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ABSTRAK

Sumber daya manusia punya peranan besar dalam menentukan kemajuan dan
tujuan sebuah perusahaan. Bagi sebuah perusahaan, karyawan ialah faktor
terpenting karena karyawan tidak dapat digantikan dengan teknologi. Penelitian
ini tujuannya guna memahami pengaruh kepuasan kerja serta budaya kerja pada
kinerja karyawan. Penelitian ini dilaksanakan pada PT Indo Perdana Lloyd Batam.
Sampel yang dipergunakan ialah 100 orang yang diambil menggunakan teknik
sampling jenuh. Metode penganalisisan yang dipergunakan ialah uji kualitas data,
uji asumsi Klasik, uji pengaruh serta uji hipotesis dengan bantuan SPSS (Statistic
Package For The Social Sciences) versi 25. Dari penelitian ini memperlihatkan
kepuasan kerja (X1) ada pengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan
dimana signifikansinya 0,002<0,5 serta didapatkan t hitung 3,099 > t tabel 1,984.
Variabel budaya kerja (X2) ada pengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan
dimana signifikansinya 0,000<0,5 serta didapatkan t hitung 9,115 > t tabel 1,984.
Hasil penelitian memperlihatkan budaya kerja serta kepuasan kerja ada pengaruh
signifikan secara bersamaan pada kinerja karyawan dan diperoleh hasil f hitung
(161,287) > f tabel (3,09) dan nominal signifikannya 0,000 < 0,05.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Budaya Kerja, Kinerja Karyawan



ABSTRACT

Human resources have a big role in determining the progress and goals of a
company. For a company, employees are the most important factor because
employees cannot be replaced by technology. This study aims to determine the
effect of job satisfaction and work culture on employee performance. This
research was conducted at PT Indo Perdana Lloyd Batam. The sample in this
study amounted to 100 people who were taken using a saturated sampling
technique. The data analysis method used in this research is data quality test,
classical assumption test, influence test and hypothesis testing which will be
assisted by the application of SPSS (Statistical Package For The Social Sciences)
version 25. From this study it was found that the variable job satisfaction (X1)
positive and significant effect on employee performance with a significant value of
0.002<0.5 and the t-count value is 3.099> t table 1,984. The work culture
variable (X2) has a positive and significant effect on employee performance with
a significant value of 0.000 <0.5 and the t-count value is 9.115 > t-table 1,984.
From the results of this study it was found that job satisfaction and work culture
together have a significant influence on employee performance and the results
obtained are f-count (161.287) > f-table (3,09) and the nominal significance is
0.000 <0.05.

Keywords: Job Satisfaction, Work Culture, Employee Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia punya peranan besar dalam menentukan kemajuan
dan tujuan sebuah perusahaan. Bagi sebuah perusahaan, karyawan ialah faktor
terpenting karena karyawan tidak dapat digantikan dengan teknologi. Maka dari
itu, kelangsungan hidup sebuah perusahaan sangat bergantung dengan karyawan.
Karyawan ialah aset yang berarti bagi suatu perusahaan guna tercapainya tujuan
tertentu. Manajemen SDM berfokus pada pemberian kontribusi terhadap
kesuksesan perusahaan.

Sebuah perusahaan dalam mencapai tujuan dan targetnya tidak lah mudabh,
untuk meningkatkan serta mempertahankan produktivitasnya, peranan manajemen
SDM memiliki peranan terpenting. Dalam hal ini mengartikan manajemen
berupaya supaya tenaga kerja bersedia untuk berprestasi dalam pekerjaannya
dengan baik. Sebaliknya, perusahaan memiliki kewajiban memerhatikan
keperluan para karyawan nya baik yang sifatnya non materiil ataupun materiil.
Perhatian ini berwujud dorongan dan usaha yang bisa dilakukan perusahaan pada
karyawan nya. Setiap perusahaan, instansi, ataupun organisasi, memiliki
kebijakan dan peraturan yang berbeda guna mengatur SDM yang dimilikinya. Hal
ini menimbulkan kesempatan dan tantangan baru bagi organisasi bisnis dan publik
guna bisa membuat dan memahami konsep pengolahan organisasi yang efisien

dan efektif sehingga dapat menciptakan karyawan yang loyal terhadap tugas dan



pekerjaan nya di dalam perusahaan. Hal tersebut juga akan mendukung kemajuan
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.

Kinerja seorang karyawan dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawan.
Karyawan yang memiliki perasaan kurang dihargai, kurang nyaman, dan tidak
dapat mengembangkan potensinya dalam bekerja maka akan otomatis tidak bisa
berkonsentrasi dalam bekerja. Begitu pula sebaliknya, seorang karyawan yang
merasa harapan serta keinginannya terpenuhi oleh pimpinan maupun perusahaan
maka secara otomatis karyawan merasa puas atas pekerjaannya, dengan begitu
mereka dengan senang hati melakukan suatu hal yang menguntungkan bagi
perusahaan (Sari & Susilo, 2018). Aspek pekerjaan yang semakin berdasarkan
harapannya dan sesuai sistem nilai-nilai yang diantut seorang karyawan, maka
tingkat kepuasan yang dimiliki karyawan terkait juga semakin tinggi. Begitu juga,
jika aspek dalam pekerjaan semakin banyak yang tidak sesuai harapan dan nilai-
nilai yang diantut seorang karyawan, maka tingkat kepuasan yang dimiliki
karyawan tersebut juga semakin rendah. Sebenarnya semua perusahaan sangat
memerlukan sebuah sistem kerja yang dengan serius memerhatikan kepuasan
karyawannya.

Amin Nikpour (2017) mengenai “The impact of organizational culture on
organizational performance : The mediating role of employee’s organizational
commitment”. Guna meraih kinerja organisasi yang tinggi, harus dilakukan
identifikasi beberapa faktor yang memengaruhi kinerja organisasi. Berkaitan
dengan hal tersebut, penelitian tersebut sudah memperlihatkan di antara beragam

faktor yang bisa efektif terhadap kinerja organisasi ialah budaya organisasi.



(Londok et al., 2019) mengenai “Pengaruh Kepuasan Kerja Pada Kinerja
Karyawan CV Diagram Global Mandiri Manado”. Kebutuhan seorang karyawan
bukan hanya untuk mencukupi kebutuhan material mencakup: gaji dan karir yang
layak, tetapi hal lain misalnya kebutuhan akan kewibawaan dan harga diri. Oleh
karena nya manajemen dituntut untuk menyelaraskan antara kebutuhan karyawan
dengan kebutuhan perusahaan. Metode penelitian yang dipergunakan ialah
kuantitatif, datanya didapatkan melalui kuesioner yang di sebar pada 30 orang
responden CV Diagram Global Mandiri Manado. Hasil ini memperlihatkan nilai
signifikan dan koefisien arah regresi tersebut bernilai positif yang mengartikan
kepuasan kerja ada pengaruh positif signifikan pada kinerja karyawannya.

Faktor lainnya yang mempengaruhi keberhasilan perusahaan adalah
budaya kerja yang diterapkan. Suatu keberhasilan kinerja perusahaan berawal
perilaku dan nilai-nilai seorang karyawan yang dijadikan kebiasaan. Nilai ini
bermula dari kaidah, norma, agama, adat kebiasaan yang menjadi kepercayaan
serta kebiasaan dalam perilaku kerja sebuah organisasi. Dengan menerapkan
budaya kerja, sebuah acuan bagi peraturan dan ketetapan yang diberlakukan,
maka karyawan beserta pemimpin secara tidak langsung akan berikatan supaya
bisa menciptakan perilaku dan sikap yang sejalan dengan strategi serta visi
misinya. Pada akhirnya, proses pembentukan ini bisa mewujudkan karyawan dan
pemimpin yang professional. Dengan demikian, pimpinan diharuskan berupaya
menerapkan keadaan buadaya kerja yang kondusif serta bisa mendorong
terwujudnya Kinerja yang baik.

(Wardani et al., 2016) tentang “Pengaruh Budaya Organisasi Pada Kinerja



Karyawan (Studi Pada Karyawan PT Karya Indah Buana Surabaya)”
mengungkapkan beberapa permasalahan terkait budaya organisasi mencakup
perusahaan mempunyai kerumitan sendiri dalam menjalankan kontrol kinerja
karyawannya yang ada diberagam wilayah, maka di perlukan adanya konsep
budaya kerja dalam perusahaan guna mencapai tujuan yang sudah ditetapakan
perusahaan.

(Amanda et al., 2017) mengenai “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan di PDAM Tirta Taman Sari Kota Madiun”. Pada penelitian ini
menggunakan sampel sebanyak 102 responden, hasil ini memperlihatkan
pengaruh positif signifikan antar variabel, dikarenakan budaya kerja yang baik
bisa membangun situasi yang mendukung dan mendorong karyawannya dalam
meningkatkan hasil kerja. Perusahaan bisa membangun iklim budaya yang positif
dan baik dengan merumuskan aturan serta nilai.

PT Indo Perdana Lloyd disingkat PT IPL didirikan pada tahun 2001. Pada
awal berdirinya bisnis utamanya adalah menyediakan shipping agency dari kapal
milik perusahaan sendiri. Pada tahun 2005 perusahaan mengembangkan usahanya
melayani shipping agency kapal dari perusahaan-perusahan lain yang menjadi
partner dari PT Indo Perdana Lloyd. Wilayah usaha PT Indo Perdana Lloyd
meliputi seluruh wilayah nusantara dengan didukung 5 (lima) kantor cabang yang
diantaranya Kota Batam, Kota Balikpapan, Kota Banjarmasin, Kota Surabaya,
Kota Banten dengan kantor pusat di Jakarta. PT Indo Perdana Lloyd Batam
merupakanperusahaan yang berkecimpung dalam aktivitas bisnis agen pengiriman

dan pelabuhan. Visi dari PT Indo Perdana Lloyd Batam adalah bisa memenuhi



kepuasaan pelanggan sebagai hasil kerja untuk mendapatkan kepercayaan
pelanggan guna menjadi perusahaan pelayaran yang handal dan terdepan. Misi
dari PT Indo Perdana Lloyd Batam adalah menjadi perusahaan pelayaran yang
handal dan terdepan perusahaan selalu melakukan kualitas SDM yang terampil,
handal serta professional, handal dan terdepan perusahaan selalu melakukan
kualitas SDM yang terampil, handal serta professional. Pada PT Indo Perdana
Lloyd Batam sudah mengembangkan sistem SDM dengan memberi imbalan jasa
berbentuk pengembangan Kkarir dengan basis kinerja dengan merekrut para siswa
pelatihan. Namun meski begitu, pekerjaan di bidang tugas yang serupa dalam
jangka panjang akan mempermudah karyawan merasakan kebosanan. Pekerjaan
yang monoton setiap hari, maka suatu saat akan sampai di titik jenuh, yang
menyebabkan karyawan sulit mengeluarkan kemampuannya guna memajukan
perusahaan. Posisi karyawan yang tidak berubah, dapat mengakibatkan karyawan
tak lagi berkemauan dan berniat guna mengembangkan dirinya.

Adapun masalah yang di hadapi oleh karyawan PT Indo Perdana Lloyd
Batam adalah kurangnya apresiasi dari perusahaan maupun atasan terhadap
karyawannya, sehingga karyawan tidak merasa puas terhadap pekerjaannya, hal
itu seharusnya sesuai dengan beban kerja yang telah karyawan terima dari
perusahaan. Selain itu, dari sudut pandang posisi kerja di PT Indo Perdana Lloyd
Batam bagian operasional kapal yang mempunyai tuntutan kerja turun ke
lapangan dan waktu kerja yang berisiko dimana harus siap siaga selama 24 jam.
Selama berada di lapangan perusahaan tidak dapat mengontrol kegiatan yang

dilakukan oleh karyawan nya, maka dari itu harus ada alat kontrol yang bisa



dipergunakan yaitu norma-norma atau aturan-aturan yang diberlakukan dalam
sebuah perusahaan. Sehingga dibutuhkan sejumlah tenaga pengawas beserta
aturan yang bisa dipakai guna mengendalikan dan mengawasi perilaku
karyawannya.

Menimalisir sistem kerja yang mempunyai potensi resiko yang tinggi agar
resiko rendah terhadap keselamatan kerja, nama baik perusahaan perusahaan dan
menjaga aset perusahaan dari terjadinya kerugian. Penerapan nilai-nilai budaya
organisasi terlihat masih ada karyawan yang kurang mematuhi aturan yang sudah
ditentukan organisasi, baik dari tanggung jawab, berinovasi, profesionalisme,
ataupun integritas pada pekerjaannya. Ini memberikan kemungkinan menjadi
suatu indikator yang memperlihatkan belum adanya kesadaran guna mewujudkan
budaya pekerjaan yang positif.

Berikut tabel yang berisikan mengenai tingkat kinerja dari para karyawan
yang ada pada PT Indo Perdana Lloyd Batam :

Tabel 1.1. Data Output Karyawan PT Indo Perdana Lloyd Batam

Bulan (2020) KEZ:,'J.J[;S Kl:fenr?;as Keandalan | Sikap
Maret 55 6.3 6.81 6.6
April 6.3 5.2 6.5 5.77
Mei 6.4 6.8 6.6 6.53
Juni 6.08 6.6 6.75 6.62
Juli 7 6 7 6.77

Agustus 6.5 7.1 7 7

Sumber: PT Indo Perdana Lloyd Batam, 2020

Tabel 1.1 memperlihatkan nilai kinerja karyawan PT Indo Perdana Lloyd
Batam meliputi: sikap, keandalan, kuantitas kerja, dan kualitas kerja. Bahwa

dalam kuantitas kerja, tidak semua karyawannya menjalankan pekerjaan dengan



kesungguhan sehingga mengakibatkan pekerjaan yang seharusnya bisa dikerjakan
secara cepat akhirnya menjadi lama. Selanjutnya, pada tahun 2020 kualitas kinerja
karyawan masih terbilang minim dikarenakan rata-ratanya hanya 7 dari skala 1-
10. Kemudian dalam hal keandalan, banyak karyawan yang kurang inisiatif dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan nya. Kemudian dalam hal sikap, masih banyak
karyawan yang kurang berkomunikasi kepada rekan kerja dan juga kepada
pemimpin sehingga terjadi hubungan kerjasama yang kurang baik. Hal ini
membuat tingkat kinerja tidak tercapai secara maksimal.

Berikut tabel yang menunjukkan daftar kehadiran karyawan PT Indo
Perdana Lloyd Batam.

Tabel 1.2 Rekapitulasi Absensi 100 karyawan PT Indo Perdana Lloyd Batam

Jumlah Jumalah
Bulan (2019- Jumlz_ih karya\_/van 0./0 karyawan yang %
hari yang tidak | ketidak keterlam
2020) Keri hadi hadi terlambat bat
ja adir adiran Ibulan atan
/bulan
Oktober 27 3 9 9 3
November 26 3 8,7 5 5,2
Desember 25 10 2,5 5 5
Januari 25 16 1,5 7 3,5
Februari 24 8 3 6 8
Maret 26 27 0,9 4 4
April 25 7 3,5 2 12,5
Mei 18 27 0,7 5 3,6
Juni 25 2 12,5 7 3,5
Juli 26 3 8,7 10 2,6
Agustus 25 4 6,25 11 2,27
September 24 5 4,8 2 12
Rata-rata 24,6 9,58 4,8 6,08 54

Sumber: PT Indo Perdana Lloyd Batam, 2020

Tabel 1.2 memperlihatkan absensi karyawan PT Indo Perdana Lloyd



Batam masih kurang baik, ini terlihat dari tingkatan kehadiran yang masih <
100%. Rata-rata karyawan yang terlambat hadir setiap bulannya yakni 5,4% dan
yang tidak masuk kerja setiap bulannya yakni 4,8%, bisa dinyatakan tuntutan atau
harapan pada karyawan oleh pihak PT Indo Perdana Lloyd Batam belum bisa
diwujudkan sebagaimana seharusnya, hal ini tentu tidak dapat dibiarkan
dikarenakan tingkatan absensi akan memengaruhi efektifitas serta jalannya
perusahaan.

Untuk selanjutnya, apabila keadaan ini tidak dikelola dan disikapi dengan
baik oleh manajemen SDM di sebuah perusahaan, bisa menimbulkan kerugian
perusahaan tersebut. Tujuan penelitian ini ialah guna melakukan penganalisisan
secara stimulant pengaruh kepuasan kerja, budaya kerja pada kinerja karyawan
serta guna melakukan penganalisisan variabel manakah yang ada pengaruh secara
dominan di antara kepuasan kerja serta budaya kerja pada kinerja karyawannya.
Hasil ini nantinya akan memberi kontribusi dalam menumbuhkan loyalitas dan
motivasi karyawan supaya bisa mendorong kepuasan kerja dalam pekerjaannya
serta dapat menerapkan budaya kerja yang optimal guna memperoleh hasil kinerja
yang lebih baik lagi. Selain itu, penelitian ini nantinya juga bisa menjadi bahan
masukan guna membina dan mengembangkan SDM. Dari pemaparan tersebut,
maka peneliti ada ketertarikan melaksanakan penelitian mengenai “Pengaruh
Kepuasan Kerja Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Indo

Perdana Lloyd Batam”.



1.2 ldentifikasi Masalah

Dari pemaparan terkait, maka bisa diidentifikasikan permasalahannya

yakni:

1. Inovasi dan kreativitas yang lemah sehingga karyawan tidak
maksimimal dalam mengeluarkan kemampuannya.

2. Kurangnya reward terhadap kinerja karyawan.

3. Kurangnya budaya kerja yang bertanggung jawab dan disiplin
karyawan terhadap pekerjaannya.

4. Adanya resiko terhadap keselamatan kerja dan dampak buruk terhadap
perusahaan sehingga dapat memberikan kerugian pada perusahaan.

5. Lemahnya kinerja karyawan sehingga produktivitas kerja menurun.

1.3  Batasan Masalah
Guna mencegah penelitian yang begitu luas, peneliti memusatkan pada
pembahasan terhadap masalah pokok berdasarkan judul skripsi yang dibatasi
dalam konteks permasalahan, yaitu pengaruh kepuasan kerja serta budaya kerja
pada kinerja karyawan PT Indo Perdana Lloyd Batam. Hal ini bertujuan agar
penelitian bisa fokus dan lebih terarah.
Adapun jumlah responden penelitian pada PT Indo Perdana Lloyd Batam

berjumlah 100 orang responden.

1.4 Rumusan Masalah

Dari pemaparan tersebut, bisa dirumuskan permasalahan penelitian ini



yakni:

1.5

1.6
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. Apakah kepuasan kerja ada pengaruh positif pada kinerja karyawan di

PT Indo Perdana Lloyd Batam?

. Apakah budaya kerja ada pengaruh positif pada kinerja karyawan di

PT Indo Perdana Lloyd Batam?

. Apakah kepuasan kerja dan budaya kerja ada pengaruh secara

bersamaanpada kinerja karyawan PT Indo Perdana Lloyd Batam?

Tujuan Penelitian
Tujuan dalam penelitian ini yaitu:

1. Guna memahami apakah kepuasan kerja ada pengaruh positif pada

kinerja karyawan di PT Indo Perdana Lloyd Batam.

. Guna memahami apakah budaya kerja ada pengaruh positif pada

kinerja karyawan di PT Indo Perdana Lloyd Batam.

. Guna memahami kepuasan kerja serta budaya kerja manakah yang

paling dominan memiliki pengaruh pada kinerja karyawan di PT Indo

Perdana Lloyd Batam.

Manfaat Penelitian

Sebuah penelitian yang dilakukan pasti mempunyai hasil yang bermanfaat

bagi seluruh pihaknya. Manfaat yag akan didapatkan pada penelitian ini yakni:

1.6.1. Manfaat Teoritis

Diharapkan bisa dijadikan referensi bagi pembaca dan peneliti berikutnya
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guna menambah pengetahuan tentangpengaruh budaya kerja serta kepuasan kerja

pada kinerja karyawan serta memperkuat teori yang sudah ada ataupun menambah

teori yang sudah ada bagi peneliti berikutnya.

1.6.2. Manfaat Praktis

a.

Bagi peneliti, penelitian ini bisa menambah pengetahuan apakah
sangat berpengaruh jika kepuasan kerja serta budaya kerja pada
kinerja karyawan. Serta penelitian ini bisa menambah wawasan
tentang sumber daya manusia berdasarkan teori-teori yang sudah
dipahami.

Bagi perusahaan, dijadikan masukan guna mencari solusi untuk
pemecahan masalah SDM yang ditemui perusahaan supaya
karyawannya dapat mendukung kebijakan dan tujuan.

Bagi pembaca, diharapkan supaya hasil penelitian bisa dijadikan
tambahan referensi dan wawasan terkait isu SDM, baik dikalangan
umum ataupun akademisi Universitas Putera Batam.

Bagi akademisi, djadikan referensi dan bahan informasi atau
penelitian pembanding bagi peneliti berikutnya untuk bidang kajian

yang sama.



/< )UPB

Universitas Putera Batam
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kajian Teori
2.1.1. Kepuasan Kerja
2.1.1.1.Pengertian Kepuasan Kerja

(Declaudi & Purwana, 2016) mengartikan kepuasan kerja sebagai sebuah
tanggapan emosional berbentuk perasaan senang, saat aspek penyelia, rekan kerja,
promosi, gaji, pekerjaan yang diinginkan karyawan sesuai dengan hasil yang
didapatkannya. Kepuasan kerja menggambakan sikap seorang karyawan pada
pekerjaan yang dimilikinya. Ini bisa diamati dari sikap positif karaywan pada
pekerjaan serta semua hal yang ditemui di lingkungan kerjanya. Pihak manajemen
atau departemen personalia diharuskan mengawasi kepuasan kerja, dikarenakan
hal tersebut bisa memengaruhi keluahan, semangat kerja, perputaran tenaga kerja,
absensi, serta masalah lainnya (Nabawi, 2019).

Selain itu, (Ebert & Griffin, 2017) mengartikan kepuasan kerja sebagai
tingkatan kebahagian yang didapatkan karyawan dikarenakan melaksanakan
pekerjaan yang dimilikinya. Kepuasan kerja ini bisa terlihat tidak hanya ketika
bekerja, namun berkaitan dengan aspek lainnya meliputi interaksi dengan atasan,
rekan sekerja, mentaati aturan, serta juga lingkungan pekerjaan. Kepuasan kerja
yaitu kondisi emosional yang tidak menyenangkan ataupun menyenangkan bagi
karyawan pada pekerjaannya. (Rosmaini & Tanjung, 2019) menyebutkan

kepuasan kerja menggambarkan perasaan seorang karyawan pada pekerjaan yang
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dimilikinya yang bisa dilihat dari sikap karyawan pada pekerjaan serta semua hal
di lingkungan kerjanya. Kepuasan kerja ialah sikap positif karyawan pada
pekerjaan yang dimulikinya, yang muncul berdasarkan penilaiannya pada situasi
pekerjaan (Putrana et al., 2016). Situasi kerja yang menyenangkan bisa tercipta
jika jenis dan sifat pekerjaan yang dijalankannya sesuai dengan kebutuhan serta
nilai karyawan terkait. Sehingga karyawan yang puas dengan pekerjaannya lebih
suka dengan situasi pekerjaannya dibandingkan karyawan yang tidak puas yang
tidak suka situasi pekerjaannya.

Jadi, kepuasan kerja bermula dari beragam aspek pekerjaan, meliputi rekan
kerja, pimpinan yang loyal, penyelia, kesempatan promosi, serta gaji. Kepuasan
kerja bermula dari faktor lingkungan pekerjaan mencakup tunjangan, kondisi
pekerjaan, keanggotaan kelompok kerja, prosedur dan kebijakan, serta supervise.
Dari berbagai dimensi terkait kepuasan kerja, ada 5 dimensi salah satunya
mempunyai karakteristik terpenting yaitu gaji, rekan kerja, penyelia, kesempatan
promosi, serta pekerjaannya. Kepuasan kerja ialah sebuah tanggapan emosional
meliputi perasaan senang, pada saat pekerjaan tersebut, penyelia, rekan kerja,
promosi, serta gaji yang diinginkan karyawan sesuai dengan hasil yang
didapatkannya (Declaudi & Purwana, 2016).

Berdasarkan pemaparan tersebut, maka bisa ditarik kesimpulannya yakni
kepuasan kerja ialah kepuasan seorang karyawan atas hasil pekerjaannya secara
khusus pada kondisi pekerjaan, apakah pekerjaan nya sudah mampu memenuhi

keinginan, kebutuhan, serta harapannya.
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2.1.1.2.Komponen Kepuasan Kerja
Azeem dalam (Putrana et al., 2016) menyebutkan ada 5 (lima) komponen
kepuasan kerja, yakni:

1. Pembayaran (Pay)
Sejumlah upah yang didapatkan karaywan dapat dipandang menjadi hal
yang pantas pada sebuah perusahaan. Ini adalah suatu hal yang wajar
bagi seluruh karyawan dimana mereka menginginkan upah yang
didapatkannya sesuai dengan beban pekerjaannya. Disamping itu,
karyawan melakukan perbandingan apakah kesamaan beban
pekerjaannya, karyawan tersebut memperoleh gaji yang berbeda atau
sama. Ini tentunya memengaruhi kepuasan yang dirasakan
karyawannya.

2. Pekerjaan (Job)
Pekerjaan yang dilimpahkan pada karyawan dipandang menarik,
memberi kesempatan guna menerima tanggungjawab atas tugasnya,
serta kesempatan sebagai pembelajaran bagi karyawannya. karyawan
akan merasa tertantang dan senang jika dilimpahkan pekerjaan yang
bisa mendorong mereka menyalurukan seluruh kemampuan dan
usahanya. Sedangkan jika tantangan dan beban pekerjaannya tidak
sesuai dengan kemampuannya, para karyawan memiliki kecenderungan
merasakan kebosanan. Namun, jika dilimpahkan tanggungjawab dan

beban pekerjaan yang lebih besar, dimungkinkan akan muncul perasaan
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frustasi yang menyebabkan kegagalan karyawan dalam menjalankan
tuntutan pekeraan yang sudah dilimpahkan oleh perusahaan.

. Rekan Kerja (Co-workers)

Seberapa jauhnya rekan kerja secara teknis, saling mendukung, serta
bersahabat dekat satu sama lain dalam lingkungan pekerjaan. Interaksi
yang terbentuk di antara karyawannya memengaruhi tingkatan
kepuasan yang di rasakan karyawannya. Perselisihan yang muncul di
antara karyawan walaupun kecil bisa memengaruhi perilaku kerjaa
karyawannya dalam bekerja.

. Atasan (Supervisor)

Kemampuan atasan (pimpinan) guna memperlihatkan perhatian dan
minat mengenai karyawannya, peranan atasan dalam memperlakukan
karyawannya, dan memberikan bantuan teknis akan memengaruhi sikap
karyawannya dalam pekerjaan. Disamping itu, atasan dipaksa
mempunyai kemampuan dalam mengambil keputusan secara tidak
langsung ataupun langsung memberikan dampak pada anak buahnya.
Kesempatan Promosi (Promotion Opportunities)

Kesempatan bagi karyawan supaya berkembang serta maju dalam
sebuah perusahaan, seperti: pengembangan individu, kenaikan jabatan,
penghargaan, serta kesempatan guna memperoleh promosi. Karyawan
berkeinginan guna terus berkembang dan maju sebagai wujud

aktualisasi dirinya, supaya karyawan bisa merasakan kepuasan jika
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perusahaan memberi kesempatan guna berkembang serta memperoleh

promosi kejenjang yang lebih tinggi.

2.1.1.3.Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
(Robbins & Judge, 2018) menyebutkan beberapa hal yang memengaruhi
kepuasan kerja pada karyawan yakni:
a. Pekerjaan yang menantang
Karyawan lebih suka pekerjaan yang memberi peluang guna
mempergunakan kemampuan serta keterampilan serta memberikan
berbagai umpan balik, kebebasan, tugas mengenai seberapa baiknya
kinerja mereka. Karakteristik ini membuat pekerjaan secara mental jadi
lebih menantang sehingga ada ketertarikan guna menyelesaikannya.
Jika karyawan memiliki ketertarikan pada pekerjaan miliknya, maka
bisa menjadi motivasi guna memperoleh pekerjaan yang bermutu.
Hasil pekerjaan ini bisa membuat mereka puas dan bangga dengan
pekerjaa mereka.
b. Kondisi lingkungan kerja yang mendukung
Karyawan berkaitan lingkungan pekerjaannya guna kenyamanan
dirinya sendiri serta memudahkan dalam menjalankan pekerjaannya.
Karyawan lebih mengharapkan lingkungan pekerjaan yang tidak
membahayakan dan nyaman. Disamping itu, mayoritas karyawan lebih
suka lingkungan pekerjaan yang berada di sekitaran tempat tinggalnya

peralatan yang memadai, , fasilitas yang bersih dan modern, serta
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mudah dijangkau oleh kendaraan. Fasilitas yang memadai ini bisa
membantu karyawannya dalam merampungkan pekerjaan dengan
mudah dengan demikian bisa mendapatkan kepuasan kerja.

c. Penghargaan yang sesuai
Karyawan mengharapkan bayaran yang sesuai dengan keinginannya
dan adil. Pada saat bayaran dipandang adil berdasarkan tuntutan
pekerjaannya, tingkatan ketrampilan karyawan serta berdasarkan pada
apa yang dikerjakan dan diharapkan maka bisa menumbuhkan
kepuasan pada pekerjaan.

d. Rekan kerja yang mendukung
Karyawan memperoleh suatu hal yang lebih dari sekedar prestasi dan
uang dari pekerjaannya. Interaksi sosial dalam bekerja bagi sebagian
karyawan ialah suatu kebutuhan. Sehingga, mempunyai rekan kerja
yang mendukung dan ramah bisa memaksimalkan kepuasan kerja, dan
juga bisa mendorong karyawannya untuk merasakan kenyamanan di
lingkungan pekerjaannya. Lingkungan nyaman tersebut yang
menjadikan karyawan tidak mudah tertekan dan stress supaya

mendapatkan kepuasan dalam pekerjaan.

2.1.1.4.Aspek-Aspek Kepuasan Kerja
Herzberg dalam (Robbins & Judge, 2018) membagi kepuasan Kkerja

menajdi beberapa aspek yakni:
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Prestasi kerja

Keberhasilan karyawan dalam menuntaskan pekerjaan serta
memperoleh prestasi yang tinggi. Ini berhungan dengan karyawan
dalam memperoleh kinerja yang tepat waktu, berkualitas, serta lebih
baik bagi perusahaan.

. Pengakuan

Pengakuan dan penghormatan dari pimpinan kepada karyawannya atas
kinerja karyawannya. Ini terkait ada tidaknya kemampuan pimpinan
guna mengakui, memahami, serta mendengarkan pendapat atas hasil
kerja karyawannya.

Pengembangan potensi individu

Kesempatan guna mendapatkan peningkatan kemampuan atau
pengembangan dirinya selama bekerja terkait ada tidaknya kegiatan

atau pelatihan yang diberikan pihak perusahaannya.

. Promosi

Kesempatan untuk maju dan mendapatkan kenaikan jabatan dalam
karirnya di perusahaan. terdapat kesamaan kesempatan yang dimiliki

oleh semua karyawan guna bisa mendapatkan kenaikan jabatan.

. Tanggung jawab

Kecil besarnya tanggung jawab dan beban yang dimiliki ataupun
ditanggung karyawan atas tugasnya. Karyawan yang dilimpahkan
tanggung jawab  berdasarkan kemampuan nya menjadikan

karyawannya merasa dipercayakan.
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f. Pekerjaan itu sendiri
Tantangan yang dirasakan karyawan, rasa mempunyai tanggung
jawab, pengaturan waktu bekerja, variasi pekerjaan, perhatian pada
keselamatan kerja, serta minat pada pekerjaannya
Aspek—aspek ini memberikan dukungan supaya kepuasan kerja bisa
terpenuhi bagi karyawan dalam sebuah perusahaan. Secara umum kepuasan
menggambarkan keadaan psikologis dimana kebutuhan individu terpenuhi.
Kepuasan kerja sebagai cara seorang karyawan merasakan dan memandang
mengenai beragam aspek kerja yang dijadikan hasil perbandingan diantara hasil
yang diharapkan dan aktualnya yang didapatkan dari menjalankan pekerjaannya.
Disamping itu, kepuasan kerja diartikan menjadi seberapa jauhnya imbalan yang
sesungguhnya diterima melampui imbalan yang setara dan adil yang diinginkan

karyawannya sehingga karyawan akan merasakan kepuasan (Jia et al., 2017).

2.1.1.5.Dimensi Kepuasan Kerja
Gibson, Donnrelly, & Ivancevich dalam (Edison et al., 2017) )
menyebutkan kepuasan kerja bisa diketahui dari berbagai dimensi yakni:
a. Pekerjaan itu sendiri
Otonomi dan umpan balik ialah 2 faktor motivasi utama yang
berkaitan dengan pekerjaannya. Kompleksitas dan karakteristik
pekerjaan mengaitkan kepuasan kerja dan kepribadian seseorang, dan
bila syarat kreatif pada pekerjaan karyawannya tercukup, mereka

memiliki kecenderungan menjadi puas.
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b. Upah
Upah atau gaji ialah faktor multidimensi pada kepuasan kerja. Uang
tidak sekedar membantu karyawan mendapatkan kebutuhan dasar,
namun juga alat guna memberi kepuasan pada tingkatan yang lebih
tinggi lagi. Karyawan memandang gaji atau upah sebagai refleksi dari
bagaimana manajemen menganggap kontribusi karyawan pada
pekerjaannya.

c. Rekan sekerja
Tim kerja memiliki sifat alami yang bisa memengaruhi kepuasan kerja.
Kelompok kerja, terlebih tim yang kuat akan bertindak menjadi
sumber bantuan, nasihat, kenyamanaan, serta dukungan pada
anggotanya.

d. Penyelia
Pengawasan ialah sumber terpenting selain kepuasan kerja. Gaya
pengawasan yang memengaruhi kepuasan kerja ialah berfokus pada
karyawan itu sendiri, diukur berdasarkan tingkatan dimana penyelia
mempergunakan kepedulian dan ketertarikan personal pada karyawan.
Secara umum ini dilaksanakan dengan misalnya meneliti seberapa
baiknya kerja karyawan, memberi bantuan serta nasihat pada
karyawan, serta menjalin komunikasi dengan rekan kerja dalam
konteks pekerjaan maupun personal. Ada bukti empiris yang

menyebutkan alasan utama karyawan keluar dari perusahaan, salah
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satunya ialah dikarenakan penyelia tidak memiliki kepedulian terhadap
mereka.

e. Kesempatan promosi
Dalam hal ini ada pengaruh yang beda pada kepuasan kerja karena
promosi mempunyai beberapa bentuk yang beda serta mempunyai
bermacam penghargaan yang berbeda pula Lingkungan pekerjaan yang
positive serta kesempatan berkembang bisa menambah keahlian dasar

menjadi sesuatu hal terpenting dibanding kesempatan promaosi.

2.1.1.6.Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memiliki indikator yaitu (Afandi, 2018: 82) :

a. Pekerjaan
Isi pekerjaan yang dijalakan seorang karyawan apakah mempunyai
elemen yang bisa memberikan kepuasan.

b. Upah
Jumlah bayaran yang diperoleh karyawan dari pekerjaannya apakah
sudah sama dengan kebutuhannya yang dirasa adil.

c. Rekan Kerja
Seorang individu menjalin interaksi dalam pelaksanaan pekerjaanya.
Individu bisa merasakan rekan sekerjanya sangat tidak menyenangkan
atau menyengkan.

d. Pengawas
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Seorang individu yang selalu memberi petunjuk atau perintah dalam
pekerjaan.

e. Promosi

Memungkinkan seorang karyawan bisa berkembang dengan cara
kenaikan jabatan. Ini berkaitan denga nada tidaknya kesempatan guna
mendapatkan kenaikan karirnya.

Bisa ditarik kesimpulan pemahaman mengenai kepuasan kerja memiliki
aspek yang luas, dan kepuasan kerja tidak sekedar bisa dimengerti dari aspek fisik
pekerjaan tersebut, namun juga dari sisi non fisiknya. Kepuasan Kkerja
berhubungan dengan keadaan lingkungan pekerjaannya, sistem hubungan di
antara mereka, ia juga berhubungan dengan interaksinya dengan rekan sekerjanya,

serta fisik dalam menjalankan tugas-tugasnya.

2.1.2. Budaya Kerja
2.1.2.1.Pengertian Budaya Kerja

Kata kebudayaan berasal dari bahasa sansekerta buddhayah. Pada
umumnya budaya kerja ialah pernyataan filosofis , bisa difungsikan menjadi
tuntutan yang mengikat karyawannya dikarenakan bisa diformulasi dengan formal
dalam beragam ketentuan dan aturan perusahaan (Violin, 2020).

Kemampuan budaya kerja memengaruhi Kinerja karyawan, karena
merupakan sumber daya manusia sebagai pendekatan formal yang dilaksanakan
perusahaan guna menjamin orang-orang dalam perusahaan agar memiliki

pengalaman, kemampuan, dan kualifikasi yang sesuai pada saat diperlukan.
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Sehingga perusahaan harus mengelola budaya kerja serta mengembangkannya
sebaik mungkin agar produktivitas karyawannya bisa terjaga dan bisa mendorong
guna selalu memberikan yang terbaik serta mencegah frustasi kerja yang bisa
mengakibatkan turunnya kinerja perusahaan (Zebua, 2020).

Selain budaya kerja, promosi juga sangat penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Promosi jabatan karyawan tak bisa terlepas dari sebuah proses
pengambilan keputusan yang tidak sembarangan dilakukan tanpa adanya
dukungan teknik dan informasi pengambilan keputusan yang sesuai.
Kenyataannya, hampir diseluruh perusahaan ada deviasi antara praktik dan teori
ketika seorang individu dipilih dalam promosi jabatan (Zebua, 2020).

Manusia dalam lingkungan hidupnya dipengaruhi budaya tempat dimana
dia berada, mencakup perilaku sosial, keyakinan, nilai-nilai atau masyarakat yang
selanjutnya menghasilkan budaya sosial. Hal ini juga dialami oleh anggota yang
dengan segala keyakinan dan nilai perilakukanya dalam suatu organisasi yang
selanjutnya akan mewujudkan buadaya organisasi. Keyakinan atau nilai dalam
budaya organisasi memotivasi seseorang guna menetapkan perilaku dan tindakan
yang bisa didapatkan oleh organisasinya (Declaudi & Purwana, 2016). Budaya
dalam sebuah perusahaan ialah faktor yang bisa memengaruhi terbentuknya
kinerja serta motivasi kerja karyawan. Budaya perusahaan sekarang ini dianggap
menjadi bagian dari community/organisasi serta dipandang penting menjadi
bagian dari perusahaan.

(Arifin et al., 2017) mengartikan budaya menjadi sebuah persepsi umum

yang diperoleh semua karyawan dalam memahami suatu hal. Sudiro (2018)
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menyebutkan Budaya organisasi menjadi penyebaran kepercayaan dan nilai yang

kemungkinan para anggotanya mengerti peranan dan norma dalam sebuah

organisasi. Budaya dalam sebuah perusahaan ialah faktor yang bisa memengaruhi

terbentuknya kinerja karyawan dan motivasi kerja. Budaya perusahaan sekarang

ini dianggap sebagai bagian dari community atau organisasi serta dipandang

terpenting sebagai bagian dari sebuah perusahaan.

2.1.2.2.Fungsi dan Peranan Budaya Kerja

Dalam sebuah organisasi, budaya mempunyai beberapa fungsi (Robbins &

Judge, 2018) yaitu:

a.

Identitas

Budaya memuat rasa identitasi sebuah organisasi.

Komitmen

Budaya memberikan fasilitas lahirnya komitmen pada suatu hal yang
lebih besar dibandingkan sebuah kepentingan yang ada pada setiap
individu.

Batas

Budaya memiliki peranan penentu batasan-batasan yang mengartikan,
budaya menimbulkan perbedaan atau membuat unik sebuah organisasi

serta membedakan organisasi dengan yang lainnya.

. Stabilitas

Budaya menaikkan stabilitas sosial dikarenakan budaya ialah perekat

sosial yang membantu menyatukan organsiasi yakni dengan membuat
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standar terkait apa yang seharusnya dilakukan dan dipandang
karyawan.

e. Pembentukan perilaku & sikap
Budaya bertindak menjadis alasan serta mekanisme yang logis dan
kendali yang membentuk dan menuntun perilaku dan sikap

karyawannya.

2.1.2.3.Terbentuknya Budaya Kerja

Budaya kerja tercipta pada saat organisasi atau satuan kerja didirikan,
dalam terciptanya budaya kerja ini, terjadi pada saat lingkungan organisasi belajar
memecahkan masalah, yang berkaitan dengan perubahan internal ataupun
eksternal yang berhubungan dengan keutungan dan persatuan organisasi.

Budaya kerja yang dipertahankan dan dibangun terlihat dari seorang
pimpinan dalam sebuah perusahaan. kemudian, budaya sangatlah dipengaruhi
kriteria yang dipergunakan dalam merekrut karyawannya, tindakan pimpinan bisa
sangat memengaruhi perilaku yang bisa diterima ataupun tidak oleh karyawan.
sendiri serta musuh budaya kerja ialah diri kita sendiri (Sapitri, 2017). Tetapi
nilai-nilai ini secara perlahan bisa tereliminasi dan mengalami perubahan yang
diakhirnya akan timbul budaya kerja yang diharapkan. Perubahan ini sangatlah

terpenting dikarenakan permasalahan budaya kerja berada di dalam diri.
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2.1.2.4. Jenis-Jenis Budaya Kerja

Robert E. Quinn dan Michael R dalam (Sapitri, 2017) menjelaskan

beragam jenis budaya kerja menurut proses tujuan serta informasinya yaitu:

1. Berdasarkan Proses Informasi

Budaya organisasi terbagi atas beberapa budaya yakni:

a.

Budaya hierarkis yaitu, pemprosesan informasi formal berupa
evaluasi, komputasi, serta dokumenatsi yang diandaikan menjadi
sarana bagi tujuan kesinambungan (koordinasi, control, serta
stabilisasi).

Budaya konsensus yaitu, pemprosesan informasi kolektif
(konsekuensi, partisipasi, diskusi) diandaikan guna dijadikan
sarana bagi tujuan kohesi (kerjasama, moral, serta iklim).

Budaya ideologis, yaitu pemprosesan informasi intuitif (dari
pengetahuan yang dalam, inovasi, serta pendapat) diandaikan
menjadi sarana bagi dukungan dan tujuan eksternal, pertumbuhan

dan perolehan sumber daya.

d. Budaya rasional yaitu, proses dimana informasi individual (klarifikasi

perangkat pengarahan, sasaran pertimbangan logika) diandaikan

menjadi sarana bagi tujuan kinerja yang diperlihatkan (dampak,

keuntungan, produktivitas, serta efisiensi).

Menurut tujuannya budaya kerja terbagi atas:

a. Budaya organisasi sosial

b. Budaya organisasi perusahaan
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c. Budaya organisasi publik
Dari proses tujuan serta informasi budaya kerja dibagi atas 4 bagian yakni
budaya hierarkis, budaya consensus, budaya ideologis, dan budaya rasional,
seluruh proses informasi budaya kerja ini bisa diterapkan berdasarkan tujuannya

yakni untuk budaya organisasi sosial, publik, atau perusahaan.

2.1.2.5.Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Kerja
Tika dalam (Sapitri, 2017) mengatakan faktor terpenting yang menetapkan
kekuatan budaya kerja ialah :
1. Kebersamaan
Merupakan suatu orientasi seberapa jauh para anggota organisasi
memiliki nilai-nilai inti yang secara bersamaan diyakini. Orientasi
pembinaan pada anggota organisasi secara khusus anggota baru ataupun
dengan program pelatihan. Anggota baru dengan program orientasi
diberikan nilai-nilai budaya yang secara bersamaan harus diyakini dan
diterapkan oleh anggotanya. Orientasi berupa imbalan bisa meliputi
hadiah, promosi jabatan, kenaikan gaji tindakan lain yang mendorong
memperteguh komitmen nilai inti budaya kerja.
2. Intensitas
Merupakan derajat komitmen dari anggota perusahaan pada nilai-nilai
inti budaya kerja. Dalam hal ini, derajat intensitas ialah sebuah hasil

dari struktur imbalan yang diterima karyawan. Pimpinan harus
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mematuhi serta memerhatikan struktur imbalan yang dilimpahkan pada

anggotanya untuk menanamkan nilai nilai budaya kerja.

2.1.2.6.Karakteristik Budaya Kerja

Guna bisa menetapkan karakteristik budaya kerja yang bisa menaikkan
kinerja dalam organisasi, dibutuhkan kriteria ukuran. Dimana kriteria ini memiliki
manfaat guna memetakan seberapa jauhnya karakteristik budaya kerja yang
relevan dan tepat dengan kepentingan sebuah organisasi dikarenakan seluruh
perusahaan mempunyai sepesifikasi karakter dan tujuan sumber daya yang
berbeda. Karakteristik organisasi yang berlainan akan mendorong adanya
perbedaan karakteristik tipe budaya kerjanya (Sapitri, 2017).

Bagaimana orang-orang semestinya memiliki perilaku yang bertujuan
guna memastikan keyakinan ini juga dilaksanakan sertas dimiliki karyawan.
Strategi manajemen budaya yang diterapkan dalam perusahaan semestinya
menganalisa perilaku yang tepat dan selanjutnya di bawa kedalam proses
mencakup manajemen kinerja yang akan memotivasi individu mengembangkan

perilaku tersebut.

2.1.2.7.Indikator Budaya Kerja

Menurut Robbins dalam (Nugraha, 2016) budaya kerja memiliki indikator
yakni :

1. Inovasi dan mengambil resiko

a. Tanggung jawab karyawan perusahaan
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b. Pertimbangan karyawan perusahaan dalam mengambil risiko
c. Penghargaan atas aspirasi karyawan perusahaan
d. Suasana dan dukungan kerja atas kreatifitas Perhatian pada rincian
2. Perhatian pada rincian
a. Teliti dalam melaksanakan pekerjaan
b. Evaluasi hasil kerja
3. Agresivitas atau perilaku perusahaan
a. Keinginan karyawan guna menambahkan kemampuan diri
(pengembangan karir)
b. Iklim persaingan antar perusahaan dan rekan kerja
c. Kebebasan agar saling memberi saran dan kritik
4. Orientasi tim kerja
a. Toleransi antar atasan dan karyawannya
b. Kerja sama yang terjadi antara atasan dan karyawannya
5. Orientasi sumber daya manusia
a. Perhatian perusahaan pada kebutuhan pribadi karyawannya
b. Perhatiaan perusahaan pada pariwisata dan rekreasi
c. Perhatian perusahaan pada kenyamanan para karyawan dalam
bekerja
6. Orientasi hasil
a. Dukungan lembaga berbentuk fasilitas kerja

b. Pencapaian target
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7. Stabilitas ialah ketetapan guna menjaga status dalam organisasi.
Dimana Gambaran ini dijadikan basis bagi pemahaman yang dipunyai
anggota tentang organsisasi, serta bagiamana semuanya dilaksanakan

berdasarkan pada yang sudah disepakati atau ditetapkan bersama.

2.1.3. Kinerja
2.1.3.1.Pengertian Kinerja

(Arianty et al., 2016) menyebutkan pada umumnya, kinerja didefinisikan
menjadi kesuksesan seorang individu dalam menjalankan sebuah pekerjaan.
Kinerja karyawan ialah hasil kerja yang diperoleh individu dalam menjalankan
pekerjaan dan tugasnya guna memenuhi target yang telah ditentukan. Karyawan
bisa bekerja dengan sebaik mungkin jika kinerjanya tinggi, dengan demikian bisa
memperoleh kerja yang maksimal. Kinerja karyawan ialah faktor penentu
keberhasilan perusahaan dalam tercapainya tujuan. Maka dari itu, Kinerja
karyawan bisa memengaruhi kerja instansi secara menyeluruh (Nabawi, 2019).

Selain itu, kinerja bisa didefinisikan menjadi hasil kerja yang berkualitas
dan kualitas yang diperoleh karyawan dalam menjalankan tugas nya berdasarkan
tanggung jawab yang dilimpahkan padanya (Mangkunegara, 2017). Penilaian
prestasi kerja ialah hal terpenting yang perlu diperhatikan perusahaan guna
memahami kinerja karyawannya. Penilaian ini merupakan bagian dari sistem
manajemen yang didasari keyakinan bahwa prestasi kerja tiap karyawan memiliki
perbedaan satu sama lainnya. Tiap perusahaan mempunyai metode penilaian kerja

yang berbeda, ini bergantung pada kebijakan manajemen perusahaan terkait.
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Perusahaan menilai prestasi kerja guna membedakan dan memahami antara
karyawannya berpresetasi dan yang kurang berprestasi (Simanjuntak et al., 2017).

Kinerja individu karyawan ialah tingatan pencapaian kerja karyawan dari
sasaran yang diharuskan terpenuhi ataupun tugas yang dijalankan dalam rentang
waktu tertentu. Kinerja organisasi dianggap menjadi salah satu pengertian dasar
manajemen dan sebagian besar tugas manajemen dibentuk sesuai dengan
pengertian tersebut. Tentunya kesuksesan organisasi dapat tercermin dari
kinerjanya. Oxford English Dictionary mendefinisikan kinerja sebagai melakukan,
menerapkan, dan melakukan setiap pekerjaan rutin dan berkomitmen (Nikpour,
2017). Bisa ditarik kesimpulan kinerja karyawan ialah sebuah hasil kerja atau
prestasi kerja dari kuantitas dan kualiats yang dipenuhi karyawan dalam satu
periode dalam menjalankan pekerjaannya dengan tanggungjawab yang

dilimpahkan padanya.

2.1.3.2.Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Mangkunegara (2016) menyebutkan ada beberapa faktor yang
memengaruhi Kinerja yaitu:
a. Faktor kemampuan
Kemampuan karyawan secara biologis terbagi atas kemampuan
potensi melebihi rata-rata (IQ 110-120) disertai pendidikan yang
mumpuni untuk jabatan serta ketrampilan dalam menjalankan
pekerjaannya, maka akan lebih memudahkan dalam memperoleh

kinerja yang diinginkan perusahaan, sehingga seorang karyawan harus
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di tempatkan pada pekerjaan yang sejalan dengan kemampuannya(the
right man in place, the man on the right job).

a. Faktor Motivasi

Motivasi tercipta dari sikap karyawan dalam menemui situasi. Yang
dimaksud motivasi ialah keadaan yang menggerakan karyawan yang
terarah guna tercapainya tujutan kerja. Sikap mental ialah mental yang
memotivasi karyawan guna berupaya dalam pencapaian prestasi yang
optimal, sikap mental karyawan secara prikofisik harus siap yang
mengartikan seorang karyawan diharuskan siap secara fisik dan mental
serta mengerti target dan tujuan utama yang hendak dipenuhi bisa
menciptakan dan memanfaatkan situasi kerja.

Dalam sebuah perusahaan, seorang karyawan bisa dianggap mempunyai
kinerja yang baik jika karyawannya terikat erat dengan perusahaan yang
mendorong karyawan mau berkontribusi secara optimal bagi perusahaan tanpa
adanya keterpaksaan. Tetapi karyawan yang sudah lama bekerja diperusahaan pun
suatu saat kontribusinya bisa menurun. Kontribusi karyawan individu yang tidak
optimal ini bisa dikarenakan adanya 2 faktor yakni faktor eksternal ataupun
internal. Faktor eksternal yang dimaksud ialah lingkungan pekerjaan misalnya
dukungan dan hubungan dari rekan kerja dan pemimpin, dukungan peralatan
kerja, dan lainnya. Sementara faktor internal yang dimaksud ialah karsa, rasa,

cipta yang dipunyai oleh seluruh karyawan.
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2.1.3.3. Tujuan dan Manfaat Penilain Kinerja
Prestasi kerja sangat berkaitan erat dnegan produktivitas kerja karyawan.
Disamping itu, berkaitan erat dengan permasalahan gaji, kenaikan pangkat,
perencanaan karir, pengembangan diri, maupun masalah Latihan. Penilaian pada
hasil kerja karyawan dipakai guna tujuan pemberhentian, haji, prestasi kerja,
pendidikan. Penilaian ini memberikan kemungkinan tiap karyawan memahami
pendapat pimpinan mengenai dirinya serta cara menaikkan prestasi kerja pada
masa mendatang. Dengan demikian, penilaian prestasi kerja ialah sebuah
informasi  terpenting dalam pengambilan kebijakan dibidang personalia
(Simanjuntak et al., 2017). Penilaian ini untuk tujuan berupa penilaian tanggung
jawab karyawan pada pekerjaannya yang menjadi dasar pengembangan dan
peningkatan karyawan, sebagai landasan untuk pemberian motivasi, pemberian
nasihat kepada karaywannya, alat dalam pemberian pelatihan, bonus, gaji, serta
pembayaran upah.
Menurut Bernardin dalam (Kusumawati, 2017) ada 6 (enam) Kriteria guna
menilai kinerja karyawan, yakni:
a. Interpersonal impact
lalah tingkatan dimana karyawan merasa percaya diri, bekerja sama
diantara rekan kerjanya, serta memiliki harapan yang baik.
b. Need for supervision
lalah tingkatan dimana karyawan bisa menjalankan pekerjaan miliknya
dengan tidak memerlukan bimbingan atau pertolongan dari atasannya

dan melakukan segala pekerjaannya sendiri.
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Cost Effectiveness

lalah suatu tingkatan dimana penggunaan teknologi, keuangan, dan
SDM dioptimalkan guna memperoleh hasil yang maksimal ataupun
meminimalisir kerugian dari setiap unit.

Timeliness

lalah tingkatan dimana pekerjaan sudah diselesaikan dalam waktu
lebih cepat dari yang sudah ditetapkanperusahaan serta
mengoptimalkan waktu yang ada guna aktivitas lainnya.

Quantity

lalah jumlah yang diwujudkan dan dihasilkan dengan jumlah unit,
mata uang, atau jumlah siklus pekerjaan yang sudah di selesaikan oleh
karyawan.

Quality

lalah tingkatan dimana penyesuaian dan proses pada cara yang ideal

dalam menjalankan kegiatan yang sesuai yang di harapkan.

2.1.3.4.Indikator Untuk Menilai Kinerja Karyawan

(Adha et al., 2019) menyebutkan kinerja ialah tanggung jawab ataupun

tugas yang dilimpahkan pada seluruh karyawan guna memaksimalkan hasil kerja

baik berbentuk kuantitas ataupun kualitas. Adapun beberapa indikator nya yakni:

a.

Pengetahuan kerja

b. Kuantitas pekerjaan

C.

Ketepatan waktu
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d. Kualitas pekerjaan

e. Tingkat kerapian pekerjaan

Penelitian Terdahulu
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Berikut akan dipaparkan 7 (tujuh) penelitian terdahulu yang berkaitan

dengan judul yang di teliti:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Kerja Pegawai
Politeknik llmu
Pelayaran
Makassar

No. Namadan | Judul Penelitian Alat Hasil Penelitian
Tahun Analisis
Penelitian

1 Syamsu Alam, Pengaruh Analisis Hasil ini
Gunawan Bata Budaya jalur memperlihatkan budaya
llyas, Hasmin | Organisasi serta (path organisasi ada pengaruh
Tamsah (2019) Kompetensi analysis) | positif signifikan pada

Pada Kinerja Kinerja karyawan di
Melalui Disiplin Politeknik 1lmi

Pelayaran Makassar.
Hasil uji hipotesis
memperlihatkan budaya
organisasi ada pengaruh
positif signifikan pada
Kinerja yang di mediasi
oleh variabel disiplin
kerja yang diperlihatkan
dari t hitung 2,428 > t
tabel 1,98. Ini
mengartikan budaya
organisasi mempunyai
peranan nyata dalam
memediasi pengaruh
budaya organisasi pada
kinerja karyawan. Hasil
ini membuktikan adanya
pengaruh langsung
budaya organisasi pada
kinerja karyawan yakni
22,7% (0,227).
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Lanjutan Tabel 2.1
2 Yossy Kanta Pengaruh Analisis Hasil ini
Marga (2016) Budaya regresi | memperlihatkan budaya
Organisasi, linier organisasi ada pengaruh
Kecerdasan berganda | signifikan secara parsial
Emosional, pada kinerja karyawan,
Pelatihan Pada ini bisa terlihat dari uji t
Kinerja yang memperlihatkan
Karyawan di PT. signifikansinya 0,000 <
Pelayaran 0,05.
Tempuran Emas
Surabaya
3 Devi Aprillia Pengaruh Analisis Hasil uji hipotesis
Cahyanti & Kepuasan dan regresi | pengaruh kepuasan kerja
Rusdi Hidayat Penempatan linier pada kinerja karyawan
Nugroho Karyawan Pada | berganda secara parsial
(2019) Kinerja mempergunakan uji t
Karyawan di PT. memperoleh hasil t
Munic Line hitung -0,0687 < t tabel
Cabang —1,993, HO ditolak H1
Ketapang diterima. Dengan
Banyuwangi demikian bisa ditarik

kesimpulan kepuasan
kerja ada pengaruh pada
kinerja karyawan secara
parsial sehingga
hipotesis pertama
diterima. Ini
mengartikan kepuasan
kerja yang mencakup
kepuasan pada
lingkungan, sistem
pengawasan, promosi,
peluang, upah,
pekerjaan bisa memberi
pengaruh positif
signifikan pada kinerja
karyawan bila kepuasan
kerja terpenuhi makan
Kinerja karyawan terkait
akan baik begitu juga
sebaliknya.
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Lanjutan Tabel 2.1
4 Erline Kristine Pengaruh Analisis Hasil ini
(2017) Komitmen Jalur memperlihatkan
Organisasi dan kepuasan kerja
Kepuasan Kerja berpengaruh secara
Pada Kinerja langsung pada kinerja
Melalui Motivasi 0,000 < 0,05 dimana
Kerja Pegawali besaran pengaruh
Alih Daya langsung ialah 21,2% (-
(Outsourcing) Di 0,212), ini mengartikan
Pt. Mitra Karya guna memahami
Jaya Sentosa pengaruh kepuasan kerja
pada kinerja berbanding
terbalik, setiap kenaikan
kepuasan kerja
menyebabkan
penurunan kinerja. Ini
dikarenakan fakor
tingginya self-esteem.
Karyawan yang
mempunyai self esteem
yang tinggi, akan yakin
pada kemampuannya,
dengan demikian tugas
utamanya dijadikan
beban, maka kepuasan
yang didapatkan bisa
menyebabkan
Kinerjanya menurun.
5 Yoga Putrana, Pengaruh Uji Hasil ini
Azis Fathoni, Komitmen validitas, memperlihatkan nilai
Moh Mukeri Organisasi dan | reliabilita | kepuasan kerja t hitung -
Warso (2016) | Kepuasan Kerja | , regresi, 0,605 dimana
Pada uji t, signifikansinya 0,548 >
Organizational | koefisien 0,05, Ho diterima,
Citizenship determin | sehingga hipotesis yang
Behavior Dalam asi menyebutkan adanya
Memaksimalkan dugaan pengaruh
Kinerja signifikan diantara
Karyawan di PT kepuasan kerja pada
. Gelora Persada kinerja karyawan
Mediatama diterima.
Semarang
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Susilo (2018)

Karyawan
Dengan
Organizational
Citizenship
Behavior
Sebagai Variabel
Intervening
(Studi pada
Karyawan PTPN
X - Unit Usaha
Pabrik Gula
Modjopanggoon
g Tulungagung)

Lanjutan Tabel 2.1
6 Bambang Pengaruh Analisis Hasil ini
Sumali, Kepuasan Kerja regresi | memperlihatkan variabel
Desamen dan Kompetensi linier kepuasan mempunyai
Simatupang, pada Kinerja berganda signifikansi 0,039 <
Adrian Sumber Daya 0,05. Ini terbukti dari t
Wicaksana Manusia dalam hitung 2,232 > t tabel
(2019) Keagenan Kapal 2,110, ini megartikan
di PT. Bahari kepuasan kerja ada
Eka Nusantara pengaruh positif pada
Cabang kinerja SDM, dengan
Kalimantan demikian hipotesistenya
Timur diterima. Dari hasil
rekapitulasi tanggapan
responden didapatkan
skor paling tinggi
dengan total 87.
Jawaban responden
paling rendah ada pada
dimensi keterlibatan
mengambil keputusan
dan indikator dengan
dimensi dukungannya
terlibat dalam membuat
keputusan dukungan dan
kebijakan dari divisi
dengan kesamaan total
yakni 77.
7 Oxy Pengaruh Analisis Kepuasan kerja ada
Rindiantika Kepuasan Kerja Jalur pengaruh signifikan
Sari & Heru Pada Kinerja pada kinerja karyawan

yang bisa terlihat dari
nilai koefisiennya 0,395
dimana signifikansinya
0,04. Organizational
Citizenship Behavior
(OCB) tidak memediasi
kepuasan kerja pada
kinerja karyawan
dengan hasil nilai
pengaruh langsung yang
lebih besar
dibandingkan pengaruh
tidak langsung
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Lanjutan Tabel 2.1

8 (Dwi Oktarina Pengaruh Regresi Hasil penelitian yang
Pratiwi, Eka | Kepuasan Kerja OLS dilaksanakan pada para
Askafi, Imam serta Budaya (model guru di Sekolah Dasar
Baehaki, Organisasi regresi Plus Rahmat Kediri
2020) PadaKinerja linear memperlihatkan budaya
Guru SD Plus sederhan organisasi serta
Rahmat Kediri a) kepuasan kerja secara
parsial ada pengaruh
positif signifikan pada

kinerja guru, dan hal ini
didukung dengan
pengaruh signifikansi
atas budaya organisasi
serta kepuasan kerja
secara stimulant pada
kinerja guru.

2.1. Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran berikut memperlihatkan pengaruh kepuasan Kkerja,
Budaya kerja ada pengaruh pada kinerja karyawan di PT Indo Perdana Lloyd
Batam.
1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Kinerja seorang karyawan bisa ditingkatkan melalui sisi karyawan itu
sendiri. Kinerja dipengaruhi beragam faktor yaitu organisasi, individu,
dan sosial. Kepuasaan kerja memberi suatu karakteristik tertentu pada
kinerja karyawan, kepuasan kerja yang semakin tinggi maka Kinerja
karyawannya juga semakin tinggi.
2. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Budaya kerja pegangan bagi sumber daya manusia yang merupakan

nilai-nilai, norma, dan keyakinan perusahaan sangat berpengaruh
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penting terhadap produktivitas kinerja dan peningkatan prestasi
karyawan dalam bekerja.

3. Pengaruh Budaya Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
Kepuasan kerja serta budaya kerja sangat erat kaitannya dalam
peningkatan kinerja karyawan. Kepuasaan kerja karyawan timbul
karena budaya kerja yang positif dengan demikian Kkinerja
karyawannya semakin meningkat.

Dari pemaparan tersebut bisa dijelaskan melalui variabel pengaruh kepuasan

kerja serta budaya kerja pada kinerja karyawan, disajikan secara sistematis

dibawah:
Gambar 2.1 Kerangka pemikiran
Kepuasan H1
(X1)
Kinerja (Y)
H2
Budaya
(X2)
H3
2.3.  Hipotesis

(Sugiyono, 2017) menyebutkan yang dimaksud hipotesis ialah jawaban
sementara pada rumusan permasalahan penelitian, sehinggga umumnya tersususn
berbentuk pertanyaan. Yang dimaksud sementara disebabkan tangggapan

responden hanya beralaskan teori yang relevan saja, belum dari fakta empiris yang
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didapatkan dari pengumpulan datanya. Dengan demikian, hipotesis bisa dianggap
menjadi jawaban teroritis atas rumusan permasalahan, dan belum menjadi jawban
empiris.
Hipotesis pada penelitian ini yakni:
Hy : Diduga kepuasan kerja ada pengaruh positif signifikan pada
kinerja karyawan secara parsial di PT Indo Perdana Lloyd

Batam.

H2 : Diduga budaya kerja ada pengaruh positif signifikan pada
kinerja karyawan secara parsial di PT Indo Perdana Lloyd
Batam.

Hs : Diduga kepuasan kerja serta budaya kerja ada pengaruh positif
signifikan secara parsial pada kinerja karyawan PT Indo Perdana

Lloyd Batam.
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METODE PENELITIAN

3.1.  Jenis Penelitian

(Sugiyono, 2017) menyebutkan metode penelitian ialah cara ilmiah guna
memperoleh data dengan kegunaan serta tujuan tertentu. Penelitian ini
mempergunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Penelitian
kuantitatif ialah penelitian beralaskan filsafat positivism, yang dipakai guna
melaksanakan penelitian sampel ataupun populasi tertentu, datanya dikumpulkan
dengan instrumen penelitian, penganalisisan data yang sifatnya statistic
kuantitatif, serta bertujuan guna mengolah hipotesis yang sudah ditentukan.

Desain yang dipergunakan ialah desain kausalitas yang bermanfaat guna
mengukur keterkaitan antar variabel atau guna memahami analisa bagaimana
sebuah variabel memengariuhi variabel lainnya. Penelitian sifatnya eksperimen
dimana variabel independentnya dipergunakan dengan terkendali guna mengamati
dampak yang terjadi ssecara langsung pada variabel dependentnya. Data yang
dipergunakan ialah kuesioner yang didapatkan dari sumbernya secara langsung
yakni karyawan PT Indo Perdana Lloyd Batam, yang pengukurannya dilakukan

dengan skala Likert.

3.2.  Sifat Penelitian
Sifat penelitian ialah penelitian replikasi dari penelitian sebelumnya, yakni

sebuah penelitian yang diulang dari penelitian sebelumnya yang sejalan tetapi

42
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periode, variabel, serta obyek nya berbeda. Penelitian sebelumnya dan penelitian

ini berbeda dari segi periode dan obyek yang diteliti.

3.3.  Lokasi dan Periode Penelitian
3.3.1. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ini di PT Indo Perdana Lloyd Batam dengan alamat
Komplek Ruko Jodoh Square Blok E No. 60, Kel Sei Jodoh, Kec Batu Ampar,

Kota Batam, Kepulauan Riau.

3.3.2. Periode Penelitian
Penelitian di lakukan selama 6 bulan dimulai dari Maret hingga Agustus
2020. Jadwal penelitian disajikan berikut :

Tabel 3.1 Jadwal Penelitian

Uraian
Kegiatan
Analisa
Kegiatan
Perancangan
Pembuatan
Kuesioner
Penyebaran
Kuesioner
Pengumpulan
Kuesioner
Pengolahan
dan analisis
hasil

Agustus

Sumber: Data Penelitian, 2020
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3.4.  Populasi dan Sampel
3.4.1. Populasi

Populasi yang dipakai ialah 100 karyawan PT Indo Perdana Lloyd Batam.

3.4.2. Teknik Penentuan Besar Sampel

Sampel yakni bagian kecil atau sebagian dari jumlah populasi yang dipilih
berdasarkan pedoman tertentu yang bisa mewakilkan populasinya. Selain itu,
sampel ialah cuplikan atau bagian dari populasi. Sugiyono (2017) menyebutkan
sampel juga didefinisikan bagian dari jumlah serta karakteristik yang dipunyai
populasi.

Adapun penetapan sampel yang dipergunakan ialah dengan teknik
sampling jenuh. Sampling jenuh ialah teknik penetapan sampel jika keseluruhan
populasi dipakai menjadi sampel. Ini disebabkan karena jumlah populasi yakni
karyawan PT Indo Perdana Lloyd terbilang kecil ataupun penelitian yang hendak

digeneralisasikan kesalahannya sangat minim.

3.4.3. Teknik Sampling

Teknik sampling yang dipergunakan ialah Non Probability Sampling,
yakni sampel jenuh. Yang dimaksud sampel jenuh yakni metode penarikan sampel
jika keseluruhan anggota populasinya menjadi sampel. Adapun sampel’ yang

dipergunakan ialah keseluruhan populasi berjumlah 100 responden.

3.5. Sumber Data

Sumber data yang dipakai ialah:



45

3.5.1. Data Primer

lalah data yang didapatkan dari kuesioner, observasi, wawancara langsung
diberikan kepada responden berdasarkan sasaran, target, dan yang dipandang bisa
mewakilkan keseluruhan populasinya (Sugiyono, 2017). Sumber data primer yang
dipergunakan ialah observasi, dokumentasi, wawancara, serta kuesioner. Data ini
guna memahami jawaban responden pada budaya kerja dan kepuasan kerja pada

kinerja di PT Indo Perdana Lloyd Batam.

3.5.2. Data Sekunder

lalah data yang diperolehsecara tidak langsung dari pihak lainnya,
mempunyai keterkaitan dengan penelitian yang dilaksanakan meliputi internet,
artikel, buku, struktur organisasi, ruang lingkup, dan sejarah perusahaan. Data
sekunder yang dipergunakan ialah data yang didapatkan dari jurnal, studi
kepustakaan, juga artikel dan informasi dari informan terkait dengan lokasi

penelitian dan judul penelitian.

3.6. Metode Pengumpulan Data
Data yang didapatkan bertujuan guna berperan penting pada penelitian
karena berusaha guna mendapatkan informasi yang diperlukan penelitian.

Penelitian ini mempergunakan metode pengumpulan data meliputi:

3.6.1. Kuesioner (Angket)
Kuesioner digunakan sebagai alat untuk mengumpulkan data (Sugiyono,

2017) menyebutkan kuesioer ialah tehknik mengumpulkan data dengan memberi
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serangkaian pernyataan secara tertulis kepada respondennya guna dijawabnya.
Terdapat berbagai teknik yang dapat dipakai guna menyebarkan kuesioner:

1. Menyampaikannya pada responden tanpa melewati perantara.

2. Peneliti dapat memilih tempat ramai saat menyebarkan kuesioner.

3. Mengirim kuesioner lewat media massa atau surat menyurat.

Penelitian ini memakai skala likert dimana akan mewakili pada
kecenderungan keseluruhan responden untuk menanggapi pernyataan tentang

indeks variabel yang diukur.

3.6.2. Observasi

lalah dasar keseluruhan ilmu pengetahuan, dimana ilmuwan hanya bisa
bekerja menurut data yakni fakta tentang dunia kenyataannya yang didapatkan
dengan observasi (Nasution dalam Sugiyono, 2017). Observasi yang dilaksanakan
dengan mempelajari dan mengamati langsung segala hal terkait penelitian di PT

Indo Perdana Lloyd Batam.

3.6.3. Studi Pustaka

Studi pustaka dilaksanakan guna menambah pengetahuan tentang konsep
yang dipergunakan menjadi pedoman dan dasar pada proses penelitian Peneliti
juga dapat mempergunakan studi pustaka dalam mengumpulkan datanya.
3.7.  Definisi Operasional Variabel

(Sugiyono, 2017) menyebutkan sebelum melakukan penelitian, harus
menetapkan segala sesuatu yang bervariasi kemudian mempelajarinya dan

mengambil kesimpulannya disebut operasional variabel.
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3.7.1. Variabel Independen
Yakni variabel yang memengaruhi atau sebagai penyebab munculnya
variabel dependent. Variabel yang dipergunakan ialah budaya kerja dan kepuasan

kerja.

3.7.2. Variabel Dependen

Yakni variabel yang dipengaruhi ataupun sebagai akibat karena adanya
variabel dependent. Variabel dependent yang dipakai yaitu kinerja karyawan.
Secara keseluruhan variabel, skala pengukuran data, indikator variabel, serta
pengertian variabel akan disajikan berikut:

Tabel 3.2 Operasional Variabel Penelitian

Variabel Definisi Indikator/Dimensi Skala
Kepuasan Kepuasan kerja Indikator Kepuasan Likert
Kerja ialah kepuasan Kerja:
(X1) seorang karyawan 1. Upah
atas h_a sil 2. Pekerjaan
pekerjaannya 3. Rekan Kerja
secara khusus pada | 4 Pengawas
kondisi pekerjaan, 5. Promosi
apakah pekerjaan
nya sudah mampu
memenuhi
keinginan,
kebutuhan, serta
harapannya
Budaya Budaya dalam Indikator Budaya Kerja: Likert
Kerja sebuah perusahaan .
(X2) ialah faktor yang L E’iircfzggan padia
bisa memengaruhi | 5 |6y aci serta
terbentuknya mengambil resiko
kinerja karyawan 3. Agresivitas atau
dan motivasi kerja. perilaku perusahaan
Budaya perusahaan | 4. Orientasi tim kerja
sekarang ini 5. Orientasi sumber
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dianggap sebagai
bagian dari
community atau
organisasi serta
dipandang
terpenting sebagai
bagian dari sebuah

6.
7.

daya manusia
Orientasi hasil
Stabilitas

perusahaan.
Kinerja Kinerja karyawan | Indikator Kinerja: Likert
(YY) ialah sebuah hasil

kerja atau prestasi
kerja dari kuantitas
dan kualiats yang
dipenuhi karyawan
dalam satu periode
dalam menjalankan
pekerjaannya
dengan
tanggungjawab
yang dilimpahkan
padanya.

agrODE

Pengetahuan kerja
Ketepatan waktu
Kuantitas pekerjaan
Kualitas pekerjaan
Tingkat kerapian
pekerjaan

3.8. Metode Analisis Data

Supaya sebuah data yang terkumpul bisa mberguna, diharuskan terlebih

dahulu dianalisa serta diolah dengan demikian bisa menjadi dasar mengambil

keputusan. Metode penganalisisan data ini bertujuan guna mengintepretasikan

serta membuat kesimpulannya dari data yang sudah dikumpulkan. Sebelum

menganalisis data uji hipotesis, penulis harus memperoleh data dari sampel yang

representatif yang dapat berupa jenis kelamin, jumlah pendapatan dan yang

lainnya kemudian mentabulasikannya. Adapun pengolahan data mempergunakan

SPSS 25 for windows.
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3.8.1. Analisis Deskriptif

Yakni statistik dimana dengan data yang sudah terkumpul seadanya
kemudian dianalisa dengan cara mendeskripsikannya. Asumsi penjelasan yang
terkait dengan penelitian ini akan dikelompokkan berdasarkan data variabel.

Rentang skala akan menggunakan rumus berikut ini:

_n(m-1)

RS m Rumus 3.1 Rentang Skala

Keterangan: m = jumlah alternatif jawaban tiap item
n = jumlah sampel
RS = rentang skala

_n (m-l): 100 (5-1):80

R
5 m 5

3.8.2. Uji Kualitas Data

Kevalidan atau keabsahan sebuah kesimpulan dari sebuah penelitian
ditetapkan oleh keabsahan data yan didapatkan. Instrumen ialah alat pengumpulan
data penelitian. Sebelum melaksanakan proses pengumpulan datanya maka
penelitian memerlukan instrumen yang valid. Pengujian ini ialah tingkat
kesahihan dan kehandalan alat ukur yang dipergunakan (Sugiyono, 2017)
menyebutkan sebuah intrumen dipandang valid mengartikan memperlihatkan alat
ukur yang dipakai guna memperoleh data tersebut valid ataupun bisa dipakai guna

mengukurkan apa yang semestinya diukur.
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3.8.2.1.Uji Validasi Data

Kevalidan sebuah kesimpulan ditetapkan dari kevalidan data yang
didapatkan. Instrumen ialah suatu alat pengumpulan data. Sebelum melaksanakan
proses pengumpulan data, penelitian memerlukan instrumen yang valid. Pengujian
ini ialah tingkatan kesahihan dan kehandalan alat ukur yang dipergunakan.
(Sugiyono, 2017) menyebutkan instrumen dipandang valid mengartikan
memperlihatkan alat pengukuran yang dipakai guna memperoleh data itu valid,
atau bisa dipakai guna mengukur apa saja yang semestinya dukur.

Validasi data ditetapkan dari kondisi responden, bila responden
menanggapi seluruh pertanyaan secara bebas, data yang didapatkan akan valid.
Begitupun, bila responden menanggapi pertanyaan dengan takut, ragu, dan

lainnya, kemungkinan besar data yang didapatkan akan tidak valid.

3.8.2.2.Uji Reliabilitas

Yaitu alat yang dipakai guna menilai kehandalan kuesioner, uji yang
dipergunakan ialah Cronbach Alpha yang umum dipakai guna menguji kuesioner
pada penelitian ilmu sosial. Penganalisisan yang dipakai guna menerangkan
korelasi diantara skala yang di buat dengan skala variabel yang ada, sebuah
variabel atau konstruk dianggap reliabel apabila meraih Cronbach Alpa >0.60

(Mardalena et al., 2018). Adapun rumus yang digambarkan sebagai berikut :

2O,

=l -

Sumber: (Sugiyono, 2018: 123)

Rumus 3.2 Reliabilitas Cronbach Alpa




o1

Keterangan: r = Koefesien reliability instrument Croncbach Alpa
ot2 = total varian
k = banyaknya butir pertanyaan

> ob2 = total varian butir

3.8.3. Uji Asumsi Klasik
Uji ini tujuannya guna memahami kondisi data, agar dapat menetapkan

model penganalisisan yang sesuai. Pengujian yang dipergunakan ialah:

3.8.3.1.Uji Normalitas Data

Uji ini tujuannya guna memahami apakah pada model regresi, residual
atau peganggunya berdistribusi normal. Selain itu, pengujian ini bertujuan guna
bisa memahami apakah setiap variabel berdistribsui normal atau tidak. Tingkat
kenormalan data ialah suatu hal terpenting, sehingga data yang berdistribusi
normal dipandang bisa mewakilkan populasinya. Untuk pengujian ini, peneliti
mempergunakan uji Kolmogorow Smirnov dengan SPSS versi 25.0. Kriteria
pengambilan keputusan menurut (Ghozali, 2016) yaitu:

1. Jika sig > 0,05, data berdistribusi normal

2. Jikasig < 0,05, data berdistribusi tidak normal

3.8.3.2.Uji Heteroskedastisitas
Uji ini tujuannya menguji apakah pada model regresi ada ketidaksamaan
varian dari sebuah pengamatan ke pengamatan lainnya (Ghozali, 2016). Varian

dari residual sebuah pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, ini mengartikan
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homoskedastisitas. Varian residual sebuah pengamatan ke pengamatan lainnya
berbeda, ini mengartikan heteroskedastisitas. Uji ini mempergunakan metode
Glejser dengan program SPSS yang bertujuan guna menafsirkan hasil
penganalisisan yang harus diamati ialah angka koefisien korelasi diantara variabel
independent dengan signifikansi dan absolut residunya. Bila signifikansinya >
0,05, mengartikan asumsi homoskedastisitas  tercukupi, namun bila

signifikansinya < 0,05, mengartikan asumsi homoskedastisitas tidak tercukupi.

3.8.3.3.Uji Multikolinearitas

Menurut (Hidayat, 2016) pengujian ini ialah suatu pengujian guna
menegaskan apakah pada suatu model regresi terdapat kolinearitas atau
interkorelasi diantara variabel independentnya. Interkorelasi ialah hubungan yang
kuat atau linear diantara suatu variabel independent dengan variabel lainnya pada
suatu model regresi. Interkorelasi ini bisa terlihat dari nilai koefisien korelasi
diantara variabel independentnya, nilai condition index dan eigenvalue, nilai
tolerance dan VIF, , dan juga nilai standar error koefisien regresi parsial atau

koefisien beta.

3.8.4. Uji Pengaruh

3.8.4.1.Analisis Regresi Linear Berganda

Uji ini dilakukan guna memahami apakah kedua variabel mempunyai
hubungan yang signifikan. Pengujian linearitas tujuannya guna menegaskan
apakah data yang dipergunakan sudah berdasarkan garis linear atau tidak.

Pengujian ini dipakai guna melakukan perbandingan apakah sifat linear antar
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variabelnya diidentifikasi secara teori tepat atau tidak dengan hasil observasi
lapangan. Adapun kaidah yang dipakai guna menguji linearitas data yaitu :
1. Bila signifikasinya > 0,05, mengartikan data tidak ada hubungan
linear.

2. Bila signifikansinya < 0,05, mengartikan data ada hubungan linear.

3.8.4.2.Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Penganalisisan ini bertujuan guna menghitung seberapa jauhnya
kesanggupan model dalam mendeskripsikan variasi variabel independent, dimana
dalam pengujian ini nilainnya ialah diantara nol dan satu. (Ghozali, 2016)
menjelaskan nilai R2 yang kecil mengartikan kesanggupan variabel
independennya dalam mendeskripsikan variasi variabel dependennya memiliki
keterbatasan. Sedangkan nilai yang paling mendekati satu mengartikan variabel
independent memberi hampir keseluruhan informasi yang diperlukan guna
memperkirakan variasi variabel dependennya.

Kriteria pengujinya menurut (Sugiyono, 2017) yakni:

1. Bila R2 mendekati O mengartikan pengaruhnya semakin kecil.

2. Bila R2 mendekati 1 mengartikan pengaruhnya yang semakin kuat.

3.9.  Uji Hipotesis
Pengujian ini dilakukan secara stimulant (bersama-sama) dan parsial.
Pengaruh variabel independent pada variabel dependennya diukur dengan

tingkatan kepercayaannya 95% (atau 0=5%.).
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3.9.1. Uji Parsial (Uji T)

Uji ini memperlihatkan sejauh mana pengaruh secara individual variabel
independent terhadap variabel dependennya. tingkat signifikansi setiap variabel
ialah 0,05. Uji yang dipakai untuk memahami apakah pada model regresi variabel
independent ada pengaruh signifikan pada variabel dependennya secara parsial
dengan tingkat kepercayaannya 95%. Kriteria pengambilan keputusan yaitu:

1. Bila thitumg > ttabel, Ho ditolak Ha diterima yang mengartikan ada

pengaruh diantara Kepuasan Kerja (X1) dan Budaya Kerja (X2) pada
Kinerja Karyawan ().
2. Bila thitung < ttabel, Ho diterima Ha ditolak yang mengartikan tidak

terdapat pengaruh signifikan diantara setiap variabel.

3.9.2. Uji Simultan (Uji F)

Uji ini dilaksanakan guna memahami pengaruh variabel independent pada
variabel dependentnya secara serentak, apakah berpengaruh secara signifikan atau
tidak. Guna menguji hipotesis ini dipergunakan statistic F dimana Kkriteria
pengambilan keputusannya yaitu bila Fhitung > Ftabel, HO ditolak H4 diterima.

Apabila Fhitung < Ftabel, HO diterima H4 ditolak.



