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RINGKASAN

Analisis Pengaruh Pemicu Stres Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja PT. Sinarmas Multifinance Kantor
Wilayah Jember; Sakinah Eka Fattawati, 110810201096; 2015; 120 Halaman;
Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Jember.

PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember adalah perusahaan
yang bergerak di bidang keuangan non bank, karyawan disana mengalami stres
kerja yang disebabkan oleh banyak faktor, diantaranya beban kerja yang tidak
sesuai dengan waktu yang diberikan, tugas yang tidak sesuai dengan kemampuan
dan keahlian yang dimiliki, karyawan tidak mengetahui sasaran/tujuan dari
pekerjaan, dan sering mendapat tugas yang bukan merupakan bagian dari
pekerjaan mereka. Stres yang dirasakan karyawan tentu akan berdampak pada
kepuasan dan kinerja karyawan diperusahaan, maka dari itu perusahaan harus
mengetahui terlebih dahulu hal-hal yang dapat menciptakan stres dan mengelola
stres tersebut agar berkurang atau berdampak positif terhadap kepuasan dan
kinerja karyawan. Mengatasi stres kerja dapat dengan memberikan motivasi yang
diinginkan karyawan, karena motivasi dapat mendorong karyawan agar stres yang
ada menjadi semangat dalam mencapai Kinerja yang baik sehingga menciptakan
kepuasan didalam bekerja.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pemicu stres kerja
dan motivasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja PT. Sinarmas
Multifinance Kantor Wilayah Jember. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan tetap PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Metode
sampling yang digunakan adalah proporsional random sampling dengan jumlah
responden sebanyak 77 orang. Alat analisis yang digunakan adalah Analisis Jalur.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Pemicu stres kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Sinarmas Multifinance
Kantor Wilayah Jember; 2) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember; 3)
Pemicu stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
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PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember; 4) Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Sinarmas Multifinance
Kantor Wilayah Jember; 5) Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah
Jember; 6) Pemicu stres kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan pada PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember; 7)
Motivasi kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember
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SUMMARY

Analysis Of The Effect Of Job Stressors and Motivation To Performance Of
Employees Through Work Satisfaction PT. Sinarmas Multifinance Regional
Office Jember; Sakinah Eka Fattawati; 110810201096; 2015; 120 Pages;
Department of Management, Faculty of Economic, Jember University.

PT. Sinarmas Multifinance Regional Office Jember is company that moves
in the field of finance, employees there experienced job stress caused by many
factors the job is not suitable for a given time, not in accordance with the
expertise and capability owned by employees, and employees did not know the
purpose of their work than, get a task that is not part of their work. In company a
stress that perceived employees will certainly impact satisfaction and employee
performance, so that company should know first things that can create stress and
manage stress to diminished or a positive effect on work satisfaction and
performance of employees. Overcome job stress can by provide motivation
desired employee, because it can encourage our employees to motivation a stress
that there are be the passion in achieving a good performance so as to create in
work satisfaction.

The influence of this research aims to understand of job stressors and
motivation to performance of employees through work satisfaction PT. Sinarmas
Multifinance Regional Office Jember. The study population is permanent
employees PT. Sinarmas Multifinance Regional Office Jember. The sampling
technique taken proportional random sampling with total respondent is 77
person. Data analysis method used is path analysis. The research result shows
that: 1) Job stressors is a significant negative effect on the work satisfaction PT.
Sinarmas Multifinance Regional Office Jember; 2) Motivation is a significant
positive effect on the work satisfaction PT. Sinarmas Multifinance Regional Office
Jember; 3)Job stressors is a significant negative effect on performance of
employees PT. Sinarmas Multifinance Regional Office Jember; 4)Motivation is a
significant positive effect on performance of employees PT. Sinarmas

Multifinance Regional Office Jember; 5) Work satisfaction is a significant positive
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effect on performance of employees PT. Sinarmas Multifinance Regional Office
Jember; 6) Job stressors through work satisfaction have a significant effect on the
performance of employee PT. Sinarmas Multifinance Regional Office Jember;7)
Motivation through work satisfaction have a significant effect on the performance
of employees PT. Sinarmas Multifinance Regional Office Jember
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Tujuan perusahaan adalah untuk mendapatkan keuntungan dari usahanya dan
selalu berupaya menjaga dan mempertahankan kelangsungan hidup usaha serta
meningkatkan dan mengembangkan usahanya. Kunci keberhasilan perusahaan
didasarkan pada sumber daya yang dimiliki, diantaranya adalah sumber daya
manusia.

Hasil riset Hay Group dalam Parameter Kesuksesan Perusahaan Multinasional
(2012) yang berasal dari USA mendapatkan empat faktor utama yang mendukung
keberhasilan peusahaan, meliputi: eksekusi strategi (strategic execution), struktur dan
proses kerja jangka panjang, pemberdayaan orang (people engagement), leadership
dan talent pada posisi penting. Begitu pentingnya sumber daya manusia, maka
perusahaan harus dapat mengelola sumber daya manusia tersebut agar mau dan
mampu bekerja dengan baik. Salah satu keberhasilan perusahaan dalam mengelola
SDM dapat dilihat dari baik buruknya kinerja karyawan.

Kinerja merupakan hasil yang telah dicapai dari apa yang telah dilakukan
karyawan dalam melaksanakan kerja atau tugas. Untuk mencapai Kinerja yang
diharapakan maka perusahaan perlu memperhatikan hal-hal penting terkait sumber
daya manusianya.

Salah satu hal yang sangat berpengaruh terhadap kinerja adalah kepuasan
kerja. Karena setiap karyawan memilki alasan tersendiri yang dapat mendorong
mereka untuk mau mengerjakan jenis pekerjaan atau kegiatan tertentu. Seorang
karyawan akan bekerja lebih giat lagi dari karyawan lain dengan adanya kepuasan
kerja. Karena kepuasan kerja adalah suatu efektivitas atau respons emosional
terhadap berbagai aspek pekerjaan. Kepuasan kerja bukanlah suatu konsep tunggal.
Artinya seseorang dapat relatif puas dengan satu aspek dari pekerjaannya dan tidak

puas dengan aspek yang lainnya. Berikut ini adalah beberapa variabel yang
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mempunyai hubungan atau pengaruh terhadap kepuasan kerja yaitu stres yang
dirasakan karyawan dan motivasi (Kreitner dan Kinicki, 2005:273).

Stres kerja merupakan salah satu masalah yang pasti akan dihadapi oleh
karyawan dalam bekerja. Stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh
terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres kerja harus di atasi,
baik oleh karyawan sendiri maupun dengan bantuan perusahaan (Sondang,
2001:300). Mengatasi stres kerja dapat dengan mengetahui terlebih dahulu pemicu
terjadinya stres kerja (Stressors). Selanjutnya mengelola maupun mengendalikan
pemicu stres tersebut menjadi solusi bagi perusahaan untuk mengurangi besarnya
stres di tempat kerja. Semakin sedikit tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan,
maka tingkat kepuasan kerja akan meningkat seiring dengan semakin baiknya
Kinerja.

Variabel selanjutnya yang mempunyai pengaruh terhadap kepuasan adalah
motivasi. Motivasi menjadi pendorong seseorang melakukan kegiatan guna
mendapatkan hasil yang baik. Motivasi kerja karyawan perlu dibangkitkan agar
karyawan dapat memberikan kinerja yang terbaik. Sebaliknya karyawan yang tidak
mempunyai motivasi tinggi dalam melakukan pekerjaannya akan sulit untuk bekerja
dengan baik dan cenderung tidak bertanggung jawab sekalipun karyawan tersebut
memilki kemampuan yang baik.

Fenomena yang belakangan ini terjadi adalah tingginya stres kerja di lembaga
keuangan, baik bank maupun non bank. Seperti halnya PT. Sinarmas Multifinance
Kantor Wilayah Jember, sebagai salah satu perusahaan yang bergerak di bidang
keuangan non bank, karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember
memiliki stres kerja yang disebabkan oleh banyak faktor pemicu stres Kkerja,
diantaranya beban kerja yang tidak sesuai dengan waktu yang diberikan, tugas yang
tidak sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimiliki karyawan, tidak
mengetahui sasaran/tujuan dari pekerjaan, dan sering mendapat tugas yang bukan
merupakan bagian dari pekerjaan mereka . Stres yang dirasakan karyawan tentu akan

berdampak pada kepuasan dan kinerja karyawan diperusahaan, maka dari itu


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

perusahaan harus mengetahui terlebih dahulu hal-hal yang dapat menciptakan stres
atau sering disebut pemicu stres kerja dan mengelola stres tersebut agar berkurang
atau berdampak positif terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. Mengatasi stres
kerja dapat dengan memberikan motivasi yang diinginkan karyawan, karena motivasi
dapat mendorong karyawan agar stres yang ada menjadi semangat dalam mencapai
Kinerja yang baik sehingga menciptakan kepuasan didalam bekerja.

Berdasarkan latar belakang di atas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Analisis Pengaruh Pemicu Stres Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah

Jember”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan dari latar belakang yang telah di urikan di atas, maka rumusan

masalah dari penelitin ini adalah:

a. Apakah pemicu stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja PT.
Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember?

b. Apakah motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja PT. Sinarmas
Multifinance Kantor Wilayah Jember?

c. Apakah pemicu stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember?

d. Apakah motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Sinarmas
Multifinance Kantor Wilayah Jember?

e. Apakah kepuasan kerja berpengaruh sigifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember?

f. Apakah pemicu stres kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember?

g. Apakah motivasi melalui kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember?
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1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah, maka tujuan peneitian yang ingin dicapai

sebagai berikut:

a.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pemicu stres kerja terhadap
kepuasan kerja PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja
PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pemicu stres kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.

.- Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan

PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pemicu stres kerja melalui
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinarmas Multifinance Kantor

Wilayah Jember.

. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi melalui kepuasan kerja

terhadap kinerja karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.
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1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat yang positif bagi

berbagai pihak, antara lain bagi pihak perusahaan, pihak akademisi dan pihak

peneliti.

a.

Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan informasi dan dapat
dijadikan sebagai acuan untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan
diperusahaan melalui pemberian motivasi yang sesuai dengan yang diinginkan
karyawan dan mengelola stres yang ada agar berdampak positif bagi karyawan dan
perusahaan.

Bagi Akademisi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan informasi bagi
pengembangan ilmu pengetahuan khususnya manajemen dan sebagai bahan acuan
jika melakukan penelitian dengan topik atau objek yang sama.

Bagi Peneliti

Sebagai tambahan wawasan dan memperoleh pengalaman dalam mengetahui

permasalahan yang terjadi didunia kerja.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Pemicu Stres Kerja
A. Pengertian Stres Kerja

Stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan
pikiran dan kondisi fisik seseorang (Sondang, 2001:300). Stres adalah suatu respons
adaptif dimoderasi oleh perbedaan individu, merupakan konsekuensi dari setiap
tindakan, situasi atau peristwa yang menempatkan tuntutan khusus terhadap
seseorang (lvancevich et al, 2006:295).

Rivai dan Mulyadi (2012:307), mengemukakan bahwa stres kerja adalah
tekanan, ketegangan atau gangguan tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri
seseorang. Menurut Mangkunegara (2008:157), stres kerja adalah suatu perasaan
tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak
dari sindrom antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri,
sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan
darah meningkat dan mengalami gangguan penceranaan.

Berdasarkan pendapat para ahli dapat diambil kesimpulan bahawa stres kerja
adalah perasaan tertekan, ketegangan atau gangguan tidak menyenangkan. Stres
tersebut dimoderasi oleh perbedaan individu, situasi atau peristwa dan yang

menempatkan tuntutan khusus terhadap seseorang.

B. Pengertian Pemicu Stres Kerja

Pemicu stres kerja (Stressor) adalah suatu peristiwa eksternal atau situasi yang
secara potensial membahayakan seseorang (lvancevich et al, 2006:295). Menurut
Munandar (2011:380) pemicu stres kerja atau disebut pembangkit stres adalah setiap
aspek di dalam pekerjaan. Pemicu stres kerja yang disebut dengan stressor adalah

faktor-faktor lingkungan yang menimbulkan stres. Menurut As’ad (2003:88) sumber

6
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penyebab stres merupakan faktor penekan yang mempunyai potensi menciptakan

stres. Menurut Kreitner dan Kinicki (2005:290) pemicu stres (stressors) merupakan

faktor-faktor lingkungan yang mengahasilkan stres. Dengan kata lain pemicu stres
adalah suatu prasyarat untuk mengalami respon stres.

Dari beberapa pengertian yang telah dijabarkan dapat disimpulkan bahwa
pemicu stres kerja (stressor) merupakan faktor yang menimbulkan stres pada
karyawan, yang disebabkan oleh adanya ketidakseimbangan antara karakteristik
kepribadian karyawan dengan pekerjaan maupun lingkungannya. Hal ini dapat terjadi
pada tiap orang atau karyawan pada sebuah perusahaan dalam semua kondisi
pekerjaan.

Menurut Mangkunegara (2008:157) berpendapat pemicu stres Kkerja, antara
lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, kualitas
pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak
memadai yang berhubungan dengan tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai
antara karyawan dengan pemimpin yang frustasi dalam kerja.

Pemicu stres atau sumber-sumber stres menurut Rivai dan Mulyadi (2012:31)
yaitu:

1. Adanya tugas yang terlalu banyak. Banyaknya tugas dapat menjadi sumber stres
bila banyaknya tugas tidak sebanding dengan kemampuan fisik maupun
keahliannya dan waktu yang tersedia bagi karyawan.

2. Supervisor yang kurang pandai. Seorang karyawan dalam menjalankan tugas
sehari-harinya dibawa bimbingan sekaligus mempertanggungjawabkan kepada
supervisor. Jika supervisor pandai (cakap) dan menguasai tugas bawahan, ia akan
membimbing dan memberi pengarahan atau instruksi secara baik dan benar.

3. Terbatasnya waktu dalam mengerjakan pekerjaan. Karyawan biasanya mempunyai
kemampuan normal menyelesaikan tugas kantor perusahaan yang dibebankan
kepadanya. Kemampuan berkaitan dengan keahlian, pengalaman, dan waktu yang

dimiliki. Dalam konsisi tertentu, pihak atasan seringkali memberkan tugas dengan
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waktu yang terbatas. Akibatnya, karyawan dikejar waktu untuk menyelesaikan
tugas sesuai tepat waktu yang ditetapkan atasan.

. Kurang mendapat tanggung jawab yang memadai. Faktor ini berkaitan dengan hak
dan kewajiban karyawan. Atasan sering memberikan tugas kepada bawahannya
tanpa diikuti kewenangan yang memadai. Sehingga, jika harus mengambil
keputusan harus berkonsultasi, kadang menyerahkan sepenuhnya pada atasan.

. Ambiguitas peran. Agar mengahasilkan performance yang baik, karyawan perlu
mengetahui tujuan dari pekerjaan, apa yang diharapkan untuk dikerjakan serta
skope dan tanggung jawab dari pekerjaan mereka. Saat tidak ada kepastian tentang
definisi kerja dan apa yang diharapkan dari pekerjaannya akan imbul ambiguitas
peran.

. Perbedaan nilai dengan perusahaan. Situasi ini biasanya terjadi pada para
karyawan atau manajer yang mempunyai prinsip yang berkaitan dengan profesi
yang digeluti maupun prinsip kemanusiaan yang dijunjung tinggi (altruisme).

. Frustasi. Dalam lingkungan kerja, perasaan frustasi memang bisa disebabkan
banyak faktor. Faktor yang diduga berkaitan dengan frustasi kerja adalah
terhambatnya  promosi, ketidakjelasan  tugas dan  wewenang serta
penilaian/evaluasi staf, ketidakpuasan gaji yang diterima.

. Perubahan tipe pekerjaan, khususnya jika hal tersebut tidak umum. Situasi ini bisa
timbul akibat mutasi yang tidak sesuai dengan keahlian dan jenjang Karier yang
dilalui atau mutasi pada perusahaan lain. Meskipun dalam satu grup, maupun
lokasinya dan status jabatan serta status perusahaannya berada dibawah
perusahaan pertama.

. Konflik peran. Terdapat dua tipe umum konflik peran, yaitu a) konflik peran
intersender, dimana pegawai berhadapan dengan harapan organisasi yang tidak
konsisten dan tidak sesusai; b) konflik peran intrasender, konflik peran ini
kebanyakan terjadi pada karyawan atau manajer yang menduduki jabatan di dua

struktur. Akibatnya, jika masing-masing struktur memprioritaskan pekerjan yang
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tidak sama maka akan berdampak pada karyawan atau manajer yang berada pada
posisi dibawahnya, terutama jika mereka harus memilih salah satu alternatif.

Menurut Handoko (2001: 114), stres karyawan juga dapat disebabkan

masalah-masalah di luar tempat kerja. Stressor dari kategori off the job ini antara lain:

1. Kekuatiran finansial

2. Masalah-masalah yang berkaitan dengan anak

3. Masalah-masalah fisik

4. Masalah-masalah perkawinan

5. Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal

6. Masalah-masalah pribadi lainnya

Menurut Rivai dan Mulyadi (2012:313), membagi penyebab stres dalam
pekerjaan menjadi dua, yaitu:

1. Group stressor, adalah penyebab stres yang berasal dari situasi maupun keadaan di
dalam perusahaan, misalnya kurangnya kerjasama antara karyawan, konflik antara
individu dalam suatu kelompok, maupun kurangnya dukungan sosial dari sesama
karyawan di dalam perusahaan.

2. Individual stressor, adalah penyebab stres yang berasal dari dalam diri individu,
misalnya tipe keptribadian seseorang, kontrol personal dan tingkat kepasrahan
seseorang, persepsi terhadap diri sendiri, tingkat ketabahan dalam menghadapi

konflik peran serta ketidakjelasan peran.

C. Jenis-Jenis Stres Kerja

Rivai dan Mulyadi (2012:308) mengategorikan jenis stres menjadi dua yaitu:
a. Eustress, yaitu hasil dari respons terhadap stres yang bersifat sehat, positif dan
konstruktif (membangun). Hal ini termasuk kesejahteraan individu dan organisasi
yang diasosiasikan dengan pertumbuhan, fleksibilitas, kemampuan adaptasi dan

tingkat performance yang tinggi.
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b. Distress, yaitu hasil dari respons terhadap stres yang bersifat tidak sehat, negatif
dan destruktif (bersifat merusak).
Hal tersebut termasuk konsekuensi individu dan juga organisasi seperti penyakit
kardiovaskular dan tingkat ketidakhadiran (absenteeism) yang tinggi yang
diasosiasikan dengan keadaan sakit penurunan dan kematian.

D. Dampak Stres Kerja

Pengaruh stres kerja ada yang menguntungkan maupun merugikan bagi
perusahaan. Namun, pada taraf tertentu pengaruh yang menguntungkan perusahaan
diharapkan akan memacu karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
sebaik-baiknya. Stres kerja lebih banyak merugikan diri karyawan maupun
perusahaan, konsekuensi tersebut dapat berupa turunnya gairah kerja, kecemasan
yang tinggi, frustasi dan sebagainya. Konsekuensi pada karyawan ini tidak hanya
berhubungan dengan aktivitas kerja saja, tetapi dapat meluas ke aktivitas lain diluar
pekerjaan, seperti tidak dapat tidur dengan tenang, selera makan berkurang, kurang
mampu berkonsentrasi, dan sebagainya (Rivai dan Mulyadi, 2012:316)

Bagi Perusahaan, konsekuensi yang timbul dan bersifat tidak langsung adalah
meningkatnya tingkat absensi, menurunnya tingkat produktivitas, dan secara
psikologis dapat menurunkan komitmen organisasi, memicu perasaan teralienasi,
hingga turnover (Rivai dan Mulyadi, 2012:317). Sedangkan menurut Robbins dan
Judge (2008:376), dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja
karyawan. Stres yang dikaitkan dengan pekerjaan menimbulkan ketidakpuasan yang
berkaitan dengan pekerjaan dan memang itulah efek psikologis yang paling sederhana
dan paling jelas dari stres itu sendiri. Lebih jauh lagi dampak dari stres terhadap

kepuasan adalah secara langsung.
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Rivai dan Mulyadi (2012:317), menyimpulkan terdapat tiga gejala dari stres,
yaitu:
a. Gejala Psikiologis
1) Kecemasan, ketegangan, kebingungan, dan mudah tersinggung.
2) Perasaan frustasi, rasa marah, dan dendam.
3) Sensitif dan hyperreactivity
4) Memendam perasaan, penarikan diri, dan depresi.
5) Komunikasi yang tidak efektif.
6) Perasaan terkucil dan terasing.
7) Kebosanan dan ketidakpuasan kerja.
8) Kelelahan mental, penurunan fungsi intelektual, dan kehilangan konsentrasi.
9) Kehilangan spontanitas dan kreativitas.
10) Menurunnya rasa percaya diri.
b. Gejala Fisiologis
1) Meningkatknnya detak jantung dan pernafasan, peningkatan tekanan darah, dan
kecenderungan penyakit kardiovaskular.
2) Meningkatnya sekresi dan hormon stres
3) Gangguan gastrointestinal
4) Meningkatnya frekuensi dari luka fisik dan kecelakaan
5) Kelelahan secara fisik dan kemungkinan mengalami sindrom kelelahan yang
kronis
6) Gangguan pernafasan
7) Gangguan pada kulit
8) Sakit kepala, sakit pada punggung bagian bawah, ketegangan otot
9) Gangguan tidur
10) Rusaknya fungsi imun tubuh, termasuk resiko terkena kanker
c. Gejala perilaku
1) Menunda, menghindari pekerjaan, dan absen dari pekerjaan.

2) Menurunnya prestasi kerja
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3) Meningkatnya penggunaan minuman keras dan obat-obatan

4) Perilaku sabotase dalam pekerja

5) Perilaku makan yang tidak normal (kebanyakan) sebagai pelampiasan,
mengarah ke obesitas

6) Perilaku makan yang tidak normal (kekurangan) sebagai bentuk penarikan diri
dan kehilangan berat badan

7) Meningkatnya kecenderungan berperilaku berisiko tinggi

8) Meningkatnya agresitivitas vitalisme, dan kriminalitas

9) Menurunnya kualitas hubuungan interersonal dengan keluarga dan teman

10) Kecenderungan untuk melakukan bunuh diri
Gejala stres ditempat kerja menurut Rivai dan Deddy Mulyadi (2012:309):

1) Kepuasan kerja rendah

2) Kinerja yang menurun

3) Semangat dan energi menjadi hilang

4) Komunikasi tidak lancar

5) Pengambilan keputusan jelek

6) Kreatifitas dan inovasi kurang

7) Bergulat pada tugas-tugas yang tidak produktif

E. Manajemen Stres Kerja

Stres dalam pekerjaan dapat dicegah timbulnya dan dapat dihadapi tanpa
memperoleh dampak yang negatif. Manajemen stres berarti berusaha mencegah
timbulnya stres, meningkatkan ambang stres dari individu dan menampung akibat
fisiologikal dari stres.

Manajemen stres bertujuan untuk mencegah berkembangnya stres jangka
pendek dan stres jangka panjang. Tehnik-tehnik yang digunakan adalah:
1. Kerekayasaan Organisasi

Tehnik ini berusaha untuk merubah lingkungan kerja agar tidak cepat dirasak

sebagai lingkungan yang penuh stres. Yang perlu di ubah ialah faktor-faktor yang
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dapat menjadi pembangkit stres yang dibahas sebagai faktor-faktor kategori
pembangkit stres (Stressors).

. Kerekayasaan Kepribadian

Strategi yang digunakan dalam kerekayasaan kepribadian ialah upaya untuk
menimbulkan perubahan-perubahan dalam kepribadan individu agar dapat dicegah
timbulnya stres dan agar ambang stres dapat ditingkatkan. Perubahan-perubahan
yang dituju adalah dalam pengetahuan, kecakapan, ketrampilan dan nilai-nilai
yang mempengaruhi persepsi dan sikap tenaga kerja terhadap pekerjaannya.

. Tehnik Penenangan Pikiran

Tujuan dari tehnik penenangan pikiran adalah untuk mengurangi kegiatan dari
pikiran, yaitu proses berpikir dalam bentuk merencana, mengingat, berkhayal,
menalar yang secara berkesinambungan kita lakukan dalam keadaan sadar. Jika
berhasil mengurangi kegiatan pikiran, rasa cemas dan khawatir akan berkurang,
kesigapan umum untuk beraksi akan berkuran, sehingga pikiran menjadi tenang
dan stres berkurang.

Tehnik-tehnik penenangan pikiran meliputi Mediasi, Pelatihan relaksasi autogenik
(relaksasi yang ditimbulkan sendri), Pelatihan relaksasi neuromuscular (program
latihan sistematis yang melatih otot dan komponen-komponen sistem saraf yang
megendalikan aktivitas otot).

. Tehnik penenangan melalui aktivitas fisik

Kita dapat melakukan aktivitas fisik sebelum dan sesudah stres. Tujuan utama dari
penggunaan melalui aktivitas fisik ialah untuk menggunakan sampai habis hasil
stres yang diproduksi oleh ketakutan dan ancaman. Manfaat yang kedua dari
aktifitas fisik ialah bahwa ia menurunkan reaksi kita terhadap stres dimasa
mendatang dengan cara megkondisikan relaksasi.

Aktivitas yang sesuai dalam hal ini adalah latihan keseluruhan badan seperti
berenang, lari, menari, bersepeda, atau olah raga lain selama kurang lebih satu

jam.
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Menurut Robbins dan Judge (2008:378), terdapat dua pendekatan yang dapat
dilakukan untuk mengatasi stres yaitu:

1. Pendekatan Individual. Seorang karyawan memiliki tanggung jawab pribadi untuk
mengurangi stres. Strategi individual yang terbukti efektif meliputi penerapan
teknik manajemen waktu, penambahan waktu olah raga, pelatihan relaksasi, dan
perluasan jaringan dukungan sosial.

2. Pendekatan Organisasional, beberapa faktor yang menyebabkan stres terutama
tuntutan tugas dan tuntutan peran-dikendalikan oleh manajemen. Dengan
sendirinya, faktor-faktor tersebut dapat dimodifikasi atau diubah. Strategi yang
bisa manajemen pertimbangkan meliputi: seleksi personel, penempatan kerja yang
lebih baik, pelatihan, penetapan tujuan yang realistis, pendesainan ulang
pekerjaan, peningkatan keterlibatan karyawan, perbaikan dalam komunikasi

organisasi, penyelenggaraan program-program kesejahteran perusahaan.

2.1.2 Motivasi
A. Pengertian Motivasi

Menurut Robbins (2005:248), motivasi merupakan proses psikologis yang
meningkatkan dan mengarahkan perilaku untuk mencapai tujuan. Menurut Hasibuan
Malayu (2005:143), motivasi berarti pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Menurut Mulyasa (2003:112), motivasi adalah tenaga pendorong atau penarik
yang menyebabkan adanya tingkah laku ke arah tertentu. Menurut Munandar
(2011:323), motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong
seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ketercapainya
tujuan tertentu. Dari beberapa pengertian yang telah dijabarkan, dapat disimpulkan
bahwa motivasi adalah tenaga pendorong atau penggerak seseorang untuk dapat

melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ketercapainya tujuan tertentu.
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B. Teori Motivasi
Teori motivasi dibagi menjadi 2 yaiu, pendekatan isi dan pendekatan proses.
Pendekatan isi bermaksud untuk menentukan apa yang memotivasi karyawan dalam
pekerjaan mereka. Teori proses bermaksud mengidentifikasi apa yang memotivasi
orang pada pekerjaan, model tersebut mencoba menjelaskan hubungan perilaku yang
termotivasi. Berikut ini adalah penjelasan mengenai teori motivasi melalui
pendekatan kebutuhan isi dan pendekatan proses:
a. Pendekatan Isi
Terdapat beberapa teori motivasi melalui pendekatan isi, yaitu:
1) Hierarki Kebutuhan Maslow
Abraham Maslow menghipotesiskan bahwa di dalam semua manusia ada suatu
jenjang kelima kebutuhan diantaranya adalah:
a) Kebutuhan fisiologis dasar, antara lain kebutuhan untuk memenuhi rasa
lapar, haus, perlindungan dan kebutuhan ragawi lain.
b) Kebutuhan keamanan, terdiri dari kebutuhan untuk aman dari ancaman fisik
maupun psikologis.
c) Kebutuhan sosial, keinginan untuk dicintai dan mencintai. Terdiri dari
kebutuhan akan kasih sayang dan memiliki.
d) Kebutuhan penghargaan, kebutuhan akan reputasi, prestise dan pengakuan
dari orang lain. Juga berisa kebutuhan untuk kepercayaan diri dan kekuatan.
e) Kebutuhan aktualisasi diri, keinginan untuk pemenuhan diri untuk menjadi
yang terbaik dari apa yang mampu dilakukan.

Maslow memisahkan kelima kebutuhan itu sebagai order-tinggi dan
order-rendah. Kebutuhan-kebutuhan fisiologis dan kebutuhan keamanan
dikelompokkan ke dalam kebutuhan order-rendah sedangkan kebutuhan
sosial, kebutuhan akan penghargaan, serta aktualisasi diri dikelompokkan ke
dalam kebutuhan order-tinggi. Perbedaan kedua order tersebut berdasarkan
alasan bahwa kebutuhan order-tinggi dipengaruhi secara internal (dari dalam

diri individu), sedangkan kebutuhan order-rendah terutama dipenuh secara
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eksternal (contohnya dengan upah, kontrak serikat buruh, dan masa kerja)
(Ivancevich, 2006:148).
2) Teori ERG Alderfer

Alderfer sepakat dengan Maslow bahwa kebutuhan individu diatur
dalam suatu hierarki. Namun, teori Alderfer ini hanya melibatkan tiga
rangkaian kebutuhan, diantaranya adalah:

a) Eksistensi (existence), Kebutuhan yang dipuaskan oleh faktor-faktor seperti
makanan, udara, imbalan, dan kondisi kerja.

b) Hubungan (relatedness), Kebutuhan yang dipuaskan oleh hubungan sosial
dan interpersonal yang berarti.

c) Pertumbuhan (growth), Kebutuhan yang terpuaskan jika individu membuat
kontribusi yang produktif atau kreatif.

Kontras dengan teori hierarki kebutuhan, teori ERG memperagakan
bahwa dapat beroperasi sekaligus lebih dari satu kebutuhan dan jika kepuasan
dari suatu kebutuhan tingkat-lebih-tinggi tertahan hasrat untuk memenubhi
kebutuhan tingkat-lebih-rendah meningkat. Teori ERG Alderfer menyatakan
sebagai selain kemajuan proses yang diajukan oleh Maslow, proses frustrasi-
regresi juga terjadi. Jika seseorang terus menerus merasa frustrasi dalam usaha
untuk memenuhi kebutuhan pertumbuhan, kebutuhan hubungan muncul
kembali sebagai kekuatan yang memotivasi, menyebabkan individu
mengarahkan luang usahanya untuk memuaskan kategori kebutuhan mereka
pada tingkat yang rendah (Ivancevich, 2006:148).

3) Teori Kebutuhan McClelland
Teori kebutuhan McClelland (Hasibuan, 2005:162) memfokuskan diri
pada ketiga kebutuhan, diantaranya adalah:
a) Kebutuhan akan prestasi, yaitu dorongan untuk mengungguli, berprestasi

sehubungan dengan seperangkat standar, berjuang untuk meraih kesuksesan.
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b) Kebutuhan akan kekuasaan, adalah kebutuhan untuk membuat orang lain
berperilaku dalam suatu cara yang orang orang tersebut dengan rela dan
tanpa paksaan tidak akan berperilaku demikian.

c) Kebutuhan akan afiliasi, yaitu hasrat untk menjalin hubungan dengan orang
lain dengan baik.

McClelland menyatakan bahwa ketika timbul suautu kebutuhan yang
kuat dalam diri manuasia, kebutuhan tersebut akan memotivasi dirinya untuk
berperilaku yang bertujuan untuk mendatangkan kepuasannya. Sebagai contoh
seorang karyawan yang memiliki target individu yang tinggi dalam
pekerjaannya, akan bekerja keras dengan harapan target yang diinginkan dapat
tercapai dengan menggunakan segenap kemampuan dan keterampilannya.

Tema utama dari teori McClelland adalah bahwa kebutuhan ini
dipelajari melalui penyesuaian dengan lingkungan seseorang. Karena yang
menjadi  fokus adalah kebutuhan, maka perilaku yang mendapatkan
penghargaan yang cenderung lebih sering muncul. Manajer yang dihargai atas
perilaku pencapaiannya mengambil risiko yang moderat dan belajar untuk
mencapai tujuan. Beberapa orang memiliki dorongan kuat untuk berprestasi dan
berhasil. Mereka berjuang untuk prestasi pribadi bukan hanya untuk hasil
sukses semata. Mereka mempunyai kemauan untuk melakukan pekerjaan
denganlebih efisien daripada yang dilakukan sebelumnya, dorongan semacam
ini disebut dengan kebutuhan akan prestasi.

Kebutuhan akan kekuasaan adalah hasrat untuk mempunyai dampak,
berpengaruh dan mengendalikan orang-orang lain. Individu-individu dengan
kebutuhan akan kekuasaan yang tinggi menikmati untuk dibebani, bergulat
untuk dapat mempengaruhi orang lain, lebih menyukai diposisikan ke dalam
lingkungan yang kompetitif dan berorientasi-status, serta cenderung lebih
peduli dengan gengsi dan memperoleh pengaruh terhadap orang-orang lain

daripada melakukan kinerja yang efektif.
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Kebutuhan ketiga yang dijabarkan oleh McClelland adalah pertalian
atau afiliasi. Afiliasi dapat didefinisikan sebagai hasrat untuk dapat diterima
oleh orang lain. Seseorang dengan motif afiliasi yang tinggi berjuang keras
untuk persahabatan, lebih menyukai lingkungan dengan kondisi yang kooperatif
daripada situasi yang kompetitif, serta sangat mengharapkan hubungan yang
melibatkan derajat pemahaman timbal-balik yang tinggi.

4) Teori Dua Faktor Herzberg

Herzberg mengembangkan teori isi yang dikenal sebagai teori dua
faktor. Kedua faktor tersebut disebut dissatisfier-satisfier, motivator higiene
atau faktor ekstrinsik-instrinsik, bergantung pada pembahasan dari teori.
Penelitian awal yang memancing munculnya teori ini memberikan dua
kesimpulan spesifik. Pertama, adanya serangkaian kondisi ekstrinsik, konteks
pekerjaan yang menimbulkan ketidakpuasan antar karyawan ketika kondisi
tersebut tidak ada. Jika kondisi tersebut ada, kondisi tersebut tidak selalu
memotivasi karyawan. Kondisi ini adalah dissatisfier atau faktor higiene,
karena faktor-faktor itu diperlukan untuk mempertahankan setidaknya suatu
tingkat dari “tidak adanya ketidakpuasan”. Faktor-faktor tersebut diantaranya:
a) Gaji
b) Keamanan pekerjaan
c¢) Kondisi kerja
d) Status
e) Prosedur perusahaan
f) Kualitas pengawasan teknis
g) Kualitas hubungan interpersonal antar rekan kerja dengan atasan dan dengan

bawahan.

Kedua, serangkaian faktor intrinsik isi pekerjaan ketika ada dalam
pekerjaan, dapat membentuk motivasi yang kuat hingga dapat menghasilkan

Kinerja pekerjaan yang baik. Jika kondisi tersebut tidak ada, pekerjaan tidak
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terbukti memuaskan. Faktor-faktor dalam rangkaian ini disebut satisfier atau
motivator diantaranya adalah:
a) Pencapaian
b) Pengakuan
¢) Tanggung jawab
d) Kemajuan
e) Pekerjaan itu sendiri
f)  Kemungkinan untuk tumbuh (lvancevich, 2006:151)
b. Pendekatan Proses

Terdapat beberapa teori motivasi melalui pendekatan proses, yaitu:

1) Teori Ekspektasi
Istilah kunci dalam teori ekspektasi meliputi instrumentalitas, valensi dan
ekspektasi. Intrumentalitas merujuk pada kekuatan keyakinan seseorang bahwa
mencapai suatu hasil spesifik akan mengarah pada hasil yang kedua. Valensi
merujuk pada referensi seseorang untuk memperoleh atau menghindari hasil
tertentu. Ekspektasi merujuk pada keyakinan seseorang berkaitan dengan
kemungkinan atau probabilitas subjektif bahwa suatu perilaku tertentu akan
diikuti oleh hasil tertentu.

2) Teori Keadilan
Inti dari teori keadilan bahwa karyawan membandingkan input dan output
pekerjaan mereka dengan orang lain dalam situasi kerja yang serupa. Input
adalah apa yang dibawa oleh individu ke dalam pekeraan seperti ketrampilan,
pengalaman dan usaha. Output adalah apa yang diterima seseorang dari
pekerjaan seperti pengakuan, gaji, tunjangan, dan kepuasan.

3) Prosedur Perubahan untuk Mempertahankan Keadilan
Teori keadilan menyatakan sejumlah cara untuk mengembalikan perasaan atau
rasa keadilan. Contoh untuk memperbaiki keadilan adalah: mengubah input,

mengubah hasil, mengubah sikap, mengubah orang menjadi referensi,


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

20

mengubah input atau hasil dari orang yang menjadi referensi, meninggalkan
pekerjaannya.

4) Penetapan Tujuan
Teori penetapan tujuan menempatkan penekanan yang spesifik terhadap
pentingnya tujuan sadar dalam menjelaskan perilaku yang termotivasi. Artinya
ketika seseorang memulai sesuatu, dia terus melakukannya hingga suatu tujuan
tercapai (Ivancevich, 2006:156).

C. Meningkatkan Motivasi Kerja
1) Peran Pimpinan/Atasan

Ada dua cara pokok untuk meningkatkan motivasi kerja, yaitu bersikap keras

dan memberi tujuan yang bermakna.

a) Bersikap keras
Dengan memaksakan tenaga kerja untuk bekerja keras atau dengan memberi
ancaman, maka tenaga kerja jika tidak bisa menghindarkan diri dari situasi
yang mengancam tersebut akan bekerja keras.

b) Memberi tujuan yang bermakna
Bersama-sama dengan tenaga kerja yang bersangkutan ditemukan tujuan-
tujuan yang bermakna, sesuai dengan kemampuannya, yang dapat dicapai
melalui prestasi kerjanya yang tinggi.

Pada umumnya sasaran tenaga kerja yang ingin dicapai dengan bekerja pada

suatu perusahaan berjumlah lebih dari satu. Atasan perlu mengenali sasaran-

sasaran yang bernilai tinggi dari bawahannya agar dapat membantu

bawahannya untuk mencapainya dan dengan demikian atasan memotivasi

bawahan.

2) Peran Diri Sendiri
Orang-orang tipe-X dari teori McGregor memiliki motivasi kerja yang bercorak
reaktif. Mereka memerlukan orang lain untuk mendorong mereka untuk

bekerja. Sistem nilai pribadi mereka memprioritaskan kegiatan-kegiatan lain
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dalam kehidupan. Bekera dipandang sebagai satu kegiatan lain dalam
kehidupan. Bekerja dipandang sebagai satu kegiatan yang harus dilakukan agsr
memperoleh gaji untuk membiayai hidup. Tenaga kerja tipe-X perlu diubah
menjadi tenaga kerja tipe-Y yang memiliki motivasi kerja yang proaktif.
3) Peran Organisasi

Berbagai kebijakan dan peraturan perusahaan dapat ‘menarik’ atau
‘mendorong’ motivasi kerja seorang tenaga kerja. Gugus kendali mutu
(GKM=Quality Cirkels) merupakan satu kebijakan yang dituangkan ke dalam
berbagai peraturan yang mendasari kegiatan dan yang mengatur pertemuan
pemecahan masalah dalam kelompok kecil, khususnya kelompok pekerja.
Persoalan yang dibahas adalah “apa saja yang dapat dilakukan untuk
meningkatkan jumlah dan mutu produk yang dihasilkan oleh kelompok
pekerja”. Kebijakan lain yang berkaitan dengan motivasi kerja ialah kebijakan
dibidang imbalan keuangan. Di samping kebijakan dan peraturan di atas,
kebijakan dan peraturan lain dapat di susun dan di tetapkan yang dapat
mendorong atau menarik keluar motivasi kerja tenaga kerja (Munandar, 2011:
342).

2.1.3 Kepuasan Kerja
A. Pegertian Kepuasan Kerja

Menurut Martoyo (2004:142) kepuasan Kkerja (job satisfiction) adalah keadaan
emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas
jasa kerja karyawan perusahaan/organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang
memang di diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa kayawan, baik
yang berupa “finansial” maupun “non finansial”. Menurut Handoko (2001:193),
kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenankan atau tidak
menyenangkan dengan mana karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan

kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam
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sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerja.

Kepuasan kerja adalah penilaian dari pekerja tentang seberapa jauh
pekerjannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya. Kepuasan kerja juga
adalah sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap
faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individu diluar kerja
(Riva’i dan Mulyadi, 2012:246). Menurut Davis (dalam Chrissnandi, 2014:18)
mendefiniskan kepuasan kerja sebagai sekumpulan perasaan menyenangkan dan tidak
menyenangkan terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja dipandang sebagai
perasaan senang atau tidak senang yang relatif, yang berbeda dari pemikiran objektif
dan keinginan perilaku. Berdasarkan dari definisi yang telah dijabarkan dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan

hubungan sosial individu diluar kerja.

B. Teori Kepuasan Kerja
1. Teori Pertentangan (Discrepancy Theory)

Teori pertentangan dari Locke menyatakan bahwa kepuasan atau ketidak
puasan terhadap beberap aspek dari pekerjaan mencerminkan penimbangan dua
nilai: 1. Pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan seseorang
indiviu dengan apa yang ia terima; 2. Pentingnya apa yang diinginkan bagi
individu.

Seseorang individu akan merasa puas atau tidak puas merupakan sesuatu yang
pribadi, tergantung bagaimana ia mempersepsikan adanya kesesuaian atau
pertentangan antara keinginan-keinginannya dan hasil keluarannya. Tambahkan
waktu libur akan menunjang kepuasan tenaga kerja yang menikmati waktu
luang setelah bekerja. Tetapi tidak akan menunjang kepuasan kerja seseorang

tenaga kerja lain yang merasa waktu luangnya tidak dapat dinikmati.
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2. Model dari Kepuasan Bidang/Bagian (Facet Satisfaction)
Menurut model Lawler orang akan puas dengan dibidang tertentu dari
pekerjaan mereka (misalnya dengan rekan kerja, atasan dan gaji) jika jumlah
dari bidang mereka perepsikan harus mereka terima untuk melaksanakan kerja
mereka sama dengan jumlah yang mereka persepsikan dari yang secara aktual
mereka terima.

3. Teori Proses-Bertentangan (Opponent-Process Theory)
Teori ini menyatakan bahwa jika orang memperoleh ganjaran pada pekerjaan,
karyawan akan merasa senang, sekaligus merasa tidak senang (yang lebih
lemah). Setelah beberapa saat rasa senang menurun dan dapat menurun
sedemikian rupa sehingga orang merasa agak sedih sebelum kembali normal.
Ini demikian karena emosi tidak-senang (emosi yang berlawanan) berlangsung
lebih lama.
Berdasarkan asumsi bahwa kepuasan kerja bervariasi secara mendasar dari
waktu ke waktu, akibatnya ialah bahwa pengukuran kepuasan kerja perlu
dilakukan secara periodik dengan interval waktu yang sesuai (Munandar,
2011:354).

C. Faktor Penentu Kepuasan Kerja
Menurut As’ad (2004:115), ada beberapa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan yaitu:
1) Kesempatan untuk maju
Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan
peningkatan kemampuan selama kerja.
2) Keamanan kerja
Faktor ini sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi karyawan
pria  maupun wanita. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan

karyawan selama bekerja.
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3) Gaji
Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang orang mengekpresikan
kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang diperolehnya.

4) Perusahaan dan manajemen
Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan situasi
dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini yang menentukan kepuasan kerja
karyawan.

5) Pengawasan (supervise)
Bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai fitur ayah dan sekaligus atasannya.
Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turnover.

6) Faktor intrinsik pekerjaan
Atribut yang yang ada pada pekerjaan mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar
dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi
kepuasan.

7) Kondisi kerja
Termasuk disini adalah kondisi tempat, ventilasi, penyinaran, kantin dan tempat
parkir dan tempat ibadah.

8) Aspek sosial dalam pekerjaan
Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai
faktor yang menunjang puas atau tidak puas dalam bekerja.

9) Komunikasi
Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak manajemen banyak dipakai
alasan untuk menyukai jabatannya.

10) Fasilitas
Fasilitas rumah sakit, cuti dana pensiun atau perumahan merupakan standar suatu

jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.
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Menurut Luthans (2006:431) ada beberapa indikator mempengaruhi kepuasan

kerja yaitu:

1) Pembayaran, seperti gaji atau upah
Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijaksanaan promosi yang
dipersepsikan adil, tidak meragukan dan segaris dengan harapannya. Tingkat
ketrampilan individu dan standar pengupahan komunikasi kemungkinan besar
akan menghasilkan kepuasan.

2) Pekerjaan itu sendiri
Karyawan lebih menyukai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk
menggunakan kemampuan dan ketrampilannya, kebebasan dan umpan balik
mengenai betapa baiknya mereka bekerja. Karakteristik ini yang membuat kerja
lebih menantang. Pekerjaan yang kurang menantang akan menjadikan karyawan
menjadi bosan dan jenuh.

3) Rekan kerja
Bagi kebanyakan karyawan rekan kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial. Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila rekan kerja yang ramah dan
dapat menciptakan komunikasi yang efektif dapat mengarah pada kepuasan kerja
yang optimal.

4) Promosi pekerjaan
Promosi terjadi saat seseorang berpindah dari suatu pekerjaan ke posisi lain yang
lebih tinggi dengan tanggung jawab dan jenjang organisasional yang lebih tinggi
pula. Pada saat dipromosikan karyawan pada umumnya menghadapi peningkatan
tuntutan dan keahlian, kemampuan dan tanggung jawab.

5) Supervisor
Supervisor memiliki peran yang sangat berarti dalam manajemen. Supervisor
berhubungan dengan karyawan secara langsung dan mempengaruhi karyawan
dalam melakukan pekerjaannya. Pada umumnya karyawan lebih suka mempunyai

supervisor yang adil, terbuka dan mau bekerja sama dengan bawahan.
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D. Dampak dari Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja

Kepuasan atau ketidakpuasan yang dirasakan oleh individu merupakan hasil
dari perbandingan atau kesenjangan yang dilakukan oleh diri sendiri terhadap
berbagai macam hal yang sudah diperolehnya dari pekerjaan dan yang menjadi
harapannya. Kepuasan akan dirasakan oleh individu apabila perbedaan atau
kesenjangan antara standar pribadi individu dengan apa yang diperoleh dari
pekerjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan akan dirasakan oleh individu bila
perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi individu dengan apa yang
diperoleh dari pekerjaan besar. Kepuasan atau ketidakpuasan tersebut akan membawa
dampak terhadap karyawan, yaitu:
1) Dampak terhadap Produktivitas

Pada mulanya orang berpendapat bahwa produktivitas dapat dinaikkan dengan
menaikkan kepuasan kerja. Hasil penelitian tidak mendukung pandangan ini.
Hubungan antara produktivitas dan kepuasan kerja sangat kecil. Kenyataan ini
sebagian dapat dijelaskan dengan mengatakan bahwa produktivitas dipengaruhi
oleh banyak faktor-faktor moderator di samping kepuasan kerja.

Akhir-akhir ini terdapat pandangan bahwa kepuasan kerja mungkin
merupakan akibat dan bukan merupakan sebab dari produktivitas. Lawler dan
Porter mengaharapkan produktivitas yang tinggi menyebabkan peningkatan dari
kepuasan kerja hanya jika tenaga kerja mempersepsikan bahwa ganjaran intrinsik
(misalnya rasa telah mencapai sesuatu) dan ganjaran ekstrinsik (misalnya gaji)
yang diterima kedua-duanya adil dan wajar dan diasosiaikan dengan unjuk-kerja
yang unggul.

2) Dampak terhadap Ketidakhadiran (Absenteisme) dan Keluarnya Tenga Kerja
(Turnover)

Streers dan Rhodes mengembangkan model dari pengaruh terhadap kepuasan

kehadiran. Mereka melihat adanya dua faktor pada perilaku hadir. Yaitu motivasi

untuk hadir dan kemampuan untuk hadir. Mereka percaya bahwa motivasi untuk
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hadir dipengaruhi oleh kepuasan kerja dalam kombinasi dengan tekanan-tekanan
internal dan eksternal untuk datang pada pekerjaan.

Model meninggalkan pekerjaan dari Mobley, Horner dan Hollingworth
menunjukkan bahwa setelah tenaga kerja menjadi tidak puas terjadi beberapa
tahap sebelum keputusan untuk meninggalkan pekerjaan diambil. Dari penelitian
ini dapat menunjukkan tingkat dari kepuasan kerja berkorelasi dengan pemikiran
untuk meninggalkan pekerjaan dan bahwa niat untuk meninggalkan kerja
berkorelasi dengan meninggalkan pekerjaan secara aktual.

3) Dampak terhadap Kesehatan

Ada beberapa bukti tentang adanya kepuasan kerja dengan kesehatan fisik dan
mental. Dari suatu kajian longitudinal disimpulkan bahwa ukuran-ukuran dari
kepuasan kerja merupakan permal yang baik bagi longevity atau panjang umur
atau rentang kehidupan (Munandar, 2011:363).

2.1.4 Kinerja Karyawan
A. Pegertian Kinerja Karyawan

Kinerja adalah atau prestasi karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2006:67). Kinerja
menurut Hasibuan adalah (2005:93) adalah hasil kerja yang diperoleh oleh seseorang
dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Menurut Prabowo
(2005:67), kinerja lebih merupakan tingkat keberhasilan yang dicapai seseorang
untuk mengetahui seauh mana seseorang mencapai Kinerja yang ditetapkan.

Menurut Wirawan (2009:5) kinerja merupakan keluaran yang dihasilkan oleh
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu
tertentu. Berdasarkan dari definisi yang telah dijabarkan, maka dapat disimpulkan
bahwa kinerja adalah hasil seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai
dengan jumlah dan waktu yang telah ditetapkan sehingga tujuan perusahaan akan

tercapai.
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B. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Faktor-faktor yang mempengaruhi Kkinerja karyawan menurut Wirawan

(2009:7) meliputi:

1. Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia
berkembang. Faktor-faktor bawaan misalya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik
dan kejiwaan. Sementara itu, faktor yang diperoleh dari perkembangan misalnya
pengetahuan, ketrampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi kerja.

2. Faktor lingkungan internal organisasi. Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai
memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja. Faktor internal organisasi
antara lain teknologi robot, sitem kompensasi, iklim Kkerja, strategi organisasi,
dukungan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan serta
sistem manajemen dan kompensasi.

3. Faktor lingkungan ekternal organisasi. Faktor lingkungan ekternal organisasi
adalah keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal

organisasi, misalnya krisis ekonomi dan inflasi.

C. Kriteria Penilaian Kinerja
Kinerja seseorang dapat diukur berdasarkan enam kriteria yang dihasilkan dari
pekerjaan yang bersangkutan. Seperti yang telah dikemukakan oleh Bernadin (dalam
Rahmasari, 2012:13) bahwa keenam Kriteria tersebut adalah:
1) Kualitas kerja. Merupakan tingkatan dimana hasil akhir yang dicapai mendekati
sempurna dalam arti memenuhi tujuan yang diharapkan oleh perusahaan.
2) Kuantitas kerja. Merupakan jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam istilah
sejumlah unit kerja ataupun merupakan jumlah siklus aktivitas yang dihasilkan.
3) Ketepatan waktu. Tingkat aktivitas yang dihasilkan pekerjaan tersebut pada waktu

awal yang diinginkan.
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4) Efekifitas kerja. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
dimaksimalkan yang bertujuan untuk menaikkan hasil dari setiap unit dalam
penggunaan sumber daya.

5) Kemandirian. Karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan
dari orang lain.

6) Komitmen. Memiliki arti bahwa karyawan mempunyai komitmen dan tanggung
jawab penuh terhadap pekerjaannya.

D. Manfaat Penilaian Kinerja

Manfaat penilain kinerja menurut Handoko (2001:135) adalah:

1) Perbaikan prestasi kerja
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan
departemen personalia dapat membenarkan kegiatan-kegiatan mereka untuk
memperbaiki prestasi.

2) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi
Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan
kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

3) Keputusan-keputusan penempatan
Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu
atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap
prestasi kerja masa lalu.

4) Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan
Prestasi kerja yang kurang baik menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian pula
prestasi kerja yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus
dikembangkan.

5) Perencanaan dan pengembangan karier
Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur

karir tertentu yang harus diteliti.
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6) Penyimpangan-penyimpangan proses staffing
Prestasi kerja yang baik atau tidak baik mencerminkan kekuatan atau kelemahan
prosedur staffing departemen personalia.

7) Ketidakakuratan informasional
Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan
keputusan-keputusan yang diambil personalia tidak tepat.

8) Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan
Prestasi kerja yang tidak baik memungkinkan merupakan salah satu tanda
kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi kerja membantu
mendiagnosa kesalahan-kesalahan tersebut.

9) Kesempatan kerja yang adil
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan
penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

10) Tantangan eksternal
Terkadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar lingkungan kerja
seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah-masalah finansial

lainnya.

2.2 Pengaruh Antar Variabel
2.2.1 Pengaruh Pemicu Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses
pikiran dan kondisi fisik seseorang (Sondang, 2001:300). Robbin dan Judge
(2008:377), berpendapat bahwa “Dampak stres secara psikologis dapat menurunkan
kepuasan kerja karyawan. Selain itu, stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres
yang dikaitkan dengan pekerjaan menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan
pekerjaan dan memang itulah efek psikologis yang paling sederhana dan paling jelas
dari stres itu. Lebih jauh lagi dampak dari stres terhadap kepuasan adalah secara

langsung”.
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Didukung oleh penelitian Bonaventura Ridya Putra (2012) Job stressor
berpengaruh negatif pada kepuasan Kerja. Hasil ini konsisten dengan temuan Yuhui
(2011). Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi job stressor pada karyawan

maka kepuasan kerja karyawan akan semakin rendah.

2.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi adalah proses yang dimulai dengan defisiensi fisiologis dan
psikologis yang menggerakkan perilaku atau dorongan yang ditujukan untuk tujuan
atau insentif (Luthans, Fred, 2006). Motivasi merupakan penggerak, sehingga
karyawan akan melakukan pekerjaan jika dia mempunyai motivasi untuk melakukan
pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja akan didapatkan jika karyawan melakukan
pekerjaan sesuai dengan motivasi yang dimiliki dan berhasil mencapai target baik
target yang dicanangkan oleh dirinya sendiri maupun target yang diberikan oleh
perusahaan. Hezberg (dalam Munandar 2011:353) dalam penelitiannya menemukan
adanya sekelompok aspek/ciri pekerjaan yang berhubungan dengan kepuasan kerja,

yang ia namakan faktor-faktor motivasi.

2.2.3 Pengaruh Pemicu Stres Kerja Terhadap Kinerja

Pemicu stres kerja atau yang disebut dengan stressor adalah faktor-faktor
lingkungan yang menimbulkan stres dengan kata lain, stressor adalah suatu prasyarat
untuk mengalami respon stres (Kreitner dan Kinicki, 2005:290). Terdapat empat jenis
stressor yaitu individual, kelompok, organisasi, dan diluar organisasi. Pemicu stres
kerja penting untuk dikelola karena berkaitan dengan meningkatnya kepuasan Kkerja,

komitmen organisasi, dan kinerja.

2.2.4 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja
Motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai suatu dorongan secara psikologis
kepada seseorang yang menentukan arah dari perilaku (direction of behavior)

seseorang dalam organisasi, tingkat usaha (level of effort), dan tingkat kegigihan atau
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ketahanan didalam menghadapi suatu halangan atau masalah (level of persistence).
Jadi motivasi kerja dapat diartikan sebagai semangat kerja yang ada pada karyawan
yang membuat karyawan tersebut dapat bekerja untuk mencapai tujuan tertentu
(George and Jones, 2005). Menurut Munandar (2011:324) kinerja adalah hasil dari
interaksi antara motivasi kerja, kemampuan dan peluang. Bila motivasi kerja rendah

maka kinerja pun akan rendah pula, meskipun kemampuan dan peluang ada.

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan puas dan tidak puas karyawan
terhadap hasil penilaian dari pekerjaan yang telah dilakukannya. Karyawan memiliki
alasan yang mendorong mereka mau mengerjakan jenis pekerjaan atau kegiatan
tertentu, seorang karyawan akan bekerja lebih giat lagi dari karyawan lain. Menurut
Timpe (2000:59) unsur kunci dalam perbaikan kinerja adalah kepuasan kerja.

Dampak kepuasan kerja cenderung terpusat pada kinerja karyawan, tingkat
kehadiran, dan tingkat keluar masuknya karyawan (turnover). Organisasi dengan
karyawan yang lebih puas cenderung memiliki kinerja dan tingkat kehadiran yang
lebih tinggi serta turnover yang lebih rendah dibandingkan dengan organisasi yang

memiliki karyawan yang kurang puas (Robbins, 2006:102).

2.2.6 Pengaruh Pemicu Stres Kerja Melalui Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Menurut As’ad (2003:88) pemicu stres kerja merupakan faktor penekan yang
mempunyai potensi menciptakan stres. Apabila karyawan telah mengalami stres kerja
maka akan berdampak pada kepuasan kerja yang rendah (Rivai dan Mulyadi,
2012:309). Wibowo dalam Chadek Novi (2014), mengungkapkan bahwa karyawan
yang merasa puas terhadap pekerjaannya maka akan berdampak positif terhadap
pencapaian kinerja individual. Ada hubungan negatif kuat antara perasaan stres
dengan kepuasan kerja karyawan dalam pencapaian kinerja pada karyawan itu

sendiri.
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2.2.7 Pengaruh Motivai Melalui Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Kakkos, Nikos.,dkk (dalam Wahyu Dwi, 2014: 47) dalam jurnalnya yang
berjudul “Exploring the Link Between Job Motivation, Work Stress and Job
Satisfaction. Evidence From the Banking Industry” menemukan keterkaitan antara
motivasi kerja dengan kepuasan kerja. Beberapa indikator yang digunakan untuk
menguji hubungan motivasi kerja dengan kepuasan kerja memiliki hasil yang
signifikan yang positif dengan menggunakan teknik regresi berganda, diantaranya
adalah existence needs gaji, relatedness needs yang terdiri dari superioritas dan rekan
kerja, serta growth needs atau kebutuhan untuk berkembang menunjukkan hasil yang
signifikan dalam uji regresi berganda. Satu-satunya yang tidak menunjukkan hasil

yang signifikan adalah existence needs tunjangan.

2.3 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu adalah penelitian yang telah dilakukan dan telah
menghasilkan kesimpulan yang mempunyai kesamaan dalam variabel dan alat
analisis yang digunakan dengan penelitian yang sedang dilakukan. Berikut pada table

2.1 disajikan penelitian terdahulu:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No  Nama Peneliti (Tahun) Variabel Penelitian / Kesimpulan

Metode analisis

1. Achmad Ichsan (2003) Motivasi (X), Motivasi berpengaruh secara positif
kepuasan kerja (Y) / dan signifikan terhadap kepuasan
Regresi linier kerja karyawan Bank Kesejahteraan

berganda Jakarta.
2. Agus Setyono, Mudji Job stressor (X1), Job stressor berpengaruh terhadap
Raharjo, Rini Kepuasan (Y1) dan kepuasan kerja dan kinerja karyawan

Nugraheni, Edy Raharja  kinerja (Y2) / SEM
(2007)
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Denny Nur Diansyah
(2010)

Job stressor (X1),
Konflik kerja (X2)
dan Knerja karyawan

(Y)/ Regresi linier

Job stressor dan konflik kerja

berpengaruh  signifikan  negatif

terhadap kinerja karyawan

berganda
Noviansyah dan Stres kerja (X1), Stres kerja dan motivasi kerja secara
Zunaidah (2011) Motivasi (X2) dan simultan mempunyai pengaruh yang
Kinerja (Y) / Regresi  signifikan terhadap kinerja

Linier Berganda

karyawan, tetapi stres kerja lebih
berpengaruh dari pada motivasi kerja

terhadap kinerja karyawan

Bonaventura Ridya
Putra (2012)

Job stressor (X) ,
turnover invention
(YY), Kepuasan kerja
(2) I Analisis jalur/

Path analysis

Job stressor berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja, job stressor
berpengaruh  positif dan signifikan

terhadap turnover invention,

kepuasan kerja tidak memediasi

pengaruh job stressor terhadap
turnover invention.
Aryo Primanda dan Motivasi (X), Motivasi  mempunyai  pengaruh

Misbahuddin Azzuhri
(tanpa tahun)

Kepuasan kerja (2)
dan Kinerja () /
Analisis jalur/ Path

analysis

langsung terhadap kepuasan Kerja.

Kepuasan kerja berpengaruh
langsung terhadap kinerja dan
motivas  berpengaruh  terhadap
kinerja. Motivasi  secara tidak
langsung memiliki pengaruh

terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja.

34

Kajian-kajian penelitian terdahulu merupakan salah satu bagian penting untuk
menjadi landasan dalam sebuah penelitian selanjutnya. Hasil dari penelitian terdahulu
dapat kita bandingkan yang nantinya dapat mendukung atau menolak penelitian yang
baru saja dilakukan. Berikut ini adalah beberapa penelitian terdahulu:

Achmad Ichsan (2003) dengan variabel Motivasi (X), kepuasan kerja (Y)

menggunakan Regresi linier berganda terdapat hasil motivasi berpengaruh secara
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positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Kesejahteraan Jakarta.
Koefisien determinasnya sebesar 64,1%.

Agus Setyono, Mudji Rahardjo, Rini Nugraheni, Edy Rahardja (2007),
dalam penelitian yang berjudul analisis faktor-faktor yang mempengaruhi job stress
serta pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dan kinerja salesman (studi kasus pada
PT. Adira Finance Cabang Bangkong Semarang). Metode analisis data yang
digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM). Hasil analisis data
menunjukkan parameter estimasi untuk pengujian pengaruh organizational stress
terhadap job stress menunjukkan nilai CR sebesar 2.495 dengan probabilitas sebesar
0.013. Oleh karena nilaiprobabilitas < 0.05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel
organizational stressor berpengaruh terhadap job stress. Selanjutnya variabel
individual stressor berpengaruh terhadap job stress. bahwa variabel job stress
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Variable job stress berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Denny Nur Diansyah (2010) meneliti tentang Pengaruh job stressor dan
konflik kerja terhadap kinerja karyawan Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota
Surakarta. Metode analisis yang digunakan adalah regresi berganda. Dengan hasil
perhitungan diperoleh F hitung 7,103 > 3,23 sehingga Ho ditolak, artinya job stressor
dan konflik kerja secara bersama-sama atau serentak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta.

Noviansyah dan Zunaidah (2011) dengan judul penelitian “Pengaruh Stres
Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Minanga
Ogan Baturaja”. Dengan metode analisis data yaitu regersi berganda terdapat
kesimpulan yaitu stress kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan PT. Perkebunan Minanga Ogan Baturaja. Stres kerja dan motivasi
kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan
Minanga Ogan Baturaja. Stres Kerja lebih berpengaruh dari pada motivasi kerja

terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Minanga Ogan Baturaja.
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Pengaruh job stressor terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja
sebagai variabel pemediasi, penelitian yang di lakukan oleh Bonaventura Ridya Putra
(2012). Dengan metode analisis data path analysis. Hasil yang ditemukan dalam
penelitian ini adalah sebagai pemediasi, dapat disimpulkan sebagai berikut: Job
stressor berpengaruh negatif pada kepuasan kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa
semakin tinggi job stressor pada karyawan Divisi Operasional PO. Rosalia Indah
Surakartamaka kepuasan kerja karyawan akan semakin rendah. Job stressor
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Kepuasan
kerja tidak memediasi pengaruh job stressor terhadap turnover intention.

Aryo Primanda (tanpa tahun) dengan judul pengaruh motivasi terhadap
kinerja karyaan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada kantor pusat
PT. Varia Uasah Gresik, dengan menggunakan path analysis menghasilkan
kesimpulan. Pertama, motivasi mempunyai pengaruh langsung terhadap kepuasan
kerja. Kedua, kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja dan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja. Terakhir motivasi secara tidak langsung memiliki
pengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

Dari penelitan terdahulu yang telah dijabarkan, terdapat persamaan antara
penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini yaitu variabel-variabel yang digunakan
antara lain pemicu stres kerja (Job Stressors), motivasi, kepuasan kerja serta Kinerja
karyawan. Persamaan lainnya terletak pada alat analisis yang digunakan yaitu analisis
jalur (Path Analysis) seperti yang digunakan oleh Bonaventura Ridya Putra (2012),
Diah (2013) dan Aryo Primanda (tanpa tahun). Sedangkan perbedaannya terletak
pada judul penelitian, obyek penelitian, jumlah responden dan alat analisis yang
digunakan. Perbedaan alat analisis terletak pada peneltian yang dilakukan oleh Agus
dkk. (2007), Denny (2010), Noviansyah dan Zunaidah (2011) dan Achmad Ichsan
(2003).
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2.4 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual dapat digunakan sebagai pedoman dan dapat
menunjukkan alur pemikiran dari penelitian. Dalam penelitian ini digunakan metode
analisis jalur. Kerangka konseptual berikut menggambarkan adanya pengaruh
langsung antara variabel pemicu stres kerja (X1) dan motivasi (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z). Variabel-variabel tersebut merupakan
variabel terukur (measureable variabel), oleh karena itu pengukurannya melalui
instrumen-instrumen penelitian. Berdasarkan uraian tersebut, hubungan pengaruh
antar variabel dalam penelitian ini secara keseluruhan ditunjukkan pada gambar

berikut ini:

Pemicu Stres H3
Kerja (X1)
H1 Kepuasan kerja(Z) |Hs5| Kinerja Karyawan
(Y)
H I
Motivasi (X2) Ha

Gambar 2.1 kerangka konseptual


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

38

2.5 Hipotesis
Dari uraian model kerangka konseptual tersebut dapat ditinjau dari teori yang
telah diuraikan sebelumnya, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai
berikut:
H1 :Diduga pemicu stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja PT.
Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.
H2 :Diduga motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja PT. Sinarmas
Multifinance Kantor Wilayah Jember.
H3 :Diduga pemicu stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.
H4 :Diduga motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Sinarmas
Multifinance Kantor Wilayah Jember.
H5 :Diduga kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.

Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang ada,
karakteristik masalah yang diteliti dalam penelitian ini dapat di klasifikasikan
sebagai penelitian explanatory research yaitu penelitian yang mencoba mejelaskan
suatu pokok permasalahan dan terdapat sebuah pengujian hipotesa serta melakukan
analisis dari data yang diperoleh (Sumarmi dan Wahyuni, 2006:52). Dalam penelitian
ini digunakan alat analisis jalur sehingga dapat diketahui besarnya pengaruh pemicu
stres kerja, motivasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja PT. Sinarmas

Multifinance Kantor Wilayah Jember.

3.2 Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a. Data Primer
Data primer dari penelitian ini diperoleh secara langsung dari sumber data. Dengan
membagikan kuesioner kepada responden untuk mengetahui tanggapan responden
mengenai variabel pemicu stres kerja, motivasi, kepuasan kerja dan Kkinerja
karyawan. Sumber data primer adalah karyawan PT. Sinarmas Multifinance
Kantor Wilayah Jember.

b. Data Sekunder
Data sekunder dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh secara tidak
langsung berupa data olahan yang memperkuat data primer. Sumber data sekunder

adalah buku referensi, jurnal, artikel dan internet.

39
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3.3 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah:

a. Kuesioner
Pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini berasal dari jawaban atas
kuesioner yang dibagikan kepada karyawan, berisi seperangkat pernyataan-
pernyataan tertulis untuk dijawab.

b. Wawancara
Wawancara dilakukan dengan cara tanya jawab kepada pihak manajemen secara
lisan mengenai infomasi yang dibutuhkan. Informasi tersebut mengenai gambaran
umum PT. Sinarmas Mulifinance Kantor Wilayah Jember, seperti jumlah
karyawan, karakteristik karyawan dan sejarah perusahan.

c. Studi pustaka
Pengumpulan data yang di dapat dari berbagai sumber yang ada, yaitu jurnal,

internet, buku, penelitian terdahulu dan web perusahan.

3.4 Populasi dan Sampel

Populasi adalah seluruh data yang menjadi perhatian dalam suatu ruang
lingkup dan waktu yang diperlukan. Populasi dalam penelitian adalah keseluruhan
karyawan tetap PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember sebanyak 96
orang yang tersebar di beberapa daerah yaitu daerah Tanggul, Mangli, Ambulu,
Kencong dan Tegal Besar. Karyawan tetap adalah karyawan yang melakukan
perjanjian kerja untuk waktu tidak tertentu.

Sedangkan sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti
(Arikunto, 2002:109). Tehnik pengumpulan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini adalah tehnik proporsional random sampling. Menggunakan tehnik proporsional
random sampling karena populasi dalam penelitian ini terdiri dari beberapa unit
populasi dan dari setiap unit populasi tidak sama jumlahnya (Bungin, Burhan,
2013:117).
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Maka untuk menentukan jumlah sampel dapat menggunakan rumus Slovin
dalam Umar (2002:142) yaitu:
n= N
14N (&)

Dimana :

N : besar populasi

n: besar sampel

e : tingkat kepercayaan/ketepatan yang diinginkan 5%

| : konstanta
Perhitungan jumlah sampel adalah sebagai berikut:

n= N
1+N (e?)
n= 96
1+96 (0,05%)
n= 96
1,24
n=7741

Dengan tingkat kesalahan 5% diperoleh besar sampel adalah 77.
Populasi sendiri terbagi ke dalam lima bagian daerah dengan jumlah 96 orang, yang

masing-masing berjumlah:

- Tanggul . 22
- Mangli 14
- Ambulu :20
- Kencong 20

- Tegal Besar :20
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Maka jumlah sampel yang diambil berdasarkan masing-masing bagian daerah

tersebut ditentukan kembali dengan rumus n = (populasi kelas / jumlah populasi

keseluruhan) x jumlah sampel yang ditentukan.

- Tanggul : 22/96x77  =17,64 dibulatkan 18
- Mangli :14/96X77 =11,22 dibulatkan 11
- Ambulu :20/96x77 =16,04 dibulatkan 16
- Kencong :20/96X77 =16,04 dibulatkan 16

- Tegal Besar :20/96x77 =16,04 dibulatkan 1

Sehingga dari keseluruhan sample kelas tersebut adalah 18+11+16+16+16= 77

sampel.

3.5 Identifikasi Variabel

Variabel-variabel yang akan diteliti dan dianalisis dikelompokkan menjadi 3

macam Yaitu:

a.

Variabel independent (X), yaitu variabel bebas atau variabel yang tidak tergantung
pada variabel lain. Variabel bebas dalam penelitian ini diberi notasi X vyaitu
pemicu stres kerja dengan simbol (X1) dan motivasi dengan simbol (X2).

Variabel intervening (Z), vyaitu variabel perantara yang secara kongkret
pengaruhnya tidak tampak tetapi secara teoritis dapat mempengaruhi hubungan
antara variabel bebas dan tergantung yang sedang diteliti. Dalam penelitian ini
yang merupakan variabel intervening adalah kepuasan kerja.

Variabel dependent (), yaitu variabel yang terikat atau tergantung pada variabel
lain. Dalam penelitian ini yang merupakan variabel dependent adalah kinerja

karyawan.
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3.6 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel adalah faktor-faktor atau variabel yang
digunakan dalam penelitian. Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian
ini adalah:
1. Variabel independent atau variabel bebas atau variabel independen (X)
a. Pemicu stres kerja (X1)
Faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya stres kerja. Indikatornya yaitu:
1) Tugas yang tidak sebanding dengan kemampuan fisik karyawan.
2) Kurangnya pengarahan atau instruksi secara baik dan benar dari pimpinan.
3) Karyawan mempunyai banyak tugas tetapi tidak sesuai dengan waktu yang
diberikan.
4) Atasan sering memberikan tugas kepada bawahannya tanpa diikuti
kewenangan yang memadai.
5) Karyawan tidak mengetahui tujuan dari tanggung jawab dari pekerjaan
mereka.
6) Karyawan kurang cocok dengan budaya organisasi di perusahaan tersebut.
7) Karyawan merasakan frsutasi, yang disebabkan kurang berkembangnya karir
mereka diperusahaan.
8) Terdapat pekerjaan yang tidak sesuai dengan keahlian dan jenjang karier
yang dilalui oleh karyawan.
9) Sering mendapatkan tugas yang bukan merupakan bagian dari pekerjaan
saya.
b. Motivasi (X2)
Motivasi merupakan pemberian daya penggerak baik berupa bonus,
penghargaan, ataupun promosi agar Kinerja karyawan meningkat. Indikator
yang digunakan untuk mengukur motivasi adalah:
1) Gaji yang diperoleh dapat memenuhi kebutuhan hidup karyawan.

2) Karyawan merasa aman di dalam bekerja baik tempat dan posisi pekerjaan.
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3) Terjalin hubugan yang baik antara rekan kerja maupun atasan di dalam
perusahaan.
4) Perusahaan selalu memberikan penghargaan atas prestasi kerja yang baik.
5) Karyawan diberikan kebebasan untuk berkreasi, berperilaku, dan bersikap
guna menunjukkan eksistensi di perusahaan.
2. Variabel intervening atau variabel penghubung (Z) kepuasan kerja

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosinal karyawan yang diterima secara

posotif (puas) maupun negatif (tidak puas) terhadap pekerjaan yang telah mereka

lakukan. Indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja adalah:

a. Karyawan puas akan gaji yang mereka dapatkan karena sesuai dengan beban
pekerjaan

b. Karyawan puas jika melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan
ketrampilan.

c. Rekan kerja yang ramah dan dapat menciptakan komunikasi yang efektif dapat
mengarah pada kepuasan kerja yang optimal bagi karyawan.

d. Karyawan akan merasa puas apabila dengan promosi dapat meningkatkan
kemampuan.

e. Karyawan lebih suka mempunyai supervisor yang adil, terbuka dan mau
bekerja sama dengan bawahan.

3. Variabel dependent atau variabel terikat (Y) kinerja karyawan

Kinerja merupakan suatu kemampuan seorang karyawan dalam menyelesaikan

pekerjaan dan biasanya di ukur dengan prestasi yang ditetapkan. Indikator yang

digunakan untuk mengukur Kinerja karyawan menurut Bernadin (dalam

Rahamasari, 2012:13) adalah:

a. Karyawan dapat menyelesaikan semua tugas sesuai kemampuan yang dimiliki

b. Karyawan dapat menyelesaikan semua tugas sesuai dengan beban kerja yang
diberikan perusahaan.

c. Karyawan dapat menyelesaikan semua tugas tepat waktu

d. Karyawan dapat menggunakan fasilitas organisasi dengan maksimal.
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e. Karyawan memiliki inisiatif dalam bekerja tanpa perlu diberitahu dan
diintruksikan.
f. Karyawan hadir tidak terlambat dalam melaksanakan tugas pekerjaan.

3.7 Skala Pengkuran Variabel

Skala pengukuran digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang
pendeknya skala interval dalam alat ukur. Alat ukur tersebut yang digunakan dalam
pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif. Penelitian ini menggunakan skala
likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau
kelompok tentang kejadian atau gejala sosial (Kuncoro, 2007:20). Dengan skala
likert, maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi indiakator variabel kemudian
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang berupa
pertanyaan.

Untuk setiap item dalam daftar pertanyaan menggunakan kriteria:

a. Sangat setuju = diberi skor 4
b. Setuju = diberi skor 3
c. Tidak setuju = diberi skor 2

d. Sangat tidak setuju = diberi skor 1
Menurut Hadi (2001:20), memodifikasi skala likert dari 5 jawaban menjadi 4

kategori jawaban dengan meniadakan kategori jawaban yang ditengah berdasarkan 3

alasan berikut:

a. Konsep Undiceded (kategori jawaban tengah) ini mempunyai arti ganda. Biasanya
diartikan belum dapat memutuskan atau memberi jawaban (menurut konsep ahli),
biasanya juga di artikan netral, setuju tidak, tidak setuju ataupun tidak atau bahkan
ragu-ragu. Kategori jawaban ganda tentu saja tidak di harapkan dalam instrumen
penelitian.

b. Tersedianya jawaban yang ditengah itu menimbulkan kecenderungan menjawab
tengah, terutama bagi mereka yang ragu-ragu atas arah kecenderungan

jawabannya, ke arah setuju atau tidak setuju.
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c. Maksud kategori 4 jawaban adalah untuk melihat kecenderungan pendapat
responden, ke arah setuju atau tidak setuju. Jika disediakan 5 jawaban, akan
menghilangkan banyak data penelitian sehingga mengurangi banyaknya informasi

yang dapat diperoleh dari para responden.

3.8 Uji instrumen

Untuk mengetahui apakah data yang diperoleh dapat mengukur apa yang kita
harapkan, dan dapat mengungkapkan data variabel yang diteliti secara tepat, maka
instrumen penelitian ini perlu di uji terlebih dahulu, untuk itu perlu dilakukan uji
validitas dan uji reliabilitas. Jika validitas dan reliabilitas tidak dapat diketahui, maka
akan berakibat pada fatalnya dalam memberikan kesimpulan ataupun alasan terhadap
hubungan antar variabel. Instrumen yang baik yaitu instrumen yang memiliki 2
Kriteria yaitu validitas (sahih) dan realibilitas (dapat dipercaya), adapun penjelasan

mengenai uji validitas dan reliabilitas adalah:

3..8.1 Uji Validitas

Instrumen yang valid berarti instrumen tersebut dapat mengukur apa saja yang
seharusnya diukur. Uji validitas bertujuan untuk mengetahui bagaimana validitas data
yang diperoleh dari penyebaran kuesioner. Uji validitas dalam penelitian ini
menggunakan metode Kkorelasi product moment pearson’s dengan angka kritis taraf
signifkan 5%. Adapun kriteria pengujiannya adalah (Sugiyono, 2008:109):

Apabila 1 hiwng < I tapet Maka instument tidak valid. Sedangkan apabila r pitung >

I tabel Maka instrument valid. Nilai r niwng dapat diperoleh dengan rumus berikut :
n(EXY)—(ZXZY)

r:
nZx? —-(zx)%2)(nzy-(zy)?
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Dimana :

R ‘koefisien korelasi

X ‘nilai indikator variabel

Y ‘nilai total vriabel

N :jumlah data (responden sampel)

Dasar pengambilan keputusan uji validitas:

a. Jika r pasit postif dan r nasit > 1 net maka variabel tersebut valid

b. Jika r wpe positif dan r pasil <1 tape maka variabel tersebut tidak valid

Pengujian validitas tiap butir digunakan analisis item, yaitu mengkorelasikan
skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah skor tiap butir. Butir
pertanyaan dikatakan valid jika nilai signifikansinya <0,05 sedangkan butir

pertanyaan tidak valid jika signifikansinya > 0,05.

3.8.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui adanya konsistensi alat ukur
dalam penggunaannya atau dengan kata lain alat ukur tersebut mempunyai hasil yang
konsisten pada objek yng sama apabila berkali-kali dilakukan dalam waktu yang
berbeda. Pengujian keandalan alat ukur dalam penelitian ini menggunakan reliabilitas

metode (o) Cronbach Alpha yakni dengan rumus:

o= kr
1+(k-nr
Keterangan:
a = koefisien reliabilitas

K = jumlah variabel bebas dalam persamaan
R = koefisien rat-rata korelasi antar variabel
Setelah menilai alpha, selanjutnya membandingkan nilai tersebut dengan
angka kritis reliabilitas. Instrumen yang dipakai dalam variabel diketahui handal
(reliabel) apabila memiliki Croncach Alpha >0.60 (Ghozali, 2002:42).
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3.9 Uji Normalitas Data

Tujuan dari normalitas data adalah untuk mengetahui apakah dalam regresi,
variabel endogen, variabel eksogen atau kedua-duanya mempunyai distribusi data
normal atau mendekati normal (Santoso, 2004:212). Uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan kolmogorov-smirnov test dengan menetapkan derajat keyakinan (o)
sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap variabel dengan ketentuan bahwa jika
secara individu masing-masing variabel memenuhi asumsi normalitas, maka secara
simultan variabel-variabel tersebut juga bisa dinyatakan memenuhi asumsi
normalitas.

Kriteria pengujian ini melihat barisan kolmogrov-smirnov test adalah sebagai
berikut:
1. Jika signifikan >0.05 maka data tersebut berdistribusi normal.

2. Jika signifikan <0.05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal

3.10 Metode Analisis Jalur

Anaisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi yang digunakan untuk
menganalisis hubungan antar variabel. Dimana variabel-variabel bebas
mempengaruhi variabel terikat baik secara langsung maupun tidak langsung melalui
satu atau dua perantara (Sarwono, 2006:147). Manfaat analisis jalur adalah perluasan
dari analisis regresi linier berganda yang diperlukan pada jalur hubungan (network)
variabel-variabel yang melibatkan lebih dari satu pertanyaan.

Diagram jalur digunakan untuk mengetahui hubungan kausal antar variabel.
Hubungan langsung terjadi jika satu variabel mempengaruhi variabel yang lainnya
tanpa ada variabel ketiga yang memediasi (intervening) hubungan kedua variabel.
Hubungan tidak langsung adalah jika ada variabel ketiga yang memediasi hubungan
kedua variabel, kemudian pada setiap variabel dependen akan ada anak panah yang
menuju variabel ini dan berfungsi untuk menjelaskan jumlah variabel yang tidak
dapat dielaskan oleh variabel itu. Dimana koefisien jalur dihitung dengan membuat

data persamaan struktural yaitu persamaan regresi yang menunjukkan hubungan.
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Berikut ini adalah persamaannya:

Z= BXLZA+ BX2ZAEL.....oooiiiiiiiiitee e (persamaan 1)
Y= BXLY+ BXR2Y+ BZYHE2 oo (persamaan 2)
Dimana:

Y = kinerja karyawan
X1= pemicu stres kerja

X2= motivasi

Z=kepuasan kerja
B=koefisien variabel bebas

el+ g2=variabel penganggu

Pemicu Stres Kerja
(X1)

BYX;

X1

\4

Kepuasan Kerja (2) v

Kinerja karyawan

(Y)

BZX>

Motivasi
(X2)

BY X,

A

Keterangan :
BZX1

BZX2

BYX1

BYX2

BZY

:koefisien jalur pengaruh X; terhadap Z
:koefisien jalur pengaruh X, terhadap Z
:koefisien jalur pengaruh X; terhadap Y
:koefisien jalur pengaruh X, terhadap Y

‘koefisien jalur pengaruh Z terhadap Y

Gambar 3.1 Model Analisis Jalur (path analysis)
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3.11 Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi Klasik diperlukan untuk mengetahui apakah hasil estimasi
regresi yang dilakukan benar-benar bebas dari adanya gejala heteroskedastisitas,
gejala multikolineritas, dan gejala autokorelasi. Model regresi akan dapat dijadikan
alat estimasi yang tidak bias jika telah memenuhi persyaratan BLUE (best linear
unbiased estimator) yakni tidak terdapat heteroskedastisitas, tidak terdapat
multikolinieritas, dan juga tidak terdapat autokorelasi.

A. Uji Normalitas Model

Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah dalam regresi, variabel
dependent dan variabel independent atau keduanya mempunyai distribusi data
normal atau mendekati normal (Latan, 2013:42). Dasar menyebar uji normalitas
adalah:

1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,

maka model regresi yang ada memenuhi normalitas.

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi yang ada tidak memenuhi normalitas.

B. Uji multikolineritas

Uji multikolineritas merupakan penguji dari asumsi yang berkaitan bahwa antara
vaiabel-variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkorelasi satu dengan
yang lainnya. Ada atau tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Variance
Inflation Factor (VIF). Latan (2013:61), menyatakan bahwa indikasi
multikolinearitas pada umumnya terjadi jika VIF lebih dari 10, maka variabel
tersebut mempunyai persoalan multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya.
Apabila terjadi multikolineritas,maka ada beberapa perbaikan yang dapat
dilakukan antara lain (Gujarati, 2007:74):

1) Mengeluarkan variabel model

2) Memperoleh data tambahan atau sampel baru
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3) Mengkaji ulang modelnya
4) Pemakaian informasi sebelumnya

5) Transformasi variabel

. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian dilakukan dengan uji grafik scatter plot dan hasil pengujiannya tidak

terdapat pola yang jelas serta ada titik melebar diatas dan dibawah angka nol pada

sumbu Y. Berarti variabel dalam penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

Dasar pengambilan keputusan antara lain (Latan, 2013:39):

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik (point-point) yang ada membentuk suatu
pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
telah terjadi heteroskedastisitas;

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Pada grafik terlihat bahwa tebaran data tidak membentuk garis tertentu atau acak.

Hal ini berarti bahwa variabel independen tidak membentuk heteroskedastisitas.

3.12 Uji Hipotesis (Uji t)

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap suatu masalah. Jawaban tersebut

masih perlu diuji kebenarannya, maka dari itu dilakukan uji hipotesis. Dalam

penelitian ini digunakan uji hipotesis t untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh

langsung variabel bebas terhadap variabel terikat.

Uji t digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh dari variabel bebas (X)

terhadap variabel terikat (Y) secara parsial. Adapun tahapan uji signifikansi adalah

sebagai berikut:

a. Merumuskan hipotesis

HO : B1, B2,.. Pu=0 (berarti variabel-variabel bebas secara parsial tidak

mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen)
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HO : B1, B2,... pu#0 (berarti variabel-variabel bebas secara parsial mempunyai
pengaruh terhadap variabel dependen)
b. Mempunyai tingkat signifikansi
Tingkat signifikansi yang diharapkan adalah a=5%
c. Membandingkan nilai signifikansi dengan a=5%
Untuk menentukan apakah hipotesis nol diterima atau ditolak dibuat ketentuan-
ketentuan dibawah ini
1. Apabila signifikansi <0,05 maka HO ditolak yang artinya bahwa variabel
bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.
2. Apabila signifikansi >0,05 maka HO diterima yang artinya bahwa variabel
bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.

3.13 Menghitung Jalur

Perhitungan jalur menjelaskan tentang hubungan pemicu stres kerja (X1) dan
motivasi (X2) baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap Kkinerja
karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z). Sebelum menghitung jalur, maka
sebelumnya masing-masing jalur harus diuji signifikansinya.

a. Trimming theory adalah model yang digunakan untuk memperbaiki suatu model
struktur analisis jalur dengan cara mengeluarkan dari model variabel eksogen yang
koefisien jalurnya tidak signifikan. Jadi model ini terjadi ketika koefisien jalur
diuji secara keseluruhan ternyata ada variabel yang tidak signifikan.Walaupun ada
satu, dua atau lebih variabel yang tidak signifikan, peneliti perlu memperbaiki
model analisis jalur yang telah dihipotesiskan. Cara menggunakan trimming teory
yaitu menghitung ulang koefisien jalur tanpa menyertakan variabel eksogen yang
koefisien jalurnya tidak signifikan. Langkah-langkah pengujian analisis jalur
dengan model trimming adalah sebagai berikut (Riduwan, 2007:128):

1. Merumuskan persamaan struktural
2. Menghitung koefisien jalur yang berdasarkan pada koefisien regresi

a) Membuat gambar diagram jalur secara lengkap
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b) Menghitung koefisien regresi untuk setiap sub struktur yang telah
dirumuskan.
3. Apabila jalur sudah signifikan semua, maka dilakukan perhitungan pengaruh
langsung dan tidak langsung.
1) Menghitung pengaruh langsung (dirrect Effect atau DE)
a) Pengaruh variabel pemicu stres kerja (X1) terhadap kepuasan kerja
(2)
Dezx1=X1—» Z
b) Pengaruh variabel motivasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z)
Dezx2=X2—» Z
c) Pengaruh variabel pemicu stres kerja (X1) terhadap kinerja (Y)
Deyx1=X1—» Y
d) Pengaruh variabel motivasi (X2) terhadap kinerja (YY)
Deyx2=X2—>» Y
e) Pengaruh variabel kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (YY)
Deyz = X1—» Y
2) Pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE):
a. Pengaruh variabel pemicu stres kerja (X1) terhadap kinerja karyawan
(YY) melalui kepuasan kerja (2)
I[Eyzx1=X1 —Z —>»Y
b. Pengaruh variabel motivasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)
melalui kepuasan kerja (2)

IEyzx2=X2 — Z —»Y
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3.14 Kerangka Pemecahan Masalah

A
Pengumpulan data
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Uji vailiditas
uji reliabilitas
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Tidak signifikan
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Uji hipotesis
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\ 4
Trimming Theory

Pembahasan

Kesimpulan dan saran

Ston
Gambar 3.2 Ker ecahan Masalah
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Keterangan kerangka pemecahan masalah:

. Start, merupakan tahap awal atau tahap persiapan penelitian.

. Pengumpulan data, yaitu mengumpulkan data-data yang diperlukan untuk kebutuhan
penelitian baik itu data primer maupun data sekunder.

. Uji validitas data, yaitu untuk mengetahui ketepatan dan kecermatan suatu instrumen
dalam mengukur apa yang ingin di ukur. Uji Reliabilitas data, yaitu untuk mengetahui
konsistensi alat ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan
tetap konsisten jika pengukuran tersebut di ulang. Jika tidak valid atau reliabel maka
penelitian diulang kembali pada tahap pengumpulan data. Jika telah valid dan reliabel
dilanjutkan pada tahap selanjutnya. Uji normalitas data yaitu untuk mengetahui
apakah data yang diperoleh berdistribusi normal atau tidak.

. Analisis jalur (path analysis), yaitu untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak
langsung variabel bebas terhadap variabel terikat.

. Uji asumsi klasik, vyaitu untuk mengetahui adanya normalitas model,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas.

. Uji hipotesis, digunakan Uji t untuk menguji signifikansi atau ada tidaknya pengaruh
variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat dibagi menajadi 2 yaitu:
Berdasarkan uji t, jalur yang tidak signifikan perlu dihilangkan atau dihapus sesuai
dengan ketentuan trimming theory.

. Apabila jalur terbukti signifikan melalui Uji t, maka dapat dilakukan perhitungan
pengaruh langsung dan tidak langsung pemicu stres kerja (X1) dan motivasi (X2)
melalui kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja ().

. Pembahasan, yaitu tahapan dimana peneliti menjelaskan hasil dari penelitian yang
telah dilakukan.

Kesimpulan dan saran, yaitu menarik kesimpulan dari hasil penelitian berdasarkan
analisis yang telah dilakukan dan memberikan saran kepada perusahaan mengenai
hasil dari penelitian.

. Stop, yaitu hasil akhir dari seluruh penelitian.
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BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember

PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember adalah perusahaan
yang bergerak dalam bidang jasa usaha pembiayaan sewa guna usaha, anjak
piutang dan pembiayaan konsumen. Perusahaan ini didirikan pada tahun 1985
dengan nama PT. Sinar Supra Leasing Company, kemudian berganti nama
menjadi PT. Sinar Supra Finance Co., dan akhirnya memilih nama baru yang
digunakan sampai sekarang.

Pada tahun 1995 seluruh saham perusahaan dibeli oleh PT. Sinarmas
Multiartha Tbk. yang mana sebuah perusahaan investasi dibawah kelompok usaha
Sinarmas. Pada awal tahun 1996 nama PT berganti dari PT. Sinarmas Supra
Finance menjadi PT. Sinarmas Multifinance. Seiring dengan berkembangnya
dunia otomotif terutama roda 2 (dua) / motor, maka PT. Sinarmas Multifinance
memfokuskan kepada refinancing atau pinjaman dana dengan jaminan BPKB
dengan segmentasi pasar adalah masyarakat kelas menengah kebawabh.

PT. Sinarmas Multifinance sampai dengan tanggal 31 Desember 2012
telah memiliki 80 cabang yang tersebar diseluruh Indonesia, salah satunya di
kabupaten Jember dengan 388 outlet dan didukung oleh 7175 karyawan.
Sedangkan PT. Sinarmas Multifinance di kabupaten Jember berdiri pada tahun
2011.

4.1.2 Visi dan Misi PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember

a. Visi PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember adalah menjadi salah
satu perusahaan pembiayaan terkemuka di indonesia.

b. Misi PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember adalah beroperasi
sebagai perusahaan pembiayaan retail dengan jaringan luas, didukung oleh
teknologi  informasi tepat guna, sumber daya manusia Yyang

berkesinambungan.
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4.1.3 Struktur Organisasi PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember

Perusahaan membentuk struktur organisasi yang baik agar setiap tugas
yang dijalankan oleh masing-masing karyawan sesuai dengan fungsi, wewenang,
dan tanggung jawab yang diberikan. Perusahaan meyusun struktur organisasi
bertujuan agar dalam menjalankan setiap tugas tidak terjadi tumpang tindih antara
tugas yang satu dengan yang lainnya Berikut Struktur Organisasi pada PT.
Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember:
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Struktur Organisasi PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember:

Branch manager

Operation Head

Marketing Head

Head Outlet

Customer Service

Surveyor

Account Relation/Desk

Collection

Gambar 4.1 Struktur Organisasi

Marketing

Field Collection
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4.1.4 Tugas Pokok dan Wewenang Unit Kerja

Berikut adalah penjelasan dari tugas pokok dan fungsi masing-masing bagian:

1. Branch Manager

a.

Mempimpin seluruh karyawan yang ada di cabang dan menciptakan berbagai
macam kegiatan demi tercapainya target penjualan perusahaan.

. Bertanggung jawab atas pencapaian target penjualan perusahaan secara

keseluruhan.

Bertanggung jawab atas kegiatan pelaporan secara berkala ke Kantor Pusat juga
memberikan pelatihan dan melakukan pengarahan atas pelaksanaan rencana
strategis perusahaan.

Memastikan seluruh karyawan di kantor cabang mematuhi seluruh aturan dan
ketentuan perusahaan.

Memberikan pelatihan secara komperehensif.

Memastikan seluruh karyawan di cabang bekerja secara profesional sesuai
peraturan yang berlaku.

Memberikan informasi kepada manajemen mengenai keadaan pasar sekitar

cabang mengenai perubahan dan perkembangan yang terjadi secara signifikan.

2. Operation Head

a.

Memonitor dan mengontrol kelancaran operasional cabang yang meliputi
bagian Finance, A/R, Kasir, BPKB, Asuransi, Dokumen, Collection,
Document Processor/SA, dan Dokumen Kredit.

Pengiriman laporan-laporan (A/R, Overdue, Rekonsiliasi, dst) ke HO tepat
waktu.

Menjaga agar tidak ada denda overdraft.

Menjaga agar tidak ada selisih cash flow (in dan out) antara projected dengan

actual.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

60

3. Marketing Head

a.

Merencanakan bersama Head Outlet dalam membuat program promosi
(Action Plan) secara kontinyu (minimal 3 bulan sekali) dan berkoordinasi
dengan BM dan Operational Head (OH).

Melakukan pengawasan terhadap pelaksanaan progam promosi dan strategi
yang telah direncanakan bersama Head Outlet dan melaporkan ke BM selama
seminggu sekali.

Merencanakan dan mengevaluasi bersama Head Outlet dalam proses
perekrutan SDM yang dibutuhkan oleh outlet secara berkala minimal sekali
dalam sebulan, untuk menunjang Kinerja outlet serta diketahui BM.
Menganalisa pergerakan pasar dibidang lease back BPKB, serta rencanakan
strategi pasar bersama HO.

Mengevaluasi hasil kerja Head Outlet (HO) dan dilaporkan kepada BM setiap
awal bulan.

Memonitoring dan berkoordinasi bersama Head Outlet dan Head Support
dalam meminimalisir Over due (OD).

Menerima laporan dari HO mengenai data keluar masuknya karyawan dan

melaporkan ke OH.

4. Head Outlet

a.

Melakukan perekrutan karyawan/i dan agensi atas koordinasi dan persetujuan
Marketing Head.

Melakukan koordinasi melalui meeting berkala setiap hari bersama seluruh
karyawan yang ada di outlet.

Wajib memberikan laporan karyawan aktif dan tidak aktif kepada Marketing
Head.

Membantu Marketing Head untuk merencanakan dan membuat program
promosi.

Melakukan controlling kinerja seluruh karyawan yang dipimpinnya.
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f. Menerima hasil survey secara lisan dan tulisan dari surveyor untuk bahan

pertimbangan dalam mengambil keputusan.

5. Customer Service

a. Menerima dan melayani calon customers yang datang ke outlet.

b. Memberikan informasi yang berhubungan dengan product knowledge
(persyaratan, tenor, bunga, dan lain-lain) dan melakukan interview kepada
customers.

c. Memberikan perhitungan kredit kepada calon customers atas dasar
persetujuan Head Outlet.

d. Menerima dan memeriksa data awal dari calon customers.

e. Melakukan penginputan data awal calon customers.

f. Menyiapkan aplikasi perjanjian kredit.

g. Berkas aplikasi Wajib didistribusikan ke surveyor, berkoordinasi dengan HO
untuk dilakukan survey kelayakan calon customers.

h. Mengingatkan kepada Surveyor mengenai kekurangan data yang harus
dilengkapi pada saat survey.

i.  Menerima aplikasi perjanjian kredit dan kelengkapan data aplikasi calon
customers dari Surveyor.

J. Menerima dan melakukan pengecekan awal BPKB asli.

k. Melakukan konfirmasi kepada Chasier, untuk booking pencairan atas nama
calon customers yang bersangkutan.

I.  Memberikan berkas kelengkapan data calon customers yang telah selesai
diinput kepada Head Outlet (HO) untuk approval pada sistem.

m. Wajib Mencetak dokumen kontrak maximal 2 hari setelah DD.
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6. Surveyor
a. Menerima data dari Customer Service untuk melakukan survey.
b. Menggali informasi calon peminjam secara detail.
c. Menjelaskan isi perjanjian kontrak dan meminta calon peminjam dan
pasangan untuk menandatangani kontrak perjanjian tersebut.
d. Mendokumentasikan denah tempat tinggal, foto rumah, usaha dan unit
kendaraan yang dijadikan jaminan.

7. Account Relation / Desk Collection

Tugas seorang Account Relation / Desk Collection meliputi ;

a. Memeriksa kembali isi dan keabsahan dokumen yang diterima dari AR Admin
untuk pengantaran kontrak.

b. Desk Call wajib membuat pembukuan dalam hal pembagian kontrak yang
akan dikirim oleh FC.

c. Melakukan konfirmasi kepada customers mengenai dokumen kontrak yang
telah diterima dari Collection, kemudian hasil konfirmasi tersebut diinput
pada sistem di menu customers Handle untuk diketahui Head Outlet
(HO)/Marketing Head (MH).

d. Mengingatkan kepada customers atas angsuran sehari sebelum jatuh tempo
via telepon atau via SMS

e. Menindaklanjuti customers mengenai angsuran yang telah jatuh tempo sampai
Over Due hari ke-3 .Meningkatkan penjualan produk perusahaan dengan
mengembangkan strategi harga.

f. Menginput hasil laporan penagihan pada menu customers Handle dan
mengecek kembali handling follow-up atas customers yang berjanji
melakukan pembayaran (untuk keterlambatan sampaidengan 3 hari kalender,
jika lebih dari 3 hari maka penanganan penagihan angsuran diserahkan ke

bagian Collection, dan jika angsuran customers masih dibawah 3 Kkali
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angsuran, maka penanganannya diserahkan kepada Marketing dan Surveyor di

bantu oleh Collection).

8. Marketing

a.

Membuat perancangan prospecting dengan berkoordinasi pada Head Outlet
dan menyerahkan laporan harian.

Memberikan informasi penghitungan kredit kepada peminjam.

Mengarahkan calon peminjam untuk mengisi formulir permohonan.
Melengkapi data aplikasi layak kredit yang telah di survey maksimal 3 hari
setelah proses survey dilakukan dan apabila dalam 3 hari tidak dilengkapi
maka Head Outlet berhak melakukan proses re-survey untuk menentukan
status aplikasi tersebut.

Melakukan cek fisik kendaraan yang akan dijadikan jaminan.

Bertanggung jawab atas kelancaran angsuran peminjam yang premature.

9. Field Collection

a.

Field Collection Wajib mengantar dokumen perjanjian yang diterima dari
Desk Call beserta kelengkapannya.

Diwajibkan disaat pengiriman dokumen perjanjian disertai dengan denah
rumah. Selain itu Field Coll melakukan Re-survey dengan crosscheck pada
warga sekitar (minimum 3 orang) tentang kebenaran kepemilikan unit, lama
menetap, dan keterangan mengenai usaha/pekerjaan customers sesuai dengan
laporan cek list surveyor

Field Coll wajib menjelaskan isi dari dokumen perjanjian yang meliputi: cara
pembayaran, tanggal jatuh tempo, jumlah angsuran perbulan, jumlah total
hutang, tenor, besaran denda jika ada keterlambatan dan contoh slip setoran
angsuran ke bank serta sanksi-sanksi bila terjadi WANPRESTASI. Dokumen
perjanjian harus sudah diterima customers paling lambat 3 hari efektif kerja

setelah diterima dari Desk call.
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d. Field Coll wajib mematuhi prioritas penerima dokumen perjanjian, yaitu

- Prioritas Ke 1 : Pasangan customers
- Prioritas Ke 2 : customers
- Prioritas Ke 3 : Anak atau Orang Tua customers.
Apabila Field Coll tidak dapat bertemu dengan ketiga prioritas penerima
dokumen perjanjian di atas maka Field Coll harus melakukan konfirmasi
kepada customers mengenai siapa yang akan menerima dokumen perjanjian
tersebut (penerima masih keluarga dan se-rumah).

e. Field Coll wajib membuat laporan kunjungan ke rumah customers yang
kemudian diinput pada sistem Delivery letter (pengiriman kontrak) dan
Customers Handle (setelah mengantar dokumen perjanjian maupun kunjungan
kepada customers yang menunggak) dan melaporkan hasil kunjungan atau
follow up customers yang menunggak kepada Head Outlet (HO).

f. Wajib bertanggung jawab melakukan penanganan kepada debitur yang

menunggak selama masa tenor.
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4.1.5 Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Sinarmas
Multifinance Kantor Wilayah Jember yang berjumlah 77 orang. Karakteristik
responden dalam penelitian ini, yaitu Kkarakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin, karakterisitik responden berdasarkan usia, karakterisitik berdasarkan masa
kerja karakterisitik dan berdasarkan pendidikan. Berikut ini tabel karakteristik
responden PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden

Kriteria Frekuensi
Jenis kelamin Laki-laki 52
Perempuan 25
Umur 20-30 tahun 35
31-40 tahun 22
>40 tahun 20
Pendidikan SMA 15
Diploma 20
Strata 1 42
Masa kerja 1-2.5 tahun 43
>2,5-5 tahun 34

Sumber : Data diolah, Mei 2015
Berdasarkan Tabel 4.1, dapat diketahui bahwa responden sebagian besar
berjenis kelamin laki-laki dan usia responden tergolong usia produktif. Pendidikan
terakhir responden sebagian besar adalah S1 sesuai dengan standar perusahaan untuk
penempatan posisi-posisi inti didalam perusahaan yang memerlukan tenaga ahli
dibidangnya. Responden paling banyak adalah responden yang bekerja selama 1
sampai 2,5 tahun karena perusahaan ini baru dibangun lima tahun kebelakang dan

banyak pergantian karyawan tiap tahunnya.
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4.1.6 Uji Instrument
A. Uji Validitas

Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar ketepatan dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas sebagai
alat ukur dalam penelitian ini, yaitu menggunakan korelasi product moment
pearson’s, yaitu dengan cara mengkorelasikan tiap permyataan dengan skor total,
kemudian hasil korelasi tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan
5% (Sugiyono, 2008:109). Berikut pada Tabel 4.2, hasil pengujian validitas:

Tabel 4.2 Hasil Uji Validitas
Product Moment

Variabel EA, Sig. a Keterangan
X11 0,447 0,000 < 0,05 Valid
X1z 0,471 0,000 < 0,05 Valid
Xi3 0,423 0,000 < 0,05 Valid
Xi4 0,498 0,000 < 0,05 Valid
Xis 0,407 0,000 < 0,05 Valid
Xi6 0,416 0,000 < 0,05 Valid
Xi7 0,487 0,000 < 0,05 Valid
X1 0,470 0,000 < 0,05 Valid
X1 0,461 0,000 < 0,05 Valid
Xo1 0,602 0,000 < 0,05 Valid
X2 0,540 0,000 < 0,05 Valid
X223 0,653 0,000 < 0,05 Valid
Xo4 0,564 0,000 < 0,05 Valid
Xos 0,657 0,000 < 0,05 Valid

Z; 0,651 0,000 < 0,05 Valid
Z, 0,602 0,000 < 0,05 Valid
Z3 0,625 0,000 < 0,05 Valid
Z, 0,674 0,000 < 0,05 Valid
Zs 0,616 0,000 < 0,05 Valid
Y, 0,659 0,000 < 0,05 Valid
Y, 0,583 0,000 < 0,05 Valid
Y3 0,661 0,000 < 0,05 Valid
Y, 0,711 0,000 < 0,05 Valid
Ys 0,679 0,000 < 0,05 Valid
Ys 0,673 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Lampiran 3
Berdasarkan tabel 4.2, diketahui bahwa masing-masing indikator (item) dalam
variabel yang digunakan mempunyai hasil nilai product moment pearson’s dengan

signifikasi 0,000 < 0,05, sehingga indikator (item) yang digunakan dalam variabel
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penelitian ini dapat dinyatakan relevan dan dapat digunakan sebagai alat dalam

pengumpulan data.

B. Uji Reliabilitas
Pengujian ini dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil

pengukuran relatif konsisten. Suatu pertanyaan atau peryataan yang baik adalah
pertanyaan atau peryataan yang jelas mudah dipahami dan memiliki interpretasi yang
sama meskipun disampaikan kepada responden yang berbeda dan waktu yang
berlainan. Uji reliabilitas menggunakan crobach’s alpha. Suatu instrument dikatakan
reliabel apabila crobach’s alpha lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 2002: 42). Berikut
pada Tabel 4.3 disajikan hasil pengujian reliabilitas:

Tabel 4.3 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Cut off N of Iltem  Keterangan

X1 0,622 > 0,6 9 Reliabel
Xo 0,641 > 0,6 5 Reliabel
Z 0,684 > 0,6 5 Reliabel
Y 0,780 > 0,6 6 Reliabel

Sumber : Lampiran 4
Berdasarkan Tabel 4.3, hasil uji reliabilitas diatas menunjukkan bahwa data
yang diperoleh bersifat reliabel karena nilai Cronbach’s Alpha yakni 0,622, 0,641,
0,684, dan 0,780 > 0,60, sehingga data yang diperoleh dapat dinyatakan reliabel atau

layak sebagai alat dalam pengumpulan data.
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4.1.7 Uji Normalitas Data

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang diperoleh
berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap sampel
dilakukan dengan mengunakan kolmogorov-smirnov test dengan menetapkan derajat
keyakinan (o)) sebesar 5% (Santoso, 2004: 212).

Adapun hasil pengujian dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.4 Hasil Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov

Test of Normality

Sig. Cutt off Keterangan
Pemicu Stres Kerja (X3) 0,211 > 0,05 Normal
Motivasi (X2) 0,175 > 0,05 Normal
Kepuasan kerja karyawan (Z) 0,183 > 0,05 Normal
Kinerja Karyawan (Y) 0,158 > 0,05 Normal

Sumber : Lampiran 2
Berdasarkan tabel 4.4, dapat diketahui bahwa nilai probabilitas atau
signifikansi untuk masing-masing variabel lebih besar dari 0,05, sehingga dapat

dinyatakan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal.

4.1.8 Analisis Jalur

Setelah melalui tahap uji instrument, maka selanjutnya dilakukan analisis jalur.
Analisis jalur berkaitan dengan studi ketergantungan suatu variabel dependen pada
satu atau lebih variabel independen atau intervening dengan tujuan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel independen atau intervening terhadap variabel
dependen. Hasil analisis jalur antara variabel independen yaitu pemicu stres kerja,
motivasi dan variabel intervening yaitu kepuasan kerja, serta variabel dependen yaitu

Kinerja karyawan. Berikut pada Tabel 4.5 disajikan hasil analisis jalur:
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Tabel 4.5 Hasil Analisis Jalur

Standerdized

Talur Beta (B) thitung taper  SiQ. A Keterangan
X2 Z -0,311 -3,505 > -1,992 0,001 < 0,05 Signifikan
X2 Z 0,693 7,781 > 1,992 0,000 < 0,05 Signifikan
XY -0,252 -2,414 > -1,992 0,018 < 0,05 Signifikan
X2Y 0,519 4,972 > 1,992 0,000 < 0,05 Signifikan
N 0,759 8,297 > 1,992 0,000 < 0,05 Signifikan

el 0,368 - - - - -

€2 0,547 - - - - -

Sumber : Lampiran 7 — 8
Berdasarkan koefisien jalur pada Tabel 4.5, maka persamaan yang dapat
dibentuk adalah:
Z =(-0,311) X; + 0,693 X, + 0,368 ¢l
Y =(-0,252) X; + 0,519 X; + 0,759 Z + 0,547 €2
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen
berpengaruh terhadap variabel dependen secara signifikan. Tabel distribusi t dicari
pada o = 5% (uji 2 sisi, 0,05 : 2 = 0,025), dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau
77-2-1 = 74. Hasil analisis jalur adalah untuk mengetahui pengaruh pemicu stres
kerja, motivasi dan variabel intervening yaitu kepuasan kerja karyawan, serta variabel
dependen yaitu kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda
(hal ini untuk menguji pengaruh secara parsial) diperoleh hasil yang dapat dinyatakan
berikut:
a. Pengaruh pemicu stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
Variabel pemicu stres kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai thiwng >
tavel (-3,505 > -1,992) dan signifikasi 0,001 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh pemicu stres kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan.
b. Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan
Variabel motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan diperoleh nilai thiwng >
taber (7,781 > 1,992) dan signifikasi 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
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diterima, yang berarti ada pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja
karyawan.

. Pengaruh pemicu stres kerja terhadap kinerja karyawan

Variabel pemicu stres kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai thiwng >
tael (-2,414 > -1,992) dan signifikasi 0,018 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh pemicu stres kerja terhadap Kkinerja
karyawan.

. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan

Variabel motivasi terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai thiwng > tiapel (4,972
> 1,992) dan signifikasi 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang
berarti ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan.

. Pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan

Variabel kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai
thitung > trabel (8,297 > 1,992) dan signifikasi 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak dan
Ha diterima, yang berarti ada pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap
Kinerja karyawan.

. Pengaruh el variabel lain selain X3, dan X, terhadap Z

=V1-R

=1 - 0,864

=0,136

= 0,368 atau 36,8%

Artinya keragaman data yang dapat dijelaskan oleh variabel selain X;, dan X,
terhadap Z dalam model tersebut adalah sebesar 36,8%.

. Pengaruh €2 variabel lain selain X3, dan X, terhadap Y

=vJ1-R
=+1-0,700
=10,3

= 0,547 atau 54,7%
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Artinya keragaman data yang dapat dijelaskan oleh variabel selain X;, dan X,

terhadap Y dalam model tersebut adalah sebesar 54,7%.

4.1.9 Uji Asumsi Klasik
Setelah memperoleh model, maka langkah selanjutnya yang dilakukan adalah
menguji apakah model yang dikembangkan bersifat BLUE (Best Linier Unbised
Estimator). Uji Asumsi BLUE yang harus dipenuhi adalah model berdisitribusi
normal, tidak adanya multikolinieritas dan tidak adanya heteroskedastisitas.
a. Uji Normalitas Model
Uji normalitas model bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi,
variabel independen, variabel dependen atau keduanya mempunyai distribusi normal
ataukah mutlak regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati
normal. Mendeteksi normalitas dengan melihat penyebaran data titik pada sumbu
diagonal dari grafik (Latan, 2013: 42). Dasar pengambilan keputusan antara lain:
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,
maka model regresi rnemenuhi asumsi normalitas.
2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
Adapun hasil pengujian atau persamaan disajikan pada Gambar 4.2 dan 4.3, sebagai
berikut:
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance
Kantor Wilayah Jember
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Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas Model Persamaan 1

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor
Wilayah Jember
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Gambar 4.3 Hasil Uji Normalitas Model Persamaan 2

Gambar 4.2 dan 4.3, menunjukkan bahwa data berdistribusi normal, karena data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal sehingga

dapat dinyatakan bahwa model regresi rnemenuhi asumsi normalitas.
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b. Uji Multikolinieritas

Asumsi multikolinieritas adalah keadaan dimana terjadi hubungan linier
yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel independen dalam model.
Uji multikolineritas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan
linear dalam variabel independen dalam model. Ada atau tidaknya
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF). Latan
(2013:61), menyatakan bahwa indikasi multikolinearitas pada umumnya terjadi
jika VIF lebih dari 10, maka variabel tersebut mempunyai pesoalan
multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya. Berikut ini disajikan hasil uji
multikolinearitas:
Tabel 4.6 Uji Multikolinearitas

Test of Cutt off
Multikolini  VIF Keterangan
erity
Pemicu
Stres Kerja 1,580 < 10 Tidak terjadi mulitikolinieritas
(X1)
Motivasi
1,580 10
(Xz) )

Sumber : Lampiran 5

Tidak terjadi mulitikolinieritas

Tabel 4.6, menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel

independen karena menunjukkan nilai VIF kurang dari 10.

c. Uji Hesteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada
suatu model dapat dilihat dari pola gambar scatterplot model tersebut (Latan,

2013:39). Dasar pengambilan keputusan antara lain:
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1. Jika ada pola tertentu. seperti titik-titik (point-point) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas;

2. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Adapun hasil pengujian dan persamaan disajikan pada Gambar 4.4 dan 4.5,

sebagai berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance
Kantor Wilayah Jember
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Gambar 4.4 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor
Wilayah Jember

3
= o
3
ﬁ 2 o]
o
h- % Q
[T ) @ %
e o Qm@ 0
c o D o
2 o o o @, %5
3 D 0 Q@
ﬁ o an e o]
o
g -1 .
G @ = %
! o
L o ° 5
o b
o
-3 o]
T T T T T T T
3 2 1 0 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.5 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 2
Gambar 4.4 dan 4.5, menunjukkan bahwa tidak adanya heteroskedastisitas, karena
sebaran data tidak membentuk garis tertentu atau tidak terdapat pola yang jelas,

serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y.

4.1.10 Perhitungan Koefisien Jalur

Setelah dilakukan uji asumsi klasik, maka langkah selanjutnya adalah
melakukan perhitungan koefisien jalur. Pengujian koefisien jalur dilakukan secara
langsung untuk mengetahui “seberapa besar pengaruh langsung variabel independen

berpengaruh terhadap variabel dependen”.
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Berdasarkan Tabel 4.5, berikut hasil uji perhitungan koefisien jalurnya:

Pemicu Stres
Kerja (Xy)

-0,252

Motivasi (X,)

-0,311

A 4

Kepuasan kerja (Z)

\4

Kinerja karyawan

(Y)

/

0,693

A

0,759

A

0,519

0,368

a. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

1) Pengaruh langsung variabel pemicu stres kerja terhadap kepuasan kerja

karyawan adalah sebesar -31,1%;

2) Pengaruh langsung variabel motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan adalah
sebesar 69,3%);

3) Pengaruh langsung variabel pemicu stres kerja terhadap Kinerja karyawan

adalah sebesar -25,2%;

4) Pengaruh langsung variabel motivasi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar

51,9%;

5) Pengaruh langsung variabel

karyawan adalah sebesar 75,9%;

b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

1) Pengaruh secara tidak langsung variabel pemicu stres kerja melalui kepuasan

kerja terhadap kinerja karyawan
(-0,311.0,759) = -0,236 atau -23,6%;

Gambar 4.6 : Hasil Analisis Jalur

Sumber : Tabel 4.5 dan Lampiran 5 — 8

0,547

76

kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja
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2) Pengaruh secara tidak langsung variabel motivasi melalui kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan
(0,693.0,759) = 0,525 atau 52,5%.

4.2 Pembahasan

Hasil pengujian koefisien dari analisis jalur, menunjukkan bahwa pemicu stres
kerja, dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dan Kinerja
karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember dan menunjukkan juga
bahwa kepuasan kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Berdasarkan hasil pengujian
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan, “terdapat
pengaruh pemicu stres kerja, motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan dan kinerja
karyawan dan ada pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan PT.

Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember” adalah diterima.

4.2.1 Pengaruh Pemicu Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan negatif dari pengaruh langsung variabel pemicu stres kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan sebesar -31,1%, dengan nilai probabilitas (signifikansi)
sebesar 0,001 < 0,05, artinya semakin besar pemicu stres kerja maka akan
berpengaruh signifikan dalam menurunkan kepuasan kerja karyawan.

Hasil tersebut membuktikan bahwa banyaknya tugas yang tidak sesuai dengan
kemampuan fisik karyawan, tidak sesuai dengan waktu yang diberikan dan tidak
sesuai dengan keahlian karyawan akan memberi dampak pada berkurangnya
kepuasan dan kesesuaian kerja dari karyawannya. Kurangnya pengarahan dari atasan
tentang tugas yang diberikan akan membuat karyawan kurang mengerti dengan
sasaran/tujuan dari pekerjaan yang dikerjakan, hal tersebut membuat karyawan
bekerja hanya sesuai yang mereka ketahui saja sehingga kurang puas terhadap

pekerjaannya. Menerima tugas yang bukan merupakan bagian dari pekerjaan mereka,
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menimbulkan terjadinya konflik peran pada karyawan dan akan menurunkan
kepuasan mereka dalam bekerja. Budaya organisasi yang tidak sesuai dengan pribadi
karyawan dan tidak adanya keleluasaan dalam menjalankan tugas juga dapat
membuat karyawan tidak puas terhadap pekerjaannya. Karyawan merasa Karir
mereka sulit berkembang di perusahaan karena pekerjaan ini tidak sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki karyawan, membuat kepuasan karyawan di dalam bekerja
menurun. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, terdapat kesamaan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Bonaventura Ridya Putra di Fakultas Ekonomi Universitas
Sebelas Maret (2012) bahwa variabel pemicu stres kerja berpengaruh negatif
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja karyawan Divisi Operasional PO.Rosalia
Indah Surakarta.

4.2.2 Pengaruh Motivasi Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan positif dari Pengaruh langsung variabel motivasi terhadap kepuasan kerja
karyawan sebesar 69,3% dengan nilai probabilitas (signifikansi) sebesar 0,000 < 0,05,
artinya semakin besar motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan maka akan
berpengaruh signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Hal ini membuktikan bahwa gaji yang diterima oleh karyawan PT. Sinarmas
Multifinance Kantor Wilayah Jember dirasa telah sesuai dengan beban kerjanya juga
dapat memenuhi kebutuhan hidup karyawan, hal itu memberikan rasa puas dalam
berkerja dan menambah semangat didalam berkerja. Komunikasi dan interaksi yang
ada juga terjalin secara baik diantara para karyawan maupun dari atasan kepada
bawahan, sikap saling menghargai didalam berkomunikasi dan berhubungan terhadap
rekan kerja lainnnya dapat memberikan kepuasan tersendiri dan memberikan
kenyamanan pada karyawannya sehingga karyawan merasa lebih dihargai dalam
dalam berinteraksi secara formal ataupun informal. Diberikannya penghargaan atas
karyawan yang berprestasi juga diberikannya kebebasan berkreasi meningkatkan

kepuasan kerja karyawan karena hal tersebut dapat meningkatkan kemampuan
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karyawan itu sendiri. Berdasarkan hasil tersebut hasil penelitian ini konsisten dengan
penelitian yang dilakukan oleh Achmad Ichsan (2003), bahwa motivasi berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Kesejahteraan
Jakarta.

4.2.3 Pengaruh Pemicu Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan negatif dari Pengaruh langsung variabel pemicu stres kerja terhadap kinerja
karyawan sebesar -25,2%, dengan nilai probabilitas (signifikansi) sebesar 0,018 <
0,05, artinya semakin besar pemicu stres kerja maka akan berpengaruh signifikan
dalam menurunkan kinerja karyawan.

Hal ini membuktikan bahwa banyaknya pekerjaan dengan waktu yang tidak
sesuai dan tidak sesuai dengan kemampuan dan keahlian yng dimiliki, karyawan akan
merasa tertekan dan merasa tidak mampu mengerjakan pekerjaan yang diberikan.
Kurangnya pengarahan didalam bekerja cenderung akan memberikan efek buruk
terhadap pekerjaan yang akan dihasilkan, karyawan akan merasa perlu mendapatkan
bantuan dari orang lain. Budaya organisasi yang tidak sesuai dan tidak adanya
keleluasaan dalam menjalankan tugas/pekerjaan membuat karyawan tidak dapat
memenuhi tujuan dari perusahaan. Mendapatkan tugas yang bukan merupakan bagian
dari pekejaan, membuat karyawan merasa perlu mendapat bantuan dari orang lain
karena karyawan tidak ahli dalam pekerjaan tersebut. Hasil penelitian ini konsisten
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Denny Nur Diansyah (2010) bahwa
pemicu stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta dengan tingkat signifikansi -

2,237 dengan nilai probabilitas (signifikansi) sebesar 0,029 < 0,05.
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4.2.4 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan positif dari pengaruh langsung variabel motivasi terhadap kinerja karyawan
sebesar 51,9 %, dengan nilai probabilitas (signifikansi) sebesar 0,000< 0,05, artinya
semakin besar motivasi yang dimiliki karyawan maka akan berpengaruh signifikan
dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Hal ini membuktikan bahwa besarnya gaji yang diterima karyawan telah
memberikan rangsangan yang baik pada karyawannya untuk tetap dapat berkerja
secara baik seperti menyelesaikan tugas tepat waktu maupun tidak terlambat hadir
pada jam kerja. Kenyamanan dan keamanan yang ada dalam perusahaan dapat
membuat karyawan meningkatkan kinerjanya dan selalu berinisiatif dalam bekerja
tanpa perlu diintruksikan. PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember juga
memberikan penghargaan kepada karyawannya yang berprestasi dengan memberikan
promosi atau bonus didalam berkerja, karyawan akan berkerja lebih untuk mengejar
bonus yang diberikan oleh perusahaan kepada dirinya, karyawan yang berhasil
mencapai atau melebihi target akan mendapatkan catatan baik, bonus kerja atau
pengangkatan jabatan atau posisi yang lebih baik daripada sebelumnya. Kebebasan
berkreasi yang diberikan perusahaan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah
Jember membuat karyawan unjuk kerja sesuai dengan kemampuann yang dimiliki.
Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Noviansyah dan Zunaidah (2011) bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kinerja karyawan PT. Perkebunan Minanga Ogan Baturaja.

4.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan positif dari kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 75,9%,
dengan nilai probabilitas (signifikansi) sebesar 0,000< 0,05, artinya semakin besar
kepuasan kerja yang dimiliki karyawan maka akan berpengaruh signifikan dalam

meningkatkan kinerja karyawan.
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Hal ini membuktikan bahwa dengan adanya kepuasan yang diperoleh dari
gaji yang diterima, karyawan akan merasa sesuai dengan pekerjaan yang telah
dilakukannya, karyawan yang puas akan berkerja lebih giat lagi didalam membangun
hasil kerja yang sesuai dengan harapan perusahaan. Rekan dan lingkungan kerja yang
ramah dan atasan yang terbuka dapat membuat karyawan merasa aman dan nyaman
sehingga karyawan akan menghasilkan kerja yang optimal. Promosi jabatan yang
diberikan perusahaan dapat membuat karyawan berlomba-lomba menghasilkan
Kinerja yang baik dengan memaksimalkan kemampuan yang mereka miliki.
Pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan yang dimiliki karyawan memberikan
kesempatan untuk menggunakan kemampuan dalam menghasilkan kinerja terbaik
dari karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Aryo Primanda dan Misbahuddin (tanpa tahun) bahwa kepuasan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.2.6 Pengaruh Pemicu Stres Kerja Melalui Kepuasan Terhadap Kinerja

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara tidak
langsung antara variabel pemicu stres kerja melalui kepuasan terhadap Kinerja
karyawan sebesar -23,6%, artinya sebesar 23,6%, kepuasan kerja dapat memediasi
antara pemicu stres kerja terhadap kinerja karyawan PT. Sinarmas Multifinance
Kantor Wilayah Jember.

Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa pemicu stres kerja dapat
memberikan dampak psikologis, fisiologis dan perilaku terhadap karyawan PT.
Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Pengaruh stres ditempat kerja akan
berdampak pada rendahnya kepuasan kerja karyawan. Tanpa ada kepuasan didalam
bekerja, karyawan akan bekerja tidak seperti apa yang diharapakan oleh perusahaan,
maka akibatnya kinerja karyawan menjadi rendah, sehingga tujuan perusahaan secara

maksimal tercapai.
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4.2.7 Pengaruh Motivasi Melalui Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara tidak
langsung antara variabel motivasi melalui kepuasan terhadap kinerja karyawan
sebesar 52,5%, diperoleh dari hasil penjumlahan pengaruh langsung antara motivasi
kerja (X2) terhadap kepuasan (Z) dan pengaruh langsung antara motivasi kerja (X2)
terhadap kinerja (). Pengaruh langsung antara variabel tersebut positif signifikan,
maka pengaruh tidak langsung variabel motivasi melalui kepuasan terhadap kinerja
karyawan juga positif signifikan.

Penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa motivasi dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawannya, hal ini membuktikan bahwa motivasi
kerja karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember yaitu gaji
diberikan dapat memenuhi kebutuhan hidup karyawan, pekerjaan sesuai dengan
kemampuan karyawan, hubungan kerja yang ada telah memberikan kepuasan pada
karyawannya. Karyawan yang memiliki kepuasan dapat tercermin dari semangatnya
didalam berkerja, karyawan akan lebih aktif didalam melakukan aktualisasi dan
berkreatifitas dengan menunjukkan gairah kerja yang baik. Motivasi dalam bentuk
penghargaan terhadap karyawan yang berprestasi memacu semangat kerja karyawan
untuk menunjukkan kinerja terbaiknya. Kebebasan berkreasi di dalam perusahaan
membuat karyawan dapat memenuhi keinginan untuk menjadi yang terbaik dari apa
yang mampu dilakukan sehingga akan menciptakan kepuasan di dalam bekerja.
Dampak dari adanya kepuasan di dalam bekerja adalah produktivias yang dihasilkan
oleh karyawan dengan menunjukkan Kinerja terbaiknya di perusahaan. Hasil
penelitian ini sesuai dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh Aryo Primanda
(tanpa tahun) bahwa pengaruh tidak langsung variabel motivasi melalui kepuasan

terhadap kinerja karyawan juga positif signifikan.
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4.3 Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan didalam penelitian ini adalah:

1. Penelitian ini tidak mempertimbangkan variabel yang ada dalam karakteristik
responden, seperti berdasarkan jenis kelamin, masa kerja dan pendidikan terakhir
karyawan.

2. Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini tidak menggunakan metode
sensus. Karena banyaknya populasi dalam penelitian ini adalah 96 orang yang
berarti kurang dari 100, artinya masih dapat terjangkau jika populasi juga
bertindak sebagai sampel sehingga hasil dari penelitian dapat merefleksikan

seluruh karakteristik yang ada pada populasi.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini, maka
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

a. Pemicu stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Hal ini
membuktikan bahwa pemicu stres kerja yang ada diperusahaan dapat
menyebabkan karyawan mengalami stres kerja yang akan membawa dampak
terhadap rendahnya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan.

b. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Hal ini membuktikan
bahwa dengan adanya motivasi dari perusahaan melalui gaji atau penghargaan,
kebebasan berkreasi maka akan meningkatkan Kkinerja karyawan dengan
memberian hasil kerja yang maksimal. Keamanan didalam bekerja juga
terjalinnya hubungan yang baik antar rekan kerja diperusahaan akan
meningkatkan kepuasan karyawan di dalam bekerja.

c. Pemicu stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Hal ini
membuktikan bahwa terdapat pemicu stres kerja diperusahaan sehingga
menyebabkan karyawan mengalami stres kerja dan semakin tinggi tingkat
pemicu stres kerja yang ada, maka akan berdampak pada kinerja karyawan
yang menurun.

d. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Hal ini membukikan bahwa
motivasi yang diberikan perusahaan dan motivasi yang ada dalam diri
karyawan dapat membuat karyawan melaksanakan aktivitas kerja dengan baik.
Motivasi tersebut juga dapat mendorong dan menggerakkan karyawan untuk

memberikan kinerja terbaikknnya diperusahaan.

84
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e. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Hal ini
membuktikan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan karyawan terhadap
pekerjaan maupun lingkungan kerja, akan berdampak terhadap meningkatnya
Kinerja karyawan.

f. Pemicu stres kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Hal ini
membuktikan bahwa banyaknya pemicu stres kerja yang ada diperusahaan
akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan akan berkontribusi terhadap
tinggi rendahnya kinerja karyawan.

g. Motivasi kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember. Hal ini membuktikan
bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi untuk dapat melakukan
aktivitas kerja, maka akan meningkatkan kepuasan kerja yang akan

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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5.2 Saran
Berdasarkan dari kesimpulan yang telah dijabarkan, maka kepada pihak
manajemen PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember disarankan untuk:

a. Memperhatikan pemicu stres kerja yang ada diperusahaan dengan mengurangi
atau bahkan mengelola pemicu stres tersebut agar berdampak positif pada
kinerja karyawan, sehingga karyawan yang berkerja tetap merasa puas dan
tetap dapat menunjukkan kinerja terbaikknya di perusahaan. Apabila terdapat
karyawan yang mengalami stres kerja maka perusahaan disarankan mengatasi
stres kerja yang ada dengan 2 pendekatan yaitu, melalui pendekatan individual
dan pendekatan organisasional. Pendekatan individual, seperti penambahan
waktu olah raga, pelatihan relaksasi, dan perluasan jaringan dukungan sosial.
Mengatasi stres melalui pendekatan organisasional dengan cara seleksi
personel, penempatan kerja yang lebih baik, pelatihan, penetapan tujuan yang
realistis, pendesainan ulang pekerjaan, peningkatan keterlibatan karyawan,
perbaikan dalam komunikasi organisasi, penyelenggaraan program-program
kesejahteran perusahaan.

b. Memperhatikan pemberian motivasi untuk karyawannya, sehingga karyawan
tetap berpacu dan bergairah untuk menunjukkan prestasi kerja terbaiknya serta
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Pemberian motivasi dapat
dilakukan dengan memberikan gaji yang dapat memenuhi kebutuhan hidup
karyawan, membuat karyawan merasa aman dan nyaman bekerja diperusahaan
dari tempat Kkerja, posisi jabatan dan ligkungan kerja yang kondusif,
memberikan penghargaan sesuai dengan prestasi kerja karyawan dan
memberikan kebebasan berkreasi, berperilaku dan bersikap pada karyawan.

c. Memperhatikan kepuasan yang dirasakan karyawan didalam bekerja sehingga
karyawan akan meningkatkan Kinerjannya. Perusahaan dapat meningkatkan
kepuasan karyawan dengan memberikan gaji yang sesuai dengan beban kerja
dan harapan karyawan, pemberian promosi kerja sehingga kemampuan yang
dimiliki karyawan bertambah, dan memperbaiki sikap supervisor agar adil,

terbuka dan mau bekerja sama dengan bawahan.
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

Kepada:
Yth. Bapak / Ibu / Saudara / i

Karyawan PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember

Dengan Hormat,

Dalam rangka penyusunan skripsi guna memenuhi syarat menyelesaikan
studi program S-1 di Fakultas Ekonomi Universitas Jember, saya memohon
kesediaan Bapak / Ibu / Saudara / i untuk memberikan informasi dengan mengisi
kuesioner ini dengan jujur dan apa adanya. Judul penelitian ini adalah “Analisis
Pengaruh Pemicu Stres Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja pada PT. Sinarmas Multifinance Kantor Wilayah Jember”.

Informasi yang Bapak / lbu / Saudara / i dapat dijamin kerahasiaannya
serta sangat berarti untuk kesuksesan penelitian oleh karena itu peneliti

menyampaikan banyak terimakasih.

Peneliti,

Sakinah Eka Fattawati
NIM. 110810201096
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Lembar Kuesioner

A. ldentitas Responden

NOmOr Responden  .....ccooeviieiinesine e (Diisi Peneliti)
Jenis Kelamin :L/P (coret yang tidak perlu)

Usia oS Tahun

Lama Bekerja SRSV PRTPRPPRPN Tahun

Pendidikan Terakhir :SMA(sederajat)/Diploma (D3) / Sarjana (S1/S2/S3)
(coret yang tidak perlu)

B. Petunjuk Pengisian

1. Pernyataan-pernyataan tersebut mohon diisi dengan jujur dan apa adanya
sesuai dengan kenyataan yang ada.

2. lIsilah pernyataan-pernyataan dibawah ini dengan memberikan tanda (V) pada

salah satu jawaban yang anda anggap sesuai. Terdapat 4 pilihan jawaban

yaittu:
Sangat Setuju (SS) =Skor 4
Setuju (S) =Skor 3
Tidak Setuju (TS) =skor 2

Sangat Tidak Setuju(STS) =skor 1
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Daftar Kuesioner

1. Pemicu Stres Kerja

93

yang diberikan

No | Pernyataan SS TS | STS
1. | Banyaknya tugas yang diberikan tidak sesuai
dengan kemampuan saya
2. |Saya merasa  kurang mendapatkan
pengarahan dari atasan tentang tugas yang
diberikan
3. | Banyaknya tugas tidak sesuai dengan waktu

4, | Atasan saya tidak memberikan keleluasaan
untuk menjalankan tugas atau pekerjaan

5. | Saya tidak mengerti dengan sasaran / tujuan
dari pekerjaan yang diberikan

6. | Saya kurang cocok dengan budaya organisasi
di perusahaan ini

7. | Karir saya sulit berkembang diperusahaan ini

8. | Pekerjaan saya tidak sesuai dengan keahlian
saya

9. | Sering mendapatkan tugas yang bukan

merupakan bagian dari pekerjaan saya
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2. Motivasi
No | Pernyataan SS TS | STS
1. Gaji yang saya peroleh dapat memenuhi

kebutuhan hidup saya

Saya merasa aman bekerja pada perusahaan
ini, baik tempat, lingkungan maupun posisi
pekerjaan

Setiap karyawan memiliki hubungan kerja
yang baik dan rasa peduli antar

sesama/rekan kerja dalam hal pekerjaan

Perusahaan  selalu  memberikan  saya

penghargaan atas prestasi kerja yang baik.

Saya diberi kebebasan untuk berkreasi,
berperilaku, dan bersikap untuk

menunjukkan eksistensi saya di perusahaan
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3. Kepuasan kerja

95

No | Pernyataan SS TS | STS
1. Saya puas terhadap gaji yang saya dapat
karena sesuai dengan beban pekerjaan
2. Saya puas dengan pekerjaan ini karena
sesuai dengan kemampuan dan ketrampilan

3. | Saya puas karena rekan kerja saya selalu
membantu  ketika mengalami  kesulitan
dalam bekerja

4. Saya puas atas promosi jabatan yang
diberikan karena dapat meningkatkan
kemampuan saya

5. | Atasan saya adalah orang yang mampu
bergaul dan bisa mengayomi seluruh
karyawan
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4. Kinerja karyawan
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No | Pernyataan SS TS | STS

1 Saya selalu melakukan yang terbaik sesuai
kemampuan saya untuk menyelesaikan
tugas pekerjaan

2. Saya selalu menyelesaikan semua tugas
sesuai dengan beban kerja yang diberikan
perusahaan

3. Saya selalu dapat menyelesaikan semua
tugas tepat waktu

4, Saya menggunakan fasilitas organisasi
dengan sebaik-baiknya

5. Saya memiliki inisiatif dalam bekerja tanpa
perlu diberiahu atau di intruksikan.

6. Saya selalu berusaha hadir tidak terlambat
untuk melaksanakan tugas pekerjaan
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LAMPIRAN 2. HASIL REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN, METHOD SUCCESIVE INTERVAL

X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.1.5 X.1.6 X.1.7 X.1.8 X.1.9 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33

34
35
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36
37
38
39
40

41

42

43

45

46

a7

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67
68
69

70
71

72

73

74
75

76
77
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Y.6

Y.5

Y.4

Y.3

Y.2

Y.l

Z.5

.4

Z.3

Z.2

Z.1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
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36
37
38
39
40
41

42

43

45

46

47

48
49

50
51
52
53

54
55

56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67
68
69
70
71

72
73

74
75

76
77
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Succesive Interval

NO X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.1.5 X.1.6 X.1.7 X.1.8 X.1.9 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5

1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 4 3 4 3 4

2 1 2,631821 1 1 1 1 2,601752 2,60442 1 2,791729 2,736562 2,707498 1 1

3 1 1 1 1 2,611308 1 1 1 1 2,791729 1 2,707498 2,625792 1

4 1 2,631821 1 1 1 1 1 1 2,620382 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 2,59791

5 1 1 1 1 2,611308 1 2,601752 1 1 2,791729 2,736562 1 2,625792 2,59791

6 1 2,631821 1 2,672569 1 2,625792 1 1 1 2,791729 1 2,707498 2,625792 2,59791

7 2,620382 1 2,6076 1 2,611308 2,625792 1 1 2,620382 2,791729 2,736562 2,707498 1 1

8 1 1 1 1 2,611308 1 2,601752 2,60442 1 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 1

9 2,620382 1 1 1 1 1 1 1 1 2,791729 1 2,707498 2,625792 2,59791
10 2,620382 1 2,6076 1 2,611308 2,625792 2,601752 2,60442 1 2,791729 2,736562 1 1 1
11 1 1 2,6076 1 2,611308 1 1 1 1 2,791729 1 2,707498 2,625792 2,59791
12 2,620382 1 1 1 1 1 2,601752 1 1 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 1
13 1 2,631821 2,6076 2,672569 1 2,625792 1 2,60442 1 2,791729 2,736562 2,707498 1 2,59791
14 1 2,631821 1 2,672569 1 2,625792 1 2,60442 2,620382 1 1 2,707498 2,625792 2,59791
15 2,620382 1 1 1 2,611308 1 1 2,60442 1 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 1
16 1 1 1 1 1 1 1 2,60442 1 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 2,59791
17 2,620382 1 1 1 2,611308 1 1 1 1 2,791729 1 2,707498 2,625792 2,59791
18 1 1 2,6076 1 1 1 1 1 1 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 2,59791
19 1 2,631821 2,6076 1 1 2,625792 1 1 1 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 2,59791
20 2,620382 2,631821 2,6076 1 2,611308 1 2,601752 2,60442 2,620382 1 1 1 2,625792 1
21 1 1 2,6076 1 1 2,625792 1 2,60442 1 2,791729 2,736562 2,707498 1 1
22 2,620382 1 1 2,672569 2,611308 1 2,601752 1 1 2,791729 2,736562 1 1 1
23 1 2,631821 1 1 1 2,625792 1 1 2,620382 2,791729 2,736562 2,707498 1 2,59791
24 2,620382 1 1 1 1 1 1 1 1 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 2,59791
25 2,620382 1 1 2,672569 1 1 2,601752 1 2,620382 1 2,736562 2,707498 1 1
26 1 2,631821 1 1 1 2,625792 1 1 1 2,791729 2,736562 1 2,625792 2,59791
27 1 1 2,6076 1 2,611308 1 2,601752 1 1 2,791729 2,736562 2,707498 2,625792 1
28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2,791729 2,736562 1 2,625792 2,59791
29 2,620382 1 1 1 1 2,625792 2,601752 1 1 1 2,736562 2,707498 2,625792 2,59791
30 1 1 1 2,672569 1 2,625792 1 2,60442 1 2,791729 2,736562 2,707498 1 2,59791
31 1 2,631821 1 1 1 2,625792 1 2,60442 2,620382 2,791729 1 2,707498 1 1
32 2,620382 1 2,6076 2,672569 1 2,625792 2,601752 1 2,620382 2,791729 2,736562 1 1 1
33 2,620382 2,631821 2,6076 1 2,611308 1 1 2,60442 1 2,791729 2,736562 1 1 259791
34 2,620382 2,631821 1 2,672569 2,611308 1 2,601752 1 1 1 1 2,707498 2,625792 1
35 2,620382 1 1 2,672569 2,611308 1 2,601752 2,60442 2,620382 2,791729 1 1 2,625792 1
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LAMPIRAN 3. HASIL UJI VALIDITAS

Correlations
311 %12 313 H1.4 W15 %16 WAT H1.8 1.9 T
¥1.1 Pearson Correlation 1 -083 085 143 3707 - 159 382" 055 025 447"
Sig. (2tailed) 473 411 214 001 166 001 B37 827 000
M 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
¥1.2  Pearson Correlation -083 1 030 241 -082 4547 - 063 103 352" 471"
Sig. (2tailed) 473 787 035 477 000 584 372 o0z 000
M 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
¥1.3  Pearson Correlation 085 030 1 -027 244 174 082 145 -.092 423"
Sig. (2-tailed) 411 787 816 03z A3 428 208 428 000
M 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
¥1.4  Pearson Correlation 143 241 -027 1 -027 283 177 118 186 488"
Sig. (2-tailed) 214 035 B16 B16 o013 124 207 105 000
M 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
K148 Pearson Correlation 3707 -.nez2 244 -.027 1 =270 2687 144 .08 4077
Sig. (2-tailed) .om AT .032 818 017 027 .208 .are .oon
il 77 i7 77 i7 77 i7 77 i7 77 i7
H16 Pearson Correlation -159 484" 74 283 =270 1 -0 134 2148 416"
Sig. (2-tailed) 166 .oon A3 013 017 788 247 .060 .oon
il 77 77 77 77 77 77 77 7 77 77
KT Pearson Correlation 382" -.063 .09z ATT 252 -.031 1 .09a .0ga 487"
Sig. (2-tailed) 0o 584 4328 124 .027 786 394 AB2 .oon
I 77 7 77 7 77 7 77 7 77 7
¥ Pearson Correlation .05a 103 144 18 144 134 .0s8 1 1349 4707
Sig. (2-tailed) 637 372 .208 .07 .208 .247 394 227 .oon
& 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
¥1.8 Pearson Correlation 025 352" -.092 186 .18 2158 .08s 134 1 4617
Sig. (2-tailed) .a2r .oz 428 1058 .ava 080 AB2 227 .oon
&l 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
HTA Pearson Correlation 447" 471" 423" 498" 407" 416" 487" 470" 461" 1
Sig. (2-tailed) .ooa .oon .ooa .oon .ooa .oon .ooao .ooo .oon
Il 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level {2-tailed).
Correlations
X2 #.2.2 ®.2.3 H.24 ®.2.5 HT.2
w2 Fearson Correlation 1 agrE” aar” 133 a2 FO2”
Sig. (2-tailed) .oon 003 240 004 Rujuli]
i I 7T 7 T T 7T
w22 Fearsan Correlation agF” 1 Aot - an4 1327 A40"
Sig. (2-tailed) oo nna ar3 264 Rufuli]
M T T T T T T
®2.3 Pearsan Correlation aar” am” 1 205" 318" F53"
Sig. (2-tailed) 003 .0os .o0g Lilis .an0
M T 77 7 IK [ 7
®24 Pearsan Correlation 133 - 004 295" 1 401" 564"
Sig. (2-tailed) 2480 R .00y .oon 000
M 7 77 7 Ixi 7 T
H.25 Fearson Coarrelation g 427 a1a” 401" 1 BRT
Sig. (2-tailed) 004 L2649 004 .00a 000
il 77 7T 77 I T 7T
WT2 Fearson Correlation Oz Fa0” Fea” AE4A” EaT 1
Sig. (2-tailed) Rulili] oon Runili] 000 .oon
i T 7T 7 T T T

= Correlation is significant at the 0.071 level (2-tailed).
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Correlations
Z.1 Z72 Z3 2.4 25 T
1 Fearson Correlation 1 29" 402" el iy 237 E51”
Sig. (2-tailed) 004 .0an 021 047 Rujuli]
il i T 7 T T 7T
2 Fearson Coarrelation 2ag" 1 313" Relil=ly 288 B02Y
Sig. (2-tailed) Rufujs] 006 006 023 Rufuli]
i T T 7 T T T
Z3 Pearson Carrelation Agz” a3 1 285 257 G28"
Sig. (2-tailed) .oon {06 i 024 .onn
M T [ T IKi T 7T
4 Pearsan Correlation el 209t aa5 1 471" BT4"
Sig. (2-tailed) 021 006 012 .oon 000
M [ 77 7 77 [ 7
L5 Fearson Correlation 227 258 2587 4217 1 B1B"
Sig. (2-tailed) 047 023 024 .00a 000
M 7 77 77 IK [ 7
T Fearson Carrelation E51” o2 E25" B4 B1R" 1
Sig. (2-tailed) .0on .ooa .0an 000 .oon
il 77 77 77 77 [ 7
= Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Carrelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
A .2 .3 .4 5 B T
1 Fearson Carrelation 1 249 450" 393" 339 A1 BS9”
Sig. (2-tailed) 029 .aaao .ooo 003 .0m .0an
] T It 77 I T 7T T
Y2 Fearson Correlation 248 1 327 27T 270 389 AR3"
Sig. (2-tailed) 029 004 014 017 .0oo .0an
] 77 I 77 77 T 77 77
3 Fearson Correlation 480" 37" 1 286" 293" 328" BE1"
Sig. (2-tailed) Lilifi} 004 .0m .0oa 004 000
M 7 Ik 7 i I i 7
.4 Fearson Correlation 393 T el 1 AER" ELT FT
Sig. (2-tailed) .aan 015 .0m .00n .0o0 .0an
M T I 7 7 I T T
.5 Fearson Correlation 339 2T 248" AAR" 1 aTE" B79”
Siy. (2-tailed) 003 017 .0og .ooo oo .oon
M 77 I 7 77 I 77 T
ha Pearson Correlation 3617 399" azg” A58 ATE” 1 A7aT
Sig. (2-tailed) 001 .ooo 04 .oon .o Rulili]
M I 77 7 I I T I
YT Pearson Correlation BAR” 583" ABT F117 7R 73" 1
Sig. (2-tailed) .aan .0oo .ano .ooo .0on .0oo
& [N 77 7 77 I 7T [N

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

=, Correlation is significant at the 0.01 lewel 2-tailed).
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LAMPIRAN 4. HASIL UJI RELIABILITAS

RELIABILITY
/VARIABLES=X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.1.5 X.1.6 X.1.7 X.1.8 X.1.9
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.
Case Processing Summany

[+ %
Cases  “Walid T 100.0
Excluded® 1] ]
Tuatal T 100.0

a. Listwizse deletion based on all wariables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha I of lterms

Fidd g

RELIABILITY
/VARIABLES=X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.
Case Processing Summany

I+ %
Cases  “Walid T 100.0
Excluded® 1] ]
Tuatal T 100.0

a. Listwise deletion based on all wariables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [ of lterms

a1 ]
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RELIABILITY

/VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 72.5
/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

ALL

Case Processing Summary

I+ %
Cases  Walid 7 100.0
Excluded® 1] ]
Tatal 7 100.0

a. Listwise deletion hased on all variahles in the procedure.

RELIABILITY

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

M oof tems

g4

5

/VARIABLES=Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6

/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

ALL

Case Processing Summany

[+ %
Cases  Walid TT 100.0
Excluded® n ]
Tatal 7T 100.0

a. Listwise deletion hased on all variahles in the procedure.

Reliahility Statistics

Cronbach's
Alpha

I of lterms

.Fao

B

108


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

NPAR TESTS

/K-S (NORMAL)=Y Z X.1l X.2

/MISSING ANALYSIS.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

LAMPIRAN 5. HASIL UJI NORMALITAS DATA

109

Kepuaszan
Kinerja Ketja
Karyawan PT. Karyawan PT.
Sinar Mas Sinar Mas
mMultifinance Multifinance
kKantor Kantor Faktor-faktor
Wilayah Wilayah Fenyebah
Jember Jemkber Stres Kerja hotivasi
M T I I T
Mormal Parameters® Mean 2.15549 214450 1.6025 2.2070
Std. Dewviation 49368 AT137 364914 41823
Most Extrerne Differences  Absolute 163 148 140 1482
Positive 163 148 140 1482
Megative -121 =112 -.105 -116
Kolmogoraw-Smirnoy Z 1.084 1.049 1.014 1.066
Asyrmp. Sig. (2-tailed) A58 183 211 75

a. Test distribution is Maormal.
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LAMPIRAN 6. HASIL ANALISISJALUR X 2 Z

DESCRIPTIVES VARIABLES=Y Z X.1l X.2

/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.
Descriptive Statistics

[+ Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

Kinerja Karyawan PT.
Sinar Mas Multifinance T 1.27 333 215548 A9868
Kantor Wilayvah Jember

kKepuasan Ketja

Karmawan PT. Sinar Mas
WMultifinance Kantar N 1.00 2.40 2.1450 AT137

Wilayah Jember
Faktor-faktor Penvehab

Stres Kerja T 1.00 2.44 1.6025 35914
Motivasi i 1.33 3.60 22070 41823
Yalid M (listwise) 7

REGRESSION

/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT Z

/METHOD=ENTER X.1l X.2
/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation [+

kepuasan Kerja
kanawan PT. Sinar Mas

multifinance kKantor 21450 47137 i
YWilavah Jember

Faktor-fakior Penyebab
Stres Ketja 1.6023 35914 77

motivasi 22070 41923 [



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

111

Correlations
kepuasan
keria
kanawan PT.
Sinar Mas
Multifinance
Kantor Faktor-faktor
Wilayah Fernyehahb
Jemher Stres Kerja hotivasi
Fearson Correlation  Kepuasan Kerja
karawan FT. Sinar Mas
Multifinance Kantor 1.000 -591 780
Wilayvah Jemhber
E?rfgrggﬁta”rpewemb - 591 1.000 - GOB
Motivasi FE0 - 606 1.000
Sig. (1-tailed) kepuasan Kerja
kKaryawan PT. Sinar Mas
Multifinance Kantor 0o 0o
Wilayvah Jemhber
Faktor-faktor Femyehab
Stres Kerja oo oo
Motivasi qujul} 000
[+ kepuasan Kerja
karawan FT. Sinar Mas
Multifinance Kantor i i i
Wilayvah Jemhber
Faktor-faktor Penyebab
Stres Kerja o i i
Mativasi T 7T 7T
Variables EnteredRemoved®
Mo e Wariables Yariables
| Entered Remowved Method
1 Mativasi,
Faktor-faktor
Fenyebah Enter
Stres Kerja?

a. All requested wariahles entered.

h. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karvawan FT. Sinar Mas Multifinance

kantor Wilayah Jember

Model Summary®

mode Adjusted R Std. Errar of
| F F Souare Suare the Estimate
1 8R4 747 740 24036

a. Predictors: (Constant), Mativasi, Faktor-faktor Penyvebah Stres Ketja

h. Dependent Variahle: Kepuasan Kerja Karvawan PT. Sinar Mas Multifinance

kantar Wilayah Jemhber
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ANOVA"
Sum of
o el Squares df Mean Sguare F Sig.
1 Regression 12,611 2 6.306 | 109.147 00o=
Residual 4278 T4 058
Total 16.886 76

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Faktor-fakior Penyehab Stres Kerja

h. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Kanrawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantaor
Wilayah Jember

Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefiicients Coefiicients Collinearity Statistics
| Mode| B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 410 304 1.351 REN

Faktor-fakior Penyehah
Stres Kera -.345 .0a7 =31 -3.503 .0n1 B33 1.580
Miotivasi To1 083 503 7781 oan 33 1.680

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance KantorWilayah Jember

Collinearity Diaghostics?®

Yariance Proporions
Dirme Faktor-faktor
Maode nsio Condition Fenyebah
| i Eigenvalue Index (Constant Stres Kerja bl otivasi
1 1 2.929 1.000 .00 .00 jul]
2 JE5 G.688 .00 24 A5
3 05 23.382 1.00 Fh .84

a. Dependent Yariable: Kepuasan Kerja Karyawwan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor

YWilayvah Jember

Residuals Statistics®
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation M
Predicted Yalue 1.2643 3.4256 2.14580 ADT35 T
Std. Predicted Value -2.162 3.144 000 1.000 7T
Standard Eifar of 029 105 045 015 77
Adjusted Predicted Yalue 1.2688 34317 2.1460 ADBT2 7T
Fesidual - B3086 J1471 00000 23ATT T
Std. Residual -2.625 2.974 000 a7 T
Stud. Residual -2.645 3.036 -.00z2 1.006 T
Deleted Residual -.B4053 Ja4m -.00101 246451 7T
Stud. Deleted Residual -2.761 3.222 -.004 1.027 T
Mahal. Distance 041 13.5966 1.974 2237 T
Cook's Distance 000 228 013 03z 7T
Centered Leverage Value oo 178 026 024 7T

a. Dependent WVariable: Kepuasan Kerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor

Wilayah Jember
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance
Kantor Wilayah Jember
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Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance
Kantor Wilayah Jember
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LAMPIRAN 7. HASIL ANALISISJALUR X 2 Y

REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN

/DEPENDENT Y

/METHOD=ENTER X.1l X.2
/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .

114

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation [+
kinerja kKanvawan PT.
Sinar Mas Multifinance 2156484 498648 T
kantar Wilayah Jember
Faktar-faktor Penyebah
Stres Ketia 1.6024 36814 T
Motivasi 22070 41823 V7
Correlations
Kinerja
Kanrawan PT
Sinar Mas
Multifinance
Kantor Faktor-faktor
Wilayah Fernyehahb
Jemher Stres Kerja hotivasi
Pearson Correlation  Kinerja Karyawan PT.
Sinar Mas Multifinance 1.000 - 566 671
kantar Wilayah Jember
Faktor-faktor Pemyehahb
Stres Kerja - 566 1.000 - 606
Motivasi BT - GOA 1.000
Sig. (1-tailed) kineria Karrawan PT
Sinar Mas Multifinance . 000 .0oo
kantar Wilayah Jember
Faktor-faktor Pemyehab
Stres Kerja oo oo
Motivasi qujul} 000
i Kinerja Karyawan PT
Sinar Mas Multifinance T i T
kantar Wilayah Jember
Faktor-faktor Femyehab
Stres Kerja i s i
Motivasi 77 7 T
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Variables Entered Removed®
Mode Yariables Yariables
| Entered Femaoved Method
1 Mativasi,
Faktor-faktor
Fenyebah Enter
Stres kerja?

A All requested wariahles entered.

115

h. Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor
Wilayah Jember

Model Summary®
Mode Adjusted R Std. Error of
| F F Siuare Suare the Estimate
1 an= 491 AT7T 60T 2

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Faktor-faktor Pervebah Stres Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Kamvvawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor

Wilayah Jember

ANOVA®Y
Sum of
Worde] Snuares if hean Soquare Sin.
1 Fegression 9.271 2 4 636 35.627 00oe
Residual 9629 74 30
Total 18.900 7B

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Faktor-faktor Penyebah Stres Kerja
h. Dependent Wariable: Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor Wilayah

Jermber
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
| Mode| B Std,_Error Beta ¥ Sig, Tolerance WIF
1 {Constant) 1.3585 4486 2973 004

Faktor-fakior Penyehahb
Stres Kerja -.350 145 -.252 -2.414 018 B33 1.580
M otivasi B17 124 519 4872 Raili] F33 1.580

a. Dependent Wariahle: Kinerja Karnyawan PT. Sinar Mas ultifinance kKantor Wilavah Jember

Collinearity Diagnostics®
Yariance Proporions

Dime Faktar-faktor
Mode  nsio Condition Pemehbah
| il Eigenvalue Indesx (Constant) Stres Kerja Motivasi
1 1 28249 1.000 0o qul] quln]

2 Nilta] A.EE8 qul] 24 A4

3 05 23.382 1.00 Jh a4

Ja. D%pendenwariable: kinerja karvawan PT. Sinar Mas Multifinance kKantor Wilavah
ember
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Residuals Statistics®
Minimurm | Maximum hean otd. Deviation
Predicted Value 1.3837 3.1083 2.1850 34027 77
Std. Predicted Yalue -2.211 2730 .oon 1.000 77
Standard Brror of 043 158 068 023 77
Adjusted Pradicted Value 1.3025 3.0863 215870 34778 77
Residual -1.06164 51413 .nooaa JARA04 77
Std. Residual -2.943 2534 .oon 987 77
Stud. Residual -2.972 2 626 -.00z 1.009 77
Deleted Residual -1.08241 898127 | -.00112 37144 77
Stud. Deleted Residual -3.145 2734 -.006 1.027 77
Mahal. Distance 041 13866 1.974 2237 77
Cook's Distance oo 164 014 030 77
Centered Leverage Value oo 178 03F 029 7T

a. Dependent Variable: Kinerja Karvavwean FT. Sinar Mas Multifinance kantor Wilayah

Jember

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor

Wilayah Jember
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Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor

Regression Studentized Residual

Scatterplot

Wilayah Jember

117
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LAMPIRAN 8. HASIL ANALISISJALUR Z > Y

REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN

/DEPENDENT Y

/METHOD=ENTER Z
/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation [+

Kinerja Kanawan PT.
Sinar Mas Multifinance 215459 40863 v
kantar Wilayah Jember

kKepuasan Kerja
kanmawan PT. Sinar Mas

Multifinance kantar 21430 47137 i
Wilayah Jermber

Correlations
kKepuasan
kinerja Kerja
kKanawan PT. | Karvawan PT.
Sinar Mas Sinarmas
hultifinance hultifinance
Kantar kantar
Wilayah YWiilayah
Jembhber Jemhber

Fearson Correlation  Kinerja Kamawan PT.
Sinar Mas Multifinance 1.000 818
kantor Wilayah Jember

kKepuasan Kerja
Kammawan PT. Sinar Mas 218
multifinance kKantar .
Wilayah Jember

1.000

Sig. (1-tailed) Kinerja Kamrawan PT.
Sinar Mas Multifinance ] oon
kantor Wilayah Jember

kKepuasan Kerja

kanawan PT. Sinar Mas
hultifinance kKantor 0o
Wilayah Jember

[+ Kinerja Kamrawan PT.
Sinar Mas Multifinance T T
kantor Wilayah Jember

kKepuasan Kerja
Kamawan PT. Sinar Mas 27 77
hultifinance kKantor
Wilayah Jember

118
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Model Summany®

mMode Adjusted R Std. Errar of
| F F Snuare Sguare the Estimate
1 8187 GRS BG4 28805

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja Kamnvawan PT. Sinar Mas Multifinance

kantor Wilayah Jember

b, Dependent Yariable: Kinerja Karnrawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor

YWilayah Jember

119

ANOVA"
Sum of
Mo el Souares df Mean Sguare F i
1 Fegression 12.634 1 12.634 151.215 .0on=
Residual f.266 7a 024
Total 18.900 il

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja Kansawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor
Wilayah Jember

h. Dependent Variable: Kinerja Karvawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor Wilavah

Jember
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
IMadel B Std. Errar Beta 1 Sig.
1 (constant) A 154 1.946 &4
Kepuasan kKetja
Karyawan PT. Sinar Mas
multifinance Kantor 815 070 7a4 g.2a7 oon
Wilayah Jemher

a. Dependent Variable: Kinetja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance kKantor Wilayah Jember

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Multifinance Kantor
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Titik Persentase Distribusi t (df = 41 — 80)

LAMPIRAN 9. TABEL t

120

Pr 0.25 0.10 0.05 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.02 0.010 0.002
41 0.68052 1.30254 1.68288 2.42080 2.70118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.41847 2.69607 3.29395
43 0.68024 1.30135 1.68107 2.01669 2.41623 2.69510 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 241413 2.69228 3.28607
45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 241212 2.68959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710
47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40833 2.68456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40858 2.66220 3.26891
49 0.67953 1.29907 1.67635 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508
S0 0.67943 1.29871 1.67391 2.00856 2.40327 267779 3.26141
51 0.67933 1.29637 1.67528 2.00758 240172 2.67372 3.23789
52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00663 2.40022 2.67373 3.25431
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00573 2.39879 2.67182 3.25127
54 0.67906 1.29743 1.67336 2.00488 2.39741 2.66998 3.24813
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66622 3.24315
56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226
S7 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
58 0.67874 1.29632 1.67135 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680
59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421
60 0.67860 1.29382 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.2317M
61 0.67853 1.28558 1.67022 1.99962 2.38905 2.60886 3.22930
62 0.67847 1.28536 1.66980 1.99897 2.38801 2.69748 3.22696
63 0.67840 1.28313 1.66940 1.99834 2.38701 2.69613 3.22471
64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.63485 3.22253
65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.63360 3.22041
66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837
67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639
68 0.67811 1.29413 1.66737 1.99547 2.38245 2.63008 3.21446
69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64698 3.21260
T0 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079
T 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903
T2 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64385 3.20733
0.67787 1.29326 1.66600 1 2.37852 2.64487 3.20367
0.67782 1.29310 1.66371 1.99254 , 2.37780 2.64391 3.20408
75 0.867778 1.29294 1.66543 237710 2.64298 3.20249
76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096
7 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948
T8 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 23751 2.64034 3.19604
79 0.67761 1.29236 1.66437 1.990435 2.37448 2.63930 3.19663
80 0.87757 1.28222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526
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