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RINGKASAN

DARMASTUTI ARIANI (NIM 0910320037). Skripsi tentang Pengaruh
Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Predasja Karyawan (Studi
Pada Karyawan PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), SBauan), (di bawah
bimbingan Dr. Hamidah Nayati Utami, S.Sos, M.Sidan Drs. Heru Susilo,
MA ),155 + xiv

Penelitian ini dilatarbelakangi pentingnya kepuakana dan motivasi
kerjaditerapkan di PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), flauan yang memiliki
jumlah karyawan yang besar dan PT. Inti Luhur FARadi sudah termasuk
perusahaan yang mengeksport produknya ke luar inéggyerlangsungan hidup
perusahaan tergantung pada karyawaeda dari itu kepuasan kerja dan motivasi
kerja sangat penting bagi karyawahpabila karyawan mempunyai kepuasan
kerja dan motivasi kerja yang tinggi maka secataktiangsung akan berdampak
pada peningkatan prestasi kerja karyawlaruan dari penelitian ini yaitu untuk
mengetahui pengaruh secara simuléamara variabel kepuasan kerja;)(Xlan
variabel motivasi kerja (¥ dengan prestasi kerja karyawan (¥an untuk
mengetahui pengaruh secara parsial variabel kepuesga (%) dan variabel
motivasi kerja (%) dengan prestasi kerja karyawan (Y).

Metode penelitian yang digunakan dalam penelittaradalah penelitian
penjelasandgxplanatory researgh Jenis dan sumber data yang digunakan adalah
data primer dan data sekunder. Data sekunder yalagat berupa dokumentasi
waktu penelitian, dokumen perusahaan, sejarah g@esas dan data sekunder
lainnya. Teknik pengumpulan data menggunakan koesidResponden dalam
penelitian ini yaitu sebanyak 64 responden padgakean PT. Inti Luhur Fuja
Abadi. Teknik analisis data dalam penelitian inityadengan analisis data
deskriptif, analisis regresi linier berganda, pgguhipotesis dengan analisis uji
F (simultan), dan uji t (parsial).

Berdasarkan hasil yang di dapat dalam penelitiardapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secaraltsimterhadap prestasi kerja
karyawan dengan nilai Sig. F sebesar 0,000 lebdil Kari nilai signifikan yang
ditentukan yaitu sebesar 0,05. Nilai probabilitass¢ébut dibawah 5% (p<0,05)
sehingga menghasilkan keputusanditerima dan H ditolak. Sedangkan secara
parsial variabel kepuasan kerja mempunyai penggauy signifikan terhadap
prestasi kerja ditunjukkan dengan adanya hasilisisalegresi dapat diperoleh
nilai thung Sebesar 2,612, sedangkan nilaksebesar 0,4438, deng&ig 0,011
dengan alpha 0,0%edangkan variabel motivasi kerja secara parsiaipuayai
pengaruh yang signifikan terhadap prestasi ken@aie hasil regresiiting 2,47 >
tranel0,4438dengarSig 0,016 dengan alpha 0,05.



SUMMARY

DARMASTUTI ARIANI (NIM 0910320037) Thesis about Influence of
Job Satisfaction and Work Motivation Dealing witmployee Performance (The
Studies has been done on the Employee of PTLumtir Fuja Abadi (ILUFA),
Pasuruan), (under the guidanceDof Hamidah Nayati Utami, S. Sos, M.Siand
Drs. Heru Susilo, MA), 155 page + xiv

This study motivated the importance of job satisfac and work
motivation which is applied in PT. Sublime core Fuja Eterriaif§), Pasuruan
which has a large number of employees and PT. uhtic Fuja Abadi has
included a companies that export their producteauhr Survival of the company
depends on its employeeterefore job satisfaction and motivation is very
important for employees. If employees satisfactiame high job satisfaction and
high work motivation it will have indirectlan impact on employee performance
increasmentThe purpose of this study is to determine the dimmelous effect
between job satisfaction variables (X1) and worktimadion variable (X2)with
employee performance (¥nd to determine the partially effect of job satision
variable (X1) and work motivation variable (X®)th employee performance (Y).

The research method that is used in this researekplanatory research.
Types and sources of data that is used are pridary and secondary data.
Secondary data that is obtained could be the doctatien that is collected when
the research has been taken, company hystory,thadsecondary data. The data
collection technique that is used is questionndifee amount of Respondents in
this study was 64 respondents they are PT. Intiutukuja Abadi (ILUFA)
employee. Data analysis techniques that are us#dsirstudy are the descriptive
data analysis, the double linear regression arsglirgbotesis examination with F
test analysis (simultaneous), and the t test @arti

Based on the results of this study can be conclutied there are
simultaneous significant effects (collectively -etlsame)on the employees'
performancewith the rate of Sig. F = 0.000 it less than sigaif value that has
been determinedhe signican value that has been determined islequa.05.
This probability value is less than 5% (p <0.05)tkat resulting decision Ha
accepted and HejectedWhile partially work satisfaction variable has sigrant
effect to the job performanc&his can be shown by the calculation resultshef
regression analysis, it show that the valuen@fd is equal to 2.612while the
value of tieris equal to 0.4438, with Sig is equal to 0.011d aipha is equal to
0.05 While work motivation variable Partially have the sigo#t effect to the
work performance it shown in the result of regressinalysis the value of thitung
= 2,47 > tpe1= 0,4438 with sig value 0,016 and alpa 0,05.
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“Pengaruh Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja Terpad@restasi Kerja
Karyawan” (Studi Pada Karyawan PT. Inti Luhur Fuféadi (ILUFA),
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memberikan dukungan baik itu secara moril dan nilatepada penulis agar
skripsi ini selesai dengan waktu yang tepat. Penugja menyadari bahwa skripsi
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dewasa ini perkembangan era globalisasi yang semahkiaju
mengakibatkan persaingan yang ketat dalam duniaisbimaupun organisasi,
persaingan yang ketat merupakan tantangan yang lisgadunia bisnis maupun
organisasi, semakin banyaknya persaingan yang leutan di dalam dunia
bisnis maupun organissai semakin baik pula kualiias organisasi tersebut
karena semua perusahaan berlonmba — lomba untujadnem@ng terbaik dan
mempunyai kuantitas dan kualitas yang unggul. Md&a itu mengharuskan
setiap perusahaan dituntut untuk menyediakan sundaga manusia yang
terampil, aktif, kreatif, berkualitas dan memilikemampuan yang tinggi untuk
memperoleh hasil yang maksimal dan sumber daya siaryang tangguh dan
mampu mengahadapi berbagai masalah-masalah yaadagihdari lingkungan
intern maupun lingkungaeksternalperusahaan.

Keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya tergargada pencapaian
visi-dan misi dari tujuan perusahaan tersebut deya jtidak tergantung dari
peralatan modern, dan sarana prasarana yang lengkap tetapi ada campur
tangan perilaku individu atau sumber daya manusial@mnya. Tentunya setiap
perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kikejawan, dengan harapan
tujuan perusahaan dapat tercapai. Sumber daya mg@3M) merupakamsset

yang terpenting dalam suatu perusahaan. Tujuategisgperusahaan tidak akan
1



tercapai tanpa adanya campur tangan dari aspeksmarMaka dari itu untuk

mencapai tujuan strategis visi dan misi perusahaggantung pada kepuasan
kerja setiap karyawan. Kepuasan kerja pada dasamerapakan sikap yang
dirasakan yang ada dalam diri setiap karyawan yaaging — masing karyawan
itu berbeda dengan apa yang dirasakan mengenai kaadap pekerjaan yang
dijalankannya maupun yang berkaitan dengan segalaati yang berhubungan
dengan lingkungan pekerjaan. Salah satu sasaratinggedalam rangka

manajemen sumber daya manusia dalam suatu orgamidakh terciptanya

kepuasan kerja anggota organisasi yang bersangk@ag lebih lanjut akan

meningkatkan prestasi kerja. Dengan kepuasan kejaebut diharapkan

pencapaian tujuan organisasi akan lebih baik damaakSalah satu faktor yang
memungkinkan tumbuhnya kepuasan kerja yang dimaksladah pengaturan

yang tepat dan adil atas pemberian kompensasi &dgaglawan.

Kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat peatifigk diperhatikan
bagi setiap perusahaan. Kalau setiap karyawan m@uass terhadap pekerjaan-
pekerjaan dimana ia menempatinya sesuai denganiskadimtgkungan kerja,
merasa nyaman, diperlakukan adil oleh perusaha&a keryawan akan merasa
puas terhadap pekerjaanya dan tentunya kalau késasenpuas karyawan akan
lebih bisa berprestasi dalam melakukan tugas daggtang jawabnya. Selain itu
terdapat alasan yang utama mengapa kepuasan teneeriting yang pertama
yaitu dilihat dari segi manusiawi bahwa pada dasamsetiap orang itu berhak
diperlakukan dengan adil dan layak apalagi seorkagyawan yang sudah

memberikan kontribusi terhadap pekerjaannya kepgasstasahaan. Kemudian



yang kedua dari segi manfaat/fungsinya bahwa padardya kepuasan kerja
dapat melahirkan perilaku yang positif yang betmgan dengan pekerjaanya
pada akhirnya bisa berimbas pada perusahaan witikrhaju.

Setiap karyawan didalam menjalankan tugas dan temggawab setiap
pekerjaanya pasti menginginkan kenyamanan dan tketean dalam bekerja
dengan kondisi lingkungan kerja yang memadai, dapatjalankan tugas sesuai
dengan apa yang diharapkan, dapat berinteraksidesigan rekan kerja maupun
dengan atasan, merasa diperlakukan adil dalam pemlaminan baik jaminan
finansial maupun jaminan non finansial. Kalau senaspek tersebut dapat
dipenuhi oleh masing-masing karyawan dan karyawesebut merasa puas
terhadap hak dan kewajiban yang harus didapatldnkalryawan maka kepuasan
kerja itu akan timbul dengan sendirinya. Kepuasanak merupakan energi
karyawan dalam mencapai prestasi kerja.

Menurut pendapat Rivai (2004:475) “kepuasan kergap dasarnya
merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setmgjividu memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistamyailg berlaku pada
dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatairagakan sesuai dengan
keinginan individu, maka makin tinggi kepuasanngehadap kegiatan tersebut.
Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yanggambarkan seseorang
atas perasaan sikapnya senang atau tidak senaag,apau tidak puas dalam
bekerja”.

Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan mehbatipek-aspek
seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatageebangan karir, hubungan
dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenierfaan, struktur organisasi

perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasagrbgiiubungan dengan

dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kepizen, pendidikan.



Karyawan akan merasa puas dalam bekerja apabigk-aspek pekerjaan
dan aspek-aspek dirinya menyokong dan sebalikrisa gspek-aspek tersebut
tidak menyokong karyawan akan merasa tidak puastufiga didalam mencapai
tahap kepuasan kerja antara karyawan satu dengamawean yang lain itu
berbeda, misalnya ada karyawan merasa puas tektemtisi lingkungan kerja
yang nyaman, ada karyawan yang merasa puas daketegoenuhinya jaminan-
jaminan  baik itu jaminan finansial maupun jaminaonnfinansial. Kalau
karyawan didalam menjalankan tugas dan tanggun@baya sesuai dengan
pekerjaanya merasa tidak nyaman dengan kondigtuimgan perusahaan yang
tidak memadai walaupun gaji yang diberikan oletupahaan kepada karyawan
tinggi tetapi kondisi kerja yang tidak nyaman hisangakibatkan karyawan tidak
merasa puas dan akhirnya bisa memutuskan untukundackan diri/keluar dari
perusahaan. Maka dari itu kepuasan kerja merupla&sih yang sangat personal,
artinya setiap karyawan dalam mencapai tahap kapukerja itu berbeda-beda
dalam mengalaminya. Seperti yang telah dicontohkizatas belum tentu
karyawan tidak merasa puas dengan pekerjaannyapengmbangkan masalah
gaji yang didapat tinggi meskipun kondisi lingkungeerja yang tidak memadai
karyawan tidak bisa mengundurkan diri dari pekeryaa

Untuk mendapatkan kepuasan kerja yang dirasakdnkaleyawan maka
setiap perusahaan harus bisa memenuhi kewajibaajkewwnya untuk bisa
membuat karyawan menjadi betah bekerja diperusatiaanidak meninggalkan
pekerjaanya. Maka dari itu perusahaan harus beausemerapkan kenyamanan

dan ketentraman mengenai lingkungan kerja yang menstinya tidak hanya



menciptakan dan menerapkan kondisi lingkungan ysm@gnan tetapi juga perlu
diimbangi dengan ketercapaian lain guna karyawamasae puas terhadap
pekerjaanya, yaitu dengan pemberian gaji yang maim@ah perusahaan bisa
menerapkan kepada karyawan tentang promosi jab€dden semuanya itu sudah
terpenuhi artinya apa yang menjadi hak karyawasttlah merasa diberikan oleh
perusahaan maka karyawan dapat dikatakan puasu Kalgawan merasa puas
maka karyawan untuk melakukan tugas dan tanggum@bjasesuai dengan
pekerjaanya dilakukan dengan sepenuh hati tanpayadasa keterpaksaan dan
karyawan bisa lebih menikmatinya sehingga presyasig dihasilkan oleh
karyawan akan meningkat karena adanya rasa puasdyailiki oleh karyawan.
Karyawan akan bisa lebih menghasilkan ide-ide yaagat menghasilkan
kontribusi yang maksimal kepada perusahaan. Katayakvan bekerja dengan
penuh rasa puas dan nyaman maka prestasi yandldihassa maksimal.

Selain karyawan mendapatkan kepuasan kerja yangadarperusahaan
juga berkewajiban untuk memotivasi para karyawant@yutama bagi seorang
manager bagaimana harus memotivasi para bawahagayauntuk bisa bekerja
sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diiarjga. Sehingga pada
akhirnya bisa meningkatkan prestasi kerjannya. Apakepuasan kerja telah
didapatkan oleh karyawan dan karyawan tersebut otérasi untuk bisa
menghasilkan prestasi yang maksimal sehingga padéinga bisa mencapai
tujuan dari perusahaan. Pada dasarnya motivasi palean kegiatan yang
mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara perilakanusia. Menurut

Handoko (1998:251) “Motivasi merupakan subyek ygeating bagi manajer,



karena menurut definisi menajer harus bekerja dergn melalui orang lain.
Manajer perlu memahami orang-orang berperilaku etéut agar dapat
mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan yaingirdian organisasi”.
Motivasi yang ada pada seseorang merupakan kekpetasorong yang akan
mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan dspu dirinya. Menurut
Ernest J. McCormick dalam Mangkunegara (2009:94hgamukakan bahwa
“Work motivation is defined as conditions whichuefice the arousal, direction,
and maintenance of behaviors relevant in work gtti(Motivasi kerja

didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh naemgkitkan, mengarahkan
dan memelihara perilaku yang berhubungan dengghkuimgan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian skripsi yang dilakuldnWahyuni tahun
2009 tentang Pengaruh Motivasi Kerja dan KepuasanaKTerhadap Kinerja
Karyawan menunjukkan bahwa’Secara simultan adagvahgsignifikan antara
kebutuhan aktualisasi diri ¢X kebutuhan harga diri X kebutuhan fisiologis
(X3), rekan kerja (¥), kondisi kerja (%), dan pengawasan {X Dan secara
parsial kebutuhan aktualisasi diri 1)X kebutuhan harga diri @X kebutuhan
fisiologis (X3), rekan kerja (%), kondisi kerja (%), dan pengawasan §X
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan”.

Adanya kepuasan kerja dan motivasi yang diberikepalla karyawan
maka diharapkan para karyawan tersebut bisa bekelpjh baik dan dapat
menunjang prestasi kerja. Pemberian penghargaamp@esejumlah uang atas
dasar prestasi kerja yang tinggi mengandung awi mba pengakuan dari

organisasi atas prestasi kerja pegawai dan kostripa terhadap organisasi.



Pemberian insentif berupa upah kepada pegawaiddaat memenuhi kebutuhan
fisik, kebutuhan rasa aman, dan kebutuhuan sosialBgrkaitan dengan hal
tersebut penulis akan menganalisis lebih jauh ba@a& pengaruh kepuasan kerja
terhadap prestasi kerja pada PT. Inti Luhur Fujad\bPasuruan. Motivasi dan
kepuasan kerja sangat penting diperlukan bagi kamgaApabila karyawan tidak
mempunyai motivasi yang tinggi pasti tidak akan rpenyai tujuan untuk bisa
mencapai kinerja yang maksimal. Begitu juga apdtalgawan tidak mempunyai
rasa puas terhadap pekerjaan yang dimiliki jugan akengakibatkan rasa malas,
tidak punya semangat untuk menjalankan tugas damggtmg jawab
pekerjaannya. Sehingga produktivitas yang dihasilkaryawan juga akan
menurun. Di PT. Inti Luhur Fuja Abadi ini terdapgatryawan dalam jumlah yang
besar. Artinya kalau karyawan tersebut tidak mergaumotivasi yang tinggi
dalam bekerja dan tidak mempunyai kepuasan kegaraepasti operasional
perusahaan juga akan terganggu. Maka dari itu asitidan kepuasan kerja
sangat penting di PT. Inti Luhur Fuja Abadi dip&dn bagi karyawannya untuk
menyeimbangkan di dalam menjalankan tugas dan tmwggawab pekerjaan
yang dihadapi. Apabila karyawan memiliki motivasing tinggi dan tumbuh
adanya rasa puas maka secara tidak langsung akdanipak padautputyang
dihasilkan sehingga visi dan misi perusahaan tefgerdengan adanya
produktivitas yang maksimal.

Secara historis, karyawan yang mendapatkan kepu&ssja akan
melaksanakan pekerjaannya dengan lebih baik. KonHBepuasan atau

ketidakpuasan kerja tersebut menjadi umpan balikgyakan mempengaruhi



prestasi kerja di waktu yang akan datang. Jadi igdnu kepuasaan dan prestasi
kerja menjadi suatu sistem yang berlanjut. Kepudsaja juga penting untuk
aktualisasi diri. Secara tidak langsung kepuasga ang dialami oleh karyawan
akan berpengaruh terhadap kondisi perusahaan lmiksd sekarang maupun
dimasa nanti. Kalau semua karyawan merasa puantgpekerjaanya maka juga
akan berakibat pula pada prestasi yang dihasildeh &aryawan dan akan
mengimbas pada keberlangsungan organisasi terhé&daan misi perusahaan.

Pada saat ini perkembangan industri pengolahan dkadalam negeri
mengalami pertumbuhan yang signifikan. Ada perusahgang sudah tergolong
dalam perusahaan yang mengirimkan produknya ke reageri é€kspor}. Di
Indonesia industri pengolahan ikan tersebar di taglaedaerah yaitu Jawa Timur,
Jawa Tengah, Bali, Sulawesi Utara, Sulawesi Tengafimantan Barat, Jawa
Barat, Sumatra Utara, dan Irian Jaya. Salah satispeaan pengolahan ikan yang
ada di Indonesia tepatnya di Pasuruan (Jawa Tiadalah PT. Inti Luhur Fuja
Abadi. Dilihat dari perkembangnya perusahaan tertselempunyai prospek yang
baik. Perusahaan ini mengolah bahan baku menjadinpasetengah jadi dan
disini peranan karyawan sangat menunjang dalamegrpsoduksi. Kepuasan
kerja karyawan juga sangat dibutuhkan untuk teiocggga maksimalisasi
perusahaan dan bisa memotivasi karyawan untuldhga meningkatkan prestasi
kerjanya.

PT. Inti Luhur Fuja Abadi merupakan perusahaan rggdo menengah
yang bergerak dalam bidang usaha pengolahan ddeh §torage Perusahaan ini

berbentuk perseroan terbatas (PT). Hal ini dipdrkdemgan adanya surat izin



usaha perdagangan (SIUP) Nomor 517/76/424.078/200%) dikeluarkan oleh
Departemen Perindustrian dan perdagangan Kota Madsabaya. Selain itu juga
dilengkapi dengan izin usaha perikanan (IUP) dam isaha pengolahan ikan
Nomor 503/5968/114.005/2000 yang dikeluarkan ol@m® Perikanan Provinsi.
(Sumber : PT. Inti Luhur Fuja Abadi).

Berdasarkan penjelasan mengenai latar belakangasipgrusahaan dan
latar belakang judul yang penulis teliti mengenangaruh kepuasan kerja dan
motivasi kerja terhadap Prestasi kerja karyawanlseakan meneliti lebih jauh
lagi tentang seberapa jauh pengaruhnya kepuasga &an motivasi kerja
terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Inti Lubugia Abadi, Pasuruan sehingga
visi dan misi perusahaan dapat terwujud dartput yang dihasilkan bisa
maksimal adanya kepuasan kerja karyawan dan mpkeass terhadap prestasi
kerja karyawan. Berkaitan dengan hal tersebut pemdin meneliti lebih jauh
dan mengambil judul penelitian skripsi tentafghgaruh Kepuasan Kerja dan
Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan” pada PT. Inti Luhur

Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan.

B. Perumusan Masalah
1. Apakah variabel kepuasan kerjai(Xdan variabel motivasi kerja ¢X
secara simultan mempunyai pengaruh yang signifieahadap prestasi

kerja karyawan (Y) ?
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2. Apakah variabel kepuasan kerjai(Xdan variabel motivasi kerja ¢X
secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikdratap prestasi kerja

karyawan (Y) ?

Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui pengaruh variabel kepuasan ke&tja dan motivasi
kerja (X;) secara simultan terhadap prestasi kerja karyd¥an

2. Untuk mengetahui pengaruh variabel kepuasan ketja dan motivasi

kerja (%) secara parsial terhadap prestasi kerja (Y).

Kontribusi Penelitian

1. Aspek Praktis
Penelitian dapat digunakan sebagai bahan pertinalpangasukan bagi
pimpinan organisasi atau instansi baik swasta maygamerintah untuk
bisa menjalankan, memperbaiki, membina, dan mengegkan
organisasi. Selain itu dapat membuat keputusan tepaj mengenai topik
yang bersangkutan yaitu mengenai pengaruh keplasgndan motivasi
kerja terhadap prestasi kerja karyawan.

2. Aspek Teoritis
Hasil penelitian ini kedepannya dapat memberikasukan bagi pembaca
yang berkeinginan untuk melanjutkan atau melakuganelitian pada
bidang yang sama. Selain itu dapat memperkaya veawdsntang

kepuasan kerja, motivasi kerja dan prestasi kegga mendukung teori-
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teori dan penelitian terdahulu yang berkaitan temptkepuasan kerja,
motivasi kerja dan prestasi kerja baik yang bersmdari buku-buku

litelatur.

E. Sistematika Pembahasan
Untuk memberikan gambaran yang menyeluruh mengenakripsi ini
dan mempermudah peneliti dalam penyusunan skripsika perlu adanya
sistematika pembahasan yang digolongkan dalam beehagai berikut :
BAB | : PENDAHULUAN
Pada Bab .ini peneliti menjelaskan mengenai latlakang alasan
peneliti dalam memilih topik mengenai pengaruh lesaun kerja dan
motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawariaseerisi tentang
rumusan masalah yang akan dikaji, tujuan penelit@ifakukan,
kontribusi penelitian dan sistematika penulisan.
BAB 1l : TINJAUAN PUSTAKA
Pada bab ini akan menjelaskan dan menguraikannkeg@i pendapat-
pendapat yang dikemukakan para ahli dan juga kafys ilmiah dari
buku, jurnal, artikel, majalah, dan dari internetutama yang berkaitan
langsung dengan pengaruh kepuasan kerja dan mokiega terhadap
prestasi kerja karyawan.
BAB Il : METODE PENELITIAN
Pada bab ini akan menjelaskan metode penelitiarencakup jenis

penelitian yang di gunakan, variabel penelitianhgukuran yang



BAB IV

BAB V.
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digunakan, populasi dan sampel, pengumpulan data, \éhliditas dan
reliabilitas, serta analisis data yang digunakdardgenelitian.

: HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini peneliti menjelaskan tentang gambanaumm perusahaan,
menguraikan hasil pengumpulan dan pengolahan datg diperoleh
dari wawancara, kuesioner, dan observasi yang berigan dengan
pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhgmaptasi kerja
karyawan. Hasil penelitian yang ditampilkan melippényajian data
yang berkaitan dengan permasalahan yang diuraiRelain itu juga
mengenai analisis data dan interpretasinya.

PENUTUP

Dalam bab penutup ini penulis akan menyajikan meaigkesimpulan
yang diperoleh dari penelitian yang telah dilakuka@ngenai pengaruh
kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap prelstgisi karyawan serta
peneliti memberikan saran-saran berkaitan dengamgsalahan dalam

penelitian.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu merupakan penelitian yangkdKkan oleh peneliti-
peneliti sebelumnya dengan mengangkat tema yang@iha&ama, maupun yang
sama.
1) Penelitian yang dilakukan oleh Reza Diandra Okt&2Q97)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kepuasan kerjgy&avan dan komitmen
organisasi terhadap prestasi kerja karyawan” (Stada karyawan PT. Bank
Jatim (Persero) Cabang Malang).
a. Populasi penelitian adalah 89 karyawan dengan dayapg diambil yaitu
seluruh anggota populasi.
b. Variabel Bebasnya yaitu :
Kepuasan kerja karyawan {)X Yang variabelnya terdiri dari dari empat
indikator yaitu : Kepuasan pada atasan, Kepuasaa péompensasi,
kepuasan pada kondisi kerja, dan kepuasan padan fedga. Dalam
penelitian menggunakan metode penelitexplanatory researchData
yang digunakan adalah Data primer yang diperoletalaepenyebaran
angket atau kuesioner pada sampel karyawan PT. Baink (Persero)
Cabang Malang. Dan data sekunder yang diperoledradiclak langsung

atau melalui media perantara atau diperoleh daatatioleh pihak lain.

13
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c. Kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian terseblalah secara parsial
kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terlpagaestasi kerja,
artinya jika kepuasan kerja semakin tinggi, makesfasi kerja karyawan
akan semakin tinggi. Secara parsial komitmen osgesni memiliki
pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, aatirjijka komitmen
organisasi semakin tinggi, maka prestasi kerjadaan akan meningkat.
Secara simultan kepuasan kerja dan komitmen om@jaséxara simultan
memiliki pengaruh signifikan terhadap prestasi&ebilihat dari besarnya
koefisien determinasi yaitu 57,3 % menunjukkan bahpuasan kerja
dan komitmen organisasi berpengaruh positif damiféi@n secara
simultan terhadap prestasi kerja karyawan PT. Baakm (Persero)
Cabang Malang.

2) Penelitian yang dilakukan oleh Tania Oktobriani Q20 dengan judul
penelitian “Pengaruh Motivasi kerja terhadap kepnakerja dan Kinerja
karyawan”

a. Menggunakan jenis penelitiaexplanatory researcl{penjelasan). Data
yang digunakan adalah data primer yang berasahdaii kuesioner yang
akan diberikan kepada responden. Dan data sekyadgrdiperoleh dari
penelitian terdahulu, buku-buku yang relevan déragainya.

b. Dari hasil penelitian dapat disimpulkan melalui ihamalisis deskriptif
diketahui motivasi kerja karyawan di PT. TELKOM TbKandatel
Malang sangat tinggi dengan hasil mean rata-rdtasse 4,51, sedangkan

untuk kepuasan kerja karyawan diperoleh hasil timigggan mean rata-
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rata sebesar 3,98 dan untuk kinerja karyawan dggefwasil sangat tinggi
dengan mean rata-rata sebesar 4,26. Sedangkaminmalsil analisis path,
diketahui pengaruh secara langsung motivasi kegjgyakvan terhadap
kepuasan kerja karyawan berpengaruh signifikan jidempula pengaruh
kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawanpenmgaruh
signifikan, serta pengaruh motivasi kerja terhadaperja karyawan
berpengaruh signifikan di PT. TELKOM Thbk, Kandakéalang. Melalui
hasil analisis path, diketahui pula pengaruh setda# langsung kepuasan
kerja karyawan mampu memperkuat pengaruh motivega kkaryawan
terhadap kinerja karyawan PT. TELKOM Tbk, Kandatédlang. Pada
hasil perhitungan analisis path diperoleh Totaé@ffpengaruh motivasi
kerja karyawan terhadap kepuasan kerja karyawaesael0,713 dari
pengaruh langsung 0,713 dan pengaruh tidak langBumgmikian pula
pengaruh motivasi kerja karyawan terhadap kinegeydwan diperoleh
hasil sebesar 0,748 dari penjumlahan pengaruhuaggsebesar 0,309 dan
pengaruh tidak langsung sebesar 0,439, serta pénda@puasan kerja
karyawan terhadap kinerja karyawan diperoleh hsesiiesar 0,616 dari
pengaruh langsung 0,616 dan pengaruh tidak landgsung
3) Penelitian yang dilakukan oleh Eli Wahyuni (2008ndan judul “Pengaruh
Motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinesjgawan ” (Studi kasus
pada perusahaan JOB (Joint Operating Body) PERTAMINPetrochina

East Java Tuban)”.



16

a. Jumlah responden yang digunakan pada penelitiaradalah seluruh
karyawan bagian materials and logistic yang bekesaga perusahaan JOB
(Joint Operating Body) yang berjumlah 82 orang.

b. Variabel bebasnya terdiri dari : Motivasi, yangetitt meliputi Kebutuhan
Aktualisasai diri (%), Kebutuhan Harga Diri (%, dan kebutuhan
fisiologis (X3), serta kepuasan kerja yang diteliti meliputi Rekeerja
(X4), kondisi kerja (%), dan pengawasan §X sedangkan variabel
terikatnya kinerja karyawan (Y)

c. Dari hasil analisis data yang diperoleh nilai Resety 0,989, Rsebesar
0,979 dan signifikan frung Sebesar 0,000 yange<= 0,05. Melalui analisis
regresi linier berganda didaptkan hasil bahwa secsimultan ada
pengaruh signifikan antara aktualisasi diri>kebutuhan harga diri 6X
fisiologis (X3), rekan kerja (%), kondisi kerja (%), dan pengawasan §X
Dan secara parsial aktualisasi diri {\X kebutuhan harga diri X
fisiologis (X3), rekan kerja (%), kondisi kerja (%), dan pengawasan X

bepengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

B. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Pengertian manajemen sumber daya manusia menuaus ByRue dalam
Siti dan Heru (2010:2) adalah desain aktivitas yamencakup pengadaan dan
pengkoordinasian sumber daya manusia. Sedangkaormegrendapat Dessler

(2006:5) manajemen sumber daya manusia adalah akehij dan praktik



17

menentukan aspek “manusia” atau sumber daya madaisien posisi manajemen
termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi pargaan, dan penilaian.
Sedangkan menurut pendapat Simamora (2006:4) nmaeajesumber daya
manusia lduman Resources managemeatdalah pendayagunaan, pengembangan,
penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaiividn anggota organisasi atau
kelompok karyawan.

Sedangkan pengertian Sumber daya manusia menugmatolr(2010:1)
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu ed®a bagaimana
mengatur hubungan dan peranan sumber daya (teesiga ¥ang dimiliki oileh
individu secara efisien dan efektif serta dapatudakan secara maksimal
sehingga tercapai tujuagdal) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat.
2. Teori Kepuasan

Teori kepuasan kerja mencoba mengungkap apa yantbua¢ sebagian
orang lebih puas terhadap pekerjaanya dari paderdyed lainnya. Teori ini juga
mencari landasan tentang proses perasaan orangdagrhkepuasan Kkerja.
Menurut Mangkunegara (2009:120-121) memberikan-teori tentang kepuasan
kerja yaitu :

a) Teori keseimbangarequity theory

Teori ini dikembangkan oleh Adam. Adapun komponemi deori ini

adalah input, outcome, comparison person dan eguiyguity. Wexley

dan Yulk (1977) mengemukakan bahviaput is anything of value that an
employee perceives that he contributes to hi% job

Input ini adalah semua nilai yang diterima pegayeaig dapat menunjang

pelaksanaan kerja. Misalnya pendidikan, pengalamskill, usaha,

peralatan pribadi, jumlah jam kerja.

Outcome is anything of value that the employeeqmegs he obtains from

the job. Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan

pegawai. Misalnya upah, keuntungan tambahan, ssanlsol, pengenalan
kembali =~ ¢ecognitior), = kesempatan untuk  berprestasi  atau
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mengekspresikan diri. Sedangkdomparison person may be someone in
the same organization, someone in a different dagdion, or even the
person himself in a previous jolComparison persoradalah seorang
pegawai dalam organisasi yang sama, seseorang @egal&am organisasi
yang berbeda atau dirinya sendiri dalam pekerjadelamnya. Menurut
teori ini, puas atau tidak puasnya pegawai merupakasil dari
membandingkan antamaput-outcomedirinya dengan perbandingarput-
outcome pegawai lain ¢omparison persgn Jadi, jika perbandingan
tersebut dirasakan seimbangneQuity)y dapat menyebabkan dua
kemungkinan yaitwver compensation inequefiyetidakseimbangan yang
menguntungkan dirinya) dan sebalikngmder compensationnequity
(ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai yaimg menjadi
pendamping atacomparison persgn
Teori Perbedaan at&iscrepancy Theory

Teori ini pertama kali dipelopori oleh porter. larpendapat bahwa
mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara memghselisin
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yasgkdin pegawali.
Locke (1969) mengemukakan bahwa kepuasan kerjavaédeergantung
pada perbedaan antara apa yang didapat dan apadirsrgpkan oleh
pegawai. Apabila yang didapat pegawai ternyatanlebsar dari pada apa
yang diharapkan maka pegawai tersebut menjadi B&dmliknya, apabila
yang didapat pegawai lebih rendah dari pada yamhgrapkan, akan
menyebabkan pegawai tidak puas.
Teori Pemenuhan Kebutuhaxged Fulfillment Theo)y

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergamtoada terpenuhi
atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan memaas apabila ia
mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besantldedn pegawai
terpenuhi, makin puas pula pegawai tersebut. Bepitla sebaliknya
apabila kebutuhan pegawai tidak terpenuhi, pegéwakan merasa tidak
puas.
Teori Pandangan Kelompokdcial Reference Theqry

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukardahgantung pada
pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergapadegypandangan dan
pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggbagsi kelompok
acuan. Kelompok acuan tersebut oleh pegawai dgadiklok ukur untuk
menilai dirinya maupun lingkunganya. Jadi, pegaakan merasa puas
apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dantdban yang diharapkan
oleh kelompok acuan.
Teori Dua Faktor datierzberg

Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Hemgbela
menggunakan teori Abraham maslow sebagi titik acyan Penelitian
Herzberg diadakan dengan melakukan wawancara sghadbjek insiyur
dan akuntan. Masing-masing subjek diminta mendenitakejadian yang
dialami oleh mereka baik menyenangkan (memberi &sgn) maupun
yang tidak menyenangkan atau tidak memberi kepud3ae faktor yang
dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidas puenurut
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Herzberg, yaitu faktor pemeliharaamdintenace factojsdan faktor
pemotivasian rfotivational factors Faktor pemeliharaan disebut pula
dissatisfiers, hygiences, job context, extrinsictdes yang meliputi
administrasi dan kebijakan perusahaan, kualitaggeasan, hubungan
dengan pengawas, hubungan dengan subordinate, keehanan kerja,
kondisi kerja, dan status.

Teori pengaharapan (Exceptancy Theory)

Teori pengharapan dikembangkan oleh Victor H. Vrodstemudian
teori ini diperluas oleh porter dan Lawler. Keth vi3a (1985:65)
mengemukakan bahwa/foom explains that motivation is a product of
how much one wants something and one’s estimategirobability that
a certain will lead to it

Sedangkan menurut Rivai (2004:475) teori tentanmuéiean kerja yang

cukup dikenal adalah :

a)

b)

Teori ketidaksesuaiardiscrepancy theoly Teori ini mengukur kepuasan
kerja seseorang dengan menghitung selisih antamatseyang seharusnya
dengan kenyataan yang dirasakan. Sehingga apaldfauakannya
diperoleh melebihi dari yang diinginkan, maka orahkgn menjadi lebih
puas lagi, sehingga terdapdiscrepancy tetapi merupakarmliscrepancy
yang positif. Kepuasan kerja seseorang tergantuatdpn selisih antara
sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan agaligapai.

Teori keadilan Equity theory. Teori ini mengemukakan bahwa orang
akan merasa puas atau tidak puas, tergantung midaatau tidaknya
keadilan €quity) dalam suatu situasi, khususnya situasi kerja. uvign
teori ini komponen utama dalam teori keadilan ddaiaput, hasil,
keadilan dan ketidakadilan. Input adalah faktornbair bagi karyawan
yang dianggap mendukung pekerjaanya, seperti p&adidpengalaman,
kecakapan, jumlah tugas dan dan peralatan ataengekapan yang
dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaannya.yasddalah sesuatu
yang dianggap bernilai oleh seorang karyawan vyaimeraleh dari
pekerjaannya, seperti upah atau gaji, keuntunganpisgan, simbol,
status, penghargaan dan kesempatan untuk berhasila&tualisasi diri.
Sedangkan orang selalu membandingkan dapat berepaorang di
perusahaan yang sama, atau di tempat lain ataypblisalengan dirinya di
masa lalu. Menurut teori ini, setiap karyawan ak@mbandingkan rasio
input hasil dirinya dengan rasio input hasil ordaig. Bila perbandingan
itu tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa meunikan kepuasan,
tetapi bisa pula tidak. Tetapi bila perbandingantitiak seimbang akan
timbul ketidakpuasan.

Teori dua faktort(vo factor theory. Menurut teori ini kepuasan kerja dan
ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbé@guasan dan
ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan suatabeh yang kontinu.
Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjag kelompok yaitu
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satisfies atau motivator dan dissatisfies. Satisiah faktor-faktor atau
situasi yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasaa %eng terdiri dari
pekerjaan yang menarik, = penuh tantangan, ada ladam untuk
berprestasi, kesempatan memperoleh penghargaan p@amosi.
Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan keguianamun tidak
terpenuhinya  faktor ini tidak selalu mengakibatk&etidakpuasan.
Dissatifies fiygiene factors adalah faktor-faktor yang menjadi sumber
ketidakpuasan, yang terdiri dari gaji/upah, pengana hubungan antar
pribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini dipkan untuk memenuhi
dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawka.titlak terpenuhi
faktor ini, karyawan tidak akan puas. Namun, jikesdrnya faktor ini
memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut, karyaiddak akan
kecewa meskipun belum terpuaskan.

3. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Handoko (2000:193) “kepuasan kerja karyaadalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenandkagan mana para
karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasanrkeneerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaanya. Ini Nampak dal&ap spositif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang ditdideqgkungan kerjanya”.

Sedangkan Hasibuan (2001:202) mendefisinikan “kegrukerja sebagai
sikap emosional yang menyenangkan dan mencinteérjelannya. sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan danspasi kerja. Kepuasaan kerja
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan koa#) dalam dan luar
pekerjaan”.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2009:117) “kepu&sga adalah
suatu perasaan menyongkong atau tidak menyokong pdigawai yang
berhubungan dengan pekerjaanya maupun kondisiydirilVexley dan Yulk
dalam Anwar mendefinisikan kepuasan keigathe way an employee feels about
his or her job” maksudnya cara pegawai merasakan dirinya ataujpakga.
Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan mahbatpek-aspek seperti
upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengerabakayir, hubungan dengan
pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjasinktur —organisasi

perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaarbgmnubungan dengan
dirinya antara lain umur, kondisi kesehatan, kemanpglan pendidikan”.
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Sedangkan menurut Luthan (2006:243) “kepuasan lkelgah hasil dari
persepsi karyawan mengenai beberapa baik pekeneggieka memberikan hal
yang dinilai penting. Secara umum dalam bidangladari organisasi, Kepuasan
kerja adalah sikap yang paling penting dan seripglajari”.

Sedangkan menurut Martoyo (2000:142) “dengan kepuderja job
satisfaction dimaksudkan keadaan emosional karyawan dimafedieataupun
tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa rj&ke karyawan dari
perusahaan/organisasi dengan tingkat nilai bals& yang memang diinginkan
oleh karyawan yang bersangkutan”. Balas jasa kaagawi, berupa “finansial’
maupun yang “nonfinansial’. Bila kepuasan terjaaka pada umunya tercermin
pada perasaan karyawan terhadap pekerjaanya, yaimg sliwujudkan dalam
sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya daalaesesuatu yang dihadapi
ataupun ditugaskan kepadanya di lingkungan kerjakianitoring yang cermat
dan kontinyu dari kepuasan kerja karyawan tersedargat penting untuk
mendapatkan perhatian pimpinan organisasi, terutaegéan personalia. Hal ini
disebabkan karena masalah kepuasan kerja berpartganadap :

a) Tingkat absensi karyawan
b) Perputarantgrnovel tenaga kerja
c) Semangat kerja
d) Keluhan-keluhan
e) Masalah-masalah personalia yang vital lainnya.
Sedangkan menurut Sutrisno (2011:77) “kepuasana kéwgryawan

merupakan masalah penting yang diperhatikan dalafbudganya dengan
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produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasanmngedikaitkan dengan tingkat

tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi. Peldajagan tingkat ketidakpuasan

yang tinggi lebih mungkin untuk melakukan sabotdese agresi yang pasif”.

Dari beberapa pendapat para ahli mengenai kepkasarkaryawan dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan keaataarnsikap yang dirasakan
oleh setiap karyawan yang berbeda — beda mengaaaigiau tidaknya puasnya
yang dirasakan yang berhubungan dengan pekerjaangapun dengan
lingkungan/kondisi pekerjaanya.

4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Mangkunegara (2009:120) ada dua faktor yaegnpengaruhi

kepuasan kerja yaitu faktor yang ada pada diri wagdan faktor pekerjaanya.

a) Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapamsudy umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman &erjmasa Kkerja,
kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi, daagskerja.

b) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktoganisasi, pamgkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminasifih kesempatan
promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungajaker
dirinya merupakan bagian yang penting dari organigarja (sense of
belonging).

Sedangkan menurut Sutrisno (2011:80) faktor yangmpesmgaruhi
kepuasan kerja akan dapat diketahui dengan mebhélérapa hal yang dapat
menimbulkan dan mendorong kepuasan kerja yaitu :

a) Faktor Psikologis
merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaagalwan yang
meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikabadap kerja, bakat dan
keterampilan.

b) Faktor Sosial
merupakan faktor yang berhubungan dengan inteslssal baik sesama
karyawan dengan atasan maupun karyawan yang berlecia

pekerjaannya.
c) Faktor Fisik
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merupakan faktor yang berhubungan dengan kondikilfngkungan kerja
dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekenagpengaturan waktu
dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaaangan, suhu,
penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehataur, demn sebagainya.
Faktor Finansial

merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminda kesejahteraan
karyawan yang meliputi sistim dan besarnya gapifen sosial, macam-
macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, prordasi sebagainya

Sedangkan menurut Luthan (2006:244-245)  faktorefaktyang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah :

a)

b)

d)

Pekerjaan itu sendiri

Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumbemaut&epuasan.
Penelitian terbaru menemukan bahwa Kkarakterisitékegaan dan
kompleksitas pekerjaan menghubungkan antara kejibalan kepuasan
kerja dan jika persyaratan kreatif pekerjaan kagmawerpenuhi, maka
mereka cenderung menjadi puas.

Gaji

Upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapimjdeks secara kognitif
dan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasajeké&ang tidak
hanya membantu karyawan orang memperoleh kebutdhaar, tetapi
juga alat untuk memberikan kebutuhan kepuasan fagleat lebih tinggi.
Karyawan melihat gaji sebagai refleksi dari bagaiaamanajemen
memandang kontribusi mereka terhadap perusahaarefiBéambahan
juga penting, tetapi tidak begitu berpengaruh.

Promosi

Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruhgybarbeda pada
kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi memgigjumlah bentuk
yang berbeda dan memiliki berbagai penghargaanaliMjia, individu
yang dipromosikan atas dasar senioritas sering atemg kepuasan kerja,
tetapi tidak sebanyak orang yang dipromosikan déssir kinerja. Selain
itu, promosi dengan kenaikan gaji 10 persen padsardga tidak
memuaskan seperti kenaikan gaji 20 persen.

Pengawasan

Pengawasan (supervisi) merupakan sumber pentimgdaii kepuasan
kerja. Akan tetapi, untuk saat ini dapat dikatakahwa ada dua dimensi
gaya pengawasan yang memengaruhi kepuasan kerjag Yartama
adalah berpusat pada karaywan, diukur menurut dingkmana penyelia
menggunakan ketertarikan personal dan peduli padeawan.

Kelompok kerja

Sifat alami dari kelompok kerja atau tim kerja akaremengaruhi
kepuasan kerja. Pada umumnya rekan kerja atau &nggo yang
kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja yanggpa¢derhaan pada
karyawan individu. Kelompok kerja, terutama tim gdtikut”, bertindak
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sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat, datuan pada
anggota individu.

f) Kondisi kerja
Kondisi kerja memiliki kecil pengaruhnya terhadagpkasan kerja. Jika
kondisi kerja bagus (misalnya bersih, lingkungamani), individu akan
lebih- mudah menyelesaikan pekerjaan mereka. Jikaligokerja buruk
(misalnya udara panas, lingkungan bising), indivigkan lebih sulit
menyelesaikan pekerjaan. Denagn kata lain, efeiklingan kerja pada
kepuasan kerja sama halnya dengan efek kelompgk. Kika segalanya
berjalan baik, tidak ada masalah kepuasan keka,gegalanya berjalan
buruk, masalah ketidakpuasan kerja akan muncul.

Sedangkan menurut Strauss dan R. Sayles (1996)24aRtor-faktor
penentu kepuasan kerja yaitu terdiri dari :

* Pengharapan.

Jika saya mengharapkan pekerjaan saya menantaray (haik
bayarannya), dan ternyata tidak, saya tidak puasapl bila saya
mengharapkannya membosankan (atau rendah bayayadayaternyata
benar demikian, rasa kecewa saya mungkin hany&isedbuah contoh
mengenai proses pengharapan : kepuasan kerja lutiihhitam yang
menurun dengan tajam pada pertengahan tahun enampulbarangkali
bukan karena kondisi pekerjaan obyektif telah bantmelainkan karena
Gerakan hak-hak penduduk telah melahirkan pengaarppngharapan
yang lebih tinggi.

Penilaian diri

Norma-norma sosial

Perbandingan-perbandingan sosial

Hubungan input/output

Keikatan

Dasar pemikiran

C. MOTIVASI
1. Pengertian Motivasi
Menurut Hasibuan (2003:216) mengemukakan bahwa ivast
mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah @wahan, agar mereka
mau bekerja keras dengan memberikan semua kemangamaketrampilannya

untuk mewujudkan tujuan perusahaan’.
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Sedangkan menurut Sutrisno (2011:111) “motivasi fl@nkomponen,
yakni komponen dalam dan luar. Komponen dalam igiubahan dalam diri
seseorang, keadaan merasa tidak puas, ketegang@iogis. Komponen luar
ialah apa yang diinginkan seseorang, tujuan yangadearah tingkah lakunya.
Jadi, komponen dalam adalah kebutuhan-kebutuhamy yagin dipuaskan,
sedangkan komponen luar adalah tujuan yang heridagad’.

Sedangkan menurut Anoraga (2004:160) motivasi nadup hal/sesuatu
yang mendorong seseorang berbuat sesuatu. Mosiwagi individu dapat timbul
dari dalam diri individu (motivasi intrinsik) daragdat timbul dari luar individu
(motivasi ekstrinsik). Dan keduanya mempunyai pemyaerhadap perilaku dan
prestasi kerja.

Sedangkan menurut Rivai (2004:455) motivasi adamtangkaian sikap
dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk moapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilaieleus merupakan suatu yang
invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong indiidringkah laku
dalam mencapai tujuan.

Sedangkan menurut Hanafi (2006:306) motivasi mé@paesuatu yang
mendorong seseorang bertindak atau berperilakentert Motivasi membuat
seseorang memulai, melaksanakan dan mempertahakégiatan tertentu.
Motivasi merupakan faktor penting yang mendukurestasi kerja.

Sedangkan menurut Manullang (2004:194) motivasupegtan pekerjaan
yang dilakukan oleh seorang manajer memberikanirasp semangat dan
dorongan kepada orang lain, dalam hal ini karyawamk mengambil tindakan-
tindakan.

Dari beberapa pendapat diatas mengenai pengertiativasi dapat

disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan suaad&an yang menggerakkan



26

atau mendorong perilaku dan keinginan seseorantuk umelakukan sesuatu
yang pada dasarnya untuk mencapai ttujuan-tujuansaleaan. Motivasi kerja
seseorang salah satu faktor penentu keberhasitatuplen yang ditetapkan oleh
perusahaan.
2. Teori Motivasi
Ada beberapa motivasi kerja yang dikemukakan otdfetapa ahli dalam

mendorong karyawan untuk melaksanakan kegiatammyara lain:

a) Menurut Hariandja (2004:324-333) mengemukakan pata teori yaitu :
1. Teori motivasi kebutuhan dari Abraham Maslow

a. Kebutuhan fisik

b. Kebutuhan rasa aman

c. Kebutuhan sosial

d. Kebutuhan pengakuan

e. Kebutuhan aktualisasi diri
2. Teori Xdan'Y

Teori ini menyatakan bahwa manusia pada dasarngi t@ari dua jenis. Jenis

manusia X adalah manusia yang selalu ingin menghiqetkerjaan bilamana

mungkin, sementara jenis manusia Y menunjukkart gdag senang bekerja

yang diibaratkan bahwa bekerja baginya seperti dgrmSedangkan jenis

manusia Y adalah sebaliknya. Dikaitkan dengan ketaunt, dikatakan bahwa

tipe manusia X bilamana mengacu pada hierarki kedaut dari Maslow,

memiliki kebutuhan tingkat rendah, sedangkan tipem¥miliki kebutuhan

tinggi.
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3. Three Needs Theory
Teori ini dikemukakan oleh David McClelleand, yamgngatakan bahwa ada
tiga kebutuhan manusia yaitu :
a. Kebutuhan berprestasnded for achievementyaitu keinginan untuk
melakukan sesuatu lebih baik dibandingkan sebelamny
b. Kebutuhan untuk berkuasaeed for powex yaitu kebutuhan untuk lebih
kuat, lebih berpengaruh tehadap orang lain.
c. Kebutuhan afiliasi feed for afiliation yaitu kebutuhan untuk disukai,
mengembangkan, atau memelihara persahabatan dersganlain.
4. ERG Theory
Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alderfer, yangbstulnya tidaklah jaug
berbeda dengan teori dari A. Maslow, yang mengatakahwa teori ini
merupakan revisi dari tiga teori tersebut. Teoringatakan bahwa ada tiga
kelompok kebutuhan manusia yaitu existence, refetes] dan growth.
5. Teori dua faktor
Teori ini disebut jugamotivation-hygiene theorydan dikemukakan oleh
Frederick Herzberg. Teori ini mengatakan bahwa wsyagkerjaan selalu
berhubungan dengan dua aspek, yaitu pekerjaarertdirs seperti mengajar,
merakit sebuah barang, mengkoordinasi suatu kegiatan lain-lain yang
disebutJob contentdan aspek-aspek yang berkaitan dengan peke ggemntis
gaji, kebijaksanaan organissai, supervsisi, relajak

a) Theory X dan Theory Y
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Menurut Douglas dalam Rivai (2004:460) mengajukam ghandangan
yang berbeda tentang manusia yaitu negatif dengadatlabel X dan
positif dengan tanda label Y. Setelah melakukanyg@likan tentang
perjanjian seorang manajer dan karyawan, Douglasmeskan asumsi-
asumsi dan perilaku manusia dalam organisasi sebaghkut:

a. Teori X (bersifat negatif) merumuskan asumsi s&pert

1. Karyawan sebenarnya tidak suka dan jika bekerjajidarada
kesempatan dia akan menghindari atau bermalas-amalas
dalam bekerja.

2. Semenjak karyawan tidak suka atau tidak menyukai
pekerjaannya, mereka akan harus diatur dan dikobédokan
mungkin ditakuti untuk menerima sanksi hukum jikdak
bekerja dengan sungguh-sungguh.

3. Karyawan akan menghindari tanggung jawabnya dancamen
tujuan-tujuan formal sebisa mungkin.

4. Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan di s fa
lainnya yang berhubungan erat dengan pekerjaana#an
menggambarkannya dengan sedikit ambisi.

b. Teori Y (bersikap positif) memiliki asumsi-asumsbgagai berikut:

1. Karyawan dapat memandang pekerjaan sebagai segamrdu
wajar, lumrah dan alamiah baik tempat bermain dan
beristirahat, dalam artian berdiskusi atau sekettaman
berbicara.

2. Manusia kan melatih tujuan pribadi dan pengontrothn
sendiri jika mereka melakukan komitmen yang sanbgektif.

3. Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan
inovatif adalah tersebar secara meluas di berbkaangan
tidak hanya dari kalangan top manajement atau dekvaksi.

b) Teori Motivasi 2 (dua) faktor
Herberg dalam Widjaja (2002:296) mengemukakan baketidakpuasan
kerja Work Dissatisfactiondan kepuasan kerjaMork Satisfactiontumbuh
dari 2 (dua) kumpulan faktor yang berbeda, yaitu:
1) Faktor Motivasi Motivating Faktor Satisfie)s yang termasuk:
a. PrestasiAchievement

b. PengakuanRecognition).
c. Pekerjaannya Sendif\(ork it selj.
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d. Tanggung JawalREesponsibility.
e. Kemajuan Advancemeit
f.  PertumbuhanGrowth
2) Faktor-faktor Higiene (Dissatisfiers/Hygiene Factoysyang terdiri

dari:
a. Kebijakan perusahaac¢mpany Policy
b. Supervisi Supervisioh
c.. Hubungan dengan PenyelRdlantionship with Supervispr
d. Kondisi Kerja {NVork Conditioi.
e. Gaji (Salary).
f. 'Hubungan dengan KawaRélantionship with Friends
g. Kehidupan PribadiRersonal Lifg.
h. Hubungan dengan Bawahan Relantionship — With

Subordinates
Status.
Keamanan KerjaJpb Security.

|V —

Faktor pemeliharaan (Hygiene Factor) menurut Anardg8004:161)
“merupakan kondisi ekstrinsik dari karyawan yangarakmenimbulkan
ketidakpuasan. Karena kondisi atau faktor tersdbuituhkan minimal untuk
menjaga adanya ketidakpuasan. Hilangnya faktor ktofatersebut dapat
menyebabkan timbulnya ketidakpuasan dan absennyavkan, bahkan dapat
menyebabkan pegawai yang keluar. Oleh karena iaktof — faktor
pemeliharaan ini perlu mendapat perhatian yang magai pimpinan agar
karyawan semangat kerja.”

“Sedangkan faktor pemuas atau motivator merupalkguméah kondisi
intrinsik pekerjaan yang apabila kondisi terselnd dapat berfungsi sebagai
motivator, yang dapat menghasilkan prestasi kexjay\baik.”

c) ERG Existence, Relation Needs, dan Growth Ne&tisory

Menurut Anoraga (2004:162) teori ini ada 3 (tigegbutuhan pokok
manusia yaitu: ERGHExistence, Relation Needs, dan Growth Neeb=ori

kebutuhan ERG mempunyai asumsi sebagai berikut:
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1. Apabila kebutuhan keberadaan kurang terpenuhiyishgiterdorong
untuk memenuhi kebutuhan tersebut.
2. Apabila kebutuhan berhubungan dengan orang laiarkuterpenuhi
maka individu terdorong untuk memnuhi kebutuharekataan.
3. Apabila kebutuhan akan pertumbuhan kurang terpemaka semakin
besar hasrat untuk memenuhi kebutuhan akan perhaniarsebut.
Menurut Wiludjeng (2007:156) bahwa teori ini meramg kebutuhan dari
teori Maslow menjadi 3 kebutuhan, yaitu:
a. Existance needsyaitu kebutuhan dasar seperti kebutuhan makanummi
kondisi kerja, gaji, udara.
b. Relatedness needsitu kebutuhan untuk berinteraksi dengan oraimg la
c. Growth needsyaitu kebutuhan untuk berkembang.
3. Faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja
Menurut Hasibuan (2003:217) faktor-faktor motivadalah :

1. The desire to livékeinginan untuk hidup)
Keinginan untuk hidup yang merupakan keinginan ataiawi setiap orang
untuk mendapatkan makan dan melanjutkan hidupnya.

2. The desire for positiofkeinginan untuk suatu posisi)
Keinginan untuk memiliki sesuatu yang merupakamdi@an manusia
yang kedua dan merupakan salah satu sebab mengapasien mau
bekerja.

3. The desire for powgkeinginan akan kekuasaan)
Keinginan dan kekuasaan yang merupakan keinginEmgieh di atas
keinginan untuk memiliki dan mendorong orang agauiekerja.

4. The desire for recognitiotkeinginan untuk pengakuan)
Keinginan akan pengakuan, penghormatan, dan ssaitial merupakan
jenis terakhir dari kebutuhan dan juga pendororen@runtuk bekerja.
Dengfan demikian, setiap orang bekerja mempunyagksan (want) dan
kebutuhan (needs) tertentu dan mengharapkan kepuasan dari hasil
kerjanya.
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D. Prestasi Kerja
1. Pengertian Prestasi Kerja

Pengertian prestasi kerja pada prinsipnya, addalistiain yang lebih
menggambarkan pada “prestasi’ dalam bahasa ingaitis kata ‘achievemerit
Tetapi karena kata tersebut berasal dari kata dchievé yang berarti
“‘mencapai’, maka dalam bahasa Indonesia seriangtikdia menjadi
“pencapaian” atau “apa yang dicapai”. Menurut Mamggara (2009:67)
“prestasi kerja adalah hasil kerja secara kuatieas kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya s#sogan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya”.

Sedangkan menurut Hasibuan (2001:94) “Prestasa leetplah suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengaldarakesungguhan serta
waktu.” Menurut Sutrisno (2011:151) “prestasi kesjidalah sebagai hasil kerja
yang telah dicapai seseorang dari tingkah lakuakgg dalam melaksanakan
aktivitas “.

Dari pendapat beberapa ahli diatas mengenai prekega dapat
disimpulkan bahwa prestasi kerja merupakan hasilu atapaian mengenai
kuantitas dan kualitas seorang karyawan terhad&prjpan yang diselesaikan
oleh karyawan sesuai dengan ketepatan waktu tgshpmtas pekerjaan yang
dikerjakannya. Prestasi kerja merupakan perwujudaja yang dilakukan oleh
karyawan atau organisasi yang biasanya dipakaigseldasar penilaian atas

karyawan atau organisasi kerja.
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2. Penilaian Prestasi Kerja

Menurut Mangkunegara (2009:69) penilaian prestagiaai adalah suatu
proses penilaian prestasi kerja pegawai yang di@kupemimpin perusahaan
secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang dkag&epadanya.

Sedangkan menurut Martoyo (2000:93) penilaian asestkerja
(Performance Appraisal adalah “proses melalui mana organisasi-organissai
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan”.

Menurut Handoko (2011:138) “untuk menilai prestaerja karyawan
harus mempunyai standar-standar dan menggunakbadaerukuran yang dapat
diandalkan”. Lebih lanjut Handoko (2011:139) “memggakan dimensi ukuran-
ukuran prestasi kerja adalah bersifat obyektif datektif. Ukuran-ukuran
prestasi kerka obyektif adalah ukuran-ukuran yaapat dibuktikan atau diuji
oleh orang lain. Ukuran-ukuran subyektif adalahrakeukuran penilaian yang
tidak dapat dibuktikan atau diuji oleh orang lain”.

Sedangkan menurut Hasibuan “penilaian prestasa K2€01:87) penilaian
prestasi kerja adalah menilai rasio hasil kerjatanydengan standar kualitas
maupun kunatitas yang dihasilkan setiap karyawaendthpkan kebijaksanaan
berarti apakah karyawan akan dipromosikan, didekaosidan atau balas jasanya
dinaikkan”.

Menurut Hasibuan (2001:93) dasar penilaian sebagairan untuk
penilaian prestasi kerja karyawan yaitu :

1) Tangible standardyaitu sasaran yang dapat ditetapkan alat ukurte/a a

standarnya. Standar ini dibagi atas :
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a. Standar dalam bentuk fisik yang terbagi atas :dstarkuantitas,
standar kualitas, dan standar waktu. Misalnya kidog meter, baik-
buruk, jam, hari, dan bulan.

b. Standar dalam bentuk uang yang terbagi atas stdmalga, standar
penghasilan, dan standar investasi.

2) Intangible standardadalah sasaran yang tidak dapat ditetapkan alat uk
atau standarnya. Misalnya, standar perilaku, keeseti partisipasi,
loyalitas, serta dedikasi karyawan terhadap pernssah
Dari beberapa pendapat para ahli diatas mengendaip@ prestasi kerja

dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerjpatiaikatakan mencapai
output atau hasil yang baik jika kuantitas, kualitakan menghasilkan
keluarandutpu yang baik serta ketepatan waktu dalam menyelesgiekerjaan
sesuai dengan yang direncanakan oleh perusahaan.

3. Faktor Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Menurut Streers dalam Sutrisno (2011:151) preskasja merupakan

fungsi gabungan dari tiga faktor, yaitu :

a) Kemampuan, perangai dan minat seorang pekerja

b) Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peram@mgeekerja

c) Tingkat motivasi kerja

Sedangkan menurut Martoyo (2000:141) faktor yaagatl mempengaruhi

prestasi kerja karyawan ataupun produktivitas Keajgawan antara lain :

a) Motivasi

b) Kepuasan kerja

¢) Tingkat stres
d) Kondisi fisik pekerjaan
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e) Sistem kompensasi
f) Aspek-aspek ekonomis
g) Aspek-aspek teknis

h)

Perilaku-perilaku lainnya

Sedangkan ~menurut  Mangkunegara (2009:67) faktdofakyang

mempengaruhi prestasi kerja antara lain :

a)

b)

Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri damdmpuan
potensi (IQ) dan kemampuareality (knowledge + skill) Artinya
pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 1HD) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan tetadglam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akarh lebudah
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena pggawai perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai denganead.

Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalaenghadapi
situasi kerja kerja. Motivasi merupakan situasigyarenggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan orgsineau tujuan
kerja dengan motif berprestasi. Motif berprestasialah suatu
dorongan dalam diri pegawai untuk melakukan suagidtan atau
tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapsiagirekerja
dengan predikat terpuiji.

4. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja

Menurut Martoyo (2000:92) terdapat 10 manfaat yaagat dipetik dari

penilaian prestasi kerja tersebut sebagai berikut :

a)

b)

d)

Perbaikan Prestasi kerja

Umpan balik prestasi kerja memungkinkan karaywaanager, dan
departemen personalia dapat membenarkan kegiatpatde mereka
untuk memperbaiki prestasi.

Penyesuaian-penyesuaian Kompensasi

Evaluasi kerja membantu para pengambil keputusaramda
menentukan kenaikan upah, pemberian bonus, dankokompensasi
lainnya.

Keputusan-keputusan penempatan

Promosi, transfer, dan demosi biasanya didasar&da prestasi kerja
masa lalu antisipasinya. Promosi sering merupakasntul
penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu.
Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan
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9)

h)

)
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Prestasi kerja yang buruk mungkin menunjukkan kdtan latihan.
Demikian juga, prestasi yang baik mungkin mencekanin potensi
yang dikembangkan.

Perencanaan dan pengembangan karier

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputkadr yaitu
tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti.

Penyimpangan — penyimpangan proses staffing

Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkaku&ian atau
kelemahan prosedur staffing departemen personalia.
Ketidak-akuratan informasional

Prestasi kerja yang buruk mungkin menunjukkan lkdsal —
kesalahan dalam informasi analaisis jabatan, resraencana sumber
daya manusia, atau komponen — komponen lain sistEmmasi yang
tidak akurat dapat menyebabkan keputusan kepupesaonalia yang
diambil tepat.

Kesalahan desain Pekerjaan

Prestasi kerja yang buruk mungkin merupakan suatdat kesalahan
dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membadgnose
kesalahan-kesalahan tersebut.

Kesempatan kerja yang adil

Penilaian prestasi kerja secara akurat akan memj&®putusan —
keputusan penempatan internal diambil tanpa diskas.

Tantangan — tantangan eksternal

Kadang — kadang prestasi kerja dipengaruhi oletofakfaktor diluar
lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, isorithansial atau
masalah pribadi lainnya, dengan penilaian pres@epartemen
personalia mungkin dapat menawarkan bantuan.

5. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja

Menurut Hasibuan (2001:89) tujuan penilaian presga adalah :

a)
b)
c)
d)

e)

f)

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yangatkign untuk
promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapanryesbalas jasa.
Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauhmanadeay bisa sukses
dalam pekerjaanya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas dekgygiatan didalam
perusahaan.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan keéafektifan
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisai, aggyengawasan,
kondisi kerja dan peralatan kerja.

Sebagi indikator kebutuhan akan latihan bagi kaarayang berada di
dalam organisasi.

Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja &aan sehingga
dicapai tujuan untuk mendapatkaerformancekerja yang baik.
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g) Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakangiasan untuk
mengobservasi  perilaku bawahan supaya diketahui atmidan
kebutuhan bawahannya.

h) Sebagai alat untuk melihat kekurangan atau kelemkékmahan
dimasa lampau dan meningkatkan kemampuan karyasianjstnya.

i) Sebagai alat untuk mengindentifikasi kelemahanrkalgan personal
dan dengan demikian hisa sebagai bahan pertimbaagan bisa
diikutsertakan dalam program pelatihan kerja tarabah

]) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembanglemakkpan
karyawan.

k) Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkaian
pekerjaan atajob description

E. Hubungan Kepuasan kerja dengan Prestasi Kerja Karyavan

Menurut Strauss dan Sayles dalam Handoko (2000:¥3§juasan kerja
juga penting untuk aktualisasi diri. Karyawan ydittak memperoleh kepuasan
kerja tidak akan pernah mencapai kematangan psgjispldan pada gilirannya
menjadi frustasi. Karyawan seperti ini akan serimglamun, mempunyai
semangat kerja rendah, cepat lelah dan bosen, myaasilak stabil, sering absen
dan melakukan kesibukan yang tidak ada hubungadepgan pekerjaan yang
harus dilakukan. Sedangkan karyawan yang mendapakepuasan kerja
biasanya mempunyai catatan kehadiran dan perpuyanamn lebih baik, kurang
aktif dalam kegiatan serikat karyawan, dan (kadeadgng) berprestasi kerja
lebih baik dari pada karyawan yang tidak memperdepuasan kerja. Oleh
karena itu kepuasan kerja mempunyai arti pentingi ba@ryawan maupun
perusahaan, terutama karena menciptakan keadaéif goslalam lingkungan
kerja perusahaan”.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Yuniadawati tahun 2003
tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap prestgasikaryawan dapat diperoleh
bahwa “kepuasan kerja pada pekerjaan, kepuasan pziem penghargaan,
kepuasan kondisi kerja, dan kepuasan pada rekga, Kegrpengaruh secara
signifikan secara simultan terhadap prestasi kenjgawan”.

Menurut Lawler dan Porter dalam Sutrisno (2011:8i9ngharapkan
produktivitas yang tinggi menyebabkan peningkatami #epuasan kerja jika

tenaga kerja memersepsikan bahwa ganjaran intri(rsilsalnya, rasa telah
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mencapai sesuatu) dan ganjaran ekstrinsik (misaygyg yang diterima kedua-
duanya adil dan wajar dan diasosiakan dengan pré®tiga yang unggul.

Prestasi kerja lebih baik mengakibatkan penghargaangy lebih tinggi.
Bila penghargaan tersebut dirasakan adil dan mematkka kepuasan kerja
karyawan akan meningkat karena menerima penghargaiam proporsi yang
sesuai dengan prestasi kerja mereka. Di lain pibdk, penghargaan dipandang
tidak mencukupi untuk suatu tingkat prestasi kemgreka, ketidakpuasan kerja
cenderung terjadi. Kondisi kepuasan atau ketidasqu&erja tersebut selanjutnya
menjadi umpan balik yang akan mempengaruhi prekéais di waktu yang akan
datang. Jadi, hubungan prestasi dan kepuasan rkemgadi suatu sistem yang
berlanjut (kontinyus).

Bagaimanapun juga kepuasan kerja merupakan cermp@m@asaan
karyawan terhadap pekerjaanya. Hal ini nampak dadéaap positif pekerja
terhadap pekerjaan yang dihadapi dan lingkungar®ghbaliknya, karyawan yang
tidak puas akan bersikap negatif terhadap pekegaarDampak dari
ketidakpuasan kerja dapat dilihat dari output ydihgsilkan, seperti produktivitas
kerja menurun, tingkat turn over yang tinggi, memnya kesehatan fisik dan
mental, berkurangnya kemmapuan memmpelajari pelerparu, dan tingginya
tingkat kecelakaan kerja.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kepuasaa karjyawan akan
timbul apabila ada perlakuan baik dari perusaha@u @rganisasi, apabila
kepuasan kerja karyawan sudah terpenuhi, prestaf@ karyawan akan terus

meningkat.
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F. Hubungan Motivasi Kerja dengan Prestasi Kerja Karyavan

Menurut Hasibuan (2001:94) mengemukakan bahwa UShasil kerja
seseorang yang dicapai seseorang dalam melaksanakms-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakgmsngalaman dan
kesungguhan serta waktu”. “Prestasi kerja merupa@edoungan dari tiga faktor
penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekei@mampuan dan
penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, sera plan tingkat motivasi
seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor diatemakin besarlah prestasi
kerja karyawan bersangkutan”.

Berdasarkan penjelasan teori tersebut, dapat digkap bahwa semakin
tinggi motivasi yang diberikan pimpinan kepada kavgn maka semakin tinggi
juga prestasinya. Namun jika motivasi yang diberikairang maka semakin

kurang juga prestasinya.

.Model Konsep dan Hipotesis
1) Model Konsep

Agar persoalan-persoalan yang utama dalam pemelitia tidak menjadi
kabur, maka peneliti akan menyajikan perincian kpngang jelas dan dapat
menggambarkan secara tepat fenomena yang henddikirgia. Menurut Nazir
(2009:123) “konsep 'menggambarkan suatu fenomenaraseabstrak yang

dibentuk dengan jalan membuat generalisasi terhsuaiaip yang khas”.
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Kepuasan ker
(X1)

Prestasi kerja
' (Y)

Motivasi kerja
(X2)

Gambar 1. Model Konsep
2) Model Hipotesis
Salah satu langkah yang penting dalam penelitiaalabd merumuskan
hipotesis yang jelas, yang variabel-variabelnyaatiapukur, sehingga penguji
hipotesis dapat dilakukan secara baik dan sistemidénurut Sugiyono (2008:64)
“Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadapsammasalah penelitian,
dimana rumusan masalah penelitian telah dinyataldam bentuk pertanyaan

kalimat”. Dari model konsep di atas dapat diturunk@odel hipotesisnya, yaitu :

Kepuasan kerja
karyawan (X) |
v
Prestasi kerja karyawan
—

(Y)
Y S A
Motivasi kerja :
karyawan (%)

Gambar 2. Model Hipotesis
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Keterangan :
—Brawia® Pengaruh variabel bebas terhadap variabel terdextara
simultan

---------- > Pengaruh variabel bebas terhadap variabel terdcaira parsial

Perumusan dari model hipotesis di atas dapat dikekaun sebagai berikut :

a) Diduga secara simultan terdapat pengaruh yangfiggniantara kepuasan
kerja (X1) dan motivasi kerja (} terhadap prestasi kerja karyawan (Y).

b) Diduga secara parsial terdapat pengaruh yang mignifantara kepuasan

kerja (%) dan motivasi kerja (¥ terhadap prestasi kerja karyawan (Y).
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Menurut Sugiyono (2008:2) “metode penelitian padaatdnya merupakan
cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuam kdggunaan tertentu’.
Berdasarkan tujuan penelitian yang hendak dicaglaind penelitian disini, maka
penelitian yang digunakan adalah penelitian pesgelaéxplanatory researgh
Menurut Singarimbun (2006:5) “penelitian penjelag@xplanatory researgh
adalah penelitian yang menjelaskan hubungan kaast@ra variabel-variabel
melalui pengujian hipotesa”.

Berdasarkan penelitian tersebut dapat diketahui whalpenelitian
explanatorydapat berguna untuk menjelaskan adanya pengarigbehvariabel
yang diuji dengan menggunakan pengujian statif2&lam penelitian ini akan
diketahui apakah adanya pengaruh yang signifikangerai kepuasan kerja dan
motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawarad. Inti Luhur Fuja Abadi
(Pasuruan).

Sehubungan dengan hal diatas maka pendekatan t@eneliang
digunakan adalah penelitian kuantitatif. Menurutgi$ano (2008:8) “metode
penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai rdetpenelitian yang berlandaskan
filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pgagulasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrumen penelibaalisis data bersifat

kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menduigotesis yang telah ditetapkan”.
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Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Inti LuhuraFApadi Pasuruan yang

berlokasi di JI. Raya Cangkringmalang km.6 BejiuPaan 67154. Alasan peneliti

untuk melakukan penelitian di lokasi tersebut dékaskan dengan pertimbangan

sebagai berikut :

1.

1)

Pertimbangan atas ketertarikan penulis tentangkumengetahui pengaruh
kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap prek&ag karyawan di PT.

Inti Luhur Fuja Abadi, Pasuruan.

PT. Inti Luhur Fuja Abadi merupakan perusahaan yaegerak di bidang

perikanan, khususnya menangani dalam pembekuan Rerusahaan ini

termasuk perusahaan yang cukup besar yaitu sudabekspor produknya

ke luar negeri. Perusahaan ini mengolah bahan begjadi bahan setengah
jadi maka dari itu peranan karyawan sangat perdadgm proses produksi
selain menggunakan teknologi. Karyawan yang beitasasangat diperlukan

dalam menunjang proses produksi.

Konsep, Variabel, Definisi operasional dan pengukwnnya
Konsep

Definisi konsep menurut Nazir (2011:123) menggarkdmarfenomena

secara abstrak yang dibentuk dalam generalisésidap suatu yang khas. Tujuan

konsep adalah untuk menyederhanakan pemikiran dec@@ menggabungkan

sejumlah peristiwa-peristiwa besar dibawah suatluljlyang umum. Peranan
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konsep dalam penelitian sangat besar karena meagbkidén dua teori dan dunia
observasi antara abstrak dan realitas.
Di dalam penelitian ini untuk mengetahui pengargpuasan kerja dan
motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawaaajgait 3 konsep yaitu Kepuasan
kerja, motivasi kerja dan konsep prestasi kerjatdelaskan sebagai berikut :
a) Konsep Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional karyawaanéi terjadi ataupun
tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasarjke karyawan dari
perusahaan/organisasi dengan tingkat nilai bales jgang memang
diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan.

b) Konsep motivasi kerja
Motivasi kerja adalah diartikan sebagai faktor kida yang mengarahkan dan
mendorong perilaku atau keinginan seseorang untekakukan sesuatu
kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yamg le¢au lemah.

c) Konsep Prestasi Kerja
Prestasi kerja adalalah hasil kerja secara kualimskuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugassyaiskengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

2) Variabel

Menurut Sugiyono (2008:38) variabel penelitian atlasuatu atribut atau
sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatangymmempunyai variasai tertentu

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari datemudian ditarik
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kesimpulannya. Variabel yang digunakan dalam peaeliini yaitu sebagai
berikut :
a) Variabel Bebaslfidependent Variabgl
Menurut Sugiyono (2008:39) variabel bebas adalatupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab pengaruhaydiatbulnya variabel
dependen (terikat). Variabel bebas dalam peneiitibadalah Kepuasan kerja
(X4) yang terdiri dari indikator Kepuasan pada pelarjau sendiri, kepuasan
pada gaji, kepuasan pada promosi, kepuasan padekkerja. Dan Motivasi
Kerja (Xz) yang terdiri dari indikator Faktor Higiene darkEa motivasi.
b) Variabel Terikat Dependent Variabgl
Menurut Sugiyono (2008:39) variabel terikat merwgakvariabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adeayabel bebas. Variabel
terikat dalam penelitian adalah Prestasi Kerja&agn (Y).
3) Definisi Operasional Variabel
Definisi Operasional menurut Nazir (2011:126) mekgn definisi yang
diberikan kepada suatu variabel dengan cara meratigratau menspesifikasikan
kegiatan ataupun memberikan suatu operasional gigeglukan untuk mengukur
variabel tersebut. Penelitian ini dimaksudkan unta&mperjelas konsep yang
telah ada serta dapat membatasi secara jelasemlitian. Definisi operasional
dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut :
a) Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu Kepuakarja (X;) dan Motivasi
Kerja (Xz). Kepuasan kerja diadaptasi dari Luthans (2006:244 Motivasi

kerja diadaptasi dari Hezberg dalam Widjaja (2092)2
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1) Kepuasan kerja (¥ yang terdiri dari indikator kepuasan kerja pada
pekerjaan itu sendiri, yang terdiri dari 2 item tyaitem kesesuaian
pekerjaan dengan keahlian yang dimiliki, kesempatatuk mengambil
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan. Indikeepuasan pada gaiji,
terdiri dari 3 item vyaitu gaji sesuai dengan peidid, gaji yang
mencukupi kebutuhan, gaji yang diberikan perusahsesuai dengan
tanggung jawab. Indikator kepuasan pada promadritelari 2 item yaitu
terdapat promosi yang didasarkan atas masa kergggat promosi yang
didasarkan atas kinerja. Indikator kepuasan paddi&okerja terdiri dari 3
item yaitu keadaan lingkungan kerja yang bersihataan, fasilitas tempat
kerja yang memadai, dan keramahan rekan kerja yemglukung

2) Motivasi kerja (%) yang terdiri dari indikator faktor higiene yateydiri
dari 3 item yaitu item kebijakan administrasi yadgerapkan oleh
perusahaan, item hubungan yang baik dengan penydéa item
keamanan kerja. Indikator faktor motivasi yang iterdari 3 item yaitu
item keinginan berprestasi, item kemajuan karin, item tanggung jawab.

b) Variabel terikatnya yaitu Prestasi kerja (Y) adapndikator dari prestasi
kerja diadaptasi dari Hasibuan (2001:93) yaitu :

1) Kuantitas
Indikator kuantitas terdiri dari 2 item yaitu kemaman menyelesaikan
pekerjaan sesuai hasil standar pekerjaan yangtakem dan jumlah hasil
kerja  mengalami peningkatan bila dibandingkan dengaaktu

sebelumnya.
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Indikator: kualitas terdiri dari 2 item yaitu ketedh dalam mengerjakan

tugas dan kualitas hasil kerja sesuai dengan hazgraisahaan.

3) Ketepatan waktu

Indikator ketepatan waktu terdiri dari 2 item yatitngkat ketepatan waktu

penyelesaian tugas dan waktu penyelesaian pekerabin cepat

dibandingkan waktu lalu.

Tabel 1 Konsep, Variabel, Indikator, dan Item

Konsep Variabel | Indikator Item
Kepuasan Kepuasan |1. Kepuasan pada - Kesesuaian pekerjaan
Kerja Kerja pekerjaan itu dengan keahlian yang
Karyawan sendiri dimiliki
(X))t - Kesempatan untuk

mengambil keputusan
yang berkaitan dengan
pekerjaanya

2.Kepuasan pada
Gaji

Gaji sesuai dengan
pendidikan yang
dimiliki

Gaji yang mencukupi
kebutuhan

Gaji yang diberikan
perusahaan sesuai

dengan tanggung jawap

karyawan

3.Kepuasan pad
promosi

Terdapat promosi yand
didasarkan atas masa
kerja

Terdapat promosi yand
didasarkan pada kiner;j

D

' Luthans (2006:244)
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4. Kepuasar
pada kondisi
kerja

Keadaan lingkunga
kerja yang bersih dan
nyaman

Fasilitas dan tempat
kerja yang memadai
Keramahan rekan kerjg
yang mendukung

Motivasi Kerja

Motivasi
Kerja
Karyawan
(X2)®

1. Faktor
Higiene

Kebijakan administrasi
yang ditetapkan
perusahaan
Hubungan yang baik
dengan penyelia
Keamanan kerja

2. Faktor
motivasi

Keinginan berprestasi
Kemajuan karir
Tanggung jawab

Prestasi
kerja

Prestasi
Kerja
karyawan
(v

1. Kuantitas
kerja

Hasil pekerjaan yang
diselesaikan sesuai
dengan standart
perusahaan
Jumlah hasil kerja
mengalami peningkata
bila dibandingkan
dengan waktu
sebelumnya

)

2. Kualitas

Ketelitian dalam
menyelesaikan tugas
Kualitas hasil kerja
sesuai dengan harapat
perusahaan

3. Ketepatan
waktu

Ketepatan waktu
menyelesaikan tugas
Waktu penyelesaian
pekerjaan lebih cepat
dibandingkan waktu

lalu

*Hezberg dalam Widjaja (2002:292)
*Hasibuan (2001:93)
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4) Skala Pengukuran

Menurut Sugiyono (2008:92) skala pengukuran merapakesepakan
yang digunakan sebagai acuan untuk menentukan rgamandeknya interval
yang ada dalam alat ukur, sehingga alata ukur hetskila digunakan dalam
pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif.|&ewdtetapkan item-item dari
variabel yang ada, maka langkah selanjutnya ada&igadakan pengukuran atas
variabel-variabel tersebut, dimana untuk mengukmgdgapan responden dalam
penelitian ini yaitu tentang pengaruh Kepuasan&dgn Motivasi kerja terhadap
Prestasi Kerja Karyawan dipergunakan skakert.

Menurut Sugiyono (2008:93) “Skalaikert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau mgkddmrang tentang fenomena
sosial”. Dengan skalklikert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel. Kemudian indikator tersebutdikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item-item instrumen yang dapat berupayptaan atau pertanyaan.
Berikut ini merupakan contoh jawaban dan skor ydibgrikan untuk setiap item
pertanyaan yang diberikan kepada responden yappatddilihat pada tabel 2
berikut ini :

Tabel 2 Penentuan Skor Jawaban Responden

No Jawaban Responden Skor
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Ragu-ragu (R) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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D. Populasi dan Sampel
1) Populasi Penelitian

Menurut Sugiyono (2008:80) “Populasi adalah wilaggmeralisasi yang
terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualdas karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari datemudian ditarik
kesimpulannya”. Sedangkan menurut Arikunto (2018)1populasi vyaitu
keseluruhan subjek penelitian. Jadi populasi biiiearya orang, tetapi juga obyek
dan benda-benda alam lain. Populasi juga bukandaekemlah yang ada pada
obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi selurkarakteristik/sifat yang
dimiliki oleh subyek atau obyek itu.

Berdasarkan data yang diperoleh maka dalam pemeliti mengambil
populasi karyawan di PT. Inti Luhur Fuja Abadi, ®asn dengan jumlah
karyawan adalah 181 karyawan yaitu terdiri darafy&wan bagian Accounting,
3 karyawan bagiarEksport-import 10 karyawan bagian teknik, 8 karyawan
bagian Quality control (QA), 3 karyawan bagian #di, 9 karyawan bagian
pengadaan/penerimaan, 89 karyawan bagian procesSinkpryawan bagian
pembekuarifeezing 24 karyawan bagian packing, 10 karyawan bagidd co
storage, dan 14 karyawan bagian sanitasi/higiene.

2) Sampel Penelitian

Menurut sugiyono (2008:81) sampel adalah bagian panlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebBila populasi besar, dan peneliti
tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada pspumisalnya karena

keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka pesteglicit menggunakan sampel
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yang diambil dari populasi itu. Apa yang dipelajadiari sampel itu,
kesimpulannya akan dapat diberlakukan dari populaarus betul-betul
representatif (mewakili). Untuk melihat jumlah ptgai dan sampel dapat
diuraikan pada tabel berikut :

Tabel 3 Jumlah Populasi dan Sampel

Keterangan Jumlah Jumlah Sampel
Populasi
(orang)
Bagian Accounting 6

y > X64=2121=2
181

BagianEksport- 3 3 6d= =
Import 1781)(64_ 1yt
Teknik

ekni i 10 64=3535=4
181
Quality Control (QA 8 8 x64=2828=3
181
Logistik 3
gisti 3 64=1060=1
181
Pengadaan/penerimaa 9 9 x64=3182=3
n 181
P in
rocessin 8¢S 89 4= 3146=31
181
Pembekuarf [
embekuarireezing S ix64=l767:2
181
Packi 2
acking ﬁ x64=8486=8
181
Cold Storage 10
g E x64=3535=4
181
Sanitasi dan Higiene 14 14

——X64=4,950=5
181

TOTAL 181 63,984 = 64
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Pemerolehan sampel yang terdapat pada tabel draggunakan rumus

slovin dalam Sopiah (2010:189) sebagai berikut :

1+N€

Keterangan rumus slovin :

n = Besaran sampel
N = Ukuran populasi
e = Persentase kelonggaran ketidaktelitian kakesalahan

pengambilan sampel yang masih dapat ditolelir (5 %)

Perhitungan :

n = 181
1+181. (0,
=64,41

= 64 Responden

Hasil penelitian dan mencerminkan populasi memarukteknik
pengambilan sampel yang sesuai. Menurut Soopial0(286) terdapat 2 teknik
penarikan sampel dari populasi yaRuobability samplingdan Nonprobability
sampling. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian iniwyaitenggunakan

teknik proporsional Random Sampling.
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E. Teknik Pengumpulan Data

1) Sumber Data
Menurut Arikunto (2010:172) sumber data adalah ekilsfari mana data

diperoleh. Sumber data yang digunakan pada pemeiii diperoleh dari sumber

yang secara garis besar adalah data yang diursétsmygaimana berikut :

1. Data Primer
Data primer menurut Sugiyono (2008:225) adalah lmindata yang
langsung memberikan data kepada pengumpul data. [waher didapat
dengan cara menyebarkan angket yang akan diraneesigai dengan
variabel dan indikator serta item yang ditetapkariebih dahulu yang
berkaitan dengan pengaruh Kepuasan kerja dan MotiKexja Terhadap
Prestasi Kerja Karyawan.
2. Data Sekunder

Menurut Sugiyono (2008:225) data sekunder merupakanber yang
tidak langsung memberikan data kepada pengumpal dasalnya lewat
orang lain atau lewat dokumen. Selain itu dengda d&@u dokumen yang
ada dalam perusahaan yang bersangkutan untuk mestpedata
mengenai sejarah perusahaan, struktur organisgsinvisi dan arsip data
kebutuhan karyawan pada PT. Inti Luhur Fuja AbadidPuan.

2) Metode Pengumpulan Data
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dagmmnelitian

penlitian ini adalah :
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1. Kuesioner (Angket)
Menurut Sugiyono (2008:142) Kuesioner merupakanikegengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi seperamgktanyaan atau
pernyataan - tertulis kepada responden untuk dijayabrKuesioenr
merupakan data yang paling utama dalam peneliafResponden dalam
penelitian ini yaitu karyawan di PT. Inti Luhur Buj\badi, Pasuruan.

2. Wawancara
Menurut Bungin (2008:126) wawancara atau interviedalah sebuah
proses memperoleh keterangan untuk tujuan pemetiémgan cara tanya
jawab sambil bertatap muka antara pewawancara demgponden atau
orang yang diwawancarai, dengan atau tanpa menkaunpedoman
(guide wawancara. Sedangkan menurut Sugiyono (2008\d@Wancara
digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabdaelii ingin
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan pefamsayang harus
diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahal-hal dari responden
yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sédikit. Di dalam
penelitian ini wawancara dilakukan kepada kepalgidmapersonalia PT.
Inti Luhur Fuja Abadi.

3. Dokumentasi
Menurut Arikunto (2006:158) dokumentasi, dari akatanya dokumen
yang artinya barang-barang tertulis. Di dalam nsdekkan metode
dokumentasi, peneliti menyediakan benda-benda literseperti buku-

buku, majalah, dokumen, peraturan-peraturan, not@pat, catatn harian,
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dan sebagainya. Menurut Sugiyono (2008:240) Dokunresrupakan
catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen be&dentuk tulisan,
gambar, atau karya-karya monumental dari seseof@pngumen yang
berbentuk - tulisan misalnya catatan harian, sejakahidupan (life
histories), criteria, biografi, peraturan, kebijaka Dokumen yang
berbentuk gambar, misalnya foto, gambar hidup, ssketan lain-lain.
Dokumen yang berbentuk karya misalnya karya seamgydapat berupa
gambar, patung, film, dan lain-lain. Dalam hal ipeneliti akan
mengumpulkan data-data yang terkait berupa dokugoea mendukung
perolehan dan keabsahan data yang akan ditelisa Biari struktur
organisasi perusahaan, sejarah berdirinya perusalt@m pengambilan
foto-foto/gambar pada saat melakukan penelitian.
3) Instrumen Penelitian
1. Kuesioner (Angket)
Penelitian ini instrumen yang paling utama dalanmgpenpulan data
menggunakan teknik penyebaran angket yang disebpadia seluruh
responden yanitu karyawan PT. Inti Luhur Fuja Ab@dUFA),Pasuruan
yang berjumlah 64 responden
2. Wawancara

Dalam penelitian selain menggunakan kuesioner piejugla melakukan
wawancara kepada pihak yang bersangkutan dalamariemcdata.
Peneliti melakukan wawancara sedikit dengan kepatfian personalia

(HRD) PT. Inti Luhur Fuja Abadi terkait dengan peoiehan data
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sekunder dan melakukan wawancara berkaitan deraanydng kurang
jelas.

3. Dokumentasi
Dalam penelitian ini - peneliti. melakukan dokumentgsada saat
melakukan penelitian, mengambil dokumentasi padat sasponden

mengisi kuesioner guna kelengkapan data.

F. Uji Instrumen
1) Uji Validitas

Menurut Arikunto (2010:211) validitas adalah suatikuran yang
menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau kesamitaatu instrumen. Sehingga
suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyadited tinggi, dan sebaliknya
instrumen yang kurang valid berarti memiliki valai rendah. Jadi, validitas ini
dilakukan untuk mengetahui item-item yang tersajach kuesioner benar-benar
mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang akartekiia Uji validitas
dilakukan dengan rumus korelaBiroduct Momentyang dikemukakan oleh
Pearson dalam Arikunto (2010:213) yaitu :

nZxy - (Xx)(Zy)

r=
JIINEX? = (5x?)(NZy? - (£X2),

Keterangan :
r = Koefisien korelasi
n. = Banyaknya sampel

X = Variabel yang mempengaruhi (bebas)
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Y = Variabel yang dipengaruhi (terikat)

Valid atau tidaknya suatu item dapat diketahui @@ngjalan
membandingkan antara nilai korelasi antar item yada dengan total
keseluruhan item kemudian membandingkan indeksldsreroduk moment (r
hitung) yang didapat dengan nilai kritisnya.

Dari hasil pengujian di dapat hasil uji validitaagai berikut :

Tabel 4 Ringkasan Hasil Uji Validitas Kuesioner

Variabel ltem Koefisien r kritis Keterangan
korelasi
X1.1 0,475 0,30 Valid
X1.2 0,455 0,30 Valid
X1.3 0,461 0,30 Valid
X1.4 0,652 0,30 Valid
Kepuasan X1.5 0,655 0,30 Valid
kerja (X1) X1.6 0,463 0,30 Valid
1% 0,704 0,30 Valid
X1.8 0,798 0,30 Valid
X1.9 0,662 0,3C Valid
X1.1C 0,837 0,3C Valid
X2.1 0,777 0,3C Valid
X2.2 0,63¢ 0,3C Valid
Motivasi X2.3 0,60« 0,30 Valid
Kerja (X2) X2.4 0,455 0,30 Valid
X2.5 0,487 0,30 Valid
X2.6 0,451 0,30 Valid
Y1 0,451 0,30 Valid
Y2 0,596 0,30 Valid
Prestasi Y3 0,492 0,30 Valid
Kerja (Y) Y4 0,760 0,30 Valid
Y5 0,765 0,30 Valid
Y6 0,896 0,30 Valid

(Sumber : Data Primer diolah Tahun 2012)

Keterangan :

X1.1 : Kesesuaian Pekerjaan dengan keahlian yang dimiliki

X1.2 : Kesempatan untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengajape
X1.3 : Gaji sesuai dengan pendidikan yang dimiliki

X1.4 : Gaji yang mencukupi kebutuhan
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X1.5 : Gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan tangguaig karyawan
X1.6 : Terdapat promosi yang didasarkan atas masa kerja

X1.7 : Terdapat promosi yang didasarkan atas kinerja

X1.8 :Keadaan lingkungan yang bersih dan aman

X1.9 : Fasilitas dan tempat kerja yang memadai

X1.10: Keramahan rekan kerja yang mendukung

X2.1 : Kebijakan administrasi yang ditetapkan perusahaan

X2.2 : Hubungan yang baik dengan penyelia

X2.3 : Keamana Kerja

X2.4 : Keinginan berprestasi

X2.5 : Kemajuan karir

X2.6 :Tanggung jawab

Y1  : Hasil yang diselesaikan sesuai dengan standartgiexan

Y2 :Jumlah hasil kerja mengalami peningkatan bila dibakdim waktu sebelumnya
Y3  :Ketelitian dalam menyelesaikan tugas

Y4 :Kualitas hasil kerja sesuai dengan harapan perusaha

Y5 : Ketepatan waktu menyelesaikan tugas

Y6 : Waktu penyelesaian pekerjaan lebih cepat dibandingakiuwalu

Menurut Sugiyono (2008:126) bila harga korelasibdivah 0,30, maka
maka dapat disimpulkan bahwa butir instrumen terseidlak valid, sehingga
harus diperbaiki atau dibuang. Berdasarkan ringkasail uji validitas kuesioner
pada tabel 4 dapat disimpulkan bahwa semua hamjgsien korelasi dari semua
butir item di atas 0,30 maka dapat disimpulkan mlsemua item valid untuk
semua variabel.

2) Uji Reliabilitas

Menurut Arikunto (2010:221) realibilitas merupaksuatu instrumen yang
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagi aaguyumpul data, karena
instrumen tersebut sudah baik. Realibilitas ini orgak pada tingkat
keterandalan sesuatu. Untuk mengetahui tingkatiateitas variabel yang
digunakan dalam penelitian, maka disini teknik yahgunakan adalah model
konsistensi internal dengan teknik Cronbach’a Alghasil reliabilitas dinyatakan
dalam bentuk koefisien, semakin mendekati 1, memgifikasikan semakin

tinggi koefisien internal reliabilitasnya. Koefisieealibilitas (r) antara 80 sampai
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dengan 1,0 dikategorikan baik, koefisien reliahdit(r) antara 0,6 — 0,79
dinyatakan reliabilitas diterima, koefisien religs (r) kurang dari 0,60
dikatakan kurang baik.

Dalam penelitian ini hasil rekapitulasi realibitéNilai alpha cronbach
masing — masing variabel dapat dilihat pada tabeadah ini :

Tabel 5 Nilai Alpha Cronbach masing — masing variabel

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Kepuasan kerja (X1) 0,753 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,647 Reliabel

Prestasi Kerja (Y) 0,744 Reliabel

Sumber : (Data Primer diolah Tahun 2012)

Berdasarkan hasil informasi dari tabel 5 diatasatdiketahui bahwa nilai
Alpha Cronbach dari masing — masing variabel disyan diterima, karena
koefisien reliabilitasnya antara 0,6 — 0,79, sepintabel 5 diatas hasil nilAlpha
Crobachnya dari masing — masing variabel lebih besanyatibisa dikatakan

reliabel.

G. Teknik Analisis Data
1. Analisis Deskriptif

Menurut Sugiyono (2008:147) statistik deskriptifakedh “statistik yang
digunakan untuk menganalisis data dengan cara rkepsi&an atau
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaiagamya tanpa bermaksud
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum ataergésasi. Dalam statistik
deskriptif juga dapat dilakukan mencari kuatnyaungan antara variabel melalui

analisis korelasi, melakukan prediksi dengan anakgresi, dan membuat
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perbandingan dengan membandingkan rata — rata Sdewgel atau populasi.

Dalam Penelitian ini analisis deskriptif diuraikanasing — masing variabel

mengenai tanggapan responden terhadap item — gaamditeliti.

2. -Analisis Inferensial

a. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis Regresi linier berganda digunakan untukamalkan bagaimana

keadaan (naik turunnya) variabel dependen (kritgyjubila dua atau lebih

variable

nilainya).

Rumus :

independent sebagai faktor prediktor dimaasi (dinaik turunkan

Y=a+hxi+hhxo+e

Dimana :

a = Konstanta

b = Koefisien

X1 = Kepuasan kerja

Xz = Motivasi kerja

e = Standar eror, yaitu pengaruh variabel lairgy&idak

masuk kedalam model tetapi ikut mempengaruhi

prestasi kerja

3. Pengujian Hipotesis

a. Uji F (Simultan)

Perhitungan uji F berdasarkan pada perhitungan kengprogram SPSS

Windows menentukan F hitung dan F tabel pada sigafifikan 5%. Sugiyono
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(2010) menyatakan bahwa Uji F ini digunakan untunguji secara simultan
apakah adanya pengaruh antara variabel kepuas@an(X&) dan motivasi kerja
(X2) dengan prestasi kerja karyawan (Y) itu sidgaifi atau tidak, maka dilakukan

dengan dengan pengujian melalui rumus Uji F adsddiagai berikut :

R? /k
F =
(1-R?
(m—k—1)
Keterangan :
F = Rasio

R = Korelasi berganda
K = Jumlah variabel bebas
N = Banyaknya sampel

Uji hipotesis dilakukan dengan membandingkan $igam Fhiwung dan
tabel Fapel.
1. Fhitung™> Fraeimaka H ditolak
2. Fritung< Fabeimaka H diterima
Pengujian signifikan, jikafung > Ranel dan nilai probabilitas <', maka
Ho ditolak (signifikan). Adapun hipotesis untuk ujsEbagai berikut :
1. Ho = secara simultan, variabel-variabel bebas (veli&epuasan kerja
(X4), variabel motivasi kerja (X dengan prestasi kerja karyawan (YY)
2. H, = secara simultan, variabel-variabel bebas (vatidepuasan kerja
(Xy), variabel motivasi kerja (¥ dengan prestasi kerja karyawan (Y)

b. Uji t (Parsial)

Menurut Sugiyono (2010:260), Uji t digunakan untaknguji koefisien

regresi secara parsial atau untuk mengetahui pemgaariabel-variabel bebas
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terhadap variabel terikat. Statistic uji t ini jugapat digunakan untuk mengetahui
variabel-variabel bebas mana yang paling dominampeagaruhi variabel

terikat. Rumus yang digunakan dalam penelitiayatu :

ya rpn—3
g 2
Univg
Keterangan :
Rp = Korelasi parsial yang ditemukan
N = Jumlah sampel
t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengtabel

Hipotesis yang dirumuskan adalah sebagai berikut :
a. Ho: b = = by =0, tidak ada pengaruh yang signifikan antarax g
secara simultan (bersama-sama)
b. Hy: b # b # by # 0, ada pengaruh yang signifikan antara x

dan y secara simultan (bersama-sama).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1) Gambaran Umum Perusahaan
a. Sejarah Singkat Perusahaan

PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA) merupakan peruaah yang
bergerak dalam bidang pengolahan hasil perikanarsudmya dalam proses
pembekuan ikan. Sebelumnya perusahaan ini bernamui Mas Indah yang
berdiri pada tanggal 14 April 1988 dan mulai berapepada tanggal 1 Januari
1990 dan merupakan perusahaan penanaman modal deigeni (PMDN).
Produk ikan beku yang dihasilkan diekspor ke neghpang, Cina, Korea,
Vietnam, Malaysia dan negara-negara Asia lainnyaewka, Uni Eropa serta
Australia.

Sekitar tahun 1995 tepatnya pada tanggal 28 J9b Iferusahaan ini
berganti nama menjadi PT. Inti Luhur Fuja AbadiieBtasi pemasaran PT. Inti
Luhur Fuja Abadi ini juga seluruhnya (100%) untukuan eksport. PT. Inti
Luhur Fuja Abadi mendapat kepercayaan untuk mempgek&e negara-negara
Uni Eropa (UE) dengan nomor Regist&pproval Numbeér234.13.B dan telah
mendapatkan sertifikat penerapan HACCP untuk prgookuk Frozen Small
Pelagic Fish, Frozen Demersal Fisdan Frozen Cephalopod.Sertifikat

kelayakan Pengolahan (SKP) serta HACCP memperodlah/n (Excelen} dari

62
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Director General of Fish Quarantine Inspection Ager(FQIA) Departemen
Perikanan dan Kelautan.

b. Lokasi Perusahaan dan Pabrik

Kantor dan perusahaan PT. Inti Luhur Fuja Abadetak di jalan raya
Cangkringmalang Km.6, Kecamatan Beji, KabupateruRas, Provinsi Jawa
Timur. PT. Inti Luhur Fuja Abadi berjarak kurandpile 38 km dari Surabaya ke
arah timur. Ada beberapa hal yang menjadi dasadlitaipa lokasi tersebut,
diantaranya :

1. KemudahanSupply bahan baku, karena berdekatan dengan jalan raya
yang menghubungkan pelabuhan Pasuruan, Pelabubanlirggo dan
Pelabuhan Banyuwangi.

2. Arus Eksportyang cukup mudah, karena dekat jalan raya dan jala
yang menghubungkan ke pelabuhan Tanjung Perak dgagek sekitar
60 km.

3. Kemudahan mendapatkan layanan jasa kontainer gaiRT. Tsosobo
Sidoarjo

4. Lokasi strategis sebab terletak disebelah utamn jglang merupakan
kawasan industri, sedangkan sebelah selatan jaamadan perumahan
penduduk sehingga mudah mendapatkan sumber tenaga #an

kebutuhan hidup.
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2) Company Vision, Mission and MOTTO
a. Visi
PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA) adalah pengolabrdeksportir produk
kelautan yang harus menggunakan sumber daya bejkela yang
bersumber dari laut. Visi ini didasarkan pada kebah untuk
menyelaraskan orientasi pembangunan antara ekommaradigma sosial
budaya, darat dan laut dari Indonesia.
b. Misi
Meningkatkan produktivitas dan melakukan perbaikatuk menghasilkan
produk yang berkualitas unggul. Selalu mengutamakamyamanan
pelanggan adalah prioritas yang utama.
c. Motto
“Quality is our Priority”
3) Perjanjian Kerja Bersama (PKB) PT. Inti Luhur Fuja Abadi, Pasuruan.
Perjanjian kerja bersama PT. Inti Luhur Fuja Abdibuat untuk menjadi
pegangan bagi perusahaan maupun karyawan. Pemj&ejifa bersama PT. Inti
Luhur Fuja Abadi tercantum tentang hak — hak damaiean masing — masing
pihak dengan tujuan memelihara hubungan kerja garagsi dan harmonis antara
perusahaan dan karyawan dalam usaha bersama metkengikemajuan usaha
perusahaan. Perjanijian kerja bersama (PKB) PT.Lutiur Fuja Abadi berisi
sebagai berikut :
» Bab | berisi ketentuan umum yaitu :

Pasal 1 : Pihak — pihak yang membuat perjanjian
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1. Perusahaan
Perusahaan vyaitu PT. Inti Luhur Fuja Abadi yang irdkian
berdasarkan Akte Notaris ST. Sindhunata , SH Notanggal 28
Juli 1995 dan izin usaha No. 510 / 37/ 402.4.1242Gfhggal 27
Februari 2004 , beralamat di JI. Raya Cangkringm@l Km. 6
Kecamatan Beji kabupaten pasuruan 67154 Jawa Tinyang
selanjutnya disebut sebagai “Pengusaha”.

2. SPSI Unit Kerja
SPSI Unit Kerja yaitu SP. RTMM — F.SPS| PUK PTi lnthur Fuja
Abadi beralamat di JIl. Raya Cangkringmalang KnKetamatan
Beji Kabupaten Pasuruan 67154 Jawa Timur , yamter di Dinas
Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Kabupaten PasuruamoNo
124/D.15.154/2002 tanggal 14 Januari 2002 dan jsefsa disebut *
Serikat Pekerja”

Pasal 2 : Peristilahan

1. Perusahaan : adalah PT. Inti Luhur Fuja Abadi yhagyerak di
bidang perdagangan dan pengolahan hasil laut bedké&dn di Desa
Cangkringmalang Kecamatan Beji Kabupaten Pasuruan

2. Lingkungan perusahaan : adalah keseluruhan temgag Yoerada
dibawah penguasaan/pengawasan perusahaan yangakiaguuntuk
menunjang kegiatan perusahaan.

3. Pimpinan perusahaan : adalah mereka yang karenatajatya

mempunyai tugas memimpin perusahaan atau bagiaisgieran dan
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mempunyai wewenang dan mewakili perusahaan baikal&ed
(intern) maupun keluar (ekstern) .

4. Karyawan : adalah mereka yang terikat secara rdatam hubungan
kerja dalam perusahaan dan karenanya menerima upah

5. Peraturan perusahaan : adalah peraturan yang dslegata tertulis
oleh pimpinan perusahan yang memuat syarat — skarg dan tata
tertib perusahaan.

6. Perjajian kerja bersama (PKB) : adalah kesempataig ynerupakan
perundingan antara serikat pekerja yang tercatda jrastansi yang
bertanggung jawab di bidang ketenagakerjaan dengempinan
perusahaan, yang memuat syarat —syarat kerja daakkewajiban
kedua belah pihak .

7. Keluarga karyawan adalah :

1. Seorang istri atau suami yang disahkan dan terdaftada
perusahaan

2. Anak — anak sah dari karyawan atau yang disahkanetdaftar
pada perusahaan, berumur dibawah 21 tahun belurikahedan
sesuai dengan persyaratan Jamsostek

Pasal 3 : Ruang Lingkup Karyawan

1. PKB ini berlaku bagi semua karyawan yang memputydiungan
kerja dengan perusahaan , kecuali karyawan yangirdidalam

perjanjian bekerja tersendiri dengan syarat — s¥y@mga khusus.



67

2. PKB ini terbatas dan hanya berlaku dalam hal -yaa umum tetapi

pengusaha maupun Serikat Pekerja tetap memiliki-hia&k lain yang
diatur dan dilindungi oleh Undang — undang ata@ajpean pemerintah
yang berlaku .

Peraturan — peraturan tambahan yang memuat hdl yahg bersifat
khusus dapat di adakan oleh pengusaha maupun Sé&tékerja
sebatas peraturan tambahan tersebut tidak berg@amamengan

ketentuan dalam PKB ini.

Pasal 4 : Kewajiban Pihak yang Bersepakat

1.

Pengusaha dan Serikat Pekerja berkewajiban daaniggung jawab

untuk menyebarluaskan dan menjelaskan kepada bednggota agar

isi PKB ini difahami dan dilaksanakan sebaik-bagkny

Baik Pengusaha maupun Serikat Pekerja berkewajibkn:

a. Mentaati isi PKB dan menertibkan anggota-anggotamga selalu
mengindahkan ketentuan kesepakatan tersebut

b. Menegur dan mengingatkan fihak lain apabila fiha&ksebut

ternyata tidak mengindahkan isi PKB ini.

Pasal 5 : Kewajiban Pihak yang Bersepakat

1.

Pengusaha mengakui bahwa :

a. Seorang karyawan berhak menjadi anggota serikarjaek

b. Kesempatan untuk maju bagi anggota karyawan diberianpa
perbedaan berdasarkan agama, suku bangsa, golormigem,

ideology.
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c. Keluhan karyawan akan mendapatkan perhatian semasti

d. Pengupahan yang layak akan mendorong karyawan unetkerja
lebih baik dan berprestasi .

2. Serikat Pekerja mengakui :

a. Pengusaha mempunyai hak sepenuhnya untuk mendaiitus
organisasi perusahaan.

b. Pengusaha mempunyai hak sepenuhnya untuk membiataper
kerja dan mengelolah unit — unit usaha.

c. Pengusaha mempunyai hak kebebasan untuk menerima da
mengangkat seorang karyawan untuk suatu jabatmtier

d. Usaha — usaha meningkatkan dan mengamankan prodk#si
mendapatkan pengertian dan penerimaan yang wajar.

e. Segala sesuatu yang di kerja dan di hasilkan @erasg karyawan
selama dalam rangka hubungan kerja dengan perusauzdah
menjadi milik perusahaan.

Pasal 6 : Kemudahan untuk serikat Pekerja

1. Pengusaha menyediakan papan pengumuman untuk tSEekarja
guna memasang pengumuman kegiatan — kegiatan Sé&tétaerja
yang tindasannya disampaikan kepada Pengusaha .

2. Pengusaha menyediakan suatu tempat tertentu beséstagkapannya
untuk kegiatan Serikat Pekerja dan waktu penggunaadisesuaikan

dengan keperluan .
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Dengan pemberitahuan terlebih dahulu beberapa sebelumnya

kepada Pengusaha dan telah mendapatkan ijin elaguBaha , Serikat

Pekerja dapat mengadakan rapat pengurus lengkapagahanggota

sewaktu atau diluar jam kerja .

Dispensasi

a. Kepada pengurus Serikat Pekerja dapat diberikapedsasi
sebanyak — banyaknya 2 ( dua ) orang guna menghagat ,
seminar , konferensi atau kursus yang berhubungagah Serikat
Pekerja secara langsung dan atau panggilan sigtamerintah
dalam waktu yang diperlukan .

b. Pengusaha tidak akan menghalangi apabila pengBenikat
Pekerja duduk dalam peringkat yang lebih tinggi aldn hal
demikian kegiatan pengurus diluar isi PKB ini tidakenjadi

tanggungan pengusaha.

e Bab Il Berisi Tentang Hubungan Kerja

Pasal 7 : Penerimaan dan Pengangkatan Karyawan

1.

Penerimaan karyawan diadakan menurut kebutuhansgeaan,

sebagai kriterianya ditentukan berdasar 3 (tigal ytama , yaitu :

a. Adanya formasi : ditinjau dari kebutuhan perusahakan tenaga
kerja bersangkutan .

b. Adanya pendidikan : yaitu tenaga kerja yang mi&npkndidikan

atau ijasah yang diperlukan untuk jabatan yangamgkutan .
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c. Adanya ketrampilan : yaitu tenaga kerja yang d®gkutan
memiliki kecakapan yang dibutuhkan untuk memangatan
tertentu berdasarkan pelatihan / pendidikan kepm maupun
pengalaman kerja yang diperolehnya .

2. Persyaratan umum penerimaan karyawan :

a. Warga Negara Indonesia

b. Berbadan dan berjiwa sehat

c. Berkelakuan baik

d. Memenuhi persyaratan jabatan

e. Lulus dalam ujian / tes yang diadakan oleh perumaha
Calon karyawan yang telah memenuhi persyaratan yelag di
tetapkan oleh perusahaan serta telah mengikutiilpeha(training)
dengan baik, bisa di terima sebagai karyawan dengasa
percobaan selama 3 ( tiga ) bulan terhitung sejakulai berkerja
di perusahaan. Bila karyawan tersebut kelak dim@rioleh
perusahaan, maka 3 (tiga ) bulan masa percobaaabtér di
perhitungkan dalam masa kerjanya

3. Selama masa percobaan , baik perusahaan maupuswkarpberhak
melakukan pemutusan hubungan kerja dengan menthaéda setiap
saat tanpa syarat.

4. Selama dalam masa percobaan, karyawan belum beneakiapat

perlakuan yang sama dengan karyawan yang sudahdaefaobaan.
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5. Berdasarkan sifat pekerjaan dan jangka waktu ikeggja, status
karyawan di bagi menjadi sebagai berikut :

a. Karyawan tetap : karyawan yang terikat pada hubukgaa yang
tidak terbatas waktunya , terdiri dari berstatuiban dan harian
tetap.

b. Karyawan borongan : adalah karyawan yang bekerjda pa
perusahaan untuk melakukan pekerjaan tertentu demgaerima
upah di dasarkan atas volume pekerjaan satuankieasil

c. Karyawan harian lepas : adalah karyawan yang tenada
hubungan kerja untik pekerjaan — pekerjaan tertgahg berubah
— ubah dalam hal waktu dan volume pekerjaan sepah u
didasarkan pada kehadiran.

Pasal 8 : Penempatan, Mutasi, Promosi, dan Demosi

1. Calon karyawan baru yang diterima akan ditempatiesuai dengan
lowongan yang bersedia .

2. Pengusaha berhak mengangkat karyawan untuk mendjah&tan
tertentu serta memberikan tunjangan jabatan yarsgasedengan
jabatannya bila dalam struktur organisasi yangetalitkan oleh
Pengusaha tersedia format .

3. Guna kepentingan Pengusaha maka Pengusaha beriakdakkan
atau memutasikan karyawan dari satu jabatan lam satu bagian ke
bagian lain dengan memperhatikan kepentingan, kgmuam ,

pendidikan dan pengalaman yang bersangkutan .
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4. Bila seorang pemegang jabatan di mutasikan ke bdaia yang tidak
tersedia formasi jabatan ( menjadi karyawanabjamaka jabatan
dan tunjangannya akan dicabut terlebih dahulu sebelyang
bersangkutan di mutasikan.

5. Dalam hal kekosongan jabatan , Pengusaha akan maemgkan dan
memberi kesempatan kepada karyawan yang ada dengan
memperhatikan prestasi , potensi , pendidikan danddsarkan
penilaian yang obyektif .

6. Dalam hal terjadi perubahan struktur organisasiugstaan yang
mengakibatkan pemindahan karyawan maka upah pakek akan
mengalami penyesuaian .

7. Pengusaha berhak melakukan promosi selama tergadiamasi dan
kondisi perusahaan yang memungkinkan .

8. Pengusaha berhak melakukan demosi atau penurubatangakarena
ketidak mampuan seorang karyawan menjabat suatatajabyang
mengakibatkan fasilitas , tunjangan dan inseni&fan dihilangkan .

9. Dalam setiap keputusan perusahaan akan memberiabusan
kepada SPSI.

Pasal 9 : Evaluasi

1. Guna mengarahkan dan membina karyawan mengejdataryyang
lebih tinggi setimpal dengan jasa dan karyanya n&dwkat Pekerja
mengakui hak Pengusaha untuk melakukan penilaiahadaep

karyawan sepanjang tahun terus menerus .
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2. Penilaian dilakukan langsung oleh masing —masingalke bagian
yang selanjutnya hasil penilaian tersebut akanrdipekan oleh
Pengusaha sebagai dasar penentuan gaji , golongaatan dan lain
sebagainya

« Bab Ill Berisi Tentang Golongan Karyawan dan Jenjarg Tingkatan

Karyawan

Pasal 10 : Golongan Karyawan

1. Pembagian golongan dimaksudkan untuk memberikatapapan bagi
karyawan dalam rangka meraih jenjang karir. Golaniggarayawan di

bagi sebagai berikut :

Golongan | . Direktur

Golongan Il . Kepala Perusahaan
Golongan Il : Kepala Bagian (Kabag)
Golongan IV : Staff

Golongan V . Pengawas

Golongan VI . Asisten Pengawas
Golongan VI : Karyawan Biasa

2. Berdasarkan kemampuan, keahlian, prestasi sedadnggung jawab
yang di tuntut untuk jabatan — jabatan yang belgalag, maka
diadakan pembagian golongan karyawan berdasarkgoutusan
Direksi.

Pasal 11 : Jenjang Tingkatan Jabatan

1. Pada prinsifnya karyawan mempunyai kesempatan gantg untuk

mencapai tingkat ( golongan ) yang lebih tinggadalperusahaaan.
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2. Kenaikan tingkat (golongan ) jabatan di dasarkaas gbrestasi |,
kemampuan , kesiapan mental serta konduite (kejujutoyalitas dan
tingkah laku ) karyawan .

3. Dalam rangka membuka kesempatan untuk mencap&atigglongan
jabatan yang lebih tinggi atau untuk meningkatkemé&mpuan kerja
dapat diadakan mutasi ( rotasi jabatan ) karyaveimpan pendidikan (
latihan ) khusus .

* BAB V Berisi Tentang Pengupahan

Pasal 21 : Upah dan Cara Pengupahan

1. Yang maksud upah atau gaji adalah semua pembesiamdoentuk
uang yang di nyatakan oleh perusahaan pada karysebagai
imbalan atas kerjanya bagi perusahaan.

2. Besarnya upah di tentukan berdasarkan jenis pekegang di atur
menurut status karyawan dan golongannya sesuaiadeketentuan
yang berlaku dalam perusahaan dan ketentuan Upatimiftin
Regional (UMR).

3. Penetapan upah serta cara pembayarannya adala@aisiedakut :

a. Karyawan Tetap
- Karyawan Bulanan : Di dasarkan pada upah bulanan da
dibayarkan tiap akhir bulan
- Karyawan harian : Di dasarkan pada perhitungan noénu
jumlah kehadiran kerja karyawan dalam seminggu dan

dapat di bayarkan pada akhir minggu
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b. Karyawan Borongan
Besarnya upah sesuai dengan jumlah produk yangjalie
dikalikan dengan upah perkilogram yang telah dikepdersama,
dibayarkan pada akhir waktu kerja atau akhir minggu

4. Gaji (upah ) minimum untuk karyawan di tentukamgin mengikuti
pedoman upah minimum Surat Keputusan ( SK ) Guleyamg
berlaku .

5. Penetapan gaji pada dasarnya di tetapkan berdasgaketan
keahlian , pendidikan , prestasi kerja serta kdaedkaryawan yang
bersangkutan yang di nilai oleh atasannya langsiangdi setujui oleh
pimpinan perusahaan.

6. Pajak atas gaji adalah di tanggung karyawan .

Pasal 22 : Upah Lembur

1. Yang dimaksud dengan upah lembur adalah upah yabgydrkan
pada karyawan sebagai imbalan dari kerja lemburg y#giah
dilakukannya ats perintah pimpinan yang bersangkuta

2. Apabila perusahaan memerlukan kerja lembur makgaksan harus
bersedia melakukan kerja lembur , kecuali dengany@gng telah di
setujui oleh pimpinan perusahaan .

3. Perhitungan upah lembur sesuai dengan ketentuanbetaku , yaitu
KeputusanMenteri  Tenaga Kerja  dan = Transmigrasi  No.

Kep.100/MEN/V1/2004.
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4. Khusus upah lembur pada hari libur idul fitri : Jgmartama dan
seterusnya = 3,0 x upah lembur perjam

5. Yang di artikan kerja lembur adalah waktu kerjag/dilakukan diluar
jam kerja yang telah di tetapkan oleh perusahaag weelebihi 7 jam
sehari dan 40 jam seminggu . Minimum % jam sebejam kerja
mulai dan sesudah jam kerja berakhir ataupun yamakdkan setiap
hari kerja pada hari minggu atau hari libur resn@sinal sesuai
dengan kebutuhan perusahaan.

6. Upah lebur pada hari — hari biasa , hari Minggw dtari libur resmi
Nasional di hitung perjam sehingga ijin meninggalk@am kerja
lembur atau ijin datang terlambat pada hari kegandur tidak di
hitung sebagai jam kerja lembur

Pasal 23 : Lembur pada Hari Minggu atau Hari LiBesmi Nasional

1. Apabila tidak ada kerja lembur , upah harian pada iminggu atau
hari libur resmi nasional tetap di bayarkan olehupahaan kepada
karyawan Harian .

2. Guna pemenuhan proses produksi yang tidak dapaindia maka
setiap karyawan wajib bersedia masuk kerja lembdaghari Minggu
atau hari libur resmi nasional apbila dikehendd&hd’erusahaan .

Pasal 24 : Upah Selama Sakit, Karyawan Di TaharSgéama Skorsing

1. Apabila karyawan bulanan dan harian tetap sakitd#gat dibuktikan

dengan surat keterangan yang sah dari dokter kaawan yang di
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tahan oleh yang berwajib maka upahnya akan di sssurai peraturan
Undang — undang nomor 13 tahun 2003.

2. Karyawan skorsing karena kesalahan mendapatkan sedssar 50%
dari upah yang di berikan untuk pembinaan.

3. Fasilitas yang diberikan perusahaan di cabut selamawan di tahan
atau selama skorsing.

Pasal 25 : Tunjangan — Tunjangan

1. Tunjangan Uang Makan
2. Tunjangan Hari Raya
4) Struktur Organisasi
Struktur organisasi yang terdapat di PT. Inti LuRuja abadi (ILUFA),
Pasuruan dimaksudkan untuk bisa memperoleh pembagias dan wewenang
yang jelas terhadap tugas dan tanggung jawab masingsing karyawan serta
dapat terjalinnya hubungan kerja karyawan dengda Bardasarkan berita acara
rapat perseroan terbatas PT. Inti Luhur Fuja Ab@dUFA), Pasuruan yang
terdapat di dalam Akta Notaris ST. Sindhunatha, ISé1,79 tanggal 28 Juli 1995,
telah disepakati dan disusun masing — masing tdgastanggung jawab tiap
bagian/divisi yaitu sebagai berikut :
1. Direktur Utama
0 Tugasnya yaitu untuk memastikan bahwa Sistem HAGGRard
analysis critical control point dapat dilaksanakan. Selalu
melakukan pemeliharaan dan memperbaruinya.

0 Mengkoordinasi dan mengatur aktifitas tim anggofeCi€P
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Untuk memastikan setiap  tim anggota HACCP mempunyai
keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan pelaksanaan

sistem HACCP

Dalam menjalankan tugasnya, Direktur utama dibateb seorang kepala

pabrik (Plant Manager)

2. Manajer Pabrik Plant Manajer)

(0]

0]

Mengkoordinasi dan mengatur aktifitas tim anggofeCi€P

Untuk memastikan setiap tim anggota HACCP mempunyai
keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan uelaksanaan
sistem HACCP

Bertanggung jawab terhadap kelangsungan operasipreses
produksi

Bertanggung jawab terhadap hal yang berkaitan denga

personalia/karyawan

3. ManajerQuality Assurance/Quality Control

0]

(0]

Mengkoordinasi dan mengatur aktifitas tim anggofeCi€P

Untuk memastikan setiap tim anggota HACCP mempunyai
keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan ypelaksanaan
sistem HACCP

Mengetahui, Mengerti dan menganalisa amandemennaaritor
amandemen manual

Sebagai penanggung jawab terhadap mutu produkdibagilkan
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Melaksanakan proses produksi yang menghasilkanugredbaik
mungkin

Bertanggung jawab terhadap limbah produksi yangidtebari
pabrik

Melaporkan efektifitas dan kesesuaian sistem HAC@Ruk

manajemen puncak

4. Produksi

Mengatur jalannya bahan baku sampai menjadi praébk
Menyususn rencana produksi yang akan datang bekdasa
pesanan atau penjualan yang diperkirakan

Mengawasi proses produksi yang sedang berjalan

Menganalisis proses hasil produksi, dan membahakegaidian
memberikan saran untuk kemajuan

Memdorong dan memperbaiki kemampuan dan keterampila

karyawan

5. Accounting

(0]

(0]

Mengatur keuangan perusahaan

Bertanggung jawab terhadap sistem manajemen kemanga
perusahaan

Bertanggung jawab terhadap proses pembukuan dacatatsm

transaksi perusahaan.

6. Ekport — Import dan Cold Storage
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0 Bertanggung jawab mulai dari prosesld storage sampai
pengiriman produk ke konsumen (Eksport). Selain kipala
bagiancold storagguga mengatur keluar masuknya bahan baku di
ruangarcold storage

7. Teknik

0 Bertugas untuk memelihara dan menyediakan peralataauksi
yang dapat dibuat dan atau dibeli dengan harga garngndah —
rendahnya. Kepala bagian teknik juga bertangguwgbaerhadap
pengoperasian mesin, peralatan pabrik yang digimakauk
proses produksi.

o0 Mempersiapkan jadwal perencanaan baik rutin & ngmtentang
kegiatan operasional teknik mesin seperti pemeddrampreventif,
pemeliharaan, perbaikan harian, proyek inovasi gmoyek
perbaikan terhadap mesin dan kondisi peralatam diLRIFA

0 Mesin & peralatan berdasarkan merek, tahun kagasémbelian,,
spesifikasi dan fungsi

0 Menganalisis kondisi mesin & peralatan berdasarkiavayat
mesin, mesin jadwal pemeliharaan berkala dan peniggamesin

8. Laboratorium

0 Bertanggung jawab terhadap pelaksanaan kegiatagiatkn yang
berkaitan dengan laboratorium, misalnya melakukangpjian
kadar air limbah, pengujian mikrobiologi dan laitet. Selain itu

bagian laboratorium juga melakukan berbagesearch and
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development (R&D)Namun PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA)
sampai sekarang ini belum memiliki petugas khusagy
menangani bagian laboratorium, sehingga pelaksakegratan
yang berhubungan dengan laboratorium dilakukan wtr |

perusahaan.

9. Packing

(0]

Pemantauan karyawan CCP dan memotivasi dalam ineplesi
kebijakan perusahaan dalam rangka mencapai kugtitaduk
berdasarkan spesifikasi

observasi dan staf arah produksi dalam melakukagiaten
produksi untuk menghasilkan produk yang berkuabtz&
memastikan produk jadi sesuai dengan spesifikasbpé
memberikan masukan perbaikan sistem HACCP sesuajade

departemeQuality Control

10. Sanitas& Higiene

0]

Mengontrol dan menjaga kebersihan di semua bagianasuk:
kebersihan seragam, peralatan kebersihan, kebersér@a
produksi, kebersihan toilet

Mengontrol dan menjaga setiap karyawan yang kehaasuk
ruangan produksi, terutama dari toilet yang didkesar atas
peraturan perusahaan

Mengontrol, menyusun dan memonitoring penggunaaharba

kimia
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0 Menjaga kebersihan dari bakteri yang dapat menggahtfitas di
area perusahaan
0 Memberikan masukan untuk kemajuan sistem HACCP naénu

departemen sanitasi

Berdasarkan uraian diatas mengenai tugas dan tagggwab masing —
masing divisi berikut adalah bagan dari struktugaoisasi yang ada di PT. Inti

Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan :



PRESEIDENT DIRECTOR

DIRECTOR

Quality Assurance
Manager

Plant Manager

Marketing Manager

Accounting Manager

QC Statig

>

Hygiene Laboratory and Packin
atau SSQP

QC QC Product

J

Raw Material In-Proces:
evaluations Evaluations

Sumber : PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA)

Gambar 3. Organization Plant

ion Documeémial Productions Thecnical HRD Purchasing
departmer Departemet Departement Departemet
Receivin(
| Processin
Freezin
| Packing
Finished Eoas
Product old Storage &
: Export
evaluation
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5)

Izin — izin dan Legalitas Perusahaan

84

Izin = izin 'yang dimiliki oleh PT. Inti  Luhur FujaAbadi (ILUFA),

Pasuruan adalah sebagai berikut :

1.

2.

3.

10

11.

12.

13.

14.

15

16.

Izin Lokasi

Izin IMB

Izin HO

. lzin Usaha Industri

Izin Tanda Daftar Perusahaan

. Surat Izin Usaha Perdagangan

. lIzin Usaha 98Perikanan

Izin Tanda Daftar Usaha Perikanan
Upaya Pengelolaan Lingkungan

. Surat Izin Pengeboran 2

Surat Izin Pengambilan Air 1
Surat Izin Pengambilan Air 2
Sertifikat Kelayakan Pengolahan

Sertifikat HACCP

Nomor Pokok Wajib Pajak (NPWP)

Izin Pembuangan Limbah Cair (IPLC)

 N0.503/02/424.077/2011

: N0.188.456.4/135/431.32/1992

: N0.530.08/493.HO/424.061/2005

: N0.530/09/424.078/2009

: N0.13.26.1.15.00700

: N0.517/76/424.008/2

: N0.503/5968/114.005/2000

: N0.523/1930e4#212

: N0.666/361/424 218K5

: N0.611.26/20/424.06€820

: N0.611.26/33/42%/2010

: N0.611.26/34/42Z/2010

:No. 265/35/SKRIBK011

: No.527/SM/HACCP/PB/8/11

: No.528/SM/HACCP/PB/8/11

: No.529/SM/HACCP/PB/8/11

' No. 01.707.73653-600

: No. 660.31/@28.076/2011
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6) Product Description Of Fish
PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan memili8 jenis produk
yang dihasilkan yaitu yang terdiri dd&ffozen Whole Fish & Frozen Raw White,
Frozen Fillet Fish danFish Head & Fish Bone Dibawah ini akan disajikan
deskripsi dari masing — masing jenis produk ikamgyada di. PT. Inti Luhur Fuja
Abadi (ILUFA), Pasuruan :
a. Deskripsi jenis produk Whole Fish & Raw White Baits (RWB)
1. Nama Produk Frozen Whole Fish, Frozen Raw White Baits
2. Jenis lkan : Kakap merah, kakap nunuk, kakap tonkaglasan, kapas —
kapas, karang gigi, kerapau, kuniran, kuwe, laydagur, lemadang,
lencam, mata lebar, mata sebelah, tengiri
3. Asal Bahan Baku : Bahan baku diperoleh dari wilapgahairan teritorial
Indonesia seperti Gorontalo, Cilacap, Semarang, Ratnbang, Tuban,
Prigi, Jember, Banyuwangi, Probolinggo, Pasuruan
4. Proses Penerimaan Bahan Baku : lkan diterima sigppliers dengan
temperatur maksimal £4C. Jika suhu ikan mencapai “1&€ atau
dibawahnya maka ikan harus segera diproses.
5. Produk Akhir : Produk akhir yaitérrozen Whole Fish & Frozen Raw
White
6. Langkah Pemrosesan : Penerimaan bahan bakwegh or Frozep
disimpan di tempat penyimpanarold storagg, Pelelehan es dan disortir
(Thawing in water & sortationp Pencucian tahap 1wéshing J,

Pembuangan sisik, insang, dan isi perut iKacale off /Gill off /Visceral
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off), Pencucian tahap 2Mashing 2, PenimbanganWeighing, Pengisian
air (Filling of Watel, Di press/Pengepresan kemasa8ea(ing,
PenyusunanL@yering, PembekuanHKreezing, PengkristalanGlazing),
Pendeteksian loganMgtal detectinyj Pengepasan dan pelebelan produk
(Packing & Labeling, Penyimpanan (Stroring), dan masuk ke dalam
kontainer Stuffing

7. Tipe KemasanRackaging Type: Master karton 10 |bs (4.54 kg), 10 kg,
12 kg (0.4 - 0.5 kg x 30), 20 kg

8. Penyimpanan produk : Produk akhir disimpan di tenmgenyimpanan
(Cold storagg dengan temperatur — 23 $Q@

9. Masa KadaluarsaShelf lif§ : 18 bulan untuk produkrozen Whole Fish
dan 24 bulan untuRaw white baits

10.Komposisi makanan (Food Composition) : kalori (88),cprotein (20 gr),
Ca (20 mg), Fat (0,7 gr), phospor (200 gr), Fe ¢, witamin A (9 RE),
Vitamin B (0,1 mg)

11.Konsumsi ¢erving directiol) : dimasak terlebih dahulu sebelum dimakan

12.Inteded use dikonsumsi oleh semua pelanggan kecuali yangderéa
alergi

13.Negara Tujuan Ekport (Destination Country) : ASUSA, AUSTRALIA
& EUROPE

b. 'Deskripsi jenis produk Fillet Fish

1. Nama Produk Frozen Fillet Fish
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. Jenis lkan : Kakap merah, kakap nunuk, kakap tonkaglasan, kapas —
kapas, karang gigi, kerapau, kuniran, kuwe, laydagur, lemadang,
lencam, mata lebar, mata sebelah, tengiri

. 'Asal Bahan Baku : Bahan baku diperoleh dari wilapahairan teritorial
Indonesia seperti Gorontalo, Cilacap, Semarang, Ratmbang, Tuban,
Prigi, Jember, Banyuwangi, Probolinggo, Pasuruan

. Proses Penerimaan Bahan Baku : lkan diterima sigspliers dengan
temperatur maksimal 44C. Jika suhu ikan mencapai “1& atau
dibawahnya maka ikan harus segera diproses.

. Langkah Pemrosesan : Penerimaan bahan baku (Rangucian tahap 1
(Washing }, Pembuangan sisik ikab¢aling, Pemotongan daging ikan
(Fiileting), Menguliti/pemisahan kulit ikanSkinning/Deboning proses
pemotongan Trimming, Penyortiran kualitas ikan Gfading),
Penimbangan Weighing, Pencucian tahap 2Mashing 2, Holding in
Chilling Room, Pengecekan akhir (Final Checkinggmbungkusan dan
Penyusunan Wrapping & Layering, Pendeteksian logam Métal
detecting, Pengepasan dan pelebelan prodBacking & Labeling,
Penyimpanan (Stroring), dan masuk ke dalam konté8taffing

. Tipe KemasanRackaging Type: Master karton 10 Ibs (4.54 kg), 10 kg,
20 kg

. Tempat PenyimpananS{orage : Produk akhir disimpan di tempat
penyimpananold storagé dengan temperatur — 23 $Q

. Masa Kadaluarsethelf lifg : 18 bulan
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9. Komposisi makanan (Food Composition) : kalori (88),cprotein (20 gr),
Ca (20 mg), Fat (0,7 gr), phospor (200 gr), Fe (), rwitamin A (9 RE),
Vitamin B (0,1 mg)

10.Konsumsi §erving directiof : dimasak terlebih dahulu sebelum dimakan

11.Inteded use dikonsumsi oleh semua pelanggan kecuali yangderéa
alergi

12.Negara Tujuan Ekport (Destination Country) : ASISA, AUSTRALIA
& EUROPE

Deskripsi Jenis ProdukFish Head & Fish Bone

1. Nama Produk Erozen Fish Head, Frozen Fish Bone

2. Jenis lkan : Kakap merah, kakap nunuk, kakap tonkagdasan, kapas —
kapas, karang gigi, kerapau, kuniran, kuwe, laydagur, lemadang,
lencam, mata lebar, mata sebelah, tengiri

3. Asal Bahan Baku : Bahan baku diperoleh dari wilapgahairan teritorial
Indonesia seperti Gorontalo, Cilacap, Semarang, Ratnbang, Tuban,
Prigi, Jember, Banyuwangi, Probolinggo, Pasuruan

4. Proses Penerimaan Bahan Baku : lkan diterima sigspliers dengan
temperatur maksimal 44C. Jika suhu ikan mencapai °“1& atau
dibawahnya maka ikan harus segera diproses.

5. Langkah Pemrosesan : Bahan baku diterima, Penctatiap 1 {Vashing
1), Filleting, Pemotongan daging ikanCytting), Pencucian tahap 2
(Washing 2, Pengukuran Sizing, Penyortiran kualitas ikanGfading),

PenimbanganWeighing, PenyusunarnL@yering, PembekuanRreezing,
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Pengkristalan Glazing, Pendeteksian logam Mgtal detectiny
Pengepasan dan pelebelan prodBlcking & Labeling, Penyimpanan

(Stroring), dan masuk ke dalam kontairetuffing

[o)]

. Tipe KemasanRackaging Type: Master karton 10 kg, 20 kg, 30 kg

~

Tempat PenyimpananS(orag® : Produk akhir disimpan di tempat
penyimpananold storage dengan temperatur — 23 e

8. Masa Kadaluars&shelf lifg : 18 bulan

&

Komposisi makanan (Food Composition) : kalori (28 ,cprotein (20 gr),
Ca (20 mqg), Fat (0,7 gr), phospor (200 gr), Fe ), witamin A (9 RE),
Vitamin B (0,1 mg)

10.Konsumsi ¢erving directiof : dimasak terlebih dahulu sebelum dimakan
11.Inteded use dikonsumsi oleh semua pelanggan kecuali yangderéa
alergi

12.Negara Tujuan Ekport (Destination Country) : ASIA

B. Gambaran Umum Responden

Responden yang digunakan dalam penelitian ini &dedayawan PT. Inti
Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan. Responden dagemelitian ini berjumlah
64 yang terdiri dari 2 responden bagkrcounting 1 responden bagideksport-
Import, 4 responden bagian teknik, 3 responden bag@puality contro] 1
responden bagian logistik, 3 responden bagian @gEpenerimaan, 31

responden bagiarprocessing 2 responden bagian pembekideegzing, 8
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responden bagiaRacking,4 responden bagiasold storageb responden bagian
sanitasi dan higieneGambaran umum responden yang diteliti dalam pemrel
ini meliputi gambaran umum responden menurut j&alamin, gambaran umum
responden menurut usia, gambaran umum respondemrmggnjang pendidikan,
dan gambaran umum responden menurut masa kerja.
1. Gambaran Umum Responden Menurut Jenis Kelamin

Berdasarkan dari penyebaran kuesioner yang dilakdidam penelitian
ini gambaran umum responden menurut jenis kelampaddiperoleh pada tabel
6 yaitu untuk responden yang mempunyai jenis kelaRria total responden
sebanyak 24 responden yaitu dengan persentase ¥@)/,Sedangkan untuk
responden yang mempunyai jenis kelamin wanita t@sponden sebanyak 40
responden dengan persentase (62,5 %). Untuk letaBnya dapat dilihat pada

tabel 6 dibawah ini :

Tabel 6 Responden Menurut Jenis Kelamin

JENIS TOTAL
NO KELAMIN RESPONDEN PERSENTASE (%)
1 PRIA 24 37,5
2 WANITA 40 62,5
TOTAL 64 100

(Sumber : Data Primer diolah tahun 2012)

2. Gambaran Umum Responden Menurut Usia

Berdasarkan penyebaran kuesioner yang dilakukaamdgenelitian ini
gambaran umum responden menurut usia dapat dipgratia tabel 7 yaitu untuk
responden yang mempunyai usi€0 tahun sebanyak 3 responden yaitu dengan

persentase (4,6875 %), sedangkan responden yangungai usia 21 — 30 tahun
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sebanyak 16 responden dengan persentase (25 %)gged responden yang
mempunyai usia 31 - 40 tahun sebanyak 29 respodéegan persentase
(45,3125 %), sedangkan responden yang mempunye#ts+ 50 tahun sebanyak
14 responden dengan persentase (21,875 %), sedangisponden yang
mempunyai usia > 50 tahun sebanyak 2 responderadgrgysentase (3,125 %).
Lebih jelasnya untuk data responden menurut uspatddilihat pada tabel 7

dibawah ini :

Tabel 7 Responden Menurut Usia

PERSENTASE

NO USIA TOTAL RESPONDEN (%)

1 < 20 Tahun 3 4,6875

2 21 - 30 tahun 16 25

3 31 - 40 tahun 29 45,3125

4 41 - 50 tahu 14 21,875

5 > 50 tahun 2 3,125

TOTAL 64 100

(Sumber : Data Primer diolah Tahun 2012)

3. Gambaran Umum Responden Menurut Tingkat Pendidikan

Berdasarkan penyebaran kuesioner yang dilakukasmdglenelitian ini
gambaran umum responden menurut tingkat pendiddegpat diperoleh pada
tabel 8 yaitu responden dengan jenjang pendidikeakhir SD yaitu sebanyak 7
responden dengan persentase (10,9375 %), sedareg@onden dengan jenjang
pendidikan terakhir SMP yaitu sebanyak 8 respomdgan persentase (12,5 %),
kemudian responden dengan jenjang pendidikan ter&kiTA yaitu sebanyak 41
responden dengan persentase (64,0625 %), selamjutityk responden dengan

jenjang pendidikan terakhir DIPLOMA vyaitu sebanyakresponden dengan
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persentase (3,125 %), kemudian yang terakhir urgsRonden dengan jenjang
pendidikan terakhir SARJANA yaitu sebanyak 6 resjgon dengan persentase
(9,375 %), untuk lebih jelasnya mengenai rekapsiuttata responden menurut

tingkat pendidikan dapat dilihat pada tabel 8 diaawi :

Tabel 8 Responden Menurut Tingkat Pendidikan

PERSENTASI
NO | TINGKAT PENDIDIKAN | TOTAL RESPONDEN (%)
1 SD 7 10,9375
2 SMP 8 12,5
"] SLTA 41 64,0625
4 DIPLOMA 2 3,125
5 SARJANA 6 9,375
TOTAL 64 100

(Sumber : Data Primer diolah tahun 2012)

4. Gambaran Umum Responden Menurut Masa Kerja

Berdasarkan penyebaran kuesioner yang dilakukasmdglenelitian 'ini
gambaran umum responden bila dilihat dari masaakezgponden/karyawan
untuk bekerja di PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFARasuruan dapat diperoleh
pada tabel 9 yaitu untuk responden dengan masa ketpra 1 — 10 Tahun
sebanyak 27 responden dengan persentase seban2a87& %), untuk
selanjutnya responden dengan masa kerja antara 20 Fahun sebanyak 35
responden dengan persentase (54,6875 %), kemudiag yerakhir untuk
responden dengan masa kerja antara 21 — 30 Tabanysk 2 responden dengan
persentase (3,125 %). Untuk lebih jelasnya gambanamum responden

berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabiéla®veh ini :
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Tabel 9 Responden Menurut Masa Kerja

TOTAL
NO MASA KERJA RESPONDEN PERSENTASE (%)
1 1-10 Tahun 27 42,1875
2 11 - 20 Tahun 35 54,6875
3 21 - 30 Tahun 2 3,125
TOTAL 64 100

(Sumber : Data Primer diolah tahun 2012)

Berdasarkan penyajian data yang telah dijelaskaatagli mengenai
gambaran umum responden menurut jenis kelamin, tisgkat pendidikan, dan
masa kerja dapat dilihat pula penyajian data seaasaluruhan melalui tabel 10
mengenal tingkat persentase pendidikan berdasarkasa kerja dan usia.
Berdasarkan informasi yang diperoleh dari tabafilifat secara keseluruhan dari
persentase tingkat pendidikan berdasarkan masa #ar usia dapat diketahui
bahwa responden yang mempunyai tingkat pendidikand&ngan masa kerja
antara 1-10 tahun dan dengan umuR0 tahun yaitu terdapat 1 responden.
Sedangkan yang mempunyai tingkat pendidikan SLTAgda masa kerja antara

1-10 tahun dan dengan umuR0 tahun yaitu terdapat 2 responden.

Kemudian terdapat 2 responden yang mempunyaidatngindidikan SD,
1 responden yang mempunyai tingkat pendidikan SMP,responden yang
mmepunyai tingkat pendidikan SLTA, 1 responden yamgmpunyai tingkat
pendidikan DIPLOMA, dan 1 responden yang mempunyajkat pendidikan
SARJANA dengan masa kerja antara 1-10 tahun dagasensia antara 21-30
tahun. Selanjutnya untuk responden yang mempummgkat pendidikan SLTA

dengan masa kerja 1-10 tahun dan dengan usia &tard0 tahun terdapat 7
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responden dan terdapat 2 responden dengan tingkadidikan SARJANA
dengan antara masa kerja dan antara usia yang sama.

Kemudian untuk responden yang mempunyai tingkahdipkkan
SARJANA dengan masa kerja 11-20 tahun dan denganamsara 21-30 tahun
terdapat 1 responden. Terdapat 2 responden yangumgai tingkat pendidikan
SD, 3 responden yang mempunyai tingkat pendidikeli? S11 responden yang
memiliki tingkat pendidikan SLTA, 2 responden yangemiliki tingkat
pendidikan DIPLOMA, 2 responden yang memiliki tiagk pendidikan
SARJANA, semuanya dengan masa kerja 11-20 tahunlelagan usia antara 31-
40 tahun. Selanjutnya terdapat 3 responden yangpuoneyai tingkat pendidikan
SMP, 10 responden yang memiliki tingkat pendidilstTA dengan masa kerja
11-20 tahun dan dengan usia 41-50 tahun. Terdamspbnden yang mempunyai
tingkat pendidikan SMP dengan masa kerja 11-20ntatan dengan usia 41-50
tahun.

Kemudian untuk responden yang mempunyai tingkatdiggkan SD
dengan masa kerja 21-30 tahun dan dengan usia 4&ifih terdapat 1
responden. Terdapat 1 responden juga yang mempting&at pendidikan SD
dengan masa kerja 21-30 tahun dan dengan usiatahbi®. Secara keseluruhan
dapat dilihat bahwa tingkat pendidikan berdasarkasa kerja dan usia pada tabel
11 diatas dapat diketahui bahwa yang paling batgadapat responden dengan
tingkat pendidikan SLTA yaitu sebanyak 40 respondénresponden yang
mempunyai tingkat pendidikan SD, 8 responden yargmpunyai tingkat

pendidikan SMP, 3 responden yang mempunyai tingkatidikan DIPLOMA,
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dan 6 responden yang mempunyai tingkat pendidikaRJBNA. Berdasarkan

penjelasan diatas untuk lebih jelasnya dapat diphda tabel 10 di bawah ini :

Tabel 10 Persentase Tingkat Pendidikan Berdasarkaklasa kerja dan Usia

__Tingkat Pendidikar JUMLAH
Masa kerja
Usia SD | SMP| SLTA | DIPLOMA | SARJANA | f %
1-10 Tahun| <20 Tahun 1 2 - - 3 4,7
21 - 30 Tahun 2 1 10 1 1 1523,44
31 - 40 Tahun - - 7 - 2 9 14,06
41 - 50 Tahun - - - - - - -
> 50 tahun - - - - - - -
11-20
Tahun <20 Tahun - - - - - - -
21 - 30 Tahun - - - - 1 ] 1,56
31 - 40 Tahun 2 3 11 2 2 2031,25
41 - 50 Tahun - 3 10 - - 1320,31
> 50 tahun - 1 - - - 1 1,56
21-30
Tahun < 20 Tahun - - - - - - -
21 - 30 Tahun - - - - - - -
31 - 40 Tahun - - - - - - E
41 - 50 Tahun 1 - - - - 1 1,56
> 50 tahun 1 . . - F 1 1,56
f 7 8 40 3 6 64
TOTAL % 10,94| 12,5| 62,5 4.7 9,38 100

(Sumber : Data Primer diolah Tahun 2012)

C. Analisis Data

1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif

menurut Sugiyono (2008:147)idgdhakan untuk

menganalisis data dengan cara mendeskripsikannaaggambarkan data yang

telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksouat kesimpulan yang
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berlaku untuk umum atau generalisasi’. Berdasadata yang telah terkumpul
dilapangan melalui penyebaran kuesioner yang dimkuleh peneliti kepada
responden dapat diketahui bahwa kuesioner yangatisebanyak 64 responden
dengan berbagai macam item — item dari setiap belrigitu terdapat 3 variabel
yang diteliti dalam penelitian ini yaitu variabetpuasan kerja (X yang terdiri
dari 10 item yang berisi tentang pernyataan — @da@an. Sedangkan variabel
yang kedua yaitu variabel motivasi kerja)ang terdiri dari 6 item yang berisi
juga dengan pernyataan — pernyataan. Kemudian tgaaghir yaitu variabel Y
yaitu variabel prestasi kerja (Y) yang terdiri daritem yang berisi juga tentang
pernyataan — pernyataan yang dapat dijawab ol@goméegsn.

Dibawah ini akan disajikan deskripsi masing — m@suariabel yaitu
variabel kepuasan kerja, variabel motivasi kerjan drariabel prestasi kerja
dengan masing — masing tanggapan responden dap seasing — masing item
yang telah disediakan oleh peneliti dengan ditapiggaleh responden
menggunakaskala likert

Supranto (2000:64) tabel penskoskala likert dapat ditentukan besarnya

kelas (panjang interval dengan rumus ) :
C=Xn-X
Keterangan :

C = Perkiraan besarny&léss width, class size, class length

K = Banyaknya kelas
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Xn = Nilai observasi terbesar
X1 = Nilai observasi terkecil

cC=5-1 =0,8

5
Berdasarkan rentang skor maka dapat ditentukamrvaitenasing —
masing kelas adalah sebagai berikut :
- 1,00 - 1,80 = Sangat rendah/ kecil / lemah

1,80 — 2,60 = Rendah/ kecil/ lemah

- 2,60 — 3,40 = Cukup
- 3,40 — 4,20 = Tinggi/ besar/ kuat/ naik
Tanggapan responden mengenai masing — masingelaapat dilihat
dari tabel dibawah ini yaitu :
a. Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja X
Menurut Hasibuan (2001:202) kepuasan kerja adagghi&san kerja sebagai
sikap emosional yang menyenangkan dan mencintarjekya. Sikap ini
dicerminkan oleh sikap moral kerja, kedisiplinam gaestasi kerja. Kepuasan
kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaam ®ambinasi dalam dan
luar pekerjaan”. Dalam penelitian ini variabel kepan kerja yang terdiri dari
4 indikator yaitu kepuasan kerja pada pekerjaarséuodiri, kepuasan pada
gaji, kepuasan pada promosi jabatan, dan kepuasda kpndisi kerja yang
semuanya terdapat 10 item yang bisa ditanggapi m@sponden. Dengan

rincian sebagai berikut :
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« Indikator kepuasan pada pekerjaan itu sendiri patl2 item yaitu
item kesesuaian pekerjaan dengan keahlian yandildi@{1.1) dan
item kesempatan untuk mengambil keputusan yangahaerkdengan
pekerjaanya (X1.2)

* Indikator kepuasan pada gaji terdapat 3 item ygéijit Sesuai dengan
pendidikan yang dimiliki (X1.3), item gaji yang mmikupi
kebutuhan (X1.4), item gaji yang diberikan perusahsesuai dengan
tanggung jawab karyawan (X1.5)

* Indikator kepuasan pada promosi jabatan terdaptn2 yaitu item
promosi yang didasarkan atas masa kerja (X1.6),i@am promosi
yang didasarkan pada kinerja (X1.7)

* Indikator kepuasan pada kondisi kerja terdapae® iyaitu keadaan
lingkungan bersih dan aman (X1.8), item fasilitaspat kerja yang
memadai (X1.9), dan item keramahan rekan kerjal(®1.

Deskripsi variabel kepuasan kerja dapat dilihalap@bel 11 dibawah ini :
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SKOR

5 4 3 2 1 | TOTAL _

TEM | £ ] % [ f ] % [f % |F |% |t |w |t |%w |MEAN |Ketegor
X1.1 | 28| 43,75/ 30| 46,88 5 | 7,81| 1 |1,56/0| 0 | 64| 100| 4,32 | Tinggi
X1.2 | 23| 35,94| 30| 46,88/ 10| 15,6/ 1 | 1,56/ 0| 0 | 64| 100| 4,17 | Tinggi
X1.3 | 7| 10,94 41| 64,06/ 6 | 9,38/ 10{156/0| O | 64| 100| 3,70 | Tinggi
X1.4 | 4| 6,25 29]|4531|12|18,8/18|28,1|1|1,56|64| 100| 3,26 | Cukup
X1.5 | 15| 23,44 38|59,38 5 | 7,81 6 | 9,38/0| O | 64| 100| 3,96 | Tingyi
X1.6 | 14| 21,88| 18| 28,13/ 20| 31,3| 11| 17,2/ 1|1,56| 64| 100| 3,51 | Tingyi
X1.7 | 26| 40,63/ 22| 34,38/ 9 | 14,1| 5 | 7,81| 2| 3,13| 64| 100| 4,01 | Tinggi
X1.8 | 29| 45,31/29|4531| 4 | 6,25 1 | 1,56/1|1,56| 64| 100| 4,31 | Tinggi
X19 |16/ 25|42|6563| 5|7,81] 1 |1,56/0| O |64|100| 4,14 | Tinggi
X1.10 | 39| 60,94|20|31,25| 1 | 1,56| 3 | 4,69/ 1|1,56(64| 100| 4,45 | Tinggi
RERATA MEAN 3,98 | Tinggi

(Sumber : Data Primer diolah Tahun 2012)

Keterangan :
Kesesuaian pekerjaan dengan keahlian yanijkdi
Kesempatan untuk mengambil keputusan yariplien dengan pekerjaan

X1.1:
X1.2:
X1.3:
X1.4:
X1.5:
X1.6:
X1.7 .
X1.8:
X1.9:

Gaji sesuai dengan pendidikan yang dimiliki

Gaji yang mencukupi kebutuhan
Gaji yang diberikan perusahaan sesuai detayaggung jawab karyawan
Terdapat promosi yang didasarkan atas maga k
Terdapat promosi yang didasarkan atas kaner;j

Keadaan lingkungan kerja yang bersih danrama

Fasilitas dan tempat kerja yang memadai

X1.10 : Keramahan rekan kerja yang mendukung

Berdasarkan hasil penelitian dengan penyebarasidner yang dilakukan

oleh peneliti kepada 64 responden terhadap varkdgmiasan kerja (X1) dengan

item yang ditanggapi oleh responden sebanyak h@ytitu dapat dianalisis pada

tabel 11 diatas. Berdasarkan hasil penelitian tenteepuasan kerja diketahui

pada tabel 11 yang menunjukkan bahwa item kesesysgkerjaan dengan

keahlian yang dimiliki (X1.1) sebanyak 28 respondgau 43,75 % menjawab

sangat (SS) setuju, kemudian sebanyak 30 respos@en46,88 % menjawab
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setuju (S), 5 responden atau 7,81 % menjawab raggu-(R), 1 responden atau
1,56 % menjawab tidak setuju (TS), dan tidak adgpoeden yang menjawab
sangat tidak setuju (STS). Pada item ini yaitu &eamn pekerjaan dengan
keahlian yang dimiliki (X1.1) memiliki mean sebaky4, 32 berarti masuk dalam

interval (3,40 - 4,20) dalam kategori tinggi.

Untuk item kesempatan untuk mengambil keputusang yberkaitan
dengan pekerjaan (X1.2) menunjukkan bahwa terdzetsponden atau 35,94 %
menyatakan sangat setuju (SS), 30 responden at@88 % menyatakan setuju
(S), sebanyak 10 responden atau 15,6 % menyatagan-rragu (R), 1 responden
atau 1,56 % menyatakan tidak setuju (TS), dan tiddk responden yang
menjawab sangat tidak setuju (STS). Pada itemaituyitem kesempatan untuk
mengambil keputusan yang berkaitan dengan peke(pgar2) memiliki mean
sebanyak 4,17 berarti masuk dalam interval (3,4020) dalam kategori tinggi.
Dengan demikian artinya sebagian besar respondenusbahwa karyawan
mempunyai kesempatan untuk mengambil keputusan ysmgaitan dengan

pekerjaanya.

Untuk item gaji sesuai dengan pendidikan yang Iliimi(X1.3)
menunjukkan bahwa terdapat 7 responden atau 10,94 %&sponden atau 64,06
% menyatakan setuju (S), 6 responden atau 9,38 Afatakan ragu — ragu (R),
10 responden atau 15,6 % menyatakan tidak setufy), (@an tidak responden
yang menjawab sangat tidak setuju (STS). Pada inemempunyai mean 3,70

terletak pada interval (3,40 — 4,20) termasuk dalategori tinggi. Sehingga
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sebagian besar responden setuju bahwa gaji yamgilkdih perusahaan sesuai

dengan pendidikan yang dimiliki.

Selanjutnya untuk item gaji yang mencukupi kebatuh (X1.4)
menunjukkan bahwa terdapat 4 responden atau 6,8ffyatakan sangat setuju
(SS), 29 responden atau 45,31 % menyatakan 9&)jd2 responden atau 18,8
% menyatakan ragu — ragu (R), dan terdapat 1 regmoatau 1,56 % menyatakan
sangat tidak setuju (STS) terhadap gaji yang diberiperusahaan mencukupi
kebutuhan. Pada item ini yaitu item gaji yang ménpi kebutuhan (X1.4)
mempunyai mean 3,26 terletak pada interval (2,68,40) termasuk dalam

kategori cukup.

Kemudian untuk item gaji yang diberikan perusahaasuai dengan
tanggung jawab karyawan (X1.5) menujukkan bahwdateat 15 responden atau
23,44 % menyatakan sangat setuju (SS), 38 respatdarc9,38 % menyatakan
setuju (S), 5 responden atau 7,81 % menyatakan+aagu (R), 6 responden atau
9,38 % menyatakan tidaka setuju (TS), dan yandkhardidak ada responden
yang menjawab sangat tidak setuju (STS). Pada itergaitu item gaji yang
diberikan perusahaan sesuai dengan tanggung jaavgavkan (X1.5) mempunyai
mean 3,96 terletak pada interval (3,40 — 4,20) asuk dalam kategori tinggi.
Sehingga sebagian responden setuju bahwa gajidibagkan perusahaan sesuai

dengan tanggung jawab karyawan.

Kemudian tanggapan responden untuk item terdapamgsi yang

didasarkan atas masa kerja (X1.6) menunjukkan babvempat 14 responden
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atau 21,88 % menyatakan sangat setuju (SS), 1%mndsp atau 28,13 %
menyatakan setuju (S), 20 responden atau 31,3 %atadkan ragu — ragu (R),
dan 1 responden atau 1,56 % menyatakan sangatsedajy mengenai terdapat
promosi yang didasarkan atas masa kerja. Pada iiteryaitu item terdapat

promosi yang didadasarkan atas masa kerja (X1.6)pueyai mean 3,51 terletak
pada interval (3,40 — 4,20) termasuk dalam katetyoggi. Sehingga sebagian

besar responden setuju bahwa terdapat promosidrdagarkan atas masa kerja.

Selanjutnya tanggapan responden untuk item terdpp@mosi yang
didasarkan pada kinerja (X1.7) menunjukkan balevdapat 26 responden atau
40,63 % menyatakan sangat setuju (SS), 22 respatdearn34,38 % menyatakan
setuju (S), 9 responden atau 14,1 % menyatakan fagagu (R), dan yang
terakhir terdapat 2 responden atau 3,13 % menyats&agat tidak setuju. Pada
item ini yaitu item terdapat promosi jabatan yaimdpdarkan atas kinerja (X1.7)
mempunyai mean 4,01 terletak pada interval (3,4@,20) termasuk dalam
kategori tinggi. Pada item ini sebagian respondsunjs bahwa terdapat promosi

yang didasarkan atas kinerja karyawan.

Tanggapan responden untuk item keadaan lingkukgga yang bersih
dan nyaman (X1.8) menunjukkan bahwa terdapat 2foreen atau 45,31 %
menyatakan sangat setuju (SS), 29 responden a{8d b menyatakan setuju
(S), 4 responden atau 6,25 % menyatakan ragu ((R)gd responden atau 1,56
% menyatakan tidak setuju (TS), dan yang terakaituyterdapat 1 responden

atau 1,56 % juga yang menyatakan sangat tidakus€®djS). Pada item ini yaitu
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item keadaan lingkungan yang bersih dan nyaman8jXthempunyai mean
sebanyak 4,31 terletak pada interval (3,40 — 4@@)asuk dalam kategori tinggi.
Berarti artinya dapat disimpulkan bahwa pada itenseébagian besar responden

setuju dengan keadaan lingkungan kerja yang bdeasimyaman.

Kemudian untuk tanggapan pada item fasilitas danpat kerja yang
memadai (X1.9) menunjukkan bahwa terdapat 16 reponatau 25 %
menyatakan sangat setuju (SS), 42 responden até8 6b menyatakan setuju
(S), 5 responden atau 7,81 % menyatakan ragu —-(Rigd responden atau 1,56
% menyatakan tidak setuju (TS), dan yang terakhituytidak ada responden
yang menjawab sangat tidak setuju (STS). Pada iiteyaitu item fasilitas dan
tempat kerja yang memadai (X1.9) mempunyai meaarsgtk 4,14 terletak pada
interval (3,40 — 4,20) termasuk dalam kategoridindpengan demikian artinya
sebagian besar responden menyatakan setuju deagidites dan tempat kerja
yang memadai.

Kemudian item terakhir yang ditanggapi respondaituyitem keramahan
rekan kerja yang mendukung (X.10) menunjukkan bassmnyak 39 responden
atau 60,94 % menyatakan sangat setuju (SS), 2Qomdsp atau 31,25 %
menyatakan setuju (S), 1 responden atau 1,56 % ated@n ragu — ragu (R), 3
responden atau 4,69 % menyatakan tidak setuju @),terdapat 1 responden
atau 1,56 % menyatakan sangat tidak setuju (ST8&ja Atem yaitu item
keramahan rekan kerja yang mendukung (X1.10) meggumean sebanyak 4,45

terletak pada interval (3,40 — 4,20) termasuk dalategori tinggi. Dengan
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demikian artinya bahwa sebagian besar respondeju sitngan keramahan rekan
kerja yang bisa mendukung pekerjaanya.

Dari berbagai uraian diatas mengenai tanggapgomegn dari masing —
masing item yang dilakukan penelitian melalui pdrayan kuesioner oleh 64
responden dapat dilihat pada tabel 11 hasil asatisskriptif bahwa variabel
kepuasan kerja total mempunyai rerata mean seba&@)98kberada pada interval
(3,40 — 4,20) termasuk dalam kategori tinggi. Dendamikian bahwa kepuasan
kerja sangat dibutuhkan oleh karyawan mengenai pasa atau tidak puasnya
seorang karyawan terhadap pekerjaanya baik itu meagenai jaminan finansial
maupun jaminan non finansial. Kepuasan kerja yamglidi karyawan pada PT.
Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan termasukgi.

b. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (X

Menurut Rivai (2004:455) “motivasi adalah serangkasikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai gahg spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Dalam penelitian ini vagaimotivasi kerja (%) yang
terdiri dari 2 indikator yaitu faktor Hygiene daakfor motivasi yang semuanya
terdapat 6 item yang diteliti dalam penelitian imelalui penyebaran kuesioner
oleh 64 responden. Dengan masing — masing rinelaagai berikut :

* Indikator faktor Hygiene terdapat 3 item yaitu iteebijakan administrasi
yang diterapkan oleh perusahaan (X2.1), item hudryang baik dengan

penyelia (X2.2), dan item keamanan kerja (X2.3)
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» Indikator faktor motivasi terdapat 3 item yang liitelalam penalitian ini
yaitu item keinginan berprestasi (X2.4), item kemaaj karir (X2.5), dan
item tanggung jawab (X2.6)

Untuk lebih jelasnya tanggapan responden mengeaaing — masing item

dari deskripsi variabel Motivasi kerja {Xdapat dilihat pada tabel 12 dibawah ini

Tabel 12 Deskripsi Variabel Motivasi Kerja

SKOR _
5 4 3 2 1 | TOTAL Ketegorl
ITEM | f| % |f| % [f|% |f |% |f |% |f |% |MEAN
X2.1 | 16| 25 | 42|6563| 5/7,81/1(1,56/0| O |64|100| 4,14 | Tinggi
X2.2 | 20| 31,25| 39| 60,94| 4/6,25/1(1,56/0| O |64|100| 4,21 | Tinggi
X2.3 | 27| 42,19| 31| 48,44| 3| 4,69/3(4,69/0| 0 |64|100| 4,28 | Tinggi
X2.4 | 38/ 59,38| 24/ 375 |1/156/0| O |1|156|64|100| 4,53 | Tinggi
X25 | 34| 53,13| 29/ 4531/ 0| O [O| O |1]|1,56/ 64|100| 4,48 | Tinggi
X26 | 31| 48,44| 32/ 50 | 0| O [1[156/0 O |64|100| 4,45 | Tinggi

RERATA MEAN 4,35 Tinggi

(Sumber : Data Primer diolah Tahun 2012 )

Keterangan:

X2.1 :Kebijakan administrasi yang ditetapkan penasa sesuai dengan kondisi
perusahaan

X2.2 : Hubungan yang baik dengan penyelia

X2.3 : Keamanan kerja

X2.4 : Keinginan berprestasi

X2.5 : Prestasi karyawan mendorong untuk Kemalaain

X2.6 :Tanggung jawab yang diberikan perusahaamadexaryawan mendorong untuk
lebih berkinerja baik

Berdasarkan hasil penelitian melalui penyebarasikmer yang dilakukan
peneliti kepada responden sebanyak 64 respondegemainvariabel motivasi
kerja (%) dengan jumlah item secara keseluruahan sebanyi@kn6yaitu dapat
diketahui pada tabel 12 mengenai deskripsi variamektivasi kerja (X%).

Informasi yang ditunjukkan pada tabel 12 dapat tditei bahwa item kebijakan
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administrasi yang ditetapkan perusahaan (X2.1ppetd16 responden atau 25 %
menyatakan sangat setuju (SS), sebanyak 42 respataie 65,63 % menyatakan
setuju (S), 5 responden atau 7,81 % menyatakan+aggu, 1 reponden atau 1,56
% menyatakan tidak setuju (TS), dan yang terakbakt ada responden yang
menjawab sangat tidak setuju (STS) mengenai itersebet. Pada item ini
mempunyai mean 4,14 terletak pada interval (3,4@,20) termasuk dalam
kategori tinggi.

Kemudian untuk tanggapan responden mengenai itdmarigan yang baik
dengan penyelia (X2.2) menunjukkan bahwa terdapaeponden atau 31,25 %
menyatakan sangat setuju (SS), sebanyak 39 respatau 60,94 % menyatakan
setuju (S), 4 responden atau 6,35 % menyatakan fagagu (R), dan yang
terakhir yaitu tidak ada responden yang menjawalgagatidak setuju. Pada item
ini yaitu item hubungan yang baik dengan penyeX2.Z) mempunyai mean
sebanyak 4,14 terletak pada interval (3,40 — 4@@)asuk dalam kategori tinggi.
Dengan demikian artinya sebagian besar respondenusdengan menjalin
hubungan yang baik dengan penyelia/atasan.

Selanjutnya untuk tanggapan responden pada itemaean kerja (X2.3)
menunjukkan bahwa terdapat 27 responden atau 44 Ifenyatakan sangat
setuju (SS), sebanyak 31 responden atau 48,44 %atadian setuju (S), 3
responden atau 4,69 % menyatakan ragu — ragu @), jdga terdapat 3
responden atau 4,69 % menyatakan tidak setuju (&), yang terakhir yaitu
tidak ada responden yang menjawab sangat tidajug&tS). Pada item ini yaitu

item keamanan kerja (X2.3) mempunyai mean sebaryaR terletak pada
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interval (3,40 — 4,20) termasuk dalam kategoridindpengan demikian artinya
pada item ini sebagian besar responden setuju detegamanan kerja di tempat
kerja.

Tanggapan responden pada item Kkeinginan berpres{f2.4)
menunjukkan bahwa terdapat sebanyak 38 responden58t38 % menyatakan
sangat setuju (SS) dengan keinginan berprestdanjstya 24 responden atau
37,5 menyatakan setuju (S), 1 responden atau 1,5@fyatakan ragu — ragu (R),
kemudian untuk jawaban responden tidak setuju (d8k ada responden yang
menyatakan tidak setuju, kemudian 1 responden Bt % menyatakan sangat
tidak setuju (STS) mengenai item tersebut. Pada ite yaitu item keinginan
berprestasi (X2.4) mempunyai mean sebanyak 4,%3dkrpada interval (3,40 —
4,20) termasuk dalam kategori tinggi. Dengan deamilartinya bahwa sebagian
besar responden menyatakan setuju untuk mempungagikan dalam
berprestasi dalam pekerjaanya.

Selanjutnya tanggapan responden untuk item kemajair (X2.5)
menunjukkan bahwa terdapat sebanyak 34 respoden5&ta3 % menyatakan
sangat setuju (SS) pada item tersebut, 29 respoai@@en45,31 % menyatakan
setuju (S) pada item tersebut, tidak ada respogdeg menyatakan ragu — ragu
(R), dan juga tidak ada responden yang menyatakiak setuju (TS), yang
terakhir terdapat 1 responden atau 1,56 % menyats&agat tidak setuju (STS)
pada item tersebut. Pada item ini yaitu item keamajkarir (X2.5) mempunyai
mean sebanyak 4,48 terletak pada interval (3,420)4ermasuk dalam kategori

tinggi. Dengan demikian artinya sebagian besaromd@n menyatakan setuju
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dengan item tersebut bahwa prestasi seorang kanyawandukung untuk
kemajuan Kkarir.

Tanggapan responden untuk item yang terakhir yin tanggung jawab
(X2.6) menujukkan bahwa terdapat 31 responden 4®&44 % menyatakan
sangat setuju (SS) pada item tersebut, 32 respatdarb0 % menyatakan setuju
(S), kemudian tidak ada responden yang menyatakgun + ragu, 1 responden
atau 1,56 % menyatakan tidak setuju (TS) pada iezsebut, dan yang terakhir
tidak ada responden yang menyatakan sangat tidaju §6TS). Pada item ini
yaitu item tanggung jawab (X2.6) mempunyai mearasgak 4,45 terletak pada
interval (3,40 — 4,20) termasuk dalam kategoridindengan demikian artinya
bahwa sebagian besar responden setuju dengan ersebut bahwa tanggung
jawab yang diberikan perusahaan PT. Inti Luhur FApadi (ILUFA) kepada
seorang karyawan mendorong untuk lebih berkinejla b

Dari informasi yang ditunjukkan pada tabel 12 mesray uraian dari
masing — masing item variabel motivasi kerjay)(Xlalam penelitian melalui
penyebaran kuesioner sebanyak 64 responden, gaelaltabahwa hasil analisis
deskriptif pada variabel motivasi kerjafp§ecara keseluruhan mempunyai rerata
mean sebanyak 4,35 terletak pada interval (3,4@26)4ermasuk dalam kategori
tinggi. Dengan demikian motivasi kerja yang dimilkaryawan pada PT. Inti
Luhur Fuja Abadi termasuk tinggi.

c. Deskripsi variabel prestasi kerja (Y)
Prestasi kerja adalah merupakan hasil atau capsagenai kuantitas dan

kualitas seorang karyawan terhadap pekerjaan yamjedaikan oleh karyawan
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sesuai dengan ketepatan waktu terhadap jenis pekegang dikerjakannya.
Dalam penelitian ini variabel prestasi kerja (Ynhgaerdiri dari 3 indikator yaitu

kuantitas kerja, kualitas kerja, dan ketepatan wglng terdiri dari 6 item dengan
rincian sebagai berikut :

» Indikator kuantitas kerja terdiri dari 3 item yaihasil pekerjaan yang
diselesaikan sesuai dengan standart perusahaan dad)item jumlah
hasil kerja mengalami peningkatan bila dibandingldangan waktu
sebelumnya (Y2)

» Indikator kualitas kerja yang terdiri dari 2 iteraity item ketelitian dalam
menyelesaikan tugas (Y3), dan item kualitas kexfuai dengan harapan
perusahaan (Y4)

* Indikator ketepatan waktu yang terdiri dari 2 itgmaitu item ketepatan
waktu menyelesaikan tugas (Y5), dan item waktu pksaian pekerjaan
lebih cepat dibandingkan waktu lalu (Y6)

Untuk lebih jelasnya tanggapan responden dari rgasinmasing item

deskripsi variabel prestasi kerja (Y) dapat dilipatia tabel 13 dibawah ini



Tabel 13 Deskripsi variabel prestasi kerja (Y)
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SKOR _
5 4 3 2 1| TOTAL Ketegori

ITEM | f| % | f | % |f |% |f|% % |f |% | MEAN
Y1 | 18| 28,13| 45 70,31| 0| O | 11,56(0| O |64|100| 4,25 | Tinggi
Y2 | 15| 23,44| 39/ 60,94| 10/ 156/0| O [0O| O |64[100| 4,07 | Tinggi
Y3 |20|31,25| 40| 62,5| 4| 6,250 0 [0| O |64][100| 4,25 | Tinggi
Y4 |13|20,31| 48] 75 | 2| 3,13 0| O |1[1,56|64|100| 4,12 | Tinggi
Y5 | 21|32,81| 41/ 64,06| 2| 3,130| 0 |0| O |64|100| 4,29 | Tinggi
Y6 | 15| 23,44| 33/ 51,56| 16| 25 | 0| O | 0| O |64|100| 3,98 Tinggi
RATA - RATA MEAN 4,16 Tinggi

(Sumber : Data Primer diolah Tahun 2012)

Keterangan :
Y1

Y2

Y3:
Y4 :
Y5

Y6

Hasil pekerjaan yang diselesaikan sesuai desgdart perusahaan

sebelumnya
Ketelitian dalam menyelesaikan tugas

Kualitas hasil kerja sesuai dengan harapansaéraan

Ketepatan waktu menyelesaikan tugas

: Jumlah hasil kerja mengalami peningkatan diteandingkan waktu

: Waktu penyelesaian pekerjaan lebih cepat dilmaykan waktu lalu

Berdasarkan penelitian yang dilakukan peneliti alel penyebaran

kuesioner sebanyak 64 responden mengenai variabsiapi kerja (Y) dengan

jumlah item secara keseluruhan 6 yaitu dapat diketpada tabel 14 mengenai

deskripsi variabel prestasi kerja (Y). Informashgaditunjukkan pada tabel 13

dapat diketahui bahwa pada item hasil pekerjaan y&selesaikan sesuai dengan

standart perusahaan (Y1) terdapat 18 responder28t48 % menyatakan sangat

setuju (SS) pada item tersebut, kemudian sebanyalegponden atau 70,31 %

menyatakan setuju (S) pada item tersebut, dan tad& responden yang

menyatakan ragu — ragu, 1 responden atau 1,56 9%gatadn tidak setuju (TS),

dan tidak responden yang menyatakan sangat tidauséSTS) pada item
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tersebut. Pada item ini yaitu item hasil pekerjgamng diselesaikan sesuai dengan
standart perusahaan (Y1) mempunyai mean sebangakterletak pada interval
(3,40 — 4,20) termasuk dalam kategori tinggi. Dendemikian artinya pada item
ini sebagian besar responden setuju hasil pekewyaag diselesaikan sesuai
dengan standart perusahaan.

Selanjutnya tanggapan responden untuk item jumkasil kerja
mengalami peningkatan bila dibandingkan waktu seheya (Y2) menunjukkan
bahwa terdapat 15 responden atau 23,44 % menyatsdagat setuju (SS),
kemudian sebanyak 39 responden atau 60,94 % méapatsetuju 9S), 10
responden atau 15,6 % menyatakan ragu — ragu,idks dda responden yang
menyatakan tidak setuju (TS), dan tidak ada putpaeden yang menyatakan
sangat tidak setuju (STS). Pada item ini yaitu ifamlah hasil kerja mengalami
peningkatan bila dibandingkan dengan waktu sebgfanivi2) mempunyai rata —
mean 4,06 terletak pada interval (3,40 — 4,20) asuk dalam kategori tinggi.
Dengan demikian artinya pada item sebagian besgponelen setuju bahwa
jumlah hasil kerja mengalami peningkatan bila dibagkan waktu sebelumnya.

Tanggapan responden untuk item ketelitian dalamyelesaikan tugas
(Y3) menunjukkan bahwa terdapat 20 responden dtfdb3%6 menyatakan sangat
setuju (SS), sebanyak 40 responden atau 62,5 Yataday setuju (S), kemudian
4 responden atau 6,25 % menyatakan ragu — ragudéR)fidak ada responden
yang menyatakan tidak setuju (TS), dan juga tidala aesponden yang
menyatakan sangat tidak setuju (STS). Pada iteryaitu item ketelitian dalam

menyelesaikan tugas (Y3) mempunyai mean sebany&ktdiletak pada interval
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(3,40 — 4,20) termasuk dalam kategori tinggi. Dendemikian artinya tanggapan
responden sebagian besar setuju ketelitian dalamyetesaikan tugas sangat
diperlukan.

Selanjutnya tanggapan responden untuk item ksalitsil kerja sesuai
dengan harapan perusahaan (Y4) menunjukkan bahdapst 13 responden atau
20,31 % menyatakan sangat setuju (SS), sebanyatesgfnden atau 75 %
menyatakan setuju (S), 2 responden atau 3,13 %ate@n ragu — ragu (R), dan
tidak ada responden yanga menyatakan tidak sefi@) @an 1 responden atau
1,56 % menyatakan sangat tidak setuju (STS). Radaini yaitu item kualitas
hasil kerja sesuai dengan harapan perusahaan (@Bpomyai mean 4,12 terletak
pada interval (3,40 — 4,20) termasuk dalam kategjoggi. Dengan demikian
artinya bahwa tanggapan responden sebagian bespr seengenai kulitas hasil
kerja sesuai dengan harapan perusahaan.

Tanggapan responden untuk item ketepatan waktwyetesaikan tugas
(Y5) menunjukkan bahwa terdapat 21 responden &1 36 menyatakan sangat
setuju (SS), kemudian sebanyak 41 responden at@6 64 menyatakan setuju
(S), 2 responden atau 3,13 % menyatakan ragu ~ dagutidak responden yang
menyatakan tidak setuju 9TS), dan juga tidak adaamrden yang menyatakan
sangat tidak setuju (STS). Pada item ini vyaitu itdmtepatan waktu
menyelesaikan tugas (Y5) mempunyai mean sebany&ktdrletak pada interval
(3,40 - 4,20) termasuk dalam kategori tinggi. Dendamikian artinya bahwa
tanggapan responden sebagian besar setuju bahwgawkar dalam

menyelesaikan tugas sesuai dengan ketepatan waktu.
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Kemudian tanggapan responden mengenai item yaaghie yaitu item
waktu penyelesaian pekerjaan lebih cepat dibandimgkvaktu lalu (Y6)
menunjukkan bahwa pada tabel 13 terdapat 15 resporadau 23,44 %
menyatakan sangat setuju (SS), kemudian 33 respaida 51,56 % menyatakan
setuju (S), 16 responden atau 25 % menyatakan +agagu, dan tidak ada
responden yang menyatakan tidak setuju (TS), dzantidak ada responden yang
menyatakan sangat tidak setuju (STS). Pada item yaiiu item waktu
penyelesaian pekerjaan lebih cepat dibandingkantuvaebelumnya (Y6)
mempunyai mean 3,98 terletak pada interval (3,4@,20) termasuk dalam
kategori tinggi. Dengan demikian artinya bahwa tgman responden sebagian
besar setuju waktu penyelesaian pekerjaan lebiit cipandingkan waktu lalu.

Berdasarkan uraian diatas dan pada tabel 13 mandeskripsi variabel
prestasi kerja (Y) dari masing — masing item yangndgapi sebanyak 64
responden bahwa secara keseluruhan hasil analeskriptif pada variabel
prestasi kerja (Y) mempunyai rerata mean 4,16tsdlpada interval (3,40 — 4,20)
termasuk dalam kategori tinggi. Dengan demikiarsta® kerja yang dimiliki
karyawan pada PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA),Basan itu termasuk
golongan tinggi. Artinya bahwa karyawan PT. Intihua Fuja Abadi (ILUFA)
sebagian besar setuju bahwa prestasi kerja ituasgemting dibutuhkan untuk
mencapai hasil atau tujuan yang diharapkan, sugialggn menjalankan tugas dan

tanggunga jawab bisa menghasilkan sesuatu yangmualks
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2. Analisis Inferensial
a. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untukngetahui besarnya
pengaruh dari varibel X1 (kepuasan kerja) dan batiaX2 (motivasi kerja).
Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu variakepuasan kerja (X1) dan
variabel motivasi kerja (X2), sedangkan variabek&nya dalam penelitian ini
adalah variabel prestasi kerja (Y). Berdasarkaril fengolahan data melalui
perhiungan menggunakaoftwareSPSS dapat dilihat pada tabel 14 dibawah ini
yaitu rekapitulasi hasil analisis regresi linierdsnda yaitu :

Tabel 14 Rekapitulasi Hasil Analisis Regresi Lirer Beganda

Koefisien
Variabel Keterangan regresi fitunc trabe Sig
Kepuasar
X1 kerja 0,283 2,612 10,4438 0,011
Motivasi
X2 kerja 0.280 2,47 | 0,4438 0,016
Kon;tanta 1,82
R Square 0,588
Adjusted R 0,34
Square 0,318
I:hitung 15’702
Sig. F 0,000
N 64
Variabel Terikat = Prestasi Kerja (Y)

(Sumber : Data Primer diolah Tahun 2012)

Berdasarkan hasil analisis regresi linier bergaddatas maka dapat
diketahui bentuk formulasi antara variabel kepuakarja, motivasi kerja dan
prestasi kerja karyawan adalah sebagai berikutdtasmya :
Y=a+hXi+hXo+e

Y =1,82 + 0,283 X+ 0,280 %
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Keterangan :

a = Konstanta

by = Koefisien

b, = Koefisien

Y = Prestasi kerja

X1 = Kepuasan kerja
X = Motivasi kerja
e = Standard eror
Berdasarkan dari formulasi / model regresi digegsat dijelaskan sebagai
berikut :
a. Konstantan (a) = 1,82 menunjukkan besarnya prels¢asi (Y), jika kepuasan

kerja (%) dan motivasi kerja (¥ = 0, maka prestasi kerja Y sebesar = 1,82
Koefisien regresi kepuasan kerja;>6ebesar 0,283 menunujukkan besarnya
pengaruh variabel X(kepuasan kerja) terhadap variabel prestasi Kafja
apabila variabel kepuasan kerja;)>aik sebesar 1 satuan maka juga akan

diikuti dengan kenaikan variabel prestasi kerja (Y)

. Koefisien regresi motivasi kerja ¢X sebesar 0,280 menunjukkan besarnya

pengaruh variabel X(motivasi kerja) terhadap variabel prestassi ké€vja
apabila variabel motivasi kerja §Xnaik sebesar 1 satuan maka juga akan

diikuti dengan kenaikan variabel prestasi kerja (Y)

.e=0,682

Lambang di atas tersebut menunjukkan bahwa terddpatard erroryang
mana artinya bahwa terdapat pengaruh 0,682 atéli%8dari variabel lain
selain kepuasan kerja dan motivasi kerja yang maggehi prestasi kerja

karyawan
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Berdasarkan pada tabel 14 diatas mengenai hadikiangegresi linier
berganda menunujukkan bahwa koefisien regresi (Bnpunyai nilai sebesar
0,583. Berarti ini. menunjukkan bahwa model regresampu menjelaskan
pengaruh variabel — variabel X terhadap variabséNesar 58,3 %.

Sedangkan dari tabel 14 diatas mengenai hasil ssakegresi linier
berganda dapat diketahAidjusted R Squarmempunyai nilai sebesar 0,318. Hal
ini_ berarti bahwa model regresi yang didapat mampenjelaskan pengaruh
variabel — variabel X terhadap variabel Y sebesaB 36 dan sisanya 68,2 %
dijelaskan variabel lain yang tidak diteliti dalgrmnelitian ini.

3. Pengujian Hipotesis
a. Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan (Uji F) digunakan untuk mengetahui legla variabel bebas
yaitu dalam penelitian ini variabel kepuasan kéxjg dan variabel motivasi kerja
(X2) mempunyai pengaruh secara bersama — sama memppapgaruh
signifikan terhadap variabel terikat yaitu dalamngéian prestasi kerja (Y).
Sebelumnya untuk hipotesis dalam penelitian iniuyapakah variabel kepuasan
kerja (%) dan variabel motivasi kerja §Xmempunyai pengaruh sinifikan secara
bersama — sama terhadap variabel terikat presa@ KY). Untuk pengujian
dalam penelitian ini dilakukan dengan tingkat kepgaan sebesar 5 % atau
0,05.

Berdasarkan informasi yang didapat pada tabel Idgerei hasil analisis
regresi linier berganda dapat diketahui bahwa fiaing dapat diperoleh sebesar

15,702 dengan nilai Sig F sebesar 0,000 lebih ldsmiil nilai signifikan yang
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ditentukan sebesar 5 % (0,05). Nilai probabiliersebut dibawah 5 % (p < 0,05)
berarti dapat diketahui bahwa ,Hliterima H ditolak, karena bl ditolak
menyatakan bahwa dapat disimpulkan secara simaltéara variabel kepuasan
kerja (X)) dan variabel motivasi kerja X mempunyai pengaruh terhadap
variabel terikat prestasi kerja ().

b. Uji Parsial (Uji T)

Pengujian regresi secara parsial digunakan untukgetehui masing —
masing variabel yaitu variabel kepuasan kerja) (@an variabel motivasi kerja
(X,) terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y) deangara membandingkan
thiungdengandpeidan dapat dikatakan berpengaruh signifikan jikad> taneratau
p-value <o = 0.05. dibawah ini pada tabel 15 menunjukkan gedingan nilai
antara fiungdengan dpel:

Tabel 15 Nilal fiwung dan nilai tiapel

Variabel Litine trabe Sig | Keterangan
Kepuasan

kerja 2,612 | 0,4438 0.011 signifikan
Motivasi

kerja 2,47 | 0,4438 0,016 signifikan

(Data primer diolah tahun 2012)
Berdasarkan informasi yang diperoleh dari tabedia%as dapat diketahui
sebagai berikut :
a. Variabel kepuasan kerja (X
Berdasarkan pada tabel 15 diatas hasil analisissiegenunjukkan bahwa
dapat diperoleh nilaint,ng Sebesar 2,612, sedangkan nilgjetsebesar 0,4438,

dengarSig0,011 dengan alpha 0,05. Hal ini dapat disimpulb@mva fiwung > tabel
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atau nilai sinifikansi 0,011 < 0,05 berath Hitolak H, diterima sehingga bahwa
variabel kepuasan kerja (X secara parsial mempunyai pengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan (Y), yaitu semdkiggi kepuasan kerja yang
dimiliki oleh karyawan PT. Inti Luhur Fuja AbadiLUFA), Pasuruan maka
semakin tinggi pula prestasi kerja yang dihasilkan.

b. Variabel motivasi kerja (¥

Berdasarkan pada tabel 15 diatas hasil analisissegenunjukkan bahwa
dapat diperoleh nilainting Sebesar 2,47 sedangkan nilgietsebesar 0,4438,
dengarSig0,016 dengan alpha 0,05. Hal ini dapat disimpulb@mwa fiwung > tabel
atau nilai sinifikansi 0,011 < 0,05 beratj Hitolak H, diterima sehingga variabel
motivasi kerja (%) secara parsial mempunyai pengaruh signifikan atap
prestasi kerja karyawan (Y), yaitu semakin tinggtivaesi kerja yang dimiliki
oleh karyawan PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), ®muan maka semakin
tinggi pula prestasi kerja yang dihasilkan.

Berdasarkan hasil analisis regresi linier bergadddas diatas dapat
disimpulkan atau dapat dibuktikan bahwa hipotestsekimnya dalam penelitian
ini menunjukkan bahwa secara parsial variabel kegru&erja (X) dan variabel
motivasi kerja (%) secara statistik dapat diuji atau diterima menypupengaruh

yang signifikan terhadap prestasi kerja karyawan (Y
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D. Pembahasan
1. Pengaruh variabel kepuasan kerja dan motivasi kerjasecara simultan

terhadap variabel prestasi kerja

Berdasarkan hasil yang di dapat dalam penelitiardapat disimpulkan

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secardtsim(secara bersama — sama)
terhadap prestasi kerja karyawan dengan nilaiFSggbesar 0,000 lebih kecil dari
nilai signifikan yang ditentukan yaitu sebesar 0,08lai probabilitas tersebut
dibawah 5% (p<0,05) sehingga menghasilkan keputianiterima dan H
ditolak, karena Kl ditolak maka hipotesis menyatakan bahwa variabpliaisan
kerja dan motivasi kerja secara simultan (secaraabga — sama) mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kengga gr. Inti Luhur Fuja Abadi
(ILUFA), Pasuruan dapat diterima atau dapat tetdgl ini dapat disimpulkan
bahwa pada PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasm jika karyawan
mempunyai kepuasan kerja dan motivasi yang tingkarkaryawan tersebut juga
akan dapat menghasilkaatputyang maksimal pula dengan kerja keras sehingga
prestasi kerja karyawan akan meningkat.
2. Pengaruh Kepuasan kerja dan Motivasi Kerja Secara Brsial Terhadap

Prestasi Kerja

a. Variabel Kepuasan Kerja (X3)

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini umgukkan bahwa dapat

disimpulkan secara parsial variabel kepuasan keganpunyai pengaruh yang
signifikan terhadap prestasi kerja. Hal ini dapairgukkan dengan adanya hasil

perhitungan yaitu hasil analisis regresi menunjukkahwa dapat diperoleh nilai
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thiung S€besar 2,612, sedangkan nilgictsebesar 0,4438, dengaig 0,011
dengan alpha 0,05. Hal ini dapat disimpulkan baltiwag > tavel atau nilai
sinifikansi 0,011 < 0,05 beratigHlitolak H, diterima sehingga bahwa variabel
kepuasan kerja (X secara parsial mempunyai pengaruh signifikanatkp
prestasi kerja karyawan (). Selain itu dari hasidlisis deskriptif untuk variabel
kepuasan kerja diperoleh mempunyai rerata meanngaka3,98 yang dapat
dikategorikan tinggi ini berarti kepuasan kerja gatimiliki oleh karyawan PT.
Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan tinggi. Alpiga seorang karyawan
mendapatkan rasa kepuasan kerja yang tinggi sédakalangsung dia juga akan
melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Berdasadsihdari penelitian ini
mengenai kepuasan kerja yang diteliti dengan 4katdr kepuasan kerja yaitu
kepuasan pada pekerjaan itu sendiri, kepuasangat&epuasan pada promosi
jabatan, dan kepuasan pada kondisi kerja dimarsaasearsial variabel kepuasan
kerja telah teruji ini artinya bahwa kepuasan kemempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap prestasi kerja seperti yanaghtelijelaskan pada hasil analisis
dari regresi linier berganda. Dengan demikian dilidari tanggapan responden
dan dilihat dari hasil analis regresi linier bergankeduanya telah teruji dan
positif secara parsial mempunyai pengaruh yangfiéign terhadap prestasi kerja
karyawan. Ini artinya bahwa kepuasan kerja sangating dibutuhkan oleh
karyawan pada PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA),dBauan guna terciptanya
kondisi kerja dan lingkungan kerja yang baik yamdukung oleh rasa puasnya
karyawan baik dalam aspek finansial maupun dalapelkasion finansial.

Tentunya juga harus mendapatkan dukungan dan @erhahusus dari
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perusahaan mengenai hal tersebut guna mensejahtezkmlupan karyawan lebih

baik dan nantinya juga dapat berimbas pada hagd Kari karyawan itu sendiri

dan bisa perusahaan bisa mencapai visi dan misagaai dengan apa yang
diharapkan oleh perusahaan.

Sesuai dengan Teori yang disebutkan Menurut StrdaissSayles dalam
Handoko (2000:196)" Kepuasan kerja juga pentingukinektualisasi diri.
Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja takdn pernah mencapai
kematangan psikologis, dan pada gilirannya merfjaditasi. Karyawan seperti
ini_ akan sering melamun, mempunyai semangat kemaah, cepat lelah dan
bosen, emosinya tidak stabil, sering absen dankuieda kesibukan yang tidak
ada hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilak@edangkan karyawan
yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya mempuoataan kehadiran dan
perputaran yang lebih baik, kurang aktif dalam &t&gi serikat karyawan, dan
(kadang-kadang) berprestasi kerja lebih baik dadapkaryawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja. Oleh karena itu kepukega mempunyai arti
penting bagi karyawan maupun perusahaan, terutamran& menciptakan
keadaan positif di dalam lingkungan kerja perusahaa

b. Pengaruh Motivasi Kerja Secara Parsial Terhadap Prstasi Kerja

Karyawan

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini ungukkan bahwa dapat
disimpulkan secara parsial variabel motivasi kerjampunyai pengaruh yang
signifikan terhadap prestasi kerja. Hal ini dapaturgukkan dengan hasil
perhitungan yaitu hasil analisis regresi menunjukkahwa dapat diperoleh nilai
thiung Sebesar 2,47 sedangkan nilgietsebesar 0,4438, deng8ig 0,016 dengan
alpha 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwanl > tavel atau nilai sinifikansi
0,011 < 0,05 berati ¢ditolak H, diterima sehingga variabel motivasi kerja)X
secara parsial mempunyai pengaruh signifikan teghauestasi kerja karyawan

(Y), yaitu semakin tinggi motivasi kerja yang diikiloleh karyawan PT. Inti

Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan maka semakirgginpula prestasi kerja
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yang dihasilkan. Hal ini dapat disimpulkan bahwaialzel motivasi kerja (¥
dapat teruji melalui perhitungan statistik mempurgengaruh terhadap prestasi
kerja, semakin tinggi motivasi kerja yang dimilideh seorang karyawan semakin
tinggi pula prestasi kerja karyawan yang dapatsiikan. Selain itu dapat dilihat
dari hasil analisis deskriptif untuk variabel masv kerja dapat diperoleh bahwa
variabel motivasi kerja mempunyai rerata mean sgdard,35 ini dapat
dikategorikan sangat tinggi, berarti bahwa motiwasig dimiliki oleh karyawan
PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan tinggiini dapat disimpulkan
bahwa sebagian besar responden setuju dengan sidterga yang tinggi harus
ditanamkan dan dimiliki oleh setiap karyawan gurenimgkatkan prestasi kerja
karyawan. Bahwa semakin tinggi motivasi kerja ydigiliki seorang karyawan
akan lebih termotivasi untuk melakukan dengan dgmonyang kuat dalam
menjalankan tugas — tugas dan tanggung jawab p@keryang maksimal,
sehinggaoutput yang dihasilkanpun dapat maksimal pula dan temtualkan
berimbas pula pada perusahaan karena semua pekggag dikerjakan oleh
karyawan dapat maksimal sesuai dengan visi dan daisiperusahaan tersebut.
Berdasarkan dari hasil penelitian bahwa karyawala T . Inti Luhur Fuja Abadi
(ILUFA), Pasuruan mempunyai motivasi yang tinggiuknmencapai prestasi
kerja yang tinggi.

Sesuai dengan teori yang telah disebutkan Menuagidan (2001:94)
mengemukakan bahwa “Suatu hasil kerja seseorargdiaapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadgmn@g didasarkan atas

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta wédRtestasi kerja merupakan
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gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampdan minat seorang pekerja,
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan deleggss, tserta peran dan
tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tingdidee faktor diatas, semakin

besarlah prestasi kerja karyawan bersangkutan”.



A.

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebgdurmengenai

pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadegtasi kerja karyawan

dapat ditarik mengenai beberapa kesimpulan yagntdianya :

1.

Melalui hasil analisis deskriptif dapat diketahahlwa Kepuasan kerja yang
dimiliki karyawan PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA)Pasuruan tinggi
dengan hasil rerata mean sebanyak 3,98. Sedangkavariabel motivasi
mempunyai hasil yang sangat tinggi dengan reratannszbanyak 4,35.
Sedangkan untuk variabel prestasi kerja mempuragl y)ang sangat tinggi
dengan rerata mean sebanyak 4,16.

Berdasarkan hasil yang di dapat dalam penelitiardapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secaraltsim(secara bersama —
sama) variabel kepuasan kerja dan motivasi kerjsatlap prestasi kerja
karyawan dengan nilai Sig. F sebesar 0,000 lebdfil Keri nilai signifikan
yang ditentukan yaitu sebesar 0,05. Nilai probtsliersebut dibawah 5%
(p<0,05) sehingga menghasilkan keputusandierima dan K ditolak,
karena H ditolak maka hipotesis menyatakan bahwa varialeguisan
kerja' dan motivasi kerja secara simultan (secarssab@a — sama)
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prekéaf@ pada PT. Inti

Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan dapat diterimi@auadapat teruji.

124
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Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini mngrkkan bahwa dapat
disimpulkan secara parsial variabel kepuasan kegapunyai pengaruh
yang signifikan terhadap prestasi kerja. Hal inpataditunjukkan dengan
adanya hasil perhitungan yaitu hasil analisis @gneenunjukkan bahwa
dapat diperoleh nilaint,ng Sebesar 2,612, sedangkan nilgietsebesar
0,4438, dengaibig 0,011 dengan alpha 0,05. Hal ini dapat disimpulkan
bahwa fiung > tavel atau nilai sinifikansi 0,011 < 0,05 beraty Hitolak H,
diterima sehingga bahwa variabel kepuasan kerjg ©€cara parsial
mempunyai pengaruh signifikan terhadap prestag karyawan (Y).
Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini ungaukkan bahwa dapat
disimpulkan secara parsial variabel motivasi kenjampunyai pengaruh
yang signifikan terhadap prestasi kerja. Hal inpataditunjukkan dengan
hasil perhitungan yaitu hasil analisis regresi nmgukkan bahwa dapat
diperoleh nilai #iwng sebesar 2,47 sedangkan nilaictsebesar 0,4438,
dengarSig 0,016 dengan alpha 0,05. Hal ini dapat disimpulbaimwa fiwng

> tapel atau nilai sinifikansi 0,011 < 0,05 beratp Hitolak H, diterima
sehingga variabel motivasi kerjajXsecara parsial mempunyai pengaruh
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan (Y)jtuasemakin tinggi
motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan PT. Idtuhur Fuja Abadi

(ILUFA), Pasuruan maka semakin tinggi pula predtagia yang dihasilkan.
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B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yatah tdibahas
sebelumnya maka peneliti memberikan saran — san rdasukan guna
memberikan wacana yang lebih baik bagi pihak —kpip@ng berkepentingan
untuk bisa dijadikan pertimbangan yaitu diantaranya

1. Agar kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawanhtsa terwujud maka
perusahaan juga harus memberikan dukungan — dukuhgpada
karyawan terutama masalah gaji untuk bisa memekebutuhan para
karyawan yang masih perlu ditingkatkan dan dipéhatlagi sehingga
dapat memberikan kepuasan pada masing — masingvkany Selanjutnya
kepuasan kerja dapat tercipta oleh masing — makargawan dan
karyawan akan merasa lebih puas dari segala aspkktlb merasa puas
yang berkaitan dengan pekerjaanya sendiri, puas gdg yang diberikan
oleh perusahaan, kepuasan pada promosi jabatanpuks terhadap
kondisi kerja yang ada di lingkungan tempat keKalau karyawan
mempunyai kepuasan kerja yang tinggi secara tidakgsung dia akan
melakukan pekerjaan dengan lebih baik.

2. Perusahaan harus lebih memperhatikan faktor — rfaktog memotivasi
karyawan baik itu faktor yang dilihat dari faktoydiene itu sendiri/faktor
pemelihara seperti kebijakan administrasi, hubungamg baik dengan
penyelia, keamanan kerja apabila faktor — faktoseteut tercipta maka
karyawan akan merasa lebih termotivasi dan puasnggdn dapat

meningkatkan prestasi kerjanya sebaliknya apabéktof — faktor
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pemelihara tersebut tidak tercipta maka akan teyadketidakpuasan
pada karyawan dan hal ini perlu mendapatkan perihatang lebih dari
atasan. Selain faktor hygiene yang harus diperatikntuk memotivasi
karyawan perusahaan juga harus lebih memperhafi@kdor motivasi itu

sendiri/faktor pemuas karyawan seperti keinginarrydwan untuk

berprestasi, kemajuan karir, tanggung jawab. Apakdndisi intrinsik

pekerjaan tersebut ada dalam perusahaan dapatng&rfisebagai
motivator untuk karyawan lebih melakukan prest@&sjekyang maksimal.
Apabila motivasi kerja yang tinggi dimiliki oleh kewan secara otomatis
prestasi kerja juga akan tinggi dan tentunya kaayadalam menjalankan
tugas dan tanggung jawab sesuai dengan apa yaegntiikan oleh

atasan dan bisa mencapai hasil yang maksimal sgangi diharapkan
oleh perusahaan.

. Bagi peneliti lain yang melakukan penelitian dengactul atau masalah
yang sama hendaknya lebih menggali lagi dan mernapelariabel lain

yang berpengaruh terhadap prestasi kerja misalkaabel kemampuan.
Selanjutnya dalam menentukan variabel motivasi kunpenelitian

selanjutnya untuk menggunakan variabel yang lebrpdngaruh.
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Lampiran 1
PENGANTAR KUESIONER
Hal : Permohonan pengisian angket/kuesioner
Judul Skripsi : Pengaruh Kepuasan kerja dan Msitit@rja Terhadap

Prestasi  Kerja Karyawan (Studi pada Karyawanl|R{l
Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan

Kepada Yth : Bapak/ Ibu/ Saudara/ i
PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA), Pasuruan

Dengan Hormat,

Penelitian ini dilaksanakan dalam rangka memensyarat dalam
memperoleh gelar sarjana pada Fakultas IImu Adinasis Jurusan
Administrasi Bisnis Universitas Brawijaya Malangndan judul “Pengaruh
Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Prestaga Karyawan (Studi
pada karyawan PT. Inti Luhur Fuja Abadi (ILUFA),dRauan)”.

Untuk menentukan data primer dan keperluan peagualam penelitian
tersebut, maka penulis mohon kesediaan Bapak/lbdéal/i untuk
membantu mengisi angket atau daftar pernyataan yeladp disediakan,
menurut keadaan yang sebenarnya. Semua jawab&mtielaggangu privasi
Bapak/Ibu/Saudaral/i.

Dalam kesempatan ini pula, peneliti mengucapkamége kasih yang
sebanyak-banyaknya atas kesediaan Bapak/lbu/Sédudarang telah
meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini danupg mohon maaf

apabila ada pernyataan yang tidak berkenan dBiaguak/Ibu/Saudara/i.

Hormat Saya

Darmastuti Ariani
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Lampiran 1
KUESIONER

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja TerhadapPrestasi Kerja
Karyawan
(Studi Pada Karyawan PT. Inti Luhur Fuja Abadi (FEA), Pasuruan)
A. Petunjuk Pengisian Angket / Kuesioner
1. Isilah kolom yang sudah disediakan
2. Berilah tanda contrengy() pada pilihan yang anda pilih

3. Keterangan :

- SS = Sangat Setuju
- S = Setuju
- R = Ragu
- TS = Tidak Setuju
- STS = Sangat Tidak Setuju
B. Karakteristik Responden
1. Usia y AR |, - | S tahun
2. Jenis Kelamin . Pria/Wanita*)
3. Pendidikan Terakhir : SLTA/Diploma/Sarjana/Magisjer
4. Masa Kerja - AR

*) Coret yang tidak perlu

Keterangan :

SS : Sangat Setuju
S . Setuju

R : Ragu-ragu

TS : Tidak setuju

STS : Sangat Tidak Setuju
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KEPUASAN KERJA

Kepuasan pada pekerjaan itu sendiri
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JAWABAN
No. PERNYATAAN
3 SS|S|R| TS| sTs
1 Pekerjaan anda sesuai dengan
keahlian yang dimiliki
2 Anda mempunyai kesempatan
untuk mengambil keputusan yang
berkaitan dengan pekerjaan
Kepuasan pada gaji
JAWABAN
No. PERNYATAAN SSTsTRI TSl TS
1 Gaji yang diberikan perusahaan
sesuai dengan pendidikan yang
dimiliki
2 Besarnya gaji yang diberikan
sudah mencukupi kebutuhan
3 Gaji yang diberikan perusahaan
sesuai dengan tanggung jawab
karyawan
Kepuasan pada promosi jabatan
JAWABAN
No. PERNYATAAN SS (S TR 7S [ST¢S
1 | Promosi jabatan didasarkan a
masa kerja
2 | Promosi jabatandidasarkan ate

kinerja karyawan
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Kepuasan pada kondisi kerja
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JAWABAN
No. PERNYATAAN SS TS TR 7S [T
1 Keadaan Lingkungan Kerja
bersih dan nyaman
2 Fasilitas dan tempat kerja
memadai
3 Keramahan rekan kerja yang
mendukung
MOTIVASI KERJA
Faktor Higiene
JAWABAN
No. PERNYATAAN SS| S| R| TS| STS
1 | Kebijakan administrasi yang tel:
ditetapkan perusahaan sesuai
dengan kondisi perusahaan
2 | Anda menjalin ubungan yan
baik dengan penyelia (atasan)
3 Lingkungan tempat kerja sanc
aman
Faktor Motivasi
JAWABAN
No. PERNYATAAN SS| S| R| TS| STS
.\ Sebagai seorang karyawan dalam
melakukan pekerjaan selalu ingin
berprestasi
2 Prestasi seorang karyawan selalu
mendukung untuk kemajuan kariy
3 | Tanggung jawab yang diberikan

perusahaan kepada  seora
karyawan mendorong untuk lebi

=)

berkinerja baik




Lampiran 1

PRESTASI KERJA
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No.

JAWABAN

PERNYATAAN

S

R

TS

STS

1

Anda  dalam  menyelesaiki
pekerjaan sesuai dengan stand
yang telah ditentukan perusahaa

Jumlah hasil kerja yang an
selesaikan mengalam

peningkatan bila dibandingkan

waktu sebelumnya

Anda  selalu teliti dalam
menyelesaikan tugas

Kualitas hasil kerja anda sesugi

dengan harapan perusahaan

Dalam menyelesaikan tugas anda

tepat waktu menyelesaikannya

Waktu penyelesian pekerja:
yang anda kerjakan lebih cepa
dibandingkan waktu lalu
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Lampiran 2 Rekapitulasi Data Responden
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17
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25
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29
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40

43

a4
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37
32
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a4

39,9

4,45

4,14

4,31

4,02

3,52

3,97
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3,7
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LAMPIRAN 3 : HASIL UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel X1

Correlations
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X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 Total
X1.1  Pearson Correlation 1 -.082 224 277 7137 .266 410 503" 136 576" 475
Sig. (2-tailed) 731 342 236 .000 258 072 024 567 .008 .034
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.2  Pearson Correlation -.082 1 154 444 -.072 .085 346 197 299 348 455
Sig. (2-tailed) 731 517 .050 762 721 135 405 200 133 .038
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.3 ~ Pearson Correlation 224 154 2 635" 281 047 189 349 121 507" 461
Sig. (2-tailed) 342 517 .003 230 843 425 131 610 023 .031
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.4 | Pearson Correlation 277 444 635" 1 474 411 701”7 706" 491 8147 652"
Sig. (2-tailed) .236 .050 .003 .035 072 .001 .001 028 .000 .002
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.5 | Pearson Correlation 71387 -.072 281 474 1 478 664" 720" 495 802" 655"
Sig. (2-tailed) .000 762 230 .035 .033 .001 .000 026 .000 .002
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.6  Pearson Correlation .266 .085 047 411 478 1 671" 530" 581" 653" 463
Sig. (2-tailed) 258 721 843 072 033 .001 016 .007 .002 .030
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.7 _ Pearson Correlation 410 346 189 701" 664" 671" 1 800" 704" 870" 704"
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Sig. (2-tailed) 072 135 425 .001 .001 .001 .000 .001 .000 .001
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.8 = = Pearson Correlation 503" 197 349 706" 720" 530 800" 1 619" 887" 798"
Sig. (2-tailed) .024 405 131 .001 .000 .016 .000 .004 .000 .000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.9 - Pearson Correlation 136 299 121 491 495 581" 704" 619" 1 683" 662"
Sig. (2-tailed) 567 200 610 .028 026 .007 .001 .004 .001 .001
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X1.10 . Pearson Correlation 576" 348 507" 814" 802" 653" 870" 887" 683" 1 837"
Sig. (2-tailed) .008 133 023 .000 .000 .002 .000 .000 .001 .000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Total  Pearson Correlation AT5 405 423 652" 655" 381 704" 798" 662" 837" 1
Sig. (2-tailed) .034 076 .063 .002 .002 .097 .001 .000 .001 .000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.753 10

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
X11 72.9000 112.095 .510 741
X1.2 73.3500 113.924 .294 .750
X1.3 73.6500 108.766 429 .738
X1.4 73.1500 106.555 .802 .723
X1.5 73.4500 104.471 746 718
X1.6 73.0500 107.313 .603 729
X1.7 72.9000 104.726 .855 717
X1.8 72.8500 108.134 .862 726
X1.9 72.7000 106.642 .657 726
X1.10 36.3500 28.871 .993 .844

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel X2

Correlations
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X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 Total
X2.1  Pearson Correlation 1 578" 709" -.126 026 -.082 773"
Sig. (2-tailed) .008 .000 597 914 730 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
X2.2  Pearson Correlation 578" 1 456 019 073 -.235 638"
Sig. (2-tailed) .008 .043 937 759 319 .002
N 20 20 20 20 20 20 20
X2.3  Pearson Correlation 709" 456" 1 -.084 -191 -.430 604"
Sig. (2-tailed) .000 043 725 420 .059 .005
N 20 20 20 20 20 20 20
X2.4 ~ Pearson Correlation 2126 019 -.084 1 471 601" 455
Sig. (2-tailed) 597 937 725 036 .005 031
N 20 20 20 20 20 20 20
X2.5 - Pearson Correlation .026 .073 -.191 471 1 698" 487
Sig. (2-tailed) 914 759 420 .036 .001 .029
N 20 20 20 20 20 20 20
X2.6 Pearson Correlation -.082 -.235 -.430 601" 698" 1 451
Sig. (2-tailed) 730 319 .059 .005 .001 .033
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N 20 20 20 20 20 20 20
Total ~ Pearson Correlation 773" 638" 604" 425 487 302 1

Sig. (2-tailed) .000 .002 .005 .062 .029 195

N 20 20 20 20 20 20 20
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.647 6
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Meanif | Scale Variance Total Alpha if ltem
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
X2.1 20.4000 3.411 .333 .619
X2.2 20.6000 3.305 .456 .583
X2.3 20.6500 3.292 .506 572
X2.4 21.0000 3.368 311 .627
X2.5 20.7000 3.063 .529 .552
X2.6 21.1500 2.766 .288 .680
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Y
Correlations
Y1l Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Total

Y1 Pearson Correlation 1 -.090 .000 467 236 395 451"

Sig. (2-tailed) 705 1.000 .038 317 .085 .046

N 20 20 20 20 20 20 20
Y2 Pearson Correlation -.090 1 .096 .090 414 553" 596"

Sig. (2-tailed) 705 .688 .705 .069 011 .006

N 20 20 20 20 20 20 20
Y3 Pearson Correlation .000 .096 1 471 375 203 492"

Sig. (2-tailed) 1.000 .688 .036 103 391 .028

N 20 20 20 20 20 20 20
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Y4 Pearson Correlation 467 .090 471 1 471 682" 760"
Sig. (2-tailed) .038 .705 .036 .036 .001 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
Y5 Pearson Correlation 236 414 375 471 1 583" 765"
Sig. (2-tailed) 317 .069 .103 .036 .007 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
Y6 Pearson Correlation .395 553 203 682" 583" 1 896"
Sig. (2-tailed) .085 .011 .391 .001 .007 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
Total  Pearson Correlation 451" 596" 492 760" 765" 896" 1
Sig. (2-tailed) .046 .006 .028 .000 .000 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
744 6
Item-Total Statistics
Corrected ltem- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
Y1 21.4000 4.568 277 753
Y2 21.3500 3.924 .360 746
Y3 21.2500 4.408 .299 751
Y4 21.4000 3.937 .657 .673
Y5 21.2500 3.776 .647 .667
Y6 21.6000 2.568 72 .602




LAMPIRAN 4 : HASIL ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variables Entered/Removed”

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 X2, X1* Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .583% .340 .318 .34719
a. Predictors: (Constant), X2, X1
ANOVA”
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
dh Regression 3.785 2 1.893 15.702 .000%
Residual 7.353 61 21
Total 11.138 63
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 1.820 425 4.284 .000
X1 .283 .108 .336 2.612 .011
X2 .280 113 .318 2.470 .016

a. Dependent Variable: Y
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LAMPIRAN 5 : FREKUENSI DATA

Frequencies

DISTRIBUSI FREKUENSI
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Statistics
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
N Valid 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 43281 4.1719| 3.7031| 3.2656| 3.9688| 3.5156| 4.0156| 4.3125| 4.1406| 4.4531
Frequency Table
X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6
3.00 5 7.8 7.8 9.4
4.00 30 46.9 46.9 56.3
5.00 28 43.8 43.8 100.0
Total 64 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6
3.00 10 15.6 15.6 17.2
4.00 30 46.9 46.9 64.1
5.00 23 35.9 35.9 100.0
Total 64 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 10 15.6 15.6 15.6
3.00 6 9.4 9.4 25.0
4.00 41 64.1 64.1 89.1
5.00 7 10.9 10.9 100.0




X1.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 10 15.6 15.6 15.6
3.00 6 9.4 9.4 25.0
4.00 41 64.1 64.1 89.1
5.00 7 10.9 10.9 100.0
Total 64 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.6 1.6 1.6
2.00 18 28.1 28.1 29.7
3.00 12 18.8 18.8 48.4
4.00 29 45.3 45.3 93.8
5.00 4 6.3 6.3 100.0
Total 64 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 6 9.4 9.4 9.4
3.00 5 7.8 7.8 17.2
4.00 38 59.4 59.4 76.6
5.00 15 23.4 23.4 100.0
Total 64 100.0 100.0
X1.6
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.6 1.6 1.6
2.00 11 17.2 17.2 18.8
3.00 20 31.3 31.3 50.0
4.00 18 28.1 28.1 78.1
5.00 14 21.9 21.9 100.0
Total 64 100.0 100.0




X1.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 2 3.1 3.1 31
2.00 5 7.8 7.8 10.9
3.00 9 14.1 14.1 25.0
4.00 22 34.4 34.4 59.4
5.00 26 40.6 40.6 100.0
Total 64 100.0 100.0
X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.6 1.6 1.6
2.00 1 1.6 1.6 3.1
3.00 4 6.3 6.3 9.4
4.00 29 45.3 45.3 54.7
5.00 29 45.3 45.3 100.0
Total 64 100.0 100.0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6
3.00 5 7.8 7.8 9.4
4.00 42 65.6 65.6 75.0
5.00 16 25.0 25.0 100.0
Total 64 100.0 100.0
X1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.6 1.6 1.6
2.00 3 4.7 4.7 6.3
3.00 1 1.6 1.6 7.8
4.00 20 31.3 31.3 39.1
5.00 39 60.9 60.9 100.0
Total 64 100.0 100.0




Frequencies
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Statistics
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6
N Valid 64 64 64 64 64 64
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 4.1406 4.2188 4.2813 4.5313 4.4844 4.4531
Frequency Table
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6
3.00 5 7.8 7.8 9.4
4.00 42 65.6 65.6 75.0
5.00 16 25.0 25.0 100.0
Total 64 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6
3.00 4 6.3 6.3 7.8
4.00 39 60.9 60.9 68.8
5.00 20 31.3 31.3 100.0
Total 64 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 4.7 4.7 4.7
3.00 3 4.7 4.7 9.4
4.00 31 48.4 48.4 57.8
5.00 27 42.2 42.2 100.0
Total 64 100.0 100.0




X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.6 1.6 1.6
3.00 1 1.6 1.6 31
4.00 24 37.5 37.5 40.6
5.00 38 59.4 59.4 100.0
Total 64 100.0 100.0
X2.5
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.6 1.6 1.6
4.00 29 45.3 45.3 46.9
5.00 34 53.1 53.1 100.0
Total 64 100.0 100.0
X2.6
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6
4.00 32 50.0 50.0 51.6
5.00 31 48.4 48.4 100.0
Total 64 100.0 100.0




Frequencies
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Statistics
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6
N Valid 64 64 64 64 64 64
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 4.2500 4.0781 4.2500 4.1250 4.2969 3.9844
Frequency Table
Y1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6
4.00 45 70.3 70.3 71.9
5.00 18 28.1 28.1 100.0
Total 64 100.0 100.0
Y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 15.6 15.6 15.6
4.00 39 60.9 60.9 76.6
5.00 15 23.4 234 100.0
Total 64 100.0 100.0
Y3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 4 6.3 6.3 6.3
4.00 40 62.5 62.5 68.8
5.00 20 31.3 31.3 100.0
Total 64 100.0 100.0




Y4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.6 1.6 1.6
3.00 2 3.1 3.1 4.7
4.00 48 75.0 75.0 79.7
5.00 13 20.3 20.3 100.0
Total 64 100.0 100.0
Y5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 2 3.1 3.1 3.1
4.00 41 64.1 64.1 67.2
5.00 21 32.8 32.8 100.0
Total 64 100.0 100.0
Y6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 16 25.0 25.0 25.0
4.00 33 51.6 51.6 76.6
5.00 15 23.4 23.4 100.0
Total 64 100.0 100.0
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< G :
s % PT.INTI LUHUR FUJA ABADI

I LU F A J1. Raya Cangkringmalang KM. 6 Kecamatan Beji, Pasuruan 67134, East Java- Indonesia
Cold Storage  Phone; (62-343) 656275 - 656276 : Fax : (62-343) 656390 - 655461 : Email: Intiluhur@yahoo.com

SURAT KETERANGAN
. - — -No.:0016/1LE-BEP /11 /2013

Bersama ini kami menerangkan bahwa Mahasiswi tersebut di bawah ini:

Nama : DARMASTUTI ARIANI

NIM : 0910320037

Fakultas : Jurusan Administrasi Bisnis / Manajemen Sumber Daya Manusia
Falkultas [lmu Administrasi

Universitas Brawijaya Malang

Telah melaksanakan Penelitian untuk menyelesaikan Tugas Akhir (Skripsi) dengan judul
“ Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi Ketja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan *di
perusahaan kami PT. Inti Luhur Fuja Abadi JI. Raya Cangkringmalang Km. 6 Kecamatan
Beji Kabupaten Pasuruan dan telah melaksanakan pengambilan data pada tanggal 13
Desember sampai 22 Desember 2012,

Demikian surat keterangan ini dibuat dan diberikan untuk dapat dipergunakan
sebagaimanamestinya.

Pasuruan, 12 Februari 2013
Mengetahui,

I"T INTI LUROR FUJA ABAD]
CANGKRINGMALANG - BEJI

Ir. Budi Ekana Prasctya

Plant Manager
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Lampiran 6 Dokumentasi Pengisian Kuesioner Responde
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Data Pribadi

Nama Lengkap
NIM
Tempat/Tanggal Lahir

Alamat

Jenis Kelamin
Agama

Status
Kewarganegaraan
NO. HP

E-mail

Pendidikan Formal

1997-2003
2003-2006
2007-2009
2009-2013

Timur

Organisasi
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CURRICULUM VITAE

: Darmastuti Ariani
: 0910320037
: Rembang, 11 September 1990
: Ds.deag Mulyo RT. 01 RW. 02 Kec. Lasem,
Kab. Rembang, Jawa Tengah
- Perempuan
- Islam
: Belum Menikah
: Indonesia
: 085229361455

: rianidarmas@yahoo.com

: SDN. Gunem 2
: SMP Negeri 1 Lasem
: SMA Negeri 1 Rembang

: Fakultas Ilmu Administrasi UniversiBrawijaya Malang, Jawa

Pengurus Badan Eksekutif Mahasiswa (BEM) “Mafialkdeya” Departemen

Pemberdayaan Mahasiswa (DPM)



