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ABSTRAKSI

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja dan produktivitas karyawan PT. Astra Internasional
(Auto 2000) Jember serta untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kepuasan
kerja dan produktivitas karyawan karyawan PT. Astra Internasional (Auto 2000)
Jember. Jenis penelitian adalah explanatory research. Populasi sebanyak 37
Karyawan. Sampel penelitian adalah 37 orang. Metode analisis data menggunakan
analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan. Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan. Budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja. Kepuasan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja.

Kata kunci : Budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja dan produktivitas


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

10

ABSTRACT

The purpose of this study were to determine the influence of organizational
culture on job satisfaction and productivity of employees of PT. Astra
International (Auto 2000) Jember well as to determine the effect of motivation on
employee job satisfaction and productivity of employees of PT. Astra
International (Auto 2000) Jember. This type of research were explanatory
research. A population were 37 employees. The sample were 37 people. Methods
of data analysis using path analysis. The results showed that organizational
culture positive and significant impact on satisfaction. Motivation had positive
and significant impact on satisfaction. Organizational culture had positive and
significant effect on work productivity. Motivation had positive and significant
effect on work productivity. Satisfaction had positive and significant effect on
work productivity.

Keywords: organizational culture, motivation, job satisfaction and productivity
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dunia usaha saat ini baik perusahaan swasta maupun perusahaan milik
Negara pada umumnya, yang memproduksi barang dan jasa, merasakan betapa
pentingnya faktor tenaga kerja. Manusia sebagai salah satu sumber daya
mempunyai peranan penting dalam mendayagunakan sumber- sumber dalam
organisasi. Berkaitan dengan hal tersebut, memaksimalkan kemampuan yang ada
pada karyawan harus terus menerus diupayakan agar tercapai tujuan yang
diinginkan perusahaan. Tujuan utama perusahaan adalah untuk mencapai laba
maksimum, agar tujuan perusahaan dapat tercapai maka perusahaan harus
mempunyai produktivitas yang tinggi. Kebijaksanaan perusahaan mempunyai
pengaruh yang kuat terhadap produktivitas karyawan dalam melakukan kegiatan
perusahaan, oleh karena itu perusahaan harus dapat menentukan suasana dalam
membentuk iklim perusahaan yang baik, sehingga membawa dampak pada
produktivitas yang tinggi pula.

Salah satu perusahaan yang tengah mengalami pertumbuhan pesat adalah
perusahaan yang bergerak di bidang otomotif. Hal itu ditunjang dengan kebijakan
pemerintah untuk mempermudah pengurusan ijin dan pembangunan infrastruktur
kota sehingga peluang bisnis bagi industri otomotif untuk dapat meningkatkan
penjualannya. Perusahaan otomotif terutama yang bergerak pada penjualan mobil
memiliki peluang usaha yang baik karena mobil merupakan salah satu alat
transportasi yang telah menjadi kebutuhan utama untuk menunjang kegiatan
sehari—hari. Sehingga perkembangan industri otomotif tumbuh sedemikian
pesatnya dan membuat tingkat persaingan yang semakin ketat.

Perkembangan industri otomotif mendorong PT. Astra Internasional
memperluas usaha dengan mengeluarkan merek Toyota untuk dijual di pasar
Indonesia. Toyota merupakan salah satu merek mobil di Indonesia yang paling

banyak diminati oleh para pengguna mobil salah satunya adalah di wilayah
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Jember. PT. Astra International Thk (Auto 2000) Jember yang merupakan dealer
Toyota yang harus bersaing ketat di Kabupaten Jember dan sekitarnya di tengah
pertumbuhan mobil yang mengalami perkembangan pesat di Kabupaten Jember.
Pertumbuhan penjualan mobil di Jember sekitarnya dijelaskan dengan data trend
penjualan mobil di Jember tahun 2010 sampai dengan 2014 seperti pada Gambar
1.1

12.000
10.407

10.000
8.000

6.000

4.000

2.000

2010 2011 2012 2013 2014
—@—Seriesl 4315 4.467 6.963 9.133 10.407

Gambar 1.1. Total Penjualan Market Otomotif Jember

Sumber : Data Regpol Samsat Keresidenan Besuki, Tahun 2014

Gambar 1.1 Market share penjualan mobil di kota Jember dari tahun 2010
sampai 2014 mengalami kenaikan yang sangat signifikan, apalagi di tahun 2011
ke 2012 mengalami kenaikan sebesar 56% yang pertamanya jumlah penjualan
4.467 melonjak ke 6.963. Begitu pula dengan tahun berikutnya yang mengalami
kenaikan sebesar 31%, tetapi di tahun 2014 besaran kenaikan di kisaran 14%.

Adapun pangsa pasar tertinggi di Jember dijelaskan Gambar 1.2 berikut.
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Sumber : Data Regpol Samsat Keresidenan Besuki, Tahun 2014
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Gambar 1.2. Market Share 7 Merk Tertinggi Jember

Berdasarkan data Market share pada Gambar 1.2 dapat diketahui bahwa
ditahun 2010 Merk Toyota menguasai Market share sebesar 35,25%, disusul
Mitshubisi dengan share sebesar 27,09%, Daihatsu dengan share sebesar 14%,
Suzuki dengan share sebesar 8,99%, Honda dengan share sebesar 5,33%, Nissan
dengan share sebesar 2,85%, dan Isuzu dengan share sebesar 2,62%. Tahun
2011 Toyota menguasai Market share sebesar 31,70%, disusul Mitshubisi sebesar
27,54%, Daihatsu sebesar 17,91%, Suzuki 8,13%, Honda 3,81%, Nissan 4,57%,
Isuzu 2,78%. Dan pada tahun 2012 Toyota menguasai Market share sebesar
28,46%, disusul Mitshubisi sebesar 27,38%, Daihatsu sebesar 15,50%, Suzuki
sebesar 11,32%, Honda sebesar 3,91%, Nissan sebesar 7,54%, Isuzu sebesar
2,24%. Pada tahun 2013 Toyota menguasai Market share sebesar 28,06%,
disusul Mitshubisi sebesar 25,20%, Daihatsu sebesar 14,68%, Suzuki sebesar
15,62%, Honda sebesar 5,21%, Nissan sebesar 6,49%, Isuzu sebesarl,73%. Serta
pada tahun 2014 Toyota menguasai Market share hanya sebesar 26,24%, disusul
Mitshubisi sebesar 23,10%, Daihatsu sebesar 14,42%, Suzuki sebesar 13,21%,
Honda sebesar 11,22%, Nissan sebesar 5,40%, dan Isuzu sebesar 1,63%,

Berdasarkan keseluruhan penjualan merk mobil dari tahun 2010 sampai 2014,
yang mengalami penurunan Market share yang paling signifikan adalah merk
Toyota, sedangkan untuk merk Honda dan Suzuki mengalami kenaikan tiap
tahunnya. Untuk Merk Nissan memang di tahun 2010-2012 mengalami kenaikan
Market share, namun dua tahun terakhir juga mengalami penurunan. Fenomena
penurunan pangsa pasar Toyota yang dikelola oleh PT. Astra International Thk
(Auto 2000) Jember disebabkan oleh penurunan produktivitas kerja karyawan.

Produktivitas merupakan salah satu aspek yang menentukan keberhasilan
suatu perusahaan dalam persaingan dunia usaha yang semakin ketat (Anis dkk,
2007). Dilihat dari segi psikologi, produktivitas adalah suatu tingkah laku sebagai
keluaran dari suatu proses berbagai macam komponen kejiwaan yang
melatarbelakanginya (Anoraga, 2005). Pengertian produktivitas kerja adalah
jumlah output yang dihasilkan seseorang secara utuh dalam satuan waktu kerja

yang dilakukan meliputi kegiatan yang efektif dalam mencapai hasil atau prestasi
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kerja yang bersumber dari input dan menggunakan bahan secara efisien
(Sinungan, 2000). Sehingga dalam hal ini seorang manajer atau pimpinan
memiliki tugas yang cukup berat dimana dia harus selalu berusaha
meningkatkan produktivitasnya dan memberi motivasi bagi bawahannya agar
dapat

perusahaan. Produktivitas PT. Astra International Tbk (Auto 2000) Jember

meningkatkan produktivitas karyawannya untuk mencapai tujuan
ditunjukkan dengan data performance yang dicapai seperti pada Tabel 1.1 berikut.

Tabel 1.1. Produktivitas PT. Astra International Thk (Auto 2000) Jember

Tahun 2014
S— L _
December 2014 Kumulatif December 2014 | -ot-12)
DESCRIPTION Actual Plan ver-0 Actual Plan ver-0
Rupiah % Rupiah % Rupiah % Rupiah %
UNIT SALES
Non Commercial 175 98.9 250 96.5 2,027 96.4 2,129 95.8
Taxi - - - - - - - -
Sedan 13 0.6 18 0.6
CcBU - - - 3 01 - -
Alphard - - 1 04 1 0.0 13 0.5
Yaris 13 7.3 9 35 113 54 90 3.2
Avanza 82 46.3 97 375 821 39.0 1,022 35.9
Agya 36 20.3 46 17.8 537 2558 542 19.0
Etios 4 23 8 31 47 22 94 3.3
Rush 9 51 20 77 M7 5.6 236 8.3
Kijang 30 16.9 64 247 324 15.4 659 231
Fortuner 1 0.6 5 1.9 51 24 55 19
Commercial 2 1.1 9 3.5 76 3.6 119 4.2
Hi Lux - - 3 1.2 15 0.7 39 1.4
Hi Ace 1 0.6 1 04 7 0.3 3 0.1
Dyna 1 0.6 5 1.9 54 26 77 27
TOTAL UNIT SALES 177 100 259 100 2,103 100 2,848 100
GROSS SALES
Finish Unit 26,745,211 100 40,278.492 100 317.974.659 100 443,265,997 100
Accessories 1,269,712 100 2,234,942 100 18,264,843 100 24,570,710 100
Spare Parts 584,585 100 850.277 100 6,698.033 100 10.000.000 100
Senice 1,439,746 100 1,201,798 100 18,629,877 100 16,387,733 100
TOTAL GROSS SALES 30,039,254 100 44,565,509 100 361,567,412 100 493,224,440 100
DISCOUNT SALES
Finish Unit m 6.1 221717191 7.0 23,048 221 52
Accessories 5P ] - - - - - -
Spare Parts 85,238 14.6 139.091 16.4 947,390 14.1 1,635,833 16.4
Senice 45,886 3.2 37.915 3.2 523.190 2.8 487 481 3.2
TOTAL DISCOUNT SALES 3,036,077 10.1 2,631,998 5.9 23,642,299 6.5 25,171,535 5.1
NET SALES
Finish Unit 23,840,257 ¢ 891 37,823,501 93.9 2958029401 93.0 420,217,776 94.8
Accessories 1,269,712 { 100.0 2,234,942 ;1 100.0 18,264,843 | 100.0 24,570,710 100.0
Spare Parts 4993471 854 711,186 | 836 5,750,643 1 859 8,364,167 83.6
Senice 1,393,860 96.8 1,163,883 96.8 18,106,687 97.2 14,900,252 96.8
TOTAL NET SALES 27,003,176 89.9 41,933,511 94.1 337,925,113 93.5 468,052,905 94.9

Sumber: PT. Astra International Tbk (Auto 2000) Jember Tahun 2014

Tabel 1.1 menunjukkan data performance cabang Jember kumulatif sampai

dengan Desember 2014, dapat dilihat bahwa pencapaian Penjualan Kendaraan
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Toyota oleh Auto 2000 cabang Jember hanya sebesar 2.103 unit. Sedangkan
untuk target tahun 2014 adalah sebesar 2.848 Unit, dengan pencapaian hanya
sebesar 73,8 % berbanding target. Total Gross Sales selama tahun 2014 hanya
membukukan sebesar Rp. 361 Milyard, dari target Rp. 493 Milyard. Net Sales
tahun 2014, auto 2000 cabang Jember hanya membukukan sebesar 72 % dari
target yang ditentukan atau Rp. 337 Milyard.
Data tersebut menjelaskan adanya penurunan produktivitas dengan
perbandingan jumlah karyawan marketing yang ada pada PT. Astra International
Thk (Auto 2000) Jember Tahun 2014. Jumlah sales force Auto 2000 cabang
Jember ditahun 2014, terdapat 37 orang marketing dengan target per bulan
berdasarkan ketegori di masing masing jabatan. Untuk C1 atau Counter Junior
memiliki target penjualan sebesar 8 unit per bulan, untuk C2 atau Counter
Excutive memiliki target penjualan sebesar 10 unit per bulan, dan untuk C3 atau
Counter Senior memiliki target penjualan sebesar 15 unit per bulan. Karyawan S1
atau Sales Junior memiliki target penjualan sebesar 3 unit perbulan, untuk S2 atau
Sales Executive memiliki target penjualan sebesar 5 unit per bulan, dan untuk S3
atau Senior Sales memiliki target penjualan sebesar 7 unit per bulannya. Apabila
semua sales tersebut mencapai targetnya maka dalam satu bulan akan
menghasilkan penjualan sebesar 205 unit, dan dalam satu tahun akan mampu
menjual sebanyak 2.460 unit. Namun Auto 2000 cabang Jember di tahun 2014
hanya mampu menjual sebanyak 2.105 unit.
Adanya penurunan target yang dicapai karyawan marketing PT. Astra
International Tbk (Auto 2000) Jember terjadi disebabkan oleh berbagai hal yaitu:
a. Kurangnya motivasi dari karyawan untuk melakukan yang terbaik dalam
proses kerjanya, hal ini dapat dilihat dari banyaknya proses outstanding
pemesanan yang masih belum bisa dibuka Faktur Jual.

b. Karyawan sering menunda pekerjaan serta tidak mampu menyelesaikan tugas
secara tepat waktu sesuai dengan Standar Operasional Prosedur (SOP) ,

yaitu pelunasan untuk pelanggan maksimal 14 hari kerja.
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c. Karyawan tidak memanfaatkan waktu yang ada secara baik serta lebih sering
mengutamakan hal hal yang bersifat kontra produktif, seperti acara makan
bersama diluar kantor.

d. Adanya kecurigaan dan saling tidak percaya antara salesman tehadap rekan
kerjanya, terkait dengan pemberian diskon yang tidak sesuai ketentuan
perusahaan.

e. Karyawan kurang menerapkan budaya kerja “FIRST” yang sudah
dicanangkan oleh PT. Astra International Thk (Auto 2000) Jember baik
dalam pekerjaan maupun dalam sikap terhadap pelanggan.

Selain karena hal yang dijelaskan tersebut, produktivitas menurun bisa
disebabkan oleh kepuasan kerja karyawan yang tidak tercapai. Kepuasan kerja (job
satisfaction) adalah keadaan emosional karyawan yang terjadi maupun tidak
terjadi, titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau
organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan
yang bersangkutan (Martoyo, 2000:142). Kepuasan kerja merupakan perasaan
gembira atau positif yang dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri,
ganjaran yang diterima ataupun perasaan yang berhubungan dengan dirinya.
Karena itu maka kepuasan kerja menyangkut perasaan yang bukan berarti tidak
perlu diperhatikan sebab kepuasan kerja akan tercermin pada hasil pekerjaan.
Oleh karena itu, pimpinan sebagai manajer dituntut lebih profesional agar mampu
menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan.

Menurut Handoko (2000: 122) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan
dalam memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya ini nampak dalam sikap positif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.
Pernyataan tersebut menyiratkan makna bahwa dengan sikap positif karyawan
terhadap pekerjaannya akan dapat mendorong motivasi karyawan, yang pada
akhirnya akan tercapai produktivitas Karyawan PT. Astra Internasional (Auto
2000) Jember yang baik. Hal itu menunjukkan bahwa kepuasan kerja akan

berpengaruh terhadap produktivitas Karyawan PT. Astra Internasional (Auto
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2000) Jember. Subharto (2005) yang membuktikan adanya pengaruh antara
kepuasan kerja dengan produktivitas karyawan yang hasilnya menunjukkan
bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap
produktivitas karyawan.

Faktor yang mendukung produktivitas dan kepuasan kerja adalah budaya
organisasi dan motivasi. Adanya budaya organisasi dan motivasi merupakan
faktor pendukung bagi tercapainya produktivitas kerja yang tinggi bagi karyawan.
Budaya organisasi yang kuat dan motivasi yang tinggi juga mampu meningkatkan
produktivitas kerja. Karena keberhasilan sebuah produktivitas kerja juga akan di
pengaruhi oleh pengelolaan dalam suatu perusahaan. Untuk mencapai hal tersebut
dibutuhkan produktivitas kerja yang tinggi dari para karyawannya. Adanya
peningkatan suatu produktivitas kerja yang tinggi dapat dilakukan dengan
menumbuhkan motivasi di kalangan karyawan serta menerapkan budaya kerja
yang benar dalam melakukan pekerjaan.

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak tampak,
yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk melakukan
aktivitas kerja. Pembentukan tata nilai merupakan pondasi awal dalam
membentuk budaya organisasi. Tata nilai mengatur seluruh warga anggota
komunitas agar dapat berjalan beriringan sejalan secara harmonis untuk mencapai
tujuan kolektif. Budaya organisasi yang kuat mendukung tujuan-tujuan
perusahaan, sebaliknya akan menghambat dengan tujuan-tujuan perusahaan.
Budaya yang kuat dan positif sangat berpengaruh terhadap perilaku dan efektifitas
produktivitas perusahaan (Sutrisno, 2010:3). Organisasi dapat tumbuh dan
berkembang karena budaya organisasi yang terdapat di dalamnya mampu
merangsang semangat kerja sumber daya manusia (SDM) sehingga, produktivitas
karyawan meningkat. PT. Astra Internasional (Auto 2000) Jember. Selama ini,
PT. Astra Internasional (Auto 2000) Jember. Telah dicanangkan budaya “FIRST"
yang mengandung arti (1) Focus on Customer dimana budaya kerja yang
menerapkan bahwa karyawan senantiasa fokus dalam melayani kebutuhan
pelanggan, baik eksternal maupun internal; (2) Integrity dimana karyawan

menjunjung tinggi kejujuran dan kebenaran dalam semua aktivitas pekerjaannya;
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(3) Respect for Other yaitu menghargai dan menghormati pelanggan maupun
rekan kerja; (4) Strive For Excellence dimana karyawan selalu berusaha
memberikan yang terbaik dan (5) Team Work menunjukkan mampu membina
kerjasama.

Budaya organisasi membantu mengarahkan sumber daya manusia pada
pencapaian visi, misi dan tujuan organisasi. Penerapan budaya organisasi yang
tepat mampu menngkatkan kinerja perusahaan. Hal ini sesuai dengan hasil
penelitian Wicaksono (2005) bahwa ada pengaruh signifikan yang positif antara
budaya organisasi terhadap produktivitas Karyawan PT. Astra Internasional (Auto
2000) Jember. Sokro (2012) menemukan bahwa budaya organisasi memiliki
pengaruh secara tidak langsung dengan produktivitas. Ebadollah (2011)
menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas
karyawan. Sedangkan Tokasi et.al (2014) variabel budaya organisasi tidak
memiliki hubungan yang bermakna kepada produktivitas

Karyawan mempunyai produktivitas yang baik apabila karyawan memiliki
motivasi yang baik. Motivasi ini berkaitan dengan kepuasan kerja. Oleh karena
itu, pada dasarnya motivasi seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang
berasal dari dalam dirinya (internal) maupun motivasi di luar dirinya (eksternal).
Motivasi juga perlu diketahui oleh setiap pimpinan, setiap orang yang bekerja
dengan bantuan orang lain. Motivasi merupakan proses untuk mencoba
mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang diinginkan (Heidjrachman
dan Husnan, 2000). Berdasarkan hasil penelitian McClelland, et.al (1981) dalam
(Hedberg et al., 2002) menyimpulkan bahwa ada hubungan yang positif antara
motivasi dan pencapaian prestasi. Artinya manajer yang mempunyai motivasi
tinggi cenderung memiliki prestasi kerja yang tinggi, dan sebaliknya jika mereka
yang prestasi kerjanya rendah dimungkinkan karena motivasi yang rendah
(Anwar, 2004). Adanya indikator- indikator apa yang dijadikan sebagai alat
pengukur produktivitas karyawan, tetap penting untuk mengusahakan agar
terdapat korelasi positif antara produktivitas karyawan dengan kepuasan Kerja.
Prestasi kerja karyawan sering juga diartikan sebagai produktivitas karyawan,

sehingga kepuasan untuk memacu produktivitas karyawan yang lebih baik
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meskipun disadari bahwa hal itu tidak mudah (Siagian, 2000).

Pemenuhan terhadap kebutuhan motivasi tidak terelakkan bagi semua
karyawan sebab apabila motivasi terpenuhi dengan baik akan muncul
produktivitas karyawan yang tinggi dan pada giliran berikutnya akan berdampak
pada ketenangan kerjanya. Motivasi dapat berupa keuangan dan non keuangan
yang akan berdampak pada produktivitas karyawan (Grund and Sliwka, 2001).
Hal ini wajar karena seseorang dalam memenuhi kebutuhan hidup tidak akan
terlepas dengan kebutuhan intrinsik dan ektrinsik. Herpen et al. (2002)
menjelaskan motivasi terhadap produktivitas karyawan. Sedangkan Anwar et.al
(2012) menemukan bahwa motivasi tidak bisa mencapai mencapai produktivitas,
efisiensi dan efektivitas.

Berdasarkan latar belakang tersebut maka penelitian ini dilakukan untuk
mengkaji lebih mendalam tentang pengaruh penerapan budaya organisasi dan
pemberian motivasi yang dapat meningkatkan kepuasan kerja sehingga
diharapkan menghasilkan produktivitas karyawan. Oleh karena itu, keberhasilan
pelaksanaan budaya organisasi dan pemberian motivasi pada karyawan pimpinan
dapat dijadikan gambaran atau miniatur bagi karyawan umumnya untuk
meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas karyawan PT. Astra Internasional
(Auto 2000) Jember.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penelitian ini mempunyai rumusan

masalah yang meliputi :

a. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Astra Internasional (Auto 2000) Jember?

b. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Astra
Internasional (Auto 2000) Jember?

c. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas Karyawan PT.
Astra Internasional (Auto 2000) Jember?

d. Apakah motivasi berpengaruh terhadap produktivitas karyawan PT. Astra

Internasional (Auto 2000) Jember?
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Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktivitas karyawan PT.
Astra Internasional (Auto 2000) Jember?

1.3. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang permasalahan dan rumusan masalah maka

tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

a.

Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Astra Internasional (Auto 2000) Jember.

Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Astra Internasional (Auto 2000) Jember.

Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas
Karyawan PT. Astra Internasional (Auto 2000) Jember.

Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap produktivitas karyawan PT.
Astra Internasional (Auto 2000) Jember.

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas karyawan
PT. Astra Internasional (Auto 2000) Jember.

1.4. Manfaat Penelitian

a.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat antara lain:
Manfaat teoritis

1) Hasil penelitian diharapkan dapat berguna bagi kemajuan ilmu
pengetahuan pada umumnya, Bagi akademisi khususnya bidang
pengembangan SDM, diharapkan dapat memberikan informasi lebih
lanjut mengenai penerapan budaya organisasi yang berbasis kepuasan
kerja serta mengetahui pentingnya kepuasan kerja dalam meningkatkan
produktivitas perusahaan serta menjadi dasar pengambilan keputusan.

2) Sebagai bahan referensi bagi peneliti berikutnya yang tertarik untuk
melakukan penelitian lanjutan dalam bidang budaya organisasi, motivasi
kerja terhadap peningkatan kepuasan kerja dan produktivitas.

Manfaat Praktis
Penelitian ini dijadikan bahan masukan bagi pihak manajemen perusahaan

bahwa penerapan budaya organisasi dan pemberian motivasi yang efektif
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dapat meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas guna mempercepat
pencapaian tujuan organisasi.
BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Budaya Organisasi

Budaya merupakan pola-pola perilaku, sikap, nilai-nilai, dan asumsi yang
dimiliki oleh para anggota sebuah organisasi disosialisasikan kepada para anggota
baru, dan sedikit banyak bersifat stabil terhadap waktu (Kusdi, 2011:148). Budaya
merupakan salah satu alat yang digunakan para pemimpin untuk menyalurkan
maksud dan tujuannya kepada seluruh karyawan. Pada organisasi manapun,
terutama organisasi yang besar, terdapat beberapa jenjang atau jabatan maupun
kelompok yang berbeda, baik karena tugas, tanggung jawab sesuai dengan
posisinya di organisasi maupun di kelompok lainnya. Perbedaan yang seperti itu
harus bisa dijembatani dengan suatu cara dan penanganan yang konsisten melalui
budaya organisasi dan diharapkan akan menjadi perekat organisasi di berbagai
lini. Menurut Robbins (2006:432), mendefinisikan bahwa budaya organisasi
adalah sistem makna bersama yang dianut oleh anggota- anggota yang
membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi yang lain.

Budaya organisasi adalah filosofi dasar organisasi yang memuat semua
keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik
bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara melakukan
sesuatu dalam organisasi. Keyakinan, norma dan nilai tersebut menjadi pegangan
semua sumber daya manusia dalam organisasi dalam melaksanakan Kkinerjanya
(Wibowo, 2010:15).

Menurut Wirawan (2008:10), budaya organisasi diartikan sebagai norma,
nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi, dan sebagainya
yang dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendiri, pemimpin dan anggota
organisasi yang disosialisasikan dan diajarkan kepada anggota baru serta
diterapkan dalam aktivitas organisasi sehingga mempengaruhi pola pikir, sikap,

dan perilaku anggota organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.
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Berdasarkan pengertian di atas dapat dipahami bahwa budaya merupakan
kegiatan manusia di dalam organisasi yang secara sistematis diturunkan atau
disalurkan dari posisi seseorang Yye 1'1' ™ tinggi kepada yang lebih rendah
maupun dari sebuah generasi jabatan kepada generasi yang baru di dalam
rangka pencapaian tujuan perusahaan.

Organisasi satu dengan yang lain pasti memiliki perbedaan baik yang
fundamental maupun vyang tidak karena itu menunjukan kepribadian dari
organisasi itu sendiri, dan yang menjadi salah satu perbedaan adalah budaya.

Menurut Greenberg dan Baron (dalam Wibowo, 2010:30) bahwa terdapat
tujuh elemen yang menunjukan karakteristik budaya organisasi, yaitu:

a. Inovasi, suatu tingkatan dimana seseorang diharapkan kreatif dan
memberikan gagasan baru.

b. Stabilitas, yaitu menghargai lingkungan yang stabil, dapat diperkirakan dan
berorientasi pada peraturan.

c. Orientasi pada orang, yaitu fokus pada kejujuran dan menunjukan
penghargaan kepada individual.

d. Orientasi pada hasil, meletakan kekuatannya pada hasil, bukan proses.

e. Bersikap tenang, suatu keadaan dimana iklim kerja bersifat santai.

f.  Perhatian pada hal detail, dimaksudkan untuk lebih cermat dan perfeksionis
terhadap hal-hal kecil yang berhubungan dengan pelaksanaan tujuan.

g. Orientasi pada kolaborasi, merupakan orientasi yang berfokus pada kerja tim,
bukan kerja secara individual.

Pengelolaan budaya organisasi harus diarahkan kepada kemampuan budaya
untuk mendorong meningkatnya kinerja perusahaan melalui kinerja karyawannya.
Kemampuan organisasi di dalam mempertahankan manajemennya juga dilihat
dari seberapa kuat budaya tersebut. Budaya merupakan suatu hal yang dapat
menjaga kinerja perusahaan pada saat berada di level yang sangat tinggi.

Secara rinci Robbins (2006 :410) menjelaskan bahwa terdapat lima
fungsi budaya yang saling melengkapi, fungsi tersebut dapat mempengaruhi
perilaku karyawan, dan itu menjadi sangat penting dewasa ini, adapun fungsi

budaya tersebut adalah :
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a.  Mempunyai boundrary-difining roles atau tapal batas, yaitu budaya memilik
ciri khas yang berbeda antara satu organisasi dengan rgaisasi yang lainnya.

b. Budaya memberikan rasa identitas terhadap anggota organisasinya.

c. Budaya mempermudah/memfasilitasi bangkitnya komitmen pada sesuatu
yang lebih besar daripada kepentingan pribadi.

d. Budaya itu meningkatkan stabilitas sistem sosial, perekat sosial yang
membantu mempersatukan organisasi dengan memberikan standart yang tepat
atas apa yang dikatakan dan dilakukan oleh karyawan.

e. Budaya sebagai sense making atau pembuat makna dan membimbing serta
membentuk sikap dan perilaku karyawan.

Robbins (2006:729) berpendapat bahwa para pendiri organisasi biasanya
mempunyai dampak besar pada budaya awal organisasi tersebut. Mereka
mempunyai visi mengenai bagaimana seharusnya organisasi itu. Mereka tidak
dikendalai oleh kebiasaan atau ideologi sebelumnya. Ukuran kecil yang lazimnya
mencirikan organisasi baru mempermudah pemaksaan pendiri akan visinya pada
semua anggota organisasi.

Wirawan (2008:30) mengungkapkan bahwa secara umum terdapat dua
sumber budaya organisasi dapat terbentuk, antara lain :

a. Anggota organisasi, yaitu yang terdiri dari pendiri organisasi, pemimpin,
anggota itu sendiri, konsultan perusahaan, dan pemegang saham.

b. Budaya masyarakat, yaitu nilai-nilai yang terbentuk di masyarakat yang
masuk mempengaruhi pandangan dari para pendiri organisasi sebagai
penggagas budaya organisasi. Seperti bahasa, sistem politik, nilai budaya,
sistem pendidikan, agama, pertahanan dan keamanan

Tika (2008) menyatakan bahwa definisi antara budaya organisasi dan
budaya perusahan saling terkait karena kedua-duanya ada kesamaan, meskipun
dalam budaya organisasi terdapat hal-hal khusus seperti gaya manajemen, sistem
manajemen dan sebagainya, namun semuanya tetap dalam rangkaian budaya
organisasi. Oleh karena itu, keterkaitan antara keduanya dapat dianalogikan
seperti berikut yaitu budaya organisasi sebagai genus dan budaya perusahaan

sebagai salah satu jenisnya. Sutrisno (2010) mengatakan bahwa penggunaan
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istilah budaya organisasi dengan mengacu pada budaya yang berlaku pada

perusahaan, karena pada umumnya perusahaan itu dalam bentuk organisasi, yaitu

kerjasama antara beberapa orang yang membentuk kelompok atau satuan

kerjasama tersendiri. Budaya organisasi diartikan atau sinonim dengan budaya

perusahaan.

Tika (2008) menyatakan bahwa unsur-unsur dalam budaya organisasi

sebagai berikut:

a.

Asumsi dasar

Dalam budaya organisasi terdapat asumsi dasar yang dapat berfungsi
sebagai pedoman bagi anggota maupun kelompok dalam organisasi untuk
berperilaku.

Keyakinan yang dianut

Dalam budaya organisasi terdapat keyakinan yang dianut dan dilaksanakan
oleh para anggota organisasi. Keyakinan ini mengandung nilai-nilai yang
dapat berbentuk slogan atau motto, asumsi dasar, tujuan umum
organisasi/perusahaan, filosofi usaha atau kelompok tertentu dalam
organisasi atau perusahaan.

Pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembangan budaya organisasi.
Budaya organisasi perlu diciptakan dan dikembangkan oleh pemimpin
organisasi/perusahaan atau kelompok tertentu dalam organisasi atau
perusahaan tersebut.

Pedoman mengatasi masalah

Dalam organisasi/perusahaan, terdapat dua masalah pokok yang sering
muncul, yakni masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal.
Kedua masalah tersebut dapat diatasi dengan asumsi dasar dan keyakinan
yang dianut bersama anggota organisasi.

Berbagi nilai

Dalam budaya organisasi perlu berbagi nilai terhadap apa yang paling
diinginkan atau apa yang lebih baik atau berharga bagi seseorang.

Pewarisan
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Asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota organisasiperlu
diwariskan kepada anggota-anggota baru dalam organisasi sebagai pedoman
untuk bertindak dan berperilaku dalam organisasi/perusahaan tersebut.

g. Penyesuaian

Perlu penyesuaian anggota kelompok terhadap peraturan atau norma yang

berlaku dalam kelompok atau organisasi tersebut, serta adaptasi

organisasi/perusahaan terhadap perubahan lingkungan.

Rivai dan Sagala (2005: 430) menyatakan bahwa fungsi budaya organisasi
adalah sebagai berikut:

a. Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara suatu organisasi dengan organisasi
yang lain.

b. Budaya memberikan indentitas bagi anggota organisasi.

c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada
kepentingan individu.

d. Budaya itu meningkatkan kemantapan sitem sosial.

e. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu serta
membentuk sikap dan perilaku karyawan.

Budaya organisasi membantu mengarahkan sumber daya manusia pada
pencapaian visi, misi dan tujuan organisasi. Di samping itu, budaya organisasi
akan meningkatkan kekompakan tim antar berbagai departemen, divisi atau unit
dalam organisasi sehingga mampu menjadi perekat orang dalam organisasi
bersama-sama. Budaya organisasi membentuk perilaku staf dengan mendorong
pencampuran core values dan perilaku yang diinginkan sehingga memungkinkan
organisasi bekerja dengan lebih efisien dan efektif, meningkatkan konsistensi,
menyelesaikan konflik dan memfasilitasi koordinasi dan kontrol (Wibowo,
2006:22).

Robbin (2006:87) mengemukakan bahwa adanya tujuh karakteristik budaya
organisasi, yaitu:

a. Innovation and risk taking (inovasi dan pengambilan resiko), suatu tingkatan

dimana, pekerja didorong untuk menjadi inovatif dan mengambil resiko
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Attention to detail (perhatian pada hal detail), dimana pekerja diharapkan
menunjukkan ketepatan, analisis, dan perhatian pada hal detail

Outcome orientation (orientasi pada manfaat), dimana manajemen
menfokuskan pada hasil atau manfaat dari pada sekedar pada teknik dan
proses yang dipergunakan untuk mendapatkan manfaat tersebut.

People orientation (orientasi pada orang), dimana keputusan manajemen
mempertimbangkan pengaruh manfaat pada orang dalam organisasi

Team orientation (orientasi pada tim), dimana aktivitas kerja diorganisasi
berdasar tim dari pada individual.
Aggreciveness (agresivitas), dimana orang cenderung lebih agresif dan
kompetitif dari pada easygoing

Stability (stabilitas), dimana aktivitas organisasional menekankan pada
menjaga status quo sebagai lawan dari perkembangan.

Budaya kerja yang diterapkan di AUTO 2000 disebut budaya “FIRST"

yang diarahkan pada konsumen. “FIRST" mengandung arti dijelaskan dengan

beberapa indikator antara lain:

a. Focus on Customer dimana budaya kerja yang menerapkan bahwa karyawan
senantiasa fokus dalam melayani kebutuhan pelanggan, baik eksternal
maupun internal.

b. Integrity dimana karyawan menjunjung tinggi kejujuran dan kebenaran
dalam semua aktivitas pekerjaannya;

c. Respect for Other yaitu menghargai dan menghormati pelanggan maupun
rekan kerja;

d. Strive For Excellence dimana karyawan selalu berusaha memberikan yang
terbaik dan

e. Team Work menunjukkan mampu membina kerjasama (Auto, 2012).

2.1.2 Motivasi

a.  Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari bahasa Latin “movere”, yang artinya dorongan atau

menggerakkan, motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditunjukkan pada
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sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi membahas
caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja secara
produktif dan berhasil mencapai serta mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
Motivasi merupakan masalah kompleks dalam organisasi, karena kebutuhan dan
keinginan setiap anggota organisasi berbeda satu dengan lainnya. Hal ini berbeda
karena setiap anggota suatu organisasi adalah unik secara biologis maupun secara
psikologis dan berkembang atas dasar proses belajar yang berbeda pula
(Supriyanto, 2003:41).

b. Tujuan motivasi

Untuk menjamin karyawan dalam melaksanakan tuganya, maka tugas
pemimpin adalah memberikan motivasi (Hasibuan, 2003:97). Tujuan pemberian
motivasi kepada karyawan sebagai berikut :

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja

2) Meningkatkan produktivitas kerja

3) Mempertahankan kestabilan karyawan

4) Meningkatkan kedisiplinan

5) Mengefektifkan pengadaan karyawan

6) Menciptakan suasana dan hubungan yang baik

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan

8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya

10) Meningkatkan efisiensi pengunaan alat-alat dan bahan baku.

c. Azas motivasi

Menurut Hasibuan (2003:98), azas-azas motivasi ada lima, yaitu:

1) Azas mengikutsertakan, yaitu mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi
dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan ide atau gagasan
dalam pengambilan keputusan.

2) Azas komunikasi, yaitu menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang

ingin dicapai, cara mengerjakannya dan kendala yang dihadapinya.
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Azas pengakuan, yaitu memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat
serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya.

Azas wewenang Yang didelegasikan, yaitu mendelegasikan sebagai
wewenang serta kebebasan karyawan untuk mengambil keputusan dan
berkreativitas dan melaksanakan tugasnya.

Azas perhatian timbal balik, yaitu memotivasi bawahan dengan
mengemukakan keinginan atau harapan perusahaan di samping berusaha

memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan.

Model-model motivasi

Menurut Hasibuan (2003:98), model-model motivasi itu ada tiga, yaitu:

1) Model tradisional
Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar gairah
kerjanya mengikat, perlu diterapkan sistem intensif, yaitu memberikan
intensif (uang/barang) kepada karyawan yang berprestasi baik. Semakin
banyak produksinya semakin besar pula balas jasanya. Jadi motivasi
bawahan hanya untuk mendapatkan intensif (uang/barang) saja.

2) Model hubungan manusia
Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan supaya
gairah kerjanya meningkat ialah dengan mengakui kebutuhan sosial
mereka dan membuat mereka merasa berguna dan penting. Sebagai
akibatnya, karyawan mendapat beberapa kebebasan membuat keputusan
dan kreatifitas dalam pekerjaannya. Dengan memperhatikan kebutuhan
materiil dan non materiil karyawan, motivasi kerjanya akan meningkat
pula. Jadi motivasi karyawan adalah untuk mendapatkan materiil dan non
materiil (jamak).

3) Model sumber daya manusia
Model ini mengatakan bahwa karyawan di motivasi oleh banyak faktor,
bukan hanya uang/barang atau keinginan akan kepuasan, tetapi juga
kebutuhan akan pencapaian dan pekerjaan yang berarti. Menurut model

sumber daya manusia, untuk memotivasi bawahan dilakukan dengan
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memberi tanggung jawab dan kesempatan yang luas bagi mereka untuk
mengambil keputusan/kebijaksanaan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Teori-teori motivasi

Teori motivasi dimaksudkan untuk menentukan apa yang terjadi dan

memotivasi orang-orang dalam pekerjaannya, Siagian (2004:146). Teori-teori

tersebut adalah sebagai berikut :
1) Teori kebutuhan (Maslow model’s)

2)

Model ini sering disebut dengan model hirarki kebututhan. Karena

menyangkut kebutuhan manusia, kebutuhan tersebut ada lima, yaitu:

a)

b)

d)

Kebutuhan fsikologi
Kebutuhan akan rasa lapar, haus, perlindungan dan kebutuhan ragawi
lainnya.
Kebutuhan akan keamanan
Kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik
dan emosional.
Kebutuhan sosial
Kebutuhan akan rasa dimiliki, diterima dan persahabatan.
Kebutuhan penghargaan
Meliptui faktor rasa hormat internal seperti harga diri, otonomi dan
prestasi serta faktor hemat eksternal seperti status, pengakuan dan
perhatian.
Kebutuhan aktualisasi diri
Dorongan untuk menjadi apa yang dia mampu, Yyaitu mencakup
pertumbuhan mencapai potensi dan pemenuhan diri.
Teori Motivasi Hygiene
Teori motivasi higene dikemukakan oleh Frederick Herzberg seorang
pisokolog yang mengemukakan teori ini sebagai dua faktor, yatiu :
Faktor yang pertama adalah faktor yang mampu memanfaatkan dan
mendorong untuk bekerja dengan baik. Faktor pertama yaitu motivator atau
sering disebut satisfier, motivators, job content, intrinsic factor terdiri atas :

a) Prestasi (achievment),
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b) Pengakuan (recognition),

¢) Tanggung jawab (responsibilty),

d) Pengembangan (advendcement),

e) Pekerjaan itu sendiri (the work it self).

Faktor kedua adalah faktor yang dapat menimbulkan rasa tidak puas kepada

karyawan dan disebut faktor lingkungan atau yang sering disebut sebagai

dissatisfers, hygiene factors, job context, extrinsic factors terdiri dari :

a) Supervisi (technical supervision)

b) Kondisi kerja (working condition)

c¢) Gaji dan insentif (wages and incentive)

d) Kebijakan dan administrasi organisasi (organization policy and

administration)
e) Hubungan antar pribadi (interpersonal supervision)

Faktor lingkungan tersebut tidak memberikan motivasi tetapi dapat
menimbulkan kepuasan. Bila faktor lingkungan tersebut memadai dalam
suatu pekerjaan dapat membawa ketentraman pekerjaan, namun bila
faktor-faktor ini tidak memadai, maka orang-orang akan tak terpuaskan.
Faktor lingkungan ini menggambarkan hubungan dengan lingkungan

tempat karyawan melaksanakan pekerjaan.

2.1.3 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dalam suatu institusi atau organisasi faktor merupakan
sesuatu yang penting, karena banyak penelitian menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berhubungan dengan keinginan berpindah. Tetapi kadang kepuasan kerja
tidak diperhatikan karena secara umum menyangkut sikap seseorang mengenai
pekerjaannya. Karena menyangkut sikap, kepuasan tidak tampak nyata tetapi
dapat berwujud dalam suatu hasil pekerjaan (Soejono, 2005). Oleh karena itu,
institusi sangatlah penting untuk memperhatikan kepuasan kerja.

Menurut Soejono (2005), kepuasan kerja merupakan suatu mantra yang
dianggap sebagai faktor peningkat kepuasan dan pergantian manajer yang penting
bagi banyak individu. Menurut Robbins (2001:24), kepuasan kerja adalah suatu
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sikap umum terhadap pekerjaan seseorang; selisih antara banyaknya ganjaran
yang diterima seorang pekerja dan banyaknya seharusnya diterima. Koemono
(2005) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi dalam lingkungan Kkerja.
Sedangkan menurut Locke yang dikutip oleh Luthans (2005:126) menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan a pleasure or positive emotional state resulting
from apraisal one’s job or experience atau rasa gembira atau puas yang timbul
dari hasil pengalaman kerja atau penghargaan yang diperoleh dari bekerja.

Menurut Riggio (2000:219), kepuasan kerja adalah the positive and negative
feelings and attitudes about one’s job atau dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan dan perilaku negatif dan positif tentang suatu pekerjaan.
Pendapat tersebut juga diperkuat oleh Mangkunegara (2001:117), yang juga
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu perasaan yang menyokong atau
tidak menyokong karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun
dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan
aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan
karir, hubungan dengan karyawan lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan,
struktur organisasi institusi, ataupun mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang
berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan,
dan pendidikan.

Manajer akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan
aspek-aspek dirinya menyokong dan akan merasa tidak puas jika aspek-aspek
tersebut tidak menyokong. Riggio (2000:219), ada dua pendekatan terhadap
konsep kepuasan kerja. Pertama, Global approach yang memperhatikan
keseluruhan kepuasan kerja. Kedua Facet approach, yang memperhatikan
kepuasan kerja hanya dari perasaan tertentu yang membentuknya. Seperti
kepuasan terhadap gaji, tipe pekerjaan itu sendiri dan sebagainya.

Berdasarkan beberapa definisi yang disebutkan dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja merupakan perasaan gembira atau positif yang dimiliki oleh
karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, ganjaran yang diterima ataupun perasaan

yang berhubungan dengan dirinya. Kepuasan kerja menyangkut perasaan yang
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bukan berarti tidak perlu diperhatikan sebab kepuasan kerja akan tercermin pada

hasil pekerjaan. Oleh sebab itu organisasi harus menaruh perhatian lebih pada

kepuasan kerja.

Para ahli menganggap bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh keselarasan

antara sifat pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan orang tersebut. Tetapi penelitian

yang belakangan menunjukkan bahwa faktor-faktor yang menentukan kepuasan

seseorang tergantung pada (Strauss dan Sayes, 1990 dalam Handoko, 2000) :

a.

Pengharapan
Adanya pengharapan terhadap suatu pekerjaan yang menantang akan
berakibat timbul puas dan tidaknya bagi karyawan.
Penilaian diri
Kepuasan suatu pekerjaan diperoleh dari penilaian orang lain dan pengakuan
suatu pekerjaan.
Norma-norma sosial
Adanya anggapan positif terhadap sutu pekerjaan akan menimbulkan
kepuasan seseorang terhadap suatu pekerjaan.
Perbandingan-perbandingan sosial
Kepuasan kerja diperoleh dari perbandingan suatu pekerjaan yang lebih
menarik dibandingkan dengan pekerjaan orang lain.
Hubungan input/output:
Kepuasan terhadap pekerjaan tergantung pada penilaian mengenai hubungan
antara apa yang dikerjakan (input) dan apa yang akan diperoleh (output).
Keterikatan
Kepuasan terhadap suatu pekerjaan diperoleh dengan adanya suatu keterikatan
suatu pekerjaan.
Dasar pemikiran
Jika manajemen mengumumkan program peningkatan kerjanya maka
kepuasan diperoleh jika program sesuai dengan janji institusi terhadap
karyawan.

Menurut Robbins (2001:149), kepuasan kerja manajer dipengaruhi oleh:

Kerja yang secara mental menantang


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

41

b. Ganjaran yang pantas

c. Kondisi lingkungan kerja yang mendukung

d. Rekan sekerja yang mendukung

e. Kesesuaian antara kepribadian-pekerjaan

Menurut Luthans (2005:126-128), kepuasan kerja seseorang dipengaruhi

oleh:

a. The work itself
Yaitu isi dari pekerjaan merupakan sumber utama kepuasan kerja. Sebagai
contoh apabila pekerjaan itu menantang, menarik, dan tidak membosankan
maka kepuasan akan lebih mudah dicapai.

b. Pay
Upah dan gaji seringkali menjadi faktor penentu kepuasan kerja. Karena upah
dan gaji yang diterima tidak hanya membantu karyawan memenuhi
kebutuhannya tetapi juga mencerminkan bagaimana organisasi menghargai
jerih payah mereka.

c. Promotions
Karena dengan adanya promosi yang dialami oleh manajer akan membawa
berbagai dampak pada manajer, sehingga akan dapat meningkatkan kepuasan,
sebagai contoh dengan adanya promosi maka gaji juga akan meningkat.

d. Supervision
Ada dua dimensi dari gaya kepemimpinan yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja:
a) Employee-centerness, yang diukur dengan tingkat keterlibatan supervisor

dalam kesejahteraan karyawan.

b) Participation or Influence

e. Work Group
Rekan kerja yang bersahabat dan dapat bekerjasama merupakan salah satu
sumber kepuasan bagi pekerja.

f.  Working Conditions
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Yang dimaksud disini adalah keadaan tempat kerja. Bila keadaannya bersih,
rapi dan suasananya mendukung, maka pekerja mudah untuk mengerjakan
tugasnya.

Menurut Indrawijaya (2000:73-74), ada beberapa hal yang mendukung

kepuasan kerja, yaitu:

a.
b.

C.

o Q —H~ o

pekerjaan yang sesuai dengan bakat dan keahlian;

pekerjaan yang menyediakan perlengkapan yang cukup;

pekerjaan yang menyediakan informasi yang cukup lengkap;

pimpinan yang lebih banyak mendorong tercapainya suatu hasil dan tidak;
terlalu banyak atau ketat melakukan pengawasan;

pekerjaan yang memberikan penghasilan yang cukup memadai;

pekerjaan yang memberikan tantangan untuk lebih mengembangkan diri;
pekerjaan yang memberikan rasa aman dan ketenangan;

harapan yang dikandung karyawan itu sendiri.

Berdasarkan beberapa definisi yang telah disebutkan dapat dikatakan secara

garis besar ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:

a.

Faktor karyawan yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa Kkerja,
kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi, dan sikap kerja.

Faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pngawasan, jaminan finansial, kesempatan
promosi jabatan, intraksi sosial, dan hubungan kerja. (Mangkunegara,
2001:120).

Herzberg (1966) dalam Muhaimin (2004) berpendapat bahwa, hadirnya

faktor-faktor ini akan memberikan rasa puas bagi karyawan, akan tetapi pula

tidak hadirnya faktor ini tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan kerja

karyawan. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja antara lain:

a.

Motivator Factor
Faktor motivator berhubungan dengan aspek-aspek yang terkandung
dalam pekerjaan itu sendiri. Jadi berhubungan dengan job content atau
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disebut juga sebagai aspek intrinsik dalam pekerjaan. Faktor-faktor yang
termasuk di sini adalah:
1) Achievement (keberhasilan menyelesaikan tugas)
2) Recognition (penghargaan)
3) Work it self (pekerjaan itu sendiri)
4) Responsibility (tanggung jawab)
5) Possibility of growth (kemungkinan untuk mengembangkan diri)
6) Advancement (kesempatan untuk maju)
b.  Hygiene factor
Hygiene factor ini adalah faktor yang berada di sekitar pelaksanaan
pekerjaan, serta berhubungan dengan job context atau aspek ekstrinsik
pekerja. Faktor-faktor yang termasuk di sini adalah:
1) Working enviroment condition (kondisi lingkungan kerja)
2) Interpersonal relation (hubungan antar pribadi) dan karier
3) Company policy and administration (kebijaksanaan institusi dan
pelaksanaannya)
4) Supervision technical (teknik pengawasan)
5) Job security (perasaan aman dalam bekerja)
Teori tentang kepuasan kerja antara lain :
a. Teori Keseimbangan (Equity Theory)

Teori ini dikembangkan olen Adam. Adapun komponen dari teori ini terdiri

dari (Mangkunegara, 2001:120-121) :

1) Input adalah semua nilai yang diterima manajer yang dapat menunjang
pelaksaan kerja. Misalnya pendidikan, pengalaman, skill, usaha, peralatan
pribadi, jumlah jam kerja.

2) Outcome adalah semua nilai yang diperolenh dan dirasakan manajer.
Misalnya upah, keuntungan tambahan, status, simbol, kesempatan untuk
berprestasi, atau mengekspresikan diri.

3) Comparison person adalah seorang manajer dalam organisasi adalah sama.

4) Equity-in-equity
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Jadi menurut teori ini, puas atau tidaknya manajer merupakan hasil dari
membandingkan antara input-outcome dirinya dengan perbandingan input-
outcome karyawan lain (comparison person). Sehingga jika perbandingan
tersebut dirasakan seimbang (equity) maka manajer tesebut akan merasa
puas.
Teori Perbedaan atau Disprepancy Theory
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter (Mangkunegara, 2001:121). la
berpendapat bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara
menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang
dirasakan. Apabila yang didapat manajer ternyata lebih besar daripada yang
diharapkan maka ia akan merasa puas. Sebaliknya, jika tidak maka karyawan
tidak akan puas.

Teori Hirarkhi Kebutuhan

Teori ini dikembangkan oleh Abraham Maslow. Hipotesis yang diajukan

adalah bahwa di dalam diri semua manusia ada lima jenjang kebutuhan,

yaitu (Robbins, 2001: 167-168) :

1) Faali (Fisiologis) antara lain rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan
perumahan, seks, dan kebutuhan ragawi.

2) Keamanan antara lain keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian
fisik dan emosional.

3) Sosial mencakup kasih sayang, rasa dimiliki, diterima dengan baik, dan
persahabatan.

4) Penghargaan mencakup faktor rasa hormat internal seperti harga diri,
otonomi, prestasi, dan faktor rasa eksternal seperti status pengakuan dan
perhatian.

5) Aktualisasi diri merupakan dorongan untuk menjadi apa yang seseorang
mampu, seperti mencapai potensi.

Teori Dua Faktor-Herzeberg

Teori ini disebut juga sebagai teori Motivasi-Higine yang dikemukakan oleh

Frederick Herzberg. Dalam keyakinannya bahwa hubungan seseorang

dengan pekerjaannya merupakan suatu hubungan dasar dan sikap terhadap
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pekerjaan dapat menentukan sukses atau tidaknya individu itu (Robbins,

2001:169). Sehingga teori ini memandang bahwa kepuasan kerja berasal dari

keberadaan motivator intrinsik dan bahwa ketidak-puasan kerja berasal dari

ketidak-beradaan faktor ekstrinsik (Gibson, 2000:197).

Selain itu, Herzberg juga menemukan bahwa ada kelompok kondisi intrinsik

yang meliputi pencapaian prestasi, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan,

pekerjaan itu sendiri, dan kemungkinan berkembang. Keberadaan kondisi ini

akan membentuk motivasi yang kuat yang menghasilkan prestasi kerja yang

baik. Oleh sebab itu disebut pemuas atau motivator.

Sehingga Herzberg menyarankan bahwa lawan dari kepuasan adalah

ketidakpuasan seperti pada pandangan tradisional. Maka menyingkirkan

karakteristik yang tidak memuaskan dari dalam suatu pekerjaan tidak harus

menyebabkan pekerjaan itu memuaskan (Robbins, 2001 :171).

Teori X dan Teori Y

Teori ini dikemukan oleh McGregor, yang menyatakan dua pandangan yang

sangat berbeda tentang manusia yaitu Teori X yang memandang manusia

secara negatif dan Teori Y yang memandang manusia secara positif.

McGregor menyatakan bahwa pandangan manajer tentang manusia

didasarkan pada suatu pengelompokan pengandaian tertentu dan manajer

berperilaku terhadap bawahan menurut pengandaian ini (Robbins, 2001:168)

Menurut Teori X, empat pengandaian yang dipegang manajer adalah:

1) Manajer secara inheren (tertanam dalam dirinya) tidak menyukai kerja
dan bila mungkin akan mencoba menghindari.

2) Manajer harus dipaksa, diawasi, atau diancam dengan hukuman untuk
mencapai tujuan.

3) Manajer akan menghindari tanggung jawab dan mencari pengarahan
formal bila mungkin.

4) Kebanyakan manajer menaruh keamanan di atas semua faktor lain yang
dikaitkan dengan kerja dan menunjukkan sedikit saja ambisi.

Sedangkan menurut Teori Y, empat pengandaian positif yang dipegang

manajer adalah:
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1) Manajer dapat memandang kerja sama dengan sewajarnya seperti

istirahat atau bermain.

2) Orang-orang akan menjalankan pengarahan diri dan pengawasan diri
jika mereka komit pada sasaran.

3) Rata-rata orang dapat belajar untuk menerima, bahkan mengusahakan,
tanggung jawab.

4) Kemampuan untuk mengambil keputusan inovatif (pembaharuan)
tersebar meluas dalam populasi dan tidak hanya milik dari mereka yang
berada dalam posisi manajemen.

Teori ERG — ADELFER

Teori ini dikembangkan oleh Adelfer, dimana pada ia setuju dengan

pendapat Maslow bahwa kebutuhan individu tersusun secara hiraki. Namun

hirarki menurut Adelfer hanya ada tiga, yaitu: (Gibson, 2000:193 — 194)

1) Eksistensi, kebutuhan terpuaskan oleh faktor-faktor seperti makanan,
udara, air, gaji dan kondisi pekerjaan.

2) Keterkaitan, kebutuhan terpuaskan dengan adanya hubungan sosial dan
interpersonal yang berarti.

3) Pertumbuhan, kebutuhan yang terpuaskan oleh seorang individu
menciptakan kontribusi yang kreatif atau produktif.

Tiga kebutuhan Adelfer berhubungan dengan hirarki Maslow, seperi

kolompok eksistensi serupa dengan kelompok psikologis dan keselamatan

Maslow. Keterkaitan serupa dengan kelompok rasa memiliki, sosial dan

kasih sayang. Kebutuhan pertumbuhan serupa dengan kelompok

penghargaan dan aktualisasi diri.

Sedangkan perbedaan kedua teori ini adalah pada bagaimana orang bergerak

pada kelompok kebutuhan yang berbeda. Pada hirarki kebutuhan Maslow

orang akan bergerak untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi apabila
kebutuhan yang sebelumnya telah cukup terpenuhi.

Teori ERG - Adelfer menyatakan bahwa selain adanya peningkatan

kebutuhan juga ada penurunan frustasi. Jika seseorang terus frustasi untuk

mencoba memuaskan kebutuhan pertumbuhan, kebutuhan keterkaitan
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muncul kembali sebagai kekuatan motivasi yang utama, yang menyebabkan
individu mengarahkan kembali upaya untuk memenuhi kebutuhan tingkat
rendah.

Faktor-faktor tertentu yang diasosiakan dengan kepuasan kerja dan faktor-

faktor tertentu yang disosiasikan dengan ketidakpuasan kerja. Faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja antara lain (Robbins, 2001 :171):

a.

Tanggung jawab (responsibility), besar kecilnya yang dirasakan dan
diberikan pada tenaga kerja.

Kemajuan (advancement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja dapat
maju dalam pekerjaannya.

Pencapaian (achievement), besar kecilnya tenaga kerja mencapai prestasi
kerja yang tinggi.

Pengakuan (recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada
tenaga kerja atas kinerjanya.

Pekerjaan itu sendiri (work it self), besar kecilnya tantangan bagi tenaga
kerja dari pekerjaannya.

Semua faktor diatas sering kali berhubungan dengan isi (content) dari

sebuah pekerjaan, itu mengapa seringkali disebut juga content factor. Sedangkan

kelompok-kelompok faktor yang berhubungan dengan ketidakpuasan dalam

pekerjaan seringkali disebut dengan context factor. Faktor faktor ini adalah
(Robbins, 2001 :171):

a.

Kebijakan perusahaan (company policy), derajat kesesuaian yang dirasakan

tenaga kerja dari semua kebijakan dan peraturan yang berlaku diperusahaan.

Penyeliaan (supervision), derajat kewajaran penyeliaan yang dirasakan oleh

tenaga kerja.
Gaji (salary), derajat kewajaran gaji/upah sebagai suatu imbalan atas hasil

kerjanya (performance)

Hubungan antar pribadi (interpersonal relations), derajat keseuaian yang

dirasakan dalam berinteraksi dengan tenaga kerja lainnya.

Kondisi kerja (working condition), derajat kesesuaian kondisi kerja dengan

proses pelaksanaan pekerjaannya.
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Content factor dalam teori Herzberg sering disebut dengan motivator, yaitu
faktor faktor yang dapat mendorong orang untuk dapat memenuhi kebutuhan
tingkat atasnya dan merupakan penyebab orang menjadi puas atas pekerjaannya.
Bila content factor ini tidak ada, maka akan dapat menyebabkan seseorang tidak
lagi puas atas pekerjaannya atau orang tersebut dalam keadaan netral, merasa
tidak ’puas” tetapi juga tidak merasa “tidak puas”.

Sedangkan context factor, yang berhubungan dengan lingkungan pekerjaan
ini sering disebut dengan hygiene factor, dimana pekerjaan memberikan
kesempatan untuk seseorang dalam pemenuhan kebutuhan tingkat bawah. Bila
context factor yang tidak terpenuhi, tidak ada, ataupun tidak sesuai maka dapat
membuat pekerja merasa tidak puas (dissatisfied).

Dalam Kketidakterpenuhinya context factor akan membuat tenaga Kkerja
banyak mengeluh dan merasa tidak puas, tetapi bila dipenuhi maka pekerja akan
berada pada posisi tidak lagi tidak puas (bukan berarti puas) atau tepatnya dalam

keadaan posisi netral.

e

o - S
<5 Motivator / Content Factor P
\ —~
~J L~
Tidak Lagi Puas / Netral Puas
_—1 P~
<: Hygiene Factor / Context Factor /_‘,‘*
- 1~
Tidak Puas Tidak Lagi Tidak Puas / Netral

Gambar: Hitp.//www.psikologizone.com

Gambar 2.1. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Sumber: Robbins (2001 :171)

Faktor faktor yang masuk kedalam kelompok motivator cenderung
merupakan faktor yang menimbulkan motivasi kerja yang lebih bercorak proaktif,
sedangkan faktor yang termasuk kedalam kelompok hygiene cenderung

menghasilkan motivasi kerja yang lebih reaktif. Faktor hygiene bisa
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memindahkan ketidakpuasan dan meningkatkan performance, namun sampai titik
tertentu, memperbaiki faktor faktor tersebut tidak lagi berpengaruh banyak.

Untuk itu usaha-usaha yang dilakukan untuk lebih meningkatkan
peformance dan sikap lebih positif, sebaiknya menggunakan dan berpusat pada
faktor faktor motivator. Pekerjaan seharusnya dirancang sedemikian rupa
sehingga menghasilkan derajat penghargaan yang tinggi oleh kedua faktor
tersebut. Faktor hygiene untuk menghindari ketidakpuasan kerja karyawan dan

motivator sebagai faktor yang memastikan kepuasan kerja karyawan.

2.1.4 Produktivitas Karyawan

Setiap perusahaan selalu berusaha agar karyawan bisa berprestasi
dalam bentuk memberikan produktivitas kerja yang maksimal. Produktivitas
kerja karyawan bagi suatu perusahaan sangatlah penting sebagai alat
pengukur keberhasilan dalam menjalankan usaha. Karena semakin tinggi
produktivitas kerja karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan dan
produktivitas akan meningkat.

Hasibuan (2005: 127) mengungkapkan bahwa secara lebih sederhana
maksud dari produktivitas adalah perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah
yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang dipergunakan selama produksi
berlangsung. Sumber tersebut dapat berupa:

1) Tanah

2) Bahan baku dan bahan pembantu
3) Pabrik, mesin-mesin dan alat-alat
4) Tenaga kerja

Konsep produktivitas pada dasarnya dapat dilihat dari dua dimensi, yaitu
dimensi individu dan dimensi organisasi. Pengkajian masalah produktivitas dari
dimensi individu tidak lain melihat produktivitas terutama dalam hubungannya
dengan karakteristik- karakteristik kepribadian individu. Dalam konteks ini esensi
produktivitas  adalah sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa
mutu kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin, dan hari esok harus
lebih baik dari hari ini (Kusnendi, 2003:84).


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

50

Sinungan (2005: 64) juga mengisyaratkan dua kelompok syarat bagi
produktivitas perorangan yang tinggi:
1) Kelompok pertama
a) Tingkat pendidikan dan keahlian
b) Jenis teknologi dan hasil produksi
¢) Kondisi kerja
d) Kesehatan, kemampuan fisik dan mental
2) Kelompok kedua
a) Sikap mental (terhadap tugas), teman sejawat dan pengawas
b) Keaneka ragam tugas
c) Sistem insentif (sistem upah dan bonus)
d) Kepuasan kerja

Sementara itu ditinjau dari dimensi keorganisasian, konsep produktivitas
secara keseluruhan merupakan dimensi lain dari pada upaya mencapai kualitas
dan kuantitas suatu proses kegiatan berkenaandengan bahasan ilmu ekonomi.
Oleh karena itu, selalu berorientasi kepada bagaimana berpikir dan bertindak
untuk mendayagunakan sumber masukan agar mendapat keluaran yang optimum.
Dengan demikian konsep produktivitas dalam pandangan ini selalu ditempatkan
pada kerangka hubungan teknis antara masukan (input) dan keluaran (output)
(Kusnendi, 2003: 84).

Berdasarkan berbagai pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa
produktivitas  kerja adalah kemampuan menghasilkan barang dan jasa dari
berbagai sumberdaya atau faktor produksi yang digunakan untuk meningkatkan
kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan dalam suatu perusahaan.

Upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan di suatu perusahaan perlu
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan
tersebut. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan
baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor yang
berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijakan pemerintah secara
keseluruhan.
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Menurut Anoraga (2005: 56-60). Ada 10 faktor yang sangat diinginkan oleh

para karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan, yaitu: (1)

pekerjaan yang menarik, (2) upah yang baik, (3) keamanan dan perlindungan

dalam pekerjaan, (4) etos kerja dan (5) lingkungan atau sarana kerja yang baik, (6)

promosi dan perkembangan diri mereka sejalan dengan perkembangan

perusahaan, (7) merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi, (8) pengertian
dan simpati atas persoalan-persoalan pribadi, (9) kesetiaan pimpinan pada diri
sipekerja, (10) Disiplin kerja yang keras.

Menurut Simanjutak (1985: 30) faktor yang mempengaruhi produktivitas
kerja karyawan perusahaan dapat digolongkan pada dua kelompok, yaitu:

1) Yang menyangkut kualitas dan kemampuan fisik karyawan yang meliputi:
tingkat pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos kerja, mental dan
kemampuan fisik karyawan

2) Sarana pendukung, meliputi:

a) Lingkungan kerja, meliputi: produksi, sarana dan peralatan produksi,
tingkat keselamatan, dan kesejahteraan kerja.
b) Kesejahteraan karyawan, meliputi: Manajemen dan hubungan industri.
Sedangkan menurut Muchdarsyah (dalam Cahyono dan Indira, 2007: 227)
menyebutkan bahwa yang dapat mempengaruhi produktivitas  kerja adalah
sebagai berikut:

1) Tenaga kerja
Kenaikan sumbangan tenaga kerja pada produktivitas adalah karena
adanya tenaga kerja yang lebih sehat, lebih terdidik dan lebih giat.
Produktivitas dapat meningkat karena hari kerja yang lebih pendek. Imbalan
dari pengawas dapat mendorong karyawan lebih giat dalam mencapai
prestasi. Dengan demikian jelas bahwa tenaga kerja berperan penting dalam
produktivitas .

2) Seni serta ilmu manajemen
Manajemen adalah faktor produksi dan sumberdaya ekonomi, sedangkan seni
adalah pengetahuan manajemen yang memberikan kemungkinan peningkatan
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produktivitas . Manajemen termasuk perbaikan melalui penerapan teknologi
dan pemanfaatan pengetahuan yang memerlukan pendidikan dan penelitian.
3) Modal

Modal merupakan landasan gerak suatu usaha perusahaan, karena dengan

modal perusahaan dapat menyediakan peralatan bagi manusia yaitu untuk

membantu melakukan pekerjaan dalam meningkatkan produktivitas kerja.

Fasilitas yang memadai akan membuat semangat kerja bertambah secara tidak

langsung produktivitas kerja dapat meningkat.

Berdasarkan berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan kondisi utama
karyawan yang semakin penting dan menentukan tingkat produktivitas karyawan
yaitu pendidikan dan pelatihan, motivasi, disiplin, ketrampilan, tingkat
penghasilan, lingkungan dan iklim kerja, penguasaan peralatan. Dengan harapan
agar karyawan semakin gairah dan mempunyai semangat dalam bekerja dan
akhirnya dapat mempertinggi mutu pekerjaan, meningkatkan produksi dan
produktivitas kerja.

Menurut  Sinungan (2005: 126) manfaat dari pengukuran produktivitas
kerja adalah sebagai beikut:

1) Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas  kerja
karyawan.

2) Evaluasi  produktivitas kerja  digunakan  untuk  penyelesaian
misalnya: pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

3) Untuk keputusan-keputusan penetapan, misalnya: promosi, transfer dan
demosi.

4) Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan.

5) Untuk perencanaan dan pengembangan Kkarier.

6) Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing.

7) Untuk mengetahui ketidak akuratan informal.

8) Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.

Sedarmayanti (2001:58) menyatakan bahwa produktivitas memiliki dua
dimensi, yakni efektivitas dan efisiensi. Dimensi pertama berkaitan dengan

pencapaian untuk kerja yang maksimal, dalam arti pencapaian target yang
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berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu. Sedangkan dimensi kedua
berkaitan dengan upaya membandingkan masukan dengan realisasi
penggunaannya atau bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanakan.

Selain itu, Fromm seperti yang dikutip oleh Sedarmayanti (2001:81)
mengemukakan “produktiveness is man’s ability to use his powers and to realize
the potentialities in him”. Diartikan bahwa produktivitas merupakan kemampuan
seseorang untk menggunakan kekuatannya dan mewujudkan segenap potensi yang
ada padanya.

Produktivitas kerja pada dasarnya akan berkaitan erat pengertiannya
dengan system produksi, yaitu sistem dimana faktor faktor semacam tenaga kerja
dan modal berupa mesin, peralatan kerja, bahan baku, bangunan pabrik dikelola
dalam suatu cara yang terorganisir untuk mewujudkan barang atau jasa secara
berguna dan bermanfaat. Bertitik tolak dari hal tersebut, kita akan selalu berusaha
memanfaatkan semua sumber daya tersebut untuk mewujudkan sesuatu secara
maksimal dengan memadukan sumber dan hasil dalam bentuk yang optimal.
Tenaga kerja manusia disamping odal dan sumber produksi lainnya adalah sumber
daya peranan utama dalam proses peningkatan produktivitas kerja, karena alat
produksi dan teknologi pada hakikatnya merupakan hasil pengorbanan. Pada
umumnya produktivitas kerja yangsemakin tinggi merupakan pendayagunaan
sumber daya secara efisien. Produktivitas kerja bukan semata mata diyujukan
untuk mendapatkan hasil kerja sebanyak banyaknya, melainkan kualitas untuk
kerja juga penting untuk diperhatikan. (Sedarmayanti.2001:65).

Produktivitas kerja merupakan suatu konsep yang menunjukkan adanya
kaitan output dengan input yang dibutuhkan seorang tenaga kerja untuk
menghasilkan produk. Pengukuran produktivitas dilakukan dengan melihat jumlah
output yang dihasilkan oleh setiap karyawan selama sebulan. Seorang karyawan
dapat dikatakan produktif apabila ia mampu menghasilkan jumlah produk yang
lebih banyak dibandingkan dengan karyawan lain dalam waktu yang sama.

Produktivitas kerja merupakan suatu sikap mental yang selalu mempunyai

pandangan bahwa mutu kehidupan hari harus lebih baik dari kemarin dan hari
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esok lebih baik dari hari ini. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas
adalah:
a. Manusia
Faktor manusia mencakup beberapa aspek antara lain kuantitas, tingkat
keahlian, latar belakang kebudayaan dan pendidikan, kemampuan, sikap,

minat, struktur pekerjaan, umur, jenis kelamin.

b. Modal
Faktor modal meliputi aspek modal tetap, teknologi, bahan baku.

c. Faktor metode (proses)
Faktor metode meliputi tata ruang tugas, penanganan bahan baku penolong dan
mesin, perencanaan dan pengawasan produksi, pemeliharaan melalui
pencegahan, teknologi yang memakai cara alternatif.

d. Faktor produksi
Meliputi kuantitas, kualitas, ruangan produksi, struktur campuran, spesialisasi
produksi.

e. Faktor lingkungan organisasi
Meliputi organisasi dan perencanaan, kebijaksanaan personalia, sistem
manajemen, gaya kepemimpinan, kondisi kerja, ukuran perusahaan, iklim
kerja, sistem intensif.

f. Faktor lingkungan negara
Meliputi struktur sosial politik, struktur industri, pengesahan, tujuan
pengembangan jangka panjang dan lain-lain.

g. Faktor lingkungan internasional
Meliputi  kondisi perdagangan dunia, masalah-masalah perdagangan
internasional, kebijakan migrasi tenaga kerja.

h. Umpan balik
Umpan balik menunjukkan bagaimana masyarakat menilai kuantitas dan
kualitas produksi berapa banyak uang yang harus dibayarkan untuk masukan-
masukan utamanya (tenaga kerja dan modal) dimana masyarakat menawarkan

pada perusahaan.
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Peningkatan produktivitas tenaga kerja perlu diupayakan, karena
mempunyai manfaat, baik secara makro maupun secara mikro. Secara makro
peningkatan produktivitas bermanfaat dalam pendapatan masyarakat yang lebih
tinggi, tersedianya barang kebutuhan masyarakat yang lebih banyak dengan harga
lebih rendah, perbaikan kondisi kerja termasuk jam kerja dan lain-lain. Secara
mikro bermanfaat bagi karyawan yaitu dapat meningkatkan gaji atau upah,
memperbaiki kondisi kerja, meningkatkan semangat kerja, menimbulkan rasa
aman di tempat kerja dan lain-lain. Oleh karenanya meningkatkan produktivitas
karyawan merupakan suatu keinginan perusahaan. Melalui para manajernya,

perusahaan berusaha untuk memaksimalkan potensi karyawan.

2.2 Tinjauan Penelitian Terdahulu

Penelitian tentang budaya organisasi, motivasi kepuasan kerja dan
produktivitas telah banyak dilakukan. Bond dan Bunce (2007) melakukan
penelitian tentang kepuasan, job control dan Kkinerja karyawan. Penelitian
dilakukan pada perusahaan besar di Amerika Serikat. Populasi penelitian adalah
800 orang customer service di AS. Sampel penelitian terpilih sebanyak 412 orang.
Variabel penelitian yang digunakan antara lain, kepuasan, job control dan kinerja
karyawan. Metode analisis yang digunakan antara lain Anova, Chi Square dan
analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan, job control,
kepuasan berpengaruh terhadap kinerja.

Jones et.al (2008) melakukan penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja
dan produktivitas karyawan. Tujuan penelitian adalah untuk menganalisis
hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas perusahaan. Populasi penelitian
adalah karyawan industri manufaktur sebanyak 1120 orang dan sampel terpilih
sebanyak 235 orang. Variabel penelitian yang digunakan antara lain pelatihan
kerja, kepuasan kerja dan produktivitas perusahaan. Metode analisis data
menggunakan regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
ada hubungan positif antara kepuasan kerja karyawan dengan produktivitas

perusahaan.
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Tokasi, et.al (2014:198) melakukan penelitian tentang “The Relationship
Between Organizational Culture, Entrepreneurship Culture, and Job Motivation
With Productivity Of Teachers Working in Ramsar Schools in Academic Year
2012-2013” Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mempertimbangkan hubungan
antara budaya organisasi, budaya kewirausahaan, dan motivasi kerja dengan
produktivitas guru di Ramsar. Populasi terdiri dari semua guru dari Ramsar pada
tahun ajaran 2012-13 (520 orang). Responden 150 orang (73 laki-laki, 77
perempuan) dipilih berdasarkan stratified random sampling. Metode analisis data
menggunakan metode deskriptif dan inferensial (Pearson koefisien korelasi dan
analisis regresi). Hasil pengujian hipotesis pertama dan kedua menunjukkan tidak
ada hubungan antara budaya organisasi dan kewirausahaan dengan produktivitas
guru. Hasil hypothesis™ ketiga menunjukkan hubungan signifikan antara motivasi
kerja dan produktivitas guru. Berdasarkan hasil regersi menunjukkan variabel
prediktif (motivasi kerja) yang mampu memprediksi 29 persen dari perubahan
produktivitas guru. Kemudian menggunakan variabel prediksi budaya
kewirausahaan model, jumlah ini meningkat menjadi 31 persen.

Sokro (2012:106) meneliti tentang “Analysis of The Relationship that Exists
Between Organisational Culture, Motivation and Performance. Penelitian ini
bertujuan untuk menyelidiki hubungan yang ada antara budaya organisasi,
motivasi karyawan dan kinerja. Domain budaya organisasi (nilai-nilai organisasi,
keyakinan individu, lingkungan kerja, dan hubungan karyawan) dan motivasi
kerja dan kinerja diselidiki. Populasi sebanyak 200 orang dan sampel terpilih
sebanyak 115 orang. Analisis data menggunakan Pearsons dan metode Korelasi
Spearman, korelasi positif telah ditemukan antara dua variabel. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki dampak langsung terhadap
motivasi kerja karyawan dan secara tidak langsung pada kinerja organisasi juga.
Semakin baik budaya organisasi, semakin tinggi tingkat motivasi karyawan. Jika
organisasi mengembangkan budaya yang kuat akan meningkatkan motivasi dan
Kinerja secara signifikan.

Shahzad et.al (2013), meneliti tentang “Impact of Organizational Culture on

Employees Job Performance: An Empirical Study of Software Houses in
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Pakistan” adalah untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi secara langsung
atau tidak langsung terhadap prestasi kerja karyawan. Penelitian tentang budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan dilakukan pada karyawan software yang
bekerja di Pakistan. Populasi penelitian sebanyak 276 orang dan sampel terpilih
145 orang. Analisis data menggunakan deskripsi, korelasi dan regresi. Hasil
keseluruhan mendukung bahwa budaya organisasi berpengaruh positif yang
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di Pakistan.

Joseph dan Dai (2009) meneliti tentang “The Influence of Organizational
Culture on Organizational Learning, Worker Involvement and Worker
Productivity”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki kemungkinan
korespondensi antara budaya organisasi, pembelajaran organisasi, dan keterlibatan
pekerja dan produktivitas pekerja. Populasi penelitian adalah karyawan dari 40
perusahaan sebnayk 1.560 orang. Sampel terpilih sebanyak 250 orang. Metode
analisis data mengggunakan analisis deskriptif dan korelasi. Temuan penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang signifikan antara budaya organisasi,
pembelajaran organisasi, dan keterlibatan pekerja terhadap produktivitas pekerja

Muogbo (2013:70) meneliti tentang “The Impact of Employee Motivation
On Organisational Performance (A Study Of Some Selected Firms In Anambra
State Nigeria)” meneliti pengaruh motivasi karyawan terhadap Kkinerja
organisasi karyawan perusahaan manufaktur di Negara Anambra. Sampel terpilih
103 responden yang dipilih dari 17 perusahaan manufaktur di tiga zona senator
dari Negara Anambra. Populasi penelitian adalah 120 pekerja perusahaan
manufaktur yang dipilih di Negara Anambra. Penelitian ini menggunakan statistik
deskriptif (frekuensi, mean, dan persentase) dan korelasi. Koefisien Korelasi Rank
Spearman digunakan untuk menguiji tiga hipotesis penelitian. Hasil yang diperoleh
dari analisis menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara motivasi karyawan
dan kinerja organisasi.

Zameer et.al (2014:293) meneliti tentang “The Impact of the Motivation on
the Employee’s Performance in Beverage Industry of Pakistan” WMotivasi
berperan penting dalam semua organisasi publik dan swasta. Tujuan penelitian ini

adalah untuk menyelidiki pengaruhi motivasi terhadap kinerja karyawan industri
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minuman di Pakistan. Data untuk penelitian ini telah dikumpulkan dari lima kota
besar Pakistan menggunakan kuesioner terstruktur. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di industri minuman dari
Pakistan

Syed et.al (2012) meneliti tentang “Motivation as a Tool for Effective Staff
Productivity in the Public Sector: A Case Study of Raw Materials Research and
Development Council of Nigeria” Studi ini meneliti pandangan staf junior dan
senior Bahan Baku Penelitian dan Pengembangan Dewan (Raw Materials
Research and Development Council/RMRDC), Nigeria mengenai motivasi yang
diterapkan untuk meningkatkan produktivitas. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa 26 orang (39,3%) dari responden puas dengan pekerjaan mereka,
sementara mayoritas responden 40 orang (50,6%) tidak puas dengan pekerjaan
mereka. Pendapat responden mengenai modus promosi dalam organisasi
mengungkapkan bahwa 44 orang (66,6%) puas sedangkan 20 orang (30,3%) tidak
puas dengan seluruh proses. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Manajemen
Raw Materials Research and Development Council (RMRDC) tidak memotivasi
staf untuk mencapai produktivitas, efisiensi dan efektivitas.

Berdasarkan penelitian terdahulu dapat diringkas seperti Tabel 2.1 berikut.

Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu

Peneliti (Tahun) Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Sampel
Bond dan Bunce Kepuasan, job 800 orang Kepuasan, job control,
(2007) control dan customer service kepuasan berpengaruh
kinerja karyawan di AS terhadap kinerja
Jones et.al (2008) Kepuasan kerja Populasi Ada hubungan positif
dan produktivitas 1120 orang antara kepuasan kerja
perusahaan sebanyak karyawan dengan
sampel produktivitas
sebanyak 235 perusahaan

orang
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Tokasi, et.al Budaya Populasi Tidak ada hubungan
(2014) organisasi, sebanyak 520 antara budaya
budaya orang dan sampel organisasi dan
kewirausahaan, sebanyak kewirausahaan dengan
dan motivasi 150 orang produktivitas guru
kerja dengan Ada hubungan
produktivitas signifikan antara
motivasi kerja dan
produktivitas guru
Sokro (2012 budaya Populasi Budaya organisasi
organisasi, sebanyak 200 memiliki dampak
motivasi orang dan sampel langsung terhadap
karyawan dan  terpilih sebanyak motivasi kerja
Kinerja 115 orang karyawan dan secara
tidak langsung pada
Kinerja organisasi
Peneliti (Tahun) Variabel Populasi dan Hasil Penelitian
Sampel
Shahzad et.al Budaya Populasi Budaya organisasi
(2013) organisasi penelitian berpengaruh positif
prestasi kerja sebanyak 276 yang signifikan
orang dan sampel terhadap prestasi kerja
terpilih 145 karyawan di Pakistan
orang.
Joseph dan Dai Budaya Populasi Korelasi yang
(2009) organisasi, penelitian signifikan antara
pembelajaran 1.560 orang dan  budaya organisasi,
organisasi, dan sampel terpilih pembelajaran
keterlibatan sebanyak 250 organisasi, dan
pekerja dan orang keterlibatan ~ pekerja
produktivitas terhadap produktivitas
pekerja pekerja
Muogbo (2013) Motivasi Populasi Ada hubungan antara
karyawan dan penelitian adalah  motivasi karyawan dan
Kinerja 120 pekerja Kinerja organisasi

Sampel terpilih
103 responden

Sumber: berbagai penelitian

Berdasarkan penelitian sebelumnya maka persamaan penelitian ini adalah

sama-sama meneliti tentang motivasi,

budaya kerja, kepuasan kerja dan

produktivitas sedangkan perbedaannya terletak pada objek, indikator dan alat

analisis yang digunakan dalam penelitian.
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BAB 3. KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN

3.1 Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konseptual digunakan sebagai penuntun dan untuk
mencerminkan alur pemikiran dalam penelitian. Kerangka konseptual berikut ini
menggambarkan adanya pengaruh budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan
kerja terhadap produktivitas karyawan. Dan juga menggambarka adanya pengaruh
budaya organisasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja. Produktivitas karyawan
yang optimal merupakan aspek penting yang harus dicapai perusahaan untuk
dapat mencapai tujuan dari perusahaan. Salah satu cara untuk mencapai
produktivtas karyawan yang optimal adalah dengan memperhatikan keselamatan
dan motivasi karyawan. Hal ini dikarenakan perusahaan yang mampu menjaga
keselamatan dan kesehatan karyawan dengan baik, maka perusahaan akan mampu
untuk mempertahankan karyawannya. Selain itu perhatian perusahaan terhadap
keselamatan dan motivasi karyawan juga dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan yang pada akhirnya juga meningkatkan produktivitas karyawan. Untuk
mengetahui kerangka konseptual dalam penelitian ini maka dapat diperlihatkan
Gambar 3. 1.

Budaya organisasi (X1)

\ 4

Kepuasan Kerja (Z) Produktivitas Kerja ()

Motivasi berprestasi

(X2)
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Gambar 3.1. Kerangka Konseptual

3.2 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan tinjauan pustaka dan hasil penelitian terdahulu, maka

hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :

a. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

b.  Motivasi berpengaruh signifikar terhadap kepuasan kerja karyawan.

c. Budaya organisasi berpengart 42v fikan terhadap produktivitas kerja
karyawan.

d.  Motivasi berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan.

e. Kepuasan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja

karyawan.
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BAB 4. METODE PENELITIAN

4.1 Rancangan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang ada,
karakteristik masalah yang diteliti dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan
sebagai explanatory research atau confirmatory research, yaitu penelitian yang
menjelaskan tentang pengaruh kausal dan menguji keterkaitan antara beberapa
variabel melalui beberapa hipotesis atau penelitian penjelasan (Kuncoro,
2004:52). Penelitian ini menggunakan alat analisis jalur sehingga dapat diketahui
besarnya pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja dan
produktivitas karyawan PT. Astra Iternasional AUTO 2000 Jember.

4.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PT. Astra Internasional Thk-Auto 2000 cabang

Jember

4.3 Sumber dan Jenis Data
Data adalah sesuatu yang belum mempunyai arti bagi penerimanya dan
masih memerlukan adanya suatu pengolahan. Data bisa berwujud suatu keadaan,

gambar, suara, huruf, angka, matematika, bahasa ataupun simbol-simbol lainnya
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yang bisa kita gunakan sebagai bahan untuk melihat lingkungan, obyek, kejadian

ataupun suatu konsep, menurut Sugiyono (2006:23), jenis data dibagi dua yaitu:

a. Data Primer adalah data yang diperoleh dari lapangan dengan menggunakan
metode tertentu yaitu dengan mengadakan wawancara dan observasi. Sumber
data primer yaitu responden.

b. Data Sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain dan bukan
diusahakan sendiri. Sumber data sekunder adalah bukti-bukti tulisan
(dokumentasi), jurnal-jurnal, laporan dari peneliti dan instansi yang terkait

dengan penelitian serta buku panduan.

4.4 Metode Pengumpulan Data "
Dalam penelitian ini akar _Jnakan Dbeberapa metode dalam

mengumpulkan data penelitian, yaitu :

a.  Observasi, adalah metode pengumpulan data dengan cara pengamatan
langsung serta mengadakan pencatatan atas segala sesuatu yang
berhubungan dengan penelitian (Supranto, 2000:51)

b.  Studi Pustaka, adalah suatu metode pengumpulan data dengan mempelajari
buku-buku yang berhubungan dengan penelitian (Supranto, 2000:54)

c.  Wawancara/Interview adalah metode pengumpulan data dengan cara
wawancara langsung dengan pihak yang ada hubungannya dengan objek
yang akan diteliti (Supranto, 2000:51)

d.  Kuisioner, adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberikan seperangkat pertanyaan yang telah didsusun oleh peneliti

kepada responden

4.5 Populasi dan Sampel
a. Populasi

Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa,
hal, atau orang yang memiliki karakteristik serupa yang menjadi pusat perhatian

peneliti, karenanya dipandang sebagai semesta penelitian (Ferdinand, 2006:223).
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Populasi dalam penelitian ini adalah team marketing PT. Astra Internasional Thk-
Auto 2000 Jember sebanyak 37 Karyawan periode 2010 - 2014.

b. Sampel

Sampel adalah bagian yang dapat mewakili populasi yang memiliki
karakter sama dan dianggap bisa mewakili populasi (Sugiyono, 2006:215).
Sampel dalam penelitian ini team marketing PT. Astra Internasional Tbk-Auto
2000 Jember, dengan jumlah populasi cukup besar, maka penelitian ini dilakukan
dalam kurun waktu + 2 bulan dengan melakukan pengamatan dan komunikasi
(wawancara) dengan karyawan, maka peneliti mendapatkan sampel sebanyak 37
karyawan. Akan tetapi besaran atau ukuran sampel sangat tergantung dari besaran
tingkat ketelitian atau kesalahan yang diinginkan peneliti. Namun, dalam hal
tingkat kesalahan, pada penelitian sosial maksimal tingkat kesalahannya adalah
5% (0,05). Makin besar tingkat kesalahan maka makin kecil jumlah
sampel.Namun yang perlu diperhatikan adalah semakin besar jumlah sampel
(semakin mendekati populasi) maka semakin kecil peluang kesalahan generalisasi
dan sebaliknya, semakin kecil jumlah sampel (menjauhi jumlah populasi) maka
semakin besar peluang kesalahan generalisasi.Selain itu juga didasarkan pada
teori yang dikemukakan oleh Singgih (2007:322) bahwa untuk memperoleh hasil
analisis jalur yang maksimal dengan menggunakan SPSS, sebaiknya digunakan
sampel di atas 30.

Teknik pengambilan sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini
adalah sampling jenuh. Sampling jenuh adalah cara pengambilan sampel dengan
mengambil semua anggota populasi menjadi sampel (Hidayat, 2007:60). Cara ini
dilakukan apabila populasinya kecil dan istilah lain sampling jenuh adalah sensus
(Sugiyono, 2006:217). Sampel sebanyak 37 karyawan marketing.

4.6 Identifikasi Variabel Penelitian
Variabel penelitian ini antara lain:
a. Variabel independen yaitu:

1) Budaya organisasi (X1)
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2) Motivasi (X2)
Variabel intervening yaitu kepuasan kerja (Z)
Variabel dependen yaitu produktivitas kerja (Y)

4.7 Definisi Operasional Variabel dan Alat Ukur

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
Budaya organisasi
Budaya organisasi adalah nilai inti sebagai esensi falsafah perusahaan untuk
mencapai sukses yang didukung semua warga organisasi dan memberikan
pemahaman bersama tentang arah bersama dan menjadi pedoman perilaku
mereka dari hari ke hari (Deal dan Kennedy, dalam Tika, 2008: 6). FIRST"
mengandung arti dijelaskan dengan beberapa indikator antara lain:
1) Focus on Customer dimana karyawan senantiasa fokus dalam melayani
kebutuhan pelanggan, baik eksternal maupun internal
2) Integrity dimana karyawan menjunjung tinggi kejujuran dan kebenaran
dalam semua aktivitas pekerjaannya;
3) Respect for Other yaitu menghargai dan menghormati pelanggan maupun
rekan kerja;
4) Strive For Excellence dimana karyawan selalu berusaha memberikan yang
terbaik
5) Team Work menunjukkan mampu membina kerjasama (Auto, 2012).
Motivasi
Motivasi berasal dari dalam diri atau motivasi intrinsik, dan motivasi yang
berasal dari luar atau motivasi ekstrinsik. Variabel motivasi diukur dengan
menggunakan indikator menurut (Robbins, 2008) sebagai berikut :
1) Prestasi
Prestasi adalah pemberian kesempatan meningkatkan karier yang
diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang berpotensi.
2) Tanggung jawab
Tanggung jawab adalah tugas karyawan agar memahami dengan benar
peran dan wewenang yang diberikan oleh perusahaan.
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3) Penghargaan

Penghargaan adalah pemberian penghargaan kepada karyawan atas hasil

kerja pengembangan diri karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.

4) Pengembangan diri

Pengembangan diri adalah kesempatan kepada karyawan untuk maju dan
berkembang dalam hal tanggung jawab pekerjaan.

5) Supervisi

Supervisi adalah pengawasan dari atasan kepada karyawan.

6) Status

Status adalah keberadaan sosial karyawan dalam pekerjaan mendapat

pengakuan dari organisasi.

Kepuasan Kerja (2)

Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang menyenangkan dan terpenuhinya

perasaan terhadap harapan-harapan positif karyawan AUTO 2000 Jember

terhadap berbagai aspek yang berbeda dalam konteks kerja dan pekerjaan

yang diukur menggunakan kuesioner dengan indikator yang didasarkan pada
teori Robbins (2003) yaitu:

1)

2)

3)

kerja yang secara mental menantang yaitu jenis pekerjaan yang secara
mental menantang memiliki karakteristik pekerjaan yang memberi
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan
mereka dan menawarkan berbagai tugas, kebebasan dan umpan balik
mengenai seberapa baik hasil kerjanya.

Ganjaran yang pantas : Para karyawan mengharapkan sistem upah dan
kebijakan promosi yang mereka persepsikan pemberian ganjaran yang
adil, berkaitan erat dengan gaji dan promosi yang disesuaikan dengan
prestasi dan beban kerja.

Kondisi kerja yang mendukung: Lingkungan kerja fisik yang baik untuk
kenyamanan pribadi serta dilengkapi dengan alat-alat yang relatif modern
dan perlengkapan yang memadai akan memudahkan karyawan

mengerjakan tugas dengan baik.
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Rekan sekerja yang mendukung yaitu rekan sekerja yang ramah dan
mendukung serta perilakunya yang ramah, dapat memahami,
memberikan pujian untuk kinerja yang baik, mendengarkan pendapat
karyawan dan menunjukkan minat, akan meningkatkan kepuasan kerja.

Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan dimana memiliki karakteristik
yang meliputi bakat, minat, sikap dan kebutuhan yang dibawa seseorang
ke dalam situasi kerja. Adanya kecocokan yang tinggi antara kepribadian
seorang karyawan dengan pekerjaan akan menghasilkan kepuasan kerja

seseorang.

Produktivitas Kerja (YY)
Produktivitas adalah kemampuan dari karyawan untuk memperoleh manfaat

yang sebesar besarnya dari sarana dan prasarana yang tersedia dengan

menghasilkan output yang optimal.

Indikator yang digunakan adalah :

1)
2)

3)
4)

5)

Karyawan mampu menjual produk dengan tepat waktu

Hasil penjualan yang dicapai sudah sesuai dengan target yang ditetapkan
perusahaan

Biaya yang dikeluarkan sesuai dengan yang dianggarkan perusahaan
Setiap karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan pekerjaannya yang
telah ditetapkan oleh perusahaan

Setiap karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu

4.8 Skala Pengukuran

Skala pengukuran merupakan kesempatan yang digunakan sebagai acuan

untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada pada alat ukur. Alat ukur

tersebut yang digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif

skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Sakala Likert

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi orang atau sekelompok
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orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2006:88) ini telah ditetapkan secara
spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. Untuk

setiap item pertanyaan menggunakan Kriteria :

a. Sangat setuju mempunyai SKOr ..........c.cccevvvennnne. 5
b. Setuju mempunyai Skor ..........cccceeeerreienennn 4
c. Cukup Setuju mempunyai skor...................... 3
d. Tidak setuju mempunyai SKor .............ccccoevvrennenn. 2
e. Sangat tidak setuju mempunyai skor ..............1

4.9 Metode Analisis Data
4.9.1 Uji Validitas

Validitas adalah ketepatan atau kecermatan suatu instrument dalam
mengukur apa yang ingin di ukur (Priyatno, 2008:16). Uji validitas sebuah data
bertujuan untuk mengetahui sejauh mana validitas data yang diperoleh dari
penyebaran kuesioner. Uji validitas adalah esens kebenaran penelitian. Sebuah
instrument dikatakan valid apabila mampu, mengukur apa yang hendak diukur
serta dapat mengungkapkan data dan variabel yang akan diteliti secara tepat.
Kriteria validitas yang dilakukan dengan analisis faktor (Confimatory Factor
Analysis) adalah valid jika nilai KMO > 0,5 dan Barlett’s Test dengan signifikansi
< 0,05 (Ghozali, 2002:47).

4.9.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa suatu instrument
cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument
tersebut sudah baik. Sebuah instrument harus reliabel, dalam arti bahwa
instrument tersebut cukup baik sehingga mampu mengungkap data yang bisa
dipercaya (Arikunto, 2006:169).
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Uji reliabilitas dengan menggunakan metode Alpha Cronbach’s, suatu
instrument dikatakan reliabel apabila nilai alpha lebih besar dari 0,06 (Ghozali,
2005:42), dengan rumus:

> (K)Cov/Var
1+ (K—1)Cov/Var
Dimana :
o = alpha
K = jumlah butir dalam skala

Cov = rerata kovarians di antara butir
Var = rerata varians dari butir

Setelah menilai alpha, selanjutnya membandingkan nilai tersebut dengan
angka kritis reliabilitas. Instrumen yang dipakai dalam variabel diketahui handal
(reliabel) apabila memiliki Cronbach Alpha >0,60 (Ghozali, 2002:42).
4.10 Uji Normalitas Data

Tujuan dari uji Normalitas Data adalah untuk mengetahui apakah dalm
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
menentapkan derajat keyakinan ( a ) 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 bias dinyatakan memenuhi asumsi normalitas. Kriteria pengujian ini melihat
barisan kolmogrov-sminov test adalah sebagai berikut :

a. Jika signifikan >0,05 maka data tersebut berdistribusi normal,

b. Jika signifikan <0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

4.11 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis 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
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adalah perluasan dari analisis regresi linier berganda yang diperlukan pada jalur
hubungan (network) variabel — variabel yang melibatkan lebih dari satu
pertanyaan.

Diagram jalur memberikan secara eksplisit hubungan kausal antar variabel
model bergerak dari kiri ke kanan dengan implikasi prioritas hubungan kausal
variabel yang dekat ke sebelah kiri. 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 dapatdijelaskan oleh variabel itu.
Dimana koefisien jalur dihitung dengan membuat data persamaan struktural yaitu

persamaan regresi yang menunjukkan hubungan. Berikut ini adalah

persamaannya:
Z=B+PBzx1+Pzx2+Pzx3+el...ccceeiierininin (persamaan 1)
Y=B+PByzxl +PByzx2+Pz+e2....cccccvvviriinnn... (persamaan 2)
Dimana :
Y = Produktivitas Kerja Z = Kepuasan kerja
X1 = Budaya organisasi X2 = Motivasi
B = koefisien variabel bebas el,2 = variabel pengganggu
X, BY Xy
\ !
PZX1 Z el Y
BYZ
BZX, T
3 BYX>
Gambar 4.1 Model Analisis Jalur (Path Analysis)
Keterangan :

BZX; = koefisien jalur pengaruh X; terhadap Z
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BZX, = koefisien jalur pengaruh X, terhadap Z
BYX; = koefisien jalur pengaruh X; terhadap Y
BYX, = koefisien jalur pengaruh X, terhadap Y

BYZ = koefisien jalur pengaruh Z terhadap Y

4.12 Uji Asumsi Klasik

4.12.1 Uji Normalitas Model
Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah dalam regresi,
variabel dependent, variabel independent, dan atau keduanya mempunyai
distribusi data normal atau mendekati normal (Santoso, 2004:212).
Dasar pengambilan keputusan uji normalitas adalah:
a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi yang ada memenuhi asumsi normalitas.
b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan mengikuti arah arah garis

diagonal, maka model regresi yang ada tidak memenuhi asumsi normalitas.

4.12.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikoliniearitas merupakan pengujian dari asumsi yang berkaitan
bahwa antara variabel variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkolerasi
antara satu dengan yang lainnya. Apabila terjadi suatu multikolinieritas maka nilai
parameter estimasi dari variabel tersebut tidak tertentu karena mempunyai standar
error yang tinggi sehingga parameternya secara statitik tidak signifikan.

Salah satu cara untuk melihat terjadinya multikolinieritas yaitu dengan
melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) dengan ketentuan apabila nilai VIF
< 5, maka terjadilah multikolinieritas (Gujarati, 2005:299). Apabila dari model
regresi yang terjadi multikolinieritas, maka ada beberapa langkah yang harus
dilakukan untuk mengatasinya yaitu dengan menghapus salah satu variabel

koliner, sepanjang tidak menyebabkan specification error (Yarnest, 2004:68).
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4.12.3 Uji heterokedastisitas

Menurut Gujarati (2003:438), pengujian heteroskedastisitas adalah untuk
menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi kesalahan penggangu yang
mempunyai varian yang sama atau tidak. Jika varian dari residual dari satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas. Dan
jika varian berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah
tidak terjadi Heteroskedastisitas.

Deteksi adanya Heteroskedastisitas menurut Santoso (2002:210) ialah
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik, dimana sumbu X adalah
Yyang telah di prediksi, dan sumbu X adalah Residual (Y prediksi-Y
sesungguhnya) yang di unstandardized. Dasar pengambilan keputusan adalah:
(Gujarati, 2003):

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian
menyempit) maka telah terjadi Heteroskedastisitas

b.  Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dan dibawah

angka 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi Heteroskedastisitas.

4.12.3 Uji autokorelasi

Untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi linier berganda ada
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pengganggu pada periode t-1. Panduan untuk mengetahui apakah terjadi
autokorelasi atau tidak adalah sebagai berikut : (Santoso, 2004:219).
a.  Jika koefisien DW di bawah -2 berarti ada autokorelasi positif.
b.  Jika koefisien DW di antara -2 sampai +2 berarti tidak ada autokorelasi.

c.  Jika koefisien DW di atas +2 berarti ada autokorelasi negatif.

4.13 Uji Hipotesis
Uji signifikansi digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh dari variabel
bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) secara parsial. Adapun tahapan uji

signifikansi adalah sebagai berikut :
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a. Merumuskan hipotesis
HO : B1, B2,.....8u = 0 (berarti variabel-variabel bebas secara parsial tidak
mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen)
HO : pB1, B2,....pu # 0 (berarti variabel-variabel bebas secara parsial
mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen)

b. Menentukan tingkat signifikansi
Tingkat signifikansi yang diharapkan adalah o =5%

c. Membandingkan nilai signifikansi dengan o =5%
Untuk menentukan apakah hipotesis nol diterima atau ditolak dibuat ketentuan-
ketentuan dibawah ini :
1) Apabila signifikansi < 0,05 maka Hy ditolak yang artinya bahwa variabel

bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.

2) Apabila signifikansi > 0,05 maka Hy diterima yang artinya bahwa variabel

bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.

4.14 Menghitung Jalur
Perhitungan jalur menjelaskan tentang pengaruh budaya organisasi (X1)
dan motivasi (X;), baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap

produktivitas kerja (Y) melalui variabel intervening yakni kepuasan kerja (Z).

Sebelum menghitung jalur, maka sebelumnya masing-masing jalur harus diuji

signifikansinya. Apabila terdapat jalur yang tidak signifikan maka dilakukan

trimming theory yaitu menghilangkan jalur yang tidak signifikan. Kemudian dari
jalur yang baru tersebut dihitung kembali masing-masing koefisien jalurnya.

Perhitungan dilakukan dengan menghitung pengaruh langsung dan tidak

langsung. Proses perhitungannya adalah sebagai berikut :

1. 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 (Riduwan, 2007:127). Walaupun ada satu, dua, atau lebih variabel

yang tidak signifikan, peneliti perlu memperbaiki model analisis jalur yang
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telah dihipotesiskan. Cara menggunakan Trimming Theory 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) :
a. Merumuskan persamaan struktural
b. Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi

1) Membuat gambar diagram jalur secara lengkap

2) Menghitung koefisen regresi untuk setiap sub struktur yang telah

dirumuskan.

Menghitung koefisien jalur secara simultan (keseluruhan)

o o

Menghitung secara individual

e. Menguji kesesuaian anatar model analisis jalur 3

f.  Merangkum ke dalam tabel

g. Memaknai dan menyimpulkan.

. Pengaruh Langsung (Direct Effect atau DE) :

a. Pengaruh variabel budaya organisasi (X;) terhadap kepuasan kerja (Z)
DEzx; = X1 —Z

b. Pengaruh variabel motivasi (X;) terhadap kepuasan kerja (Z)
DEzx; = X;— Z

c. Pengaruh variabel budaya organisasi (X;) terhadap produktivitas kerja (Y)
DEyx; = X; —>Y

d. Pengaruh variabel motivasi (X;) terhadap produktivitas kerja (Y)
DEyx, = X, — Y

e. Pengaruh variabel kepuasan kerja (Z) terhadap produktivitas kerja (YY)
DEyz=2Z2->Y

. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect atau IE)

a. Pengaruh variabel budaya organisasi (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) dan
produktivitas kerja (Y).
IEyzx;= X1 —>Z—>Y

b. Pengaruh variabel motivasi (X;) terhadap kepuasan kerja (Z) dan

produktivitas kerja (Y).
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IByzx;=Xo—>Z—>Y

BAB 5. HASIL DAN PEMBAHASAN

5.1 Hasil Penelitian
5.1.1.Sejarah Singkat AUTO 2000 Jember

PT. Astra International Incorporation (All) pertama kali didirikan pada
tanggal 20 Februari 1957 Drs. Tjia Kian Tie (Alm), William Soerjadja (Tjia Kiang
Liong ), dan E. Hariman (Liem Peng Hong), yang bergerak dalam bidang usaha
ekspor-impor hasil bumi, inventaris alat-alat kereta api untuk PKA (sekarang
PJKA), serta bahan-bahan untuk proyek pengembangan PLTA Jatiluhur.

Kemudian pada tahun 1965 PT. Astra International mendirikan bangunan
baru di Jakarta dan kantor yang berada di Bandung dijadikan sebagai kantor
cabang. Pada masa itu PT. Astra International bergerak dalam bidang impor alat-
alat berat dan kendaraan bermotor. Berkat usaha patungan antara pemerintah
Indonesia dengan yang bergerak dalam bidang perakitan kendaraan beroda empat,
maka pada tanggal 25 Februari 1969 berdirilah PT. Gaya Motor. Pada tanggal 1
Juli 1969 PT. Astra International Incorporation (All) mendapatkan pengakuan
resmi dari pemerintah Republik Indonesia sebagai agen tunggal kendaraan

bermotor merek “Toyota” untuk seluruh wilayah Indonesia.
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Sebagai kelanjutan dari pengakuan tersebut pada pertengahan tahun 1970
PT. Astra International Incorporation (All) membentuk “Toyota Division” yang
menangani distributor dan pemasaran kendaraan merek Toyota. Melihat prospek
pemesanan mobil merek Toyota cukup cerah, maka pada tahun 1971 didirikan
perusahaan baru yang diberi nama PT. Toyota Astra Motor (TAM) yang
merupakan patungan antara Indonesia dengan Jepang. Perusahaan dari pihak
Jepang adalah Toyota Motor Company LTD, dan Toyota Sales Company LTD.
Sedangkan dari pihak Indonesia adalah PT. Astra International dan PT. Gaya
Motor.

Setelah PT. Astra Motor berdiri, maka status agen tunggal Toyota untuk
seluruh wilayah Indonesia dialihkan kepada PT. Toyota Astra Motor, sedangkan
PT. Astra International berubah statusnya menjadi penyalur utama kendaraan
bermotor merek Toyota. Kegiatan PT. Toyota Astra Motor adalah mengimpor
mobil-mobil merek Toyota dalam keadaan Completely Knock Down (CKD) dari

Jepang dan merakitnya di PT. Gay R

ir serta menyalurkan pada dealer-dealer
utama di Indonesia. Disamping sebagai agen tunggal PT. Toyota Astra Motor juga
bergerak sebagai importir suku cadang untuk mobil-mobil merek Toyota.

Dengan semakin berkembangnya pemasarannya mobil merek Toyota, dan
agar pengelola pemasaran mobil Toyota di Indonesia dapat lebih efisien dan
efektif, maka pada tanggal 1 Januari 1976 didirikan PT. Astra Motor Sales (AMS)
berdasarkan Akta Notaris Kartini Mulyadi, SH. No. 195 tanggal 30 Juli 1975 dan
No. 52 tanggal 10 Oktober 1975. Sebelumnya untuk penjualan mobil Toyota
dilakukan oleh satu divisi dari PT. Astra International yaitu Motor Vehicle
Division. Pada tahun 1989, PT. Astra Motor Sales bergabung dan menjadi divisi
penjualan dari PT. Astra International. Kegiatan utama PT. Astra International
adalah menjual mobil merek Toyota, menjual sahamnya pada masyarakat (go
public) dengan nilai nominal yang tidak terlalu tinggi.

Pada saat go public, nama PT. Astra International diubah menjadi PT. Astra
International Toyota Division. Pada tanggal 8 Agustus 1995 menurut Akte Notaris
Ny. Rukmasanti Hardjasatya, SH No.2, PT. Astra International Toyota Division
berubah menjadi PT. Astra International Tbk. Toyota Sales Operation yang
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bertempat di JI. Dr. Djunjunan 192 Bandung. Maka pada tanggal 4 Maret 1996
diresmikan PT. Astra International Thk. Toyota Sales Operation cabang Jember
Bandung oleh Chief Executive AUTO 2000 Yap Tjay Soen.

Dalam upaya memenuhi kebutuhan pelanggan akan kendaraaan bemotor
merek Toyota, PT. Astra International Tbk. Toyota Sales Operation juga
melakukan bantuan pengelolaan atas PT. Serasi Autoraya (Toyota Rent AUTO
2000 Car/Trac) yang menangani jasa penyewaan mobil merek Toyota dan PT.
Arya Kharisma (Mobil 88) yang melayani penjualan mobil bekas merek Toyota.
Kedua perusahaan ini termasuk dalam AUTO 2000 Group.

Auto 2000 berdiri pada tahun 1975 dengan nama Astra Motor Sales, dan
baru pada tahun 1989 berubah nama menjadi Auto 2000. Auto 2000 adalah
jaringan jasa penjualan, perawatan, perbaikan dan penyediaan suku cadang Toyota
yang manajemennya ditangani penuh oleh PT. Astra International Thk. Saat ini
Auto 2000 adalah main dealer Toyota terbesar di Indonesia, yang menguasai
antara 70-80 % dari total penjualan Toyota. Dalam aktivitas bisnisnya, Auto 2000
berhubungan dengan PT. Toyota Astra Motor yang menjadi Agen Tunggal
Pemegang Merek (ATPM) Toyota. Auto 2000 adalah dealer resmi Toyota
bersama 4 dealer resmi Toyota yang lain.

Auto 2000 memiliki cabang yang tersebar di seluruh Indonesia (kecuali
Sulawesi, Maluku, Irian Jaya, Jambi, Riau, Bengkulu, Jawa Tengah dan D.L.Y).
Selain cabang-cabang Auto 2000 (disebut Direct) yang berjumlah 63 cabang ,
Auto 2000 juga memiliki dealer yang tersebar di seluruh Indonesia (disebut
Indirect), yang totalnya berjumlah 67 outlet. Dengan demikian, terdapat 130
cabang (Direct Sub cabang dan Indirect) yang mewakili penjualan Auto 2000 di
seluruh Indonesia. 48 Bengkel milik Auto 2000 merupakan yang terbesar dan
terlengkap di Asia Tenggara. Disamping itu Auto 2000 juga memiliki 407
Partshop yang menjamin keaslian suku cadang produk Toyota.

Visi PT. Astra International Tbk. Toyota Sales Operation menjadi Main
Dealer Otomotif no. 1 di Indonesia adalah :

a. Perusahaan beserta seluruh jajarannya mampu beradaptasi dengan pesatnya

perubahan teknologi.
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b. Karyawan memiliki keterampilan yang tinggi untuk melayani beragam
keinginan pelanggan secara cepat, tepat, dan dapat diterapkan.

c. Adanya jaminan kepuasan pelanggan.

d. Karyawan yang berkualitas dan mandiri.

Misi PT. Astra International Tbk. Toyota Sales Operation adalah menjadi
mitra usaha yang terpercaya bagi seluruh stakeholder (Pelanggan Toyota,
Karyawan, Supplier, Pemegang saham, Pemerintah, dan Masyarakat). PT. Astra
International Thk. Toyota Sales Operation akan mampu menjadi mitra terpercaya
dengan adanya kemampuan untuk :

a. Menjunjung tinggi kualitas pelayanan terhadap Pelanggan dan Karyawan.
b. Menjalankan praktek bisnis secara handal dan penuh integritas.

c. Memelihara komitmen jangka panjang dalam mengembangkan usaha.

d. Berpartisipasi secara aktif dalam pengembangan ekonomi nasional.

4.1.2 Struktur Organisasi

Sukses dan tidaknya suatu lembaga akan tergantung pada baik buruknya
pengelolaan suatu organisasi, dengan demikian sudah menjadi keharusan bagi
suatu lembaga untuk menyusun organisasinya sedemikian rupa agar terdapat
pembagian wewenang dan tanggung jawab yang jelas untuk mewujudkan suatu
kerjasama yang baik antara sesama pekerja.

Berdasarkan wewenang dan tanggung jawab srtuktur organisasi yng
digunakan adalah bentuk struktur organisasi garis dan staf. Adapun struktur
organisasi AUTO2000 Jember dapat dilihat pada Gambar 4.1 berikut.
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a. Kepala Cabang (Branch Head)

Tugas dan Tanggung jawab :

1. Melakukan kegiatan pengelolaan cabang dibidang penjualan, administrasi,
servis serta mengoptimalkan sumber daya yang ada dalam usaha
pencapaian target.

2. Meningkatkan  produktivitas/performance cabang serta kepuasan
pelanggan.

3. Membuat perencanaan strategis, policy, arah dan target cabang sesuai
dengan guide line dari Pusat.

Wewenang :

1. Memberikan diskon dan komisi sesuai dengan regulasi yang ada.

2. Melakukan pembatalan SPK (Surat Pemesanan Kendaraan).

3. Menetapkan kebijakan tata tertib cabang yang sesuai dengan kondisi
cabang.

4. Menegur, mengarahkan, memberikan reward and punishment kepada
karyawan bawahannya.

5. Mengusulkan promosi, transfer, demosi, training atau PHK karyawan

bawahannya.

b. Kepala Bengkel (Workshop Head)
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Tugas dan Tanggung jawab :

1. Mengelola seluruh kegiatan bengkel dalam rangka meningkatkan mutu
dan kecepatan pelayanan melalui SOP vyang berlaku serta
menginformasikan kompetensi jajaran personel bengkel dalam usaha
pencapaian target untuk meningkatkan produktibitas dan pencapaian
performance bengkel serta kepuasan pelanggan.

2. Membuat perencanaan dan memastikan pencapaian revenue workshop,
Unit Entry and Car Return sesuai standar yg ditetapkan.

3. Menjaga dan meningkatkan mutu pelayanan bengkel (dan performance
jajaran personel bengkel).

4. Mengontrol stock gudang bengkel (parts) sesuai dengan target service
rate.

5. Pembinaan dan pengembangan personel bengkel.

6. Mengevaluasi pelaksanaan sistem dan prosedur bengkel.

7. Memantau pengelolaan limbah padat, cair, & gas di bengkel

Wewenang :

1. Memutuskan pemberian/penolakan diskon untuk customer/Perjanjian
Kerja Sama sesuai Standard Operating Procedure (SOP).

2. Menentukan penggunaan kendaraan operasional servis cabang (Home
Service).

3. Menegur, mengarahkan dan memberikan reward and punishment kepada
karyawan bawahannya.

4. Mengusulkan promosi, transfer, demosi, training atau melakukan PHK

karyawan bawahannya.

Instruktur Servis (Service Instructor)

Tugas dan Tanggung jawab :

1.

2.

Mengembangkan technical skill dari mekanik, foreman dan Service
Advisor melalui pelaksanaan training di bengkel sesuai dengan
perencanaan dan kebutuhan yang ada untuk meningkatkan mutu pelayanan
bengkel.

Menganalisa dan Mengontrol kebutuhan equipment, tools, dan SST
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3. Membantu personel bengkel dalam menangani masalah di bengkel
4. Menganalisa pekerjaan Job Return

5. Membantu kepala bengkel dalam hal EHS

6. Menghitung insentif man power bengkel

Wewenang :

1. Membuat jadwal dan mengadakan training di Bengkel

2.

3.
. Service Advisor

Merencanakan dan mengirim Mekanik, Foreman dan SA untuk training ke
kantor pusat / TAM berdasarkan koordinasi dengan kantor pusat

Mengusulkan penambahan, perbaikan peralatan bengkel

Tugas dan Tanggung jawab :

L

Bertanggung jawab melayani kebutuhan pelanggan yang datang dan keluar
bengkel dengan mendengarkan, menganalisa, dan menjelaskan tentang
kerusakan kendaraan, membuat PKB dan estimasi waktu serta biaya untuk
mencapai kepuasan pelanggan, serta menjaga kerapian data-data
kendaraan pelanggan.

Melayani pelanggan, yaitu menganalisa kerusakan dan memeriksa
kendaraan, serta menjelaskan hasil pemeriksaan pada pelanggan.
Memasukkan data keluhan pelanggan mengenai kondisi kendaraan
pelanggan ke komputer.

Membuat Perintah Kerja Bengkel ( PKB ).

Membuat penawaran dari pekerjaan perbaikan kendaraan atau estimasi
biaya dan waktu perbaikan pada pelanggan.

Menginformasikan pekerjaan tambahan (bila ada) kepada pelanggan
beserta estimasi biaya dan waktu tambahan yang diperlukan.

Memeriksa kendaraan yang telah diperbaiki, apakah sesuai dengan
Perintah Kerja Bengkel ( PKB ).

Melakukan test drive dan memeriksa keberadaan parts bekas di dalam
kendaraan.

Menyerahkan kembali kendaraan pada pelanggan dalam keadaan bersih

berikut parts bekas sesuai dengan Form Pemeriksaan Kendaraan ( FPK)).
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10. Melakukan follow up ke pelanggan setelah 2-3 hari kendaraan diperbaiki

di bengkel.

11. Mengingatkan pelanggan untuk melakukan perawatan berkala berikutnya

pada saat selesai perawatan / perbaikan.

12. Mengisi data ‘account number’ untuk setiap perawatan yang telah selesai

dikerjakan yang dipakai sebagai dasar perhitungan biaya perawatan.

Wewenang :

1.
2.

3.

Melakukan estimasi biaya perbaikan dan waktu perbaikan.
Menentukan harga dan memberikan diskon pada customer untuk perbaikan
kendaraan sesuai standar yang ditetapkan.

Memutuskan kendaraan boleh keluar atau tidak setelah diperbaiki.

Koordinator THS (THS Coordinator)
Tugas dan Tanggung jawab :

1.

8.
9.

Menerima telepon atau panggilan dari Pelanggan untuk melakukan servis
kendaraan.

Melakukan pencatatan data Pelanggan dan keluhan yang ada pada SAP.
Mendistribusikan pekerjaan ~ kepada mekanik THS melalui radio
panggil/alat komunikasi.

Membantu menyelesaikan persoalan yang dihadapi mekanik THS, dengan
menjelaskan cara “ Trouble Shooting .

Mendukung mekanik THS dalam penyedian suku cadang dan penyediaan
tools.

Membuat laporan berkala mengenai job return, problem yang dihadapi,
untuk diserahkan pada atasan.

Memeriksa hasil kerja mekanik sesuai dengan Perintah Kerja Bengkel
(PKB) via follow up ke Pelanggan.

Mengecek ulang notifikasi untuk memastikan pekerjaan.

Memperbaharui notifikasi untuk memonitor pekerjaan.

10. Mengecek ulang Service Order.

11. Melakukan pencatatan Penagihan Dan Pembayaran pada SAP.

12. Mencetak Faktur yang akan dikirim oleh mekanik.
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13. Melakukan pengumpulan kepada pelanggan lewat telepon dan “follow up”

14. Mengatur mekanik THS.

15. Monitoring performance THS yang dikelola (Unit Entry, Revenue, Jumlah
Mekanik THS).

16. Menerima pembayaran dari mekanik THS sesuai dengan laporan.

17. Menyerahkan hasil pembayaran ke kasir.

Wewenang :

1. Mendistribusikan pekerjaan pada mekanik THS.

2. Mengusulkan training bagi mekanik THS.

Partman

Tugas dan Tanggung jawab :

1. Melakukan order parts ke Sub Depo atau TAM, baik untuk keperluan
gudang parts maupun parts pesanan Indirect.

2. Melakukan follow-up atas order yang telah dibuat sehingga dapat
memberikan informasi yang akurat terhadap parts pesanan next internal
customer.

3. Mencatat order atau permintaan yang tidak dapat dipenuhi, dan melakukan
follow-up kepada next internal customer atas kondisi order tersebut.

4. Menerima dan memeriksa parts yang datang sesuai dengan kondisi fisik
dan dokumen-dokumen yang dibutuhkan.

5. Menginformasikan kepada next internal customer apabila parts yang
dipesan telah tersedia.

6. Menyimpan parts untuk stock sesuai dengan lokasi yang telah ditetapkan,
membuat lokasi baru untuk parts baru dan menyimpan parts pesanan
indirect di intransit area.

7. Memelihara dan menjaga kondisi fisik stock parts dan menjaga kebersihan
lokasi dan ruang yang ada di gudang.

8. Mengatur lay out gudang agar menjadi efektif dan efisien.

9. Melakukan evaluasi terhadap lokasi dan penempatan parts di gudang,
evaluasi parameter-parameter dan update terhadap data-data inventory

yang berhubungan dengan standar pengelolaan Toyota parts.
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Mengelola stock sesuai standar-standar dan target inventory yang telah
ditetapkan.

Memberikan informasi-informasi yang diperlukan oleh next internal
customer dalam bidang parts, seperti informasi harga, stock, kondisi order
dan kedatangan parts pesanan.

Membuat, melakukan register, filing dan menyimpan dokumen-dokumen
order, penerimaan, pengeluaran, claim, transfer, berita acara dan laporan-
laporan yang berhubungan dengan bidang kerjanya.

Memberikan saran, usulan dan berkonsultasi dengan kepala bengkel dalam
mencari solusi terhadap masalah parts.

Melakukan sampling stock opname secara rutin.

Membuat retur dan claim bagi parts yang rusak atau kurang dalam
penerimaan dari TAM atau Sub Depo.

Melakukan transfer parts antar cabang apabila dibutuhkan.

Wewenang :

1.
2.

<)

Melakukan order ke TAM atau Sub Depo sesuai permintaan.
Melakukan pemesanan untuk item-item stock baru, berdasarkan analisa
demand.

Mengusulkan pembelian parts lokal, jika tidak tersedia di gudang/Depo.

Gudang Bahan

Tugas dan Tanggung jawab :

1.
2.

Menjaga ketersediaan bahan, material dan oli yang dibutuhkan mekanik.
Memberikan bahan, material dan lain-lain kepada mekanik sesuai dengan
permintaan yang tertulis di Perintah Kerja Bengkel (PKB).

Membuat permintaan pembelian bahan dan lain-lain yang dibutuhkan
bengkel.

Menerima kiriman bahan dan lain-lain dari supplier dan menyimpannya di
gudang bahan.

Memproses Order Pembelian Bahan (OPB), Surat Penerimaan Gudang
(SPG) dan Bukti Pencatatan Hutang (BPH).

Membuat Memo Expenses untuk bahan yang dipakai bengkel.
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Memelihara dan menjaga kebersihan tempat dan area kerja (5R).

h. Administrasi Servis (Service Administration)

Tugas dan Tanggung jawab :

1.

3.
4.
S.

Mencetak kontrak kerja untuk Perjanjian Kerja Sama (PKS) sesuai dengan
kesepakatan yang telah disetujui Workshop Head.

Memonitor  batas waktu pembayaran dan  dokumen-dokumen
pendukungnya.

Melakukan administrasi Account Receivables (AR).

Melakukan kegiatan administrasi masalah perpajakan.

Membantu melengkapi data yang dibutuhkan untuk pengiriman unit.

i. Administration Billing Unit

Tugas dan Tanggung jawab :

1.
2.

8.

Menerima PKB yang telah selesai diproses oleh bengkel.

Melakukan pekerjaan Billing dan Invoice dari PKB yang telah dinyatakan
selesai oleh Service Advisor.

Membuat registrasi Kuitansi Manual THS.

Mendistribusikan Kuitansi THS yang selesai (asli/sistem) kepada
pelanggan sebagai pengganti Kuitansi Manual THS.

Melakukan monitoring terhadap PKB yang belum selesai (WIP).

Membuat dan mengembangkan Filing System dan regristrasi copy
kuitansi, OPL, dan lain-lain.

Membuat laporan mingguan dan bulanan WIP, Faktur Pajak, Memo
Pembebanan dan lain-lain.

Memelihara dan menjaga kebersihan tempat dan area kerja (5R).

J.  Mekanik THS

1.

Menjaga dan merawat kebersihan kendaraan THS  beserta
perlengkapannya (Part, Equipment, PKB manual, Hand tool set).
Memahami dan melaksanakan tugas pengerjaan kendaraan dirumah
pelanggan sesuai perintah dari Koordinator THS.

Menemui pelanggan dengan ramah, sopan, dan kekeluargaan.

Mendengarkan keluhan pelanggan dengan melakukan pertanyaan 5SW2H.
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5. Melakukan diagnosa pada kendaraan pelanggan.

6. Menyarankan pelanggan untuk melaksanakan perbaikan kendaraan sesuai
keluhan, dan mendapat persetujuan pelanggan bila mungkin melaksanakan
perawatan berkala.

7. Melakukan pekerjaan yang telah disetujui pelanggan.

8. Menjaga kualitas pekerjaan dan pelayanan

9. Melaksanakan BST.

10. Menjaga kebersihan dan keamanan kendaraan pelanggan.

11. Mencatat semua pengeluaran Spare part dan Bahan yang telah digunakan
dan dikeluarkan dari Gudang THS beserta nomor Part dan nomor Bahan.

12. Memberikan Angket THS kepada pelanggan untuk penilaian Kualitas
kerja yang telah dilakukan .

13. Melaksanakan final check pada kendaraan yang telah selesai dikerjakan.

14. Membuat Kuitansi Manual sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukan.

15. Menjelaskan secara rinci tentang pekerjaan dan kaitannya dengan keluhan,
serta komponen yang diganti.

16. Menerima pembayaran dari Pelanggan, dan mengambil Angket THS.

17. Menyampaikan rasa terima kasih dan memastikan kepada pelanggan
bahwa kendaraannya telah selesai dikerjakan.

18. Memberikan kartu nama dan meminta ijin untuk pamit.

19. Memberikan laporan singkat kepada Koordinator THS.

20. Menyerahkan Uang beserta copy Kuitansi manual ke kasir.

21. Menyerahkan PKB manual, Kuitansi manual, kepada koordinator THS.

22. Memproses pengambilan Spare part dan Bahan yang telah digunakan
untuk dikembalikan ke mobil THS.

23. Mengecek ulang kelengkapan kendaraan THS.

Kepala Regu (Foreman)

Tugas dan Tanggung jawab :

1. Mengembangkan Menganalisa PKB dari Service Advisor untuk
mendistribusikan job kepada mekanik.

2. Mengawasi kerja mekanik sesuai PKB dan flate rate yang ditetapkan.
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Membantu menyelesaikan persoalan yang dihadapi mekanik, dengan
menjelaskan cara “ Trouble Shooting “.

Mendukung mekanik dalam penyedian suku cadang dan penyediaan tools.
Membuat laporan berkala mengenai job return, problem yang dihadapi
untuk diserahkan pada atasan.

Memeriksa hasil kerja mekanik sesuai dengan PKB.

Menjelaskan pada pelanggan tentang kondisi kendaraan yang sedang
diperbaiki.

Melakukan test drive terhadap kendaran yang telah selesai diperbaiki.

Wewenang :

1.
A

Membuat Mendistribusikan pekerjaan pada mekanik.

Menolak / menerima usulan penggantian parts setelah dikonfirmasikan ke
Service Advisor.

Mengusulkan training bagi mekanik.

Memberhentikan untuk sementara unit yang sedang ditangani mekanik,
jika terjadi kerusakan lain yang tidak ada dalam PKB, dimana

memerlukan parts yang tidak tersedia di gudang.

Mekanik
Tugas dan Tanggung jawab :

1.

Mengerjakan perbaikan / perawatan kendaraan sesuai perintah yang ada
pada PKB, sesuai dengan standar pengerjaan dan standar K3 yang berlaku.
Mencatat pekerjaan yang dilakukan di kolom PKB dan mencatat waktu
kerja (waktu mulai dan waktu penyelesaian pekerjaan) pada kertas kerja
atau Check sheet yang berlaku untuk menentukan flate rate.
Menginformasikan kerusakan yang ditemukan diluar PKB pada Foreman /
Karu untuk ditindak lanjuti.

Memeriksa ulang hasil kerjanya dan menyerahkan PKB yang telah diisi
kepada Kepala Regu / Foreman untuk diperiksa.

Memelihara (menjaga kebersihan dan kelengkapan) peralatan Kerja,

menjaga kerapian dan kebersihan tempat kerjanya.
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5.1.3 Aspek Kegiatan Perusahaan
PT. Astra International Thk. Toyota Sales Operation cabang Jember (AUTO
2000) adalah jaringan jasa penjualan, perawatan, perbaikan dan penyediaan suku
cadang Toyota yang manajemennya ditangani penuh oleh PT. Astra International
Tbk.
Produk / barang yang dijual antara lain:
a. Mobil
Nama-nama mobil yang di jual di PT. Astra International Tbk. Toyota
Sales Operation cabang Jember (AUTO 2000) diantaranya adalah : New
Avanza, Yaris, Kijang Innova, Rush, Hilux, Corolla Altis, Crown, Camry,
New Vios, New Dyna, Fortuner.
b. Suku cadang & Bahan
Spare part (suku cadang): komponen-kompone kelistrikan, mesin, chasis
dan bodi untuk semua tipe dan jenis kendaraan Toyota.
Bahan (material) : oli mesin, oli transmisi dan gardan, minyak rem, super
engine, long life coolant (Cairan radiator pendingin),dll.
Produk jasa yang ditawarkan adalah
a. Perawatan Berkala Cepat (Express Maintenance)
Layanan Express maintenance, yaitu layanan servis cepat hanya 1 Jam,
khusus untuk perawatan berkala. Layanan ini merupakan salah satu
terobosan untuk memberikan
servis berkualitas dengan waktu yang lebih singkat.Dengan fasilitas stall
khusus dan peralatan yang lebih lengkap dan dikerjakan oleh 2 orang
teknisi, maka anda akan menemukan pengalaman baru service kendaraan
berkualitas dengan waktu yang lebih singkat, dan harga tetap.
b. Perawatan Berkala ( Reguler Check)
Layanan External Reguler Check (ERC), yaitu layanan service berkala
sama seperti Express Maintenance namun pada ERC ini lebih ditekankan
pada keluhan-keluhan customer pada perawatan servis berkala dan
perawatan untuk 5000 km seperti cek roda, tune up, dll. Disamping itu

estimasi dari ERC ini berkisar antara 1 sampai dengan 2,5 jam.
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Perbaikan Umum (General Repair)

Layanan General Repair, yaitu layanan perbaikan kendaraan secara
umum, layanan ini diberikan karena part kendaraan mengalamai kerusakan
atau jika pelanggan ingin mengecek kendaraan diluar service berkala
contohnya pengecekan kendaraan (cek temperatur, alarm, bensin/oli boros,
suara mesin kasar, dan lain-lain) sedangkan untuk part kendaraan yang
rusak maka customer harus melakukan reparasi atau penggantian part
contohnya ganti (timing belt, tali kipas, baterai, lampu, dll). Untuk
estimasi waktu pengerjaan dari general repair ini tergantung dari lamanya
kerusakan atau pengecekan kendaraan untuk estimasi waktu minimal + 1
jam sedangakan estimasi waktu maksimal + 6 jam.

Toyota Warranty Claim (TWC)

Dengan melakukan perawatan berkala secara rutin di bengkel resmi
Toyota, maka Anda akan mendapatkan jaminan kendaraan langsung dari
Toyota selama 3 tahun atau 100.000km (Toyota Warranty Claim). Untuk
mendapatkan jaminan tersebut bisa dengan melakukan perawatan
kendaraan di bengkel Auto 2000 dan melakukan klaim atas kerusakan
komponen kendaraan yang tercakup dalam Toyota Warranty claim di
bengkel Auto 2000.

Toyota Home Servis (THS).

Toyota Home Service adalah salah satu fasilitas pelayanan yang dapat
melakukan servis kunjungan ditempat anda (dikantor/dirumah) dengan
tujuan memberikan kemudahan bagi pemilik kendaraan Toyota yang tidak
sempat datang ke bengkel. Selain itu fasilitas pelayanan lainnya yang bisa
didapatkan oleh pelanggan adalah Pusat Layanan Dyna (PLD). Pusat
Layanan Dyna merupakan fasilitas pelayanan khusus untuk unit Dyna
yang dapat melakukan servis kunjungan ditempat pelanggan
(dirumah/ditempat kerja), dengan tujuan memberikan kemudahan bagi
pemilik kendaraan Dyna yang tidak sempat ke bengkel.

Booking Service.
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Booking service adalah solusi dari problem harus antri saat akan service

kendaraan, dengan melakukan booking service minimal 2 hari

sebelumnya, maka pelanggan mendapatkan keuntungan :

1. Waktu servis anda yang tentukan. Anda bisa menyesuaikan dengan
jadwal kegiatan anda

2. Tidak perlu antri. Dengan membuat janji dan datang sesuai jam yang
telah disepakati, Toyota anda akan langsung dikerjakan tanpa
mengikuti antrian untuk dilayani

3. Suku cadang dan teknisi telah siap. Dengan konfirmasi kedatangan 1
hari sebelumnya, dapatkan kemudahan berupa terhindar dari suku
cadang tidak tersedia.

4. Dapatkan potongan harga jasa dan suku cadang, dimana besarnya
Potongan sesuai dengan syarat dan ketentuan berlaku.

Emergency Road Assistance (ERA)

Hanya di Auto 2000, untuk setiap pembelian Toyota, Anda mendapat

kartu keanggotaan AstraWorld. Dengan kartu Astra World Anda mendapat

Layanan Bantuan Darurat di Jalan/Emergency Roadside Assistance(ERA)

yang siap 24 jam sehari, 7 hari seminggu, sepanjang tahun. Layanan ERA

diberikan secara gratis selama 5 tahun dari tanggal pembelian untuk

kendaraan (mobil) merek Astra yang memiliki Vehicle Card. Bantuan

darurat ini mencakup: panduan teknis, pengaktifan aki lemah, penggantian

ban kempes, membuka kendaraan terkunci, serta bantuan jasa derek

(towing) dan mobil gendong (car carrier) AstraWorld. Jasa derek (towing)

dan mobil gendong (car carrier) adalah layanan pengangkutan kendaraan

pelanggan dari lokasi keadaan darurat ke bengkel Astra International

terdekat.

Kontrak Servis

Kontrak Servis adalah perawatan kendaraan selama periode atau jarak

tertentu yang ditawarkan oleh bengkel Auto 2000. Paket perawatan ini

dibayarkan secara penuh oleh pelanggan pada saat pertama kali mengikuti

program ini dan selanjutnya pelanggan dapat melakukan perbaikan sesuai
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dengan ketentuan yang berlaku pada Buku Kontrak Servis yang telah

disepakati bersama.

Keuntungan Kontrak Servis dari Auto 2000 :

1. Memberikan kemudahan perawatan dan perbaikan terencana.

2. Biaya tetap untuk perawatan berkala dengan jangka waktu 1 tahun
(30.000 km), 2 tahun (60.000 km) dan 3 tahun (90.000 km).

3. Kemudahan proses administrasi.

4. Jaminan keaslian.

5. suku cadang (Toyota Genuine Parts).

Layanan Auto 2000 One Stop Services.

Anda tidak perlu lagi pergi ke bengkel lain untuk mendapatkan layanan

perbaikan khusus untuk Toyota Anda, karena Auto 2000 telah menyiapkan

One Stop Service untuk totalitas layanan perbaikan Toyota Anda. Dengan

mengunjungi Auto 2000, maka Anda akan bisa mendapatkan layanan

perbaikan yang lengkap. Adapun layanan tersebut meliputi :

1. Layanan Spooring and Balancing.

2. Layanan penjualan ban dan aksesoris kendaraan.

3. Layanan Perawatan interior dan eksterior kendaraan (Salon).

4. Layanan Perbaikan Sistem pendingin (A/C).

5. Layanan Perawatan Prima untuk Mesin dan Komponen kendaraan
Anda.

5.2 Deskripsi Responden

5.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden

Pada bagian ini dibahas mengenai karakteristik responden menurut usia,

jenis kelamin, masa kerja dan tingkat pendidikan terakhir.

Usia

Karakteristik responden dilihat dari usia karyawan marketing disajikan pada

Tabel 5.1.

Tabel 5.1. Distribusi Responden Menurut Usia Karyawan marketing Auto 2000

Jember
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Usia Jumlah (orang) Persentase (%)
21-26 tahun 12 32%
27-32 tahun 13 35%
33-38 tahun 7 19%
39-45 tahun 2 5%
46-51 tahun 3 8%
Jumlah 37 100

Sumber: Lampiran 3, diolah

Tabel 5.1 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki usia 27-
32 tahun yakni sebesar 35%. Hal ini menunjukkan umumnya karyawan marketing
Auto 2000 Jember masih produktif dan memiliki pengalaman dalam pekerjaan
yang dijalani sebagai karaywan marketing. Usia tertinggi karyawan marketing
adalah 51 tahun. Sedangkan responden yang memiliki usia 39-45 tahun sebanyak

5% dari keseluruhan responden.

b. Jenis Kelamin

Karyawan marketing Auto 2000 Jember tidak dibatasi oleh aspek jenis
kelamin. Oleh sebab itu, baik laki-laki maupun perempuan memiliki kesempatan
yang sama untuk menjadi karyawan marketing Auto 2000 Jember. Data mengenai
karakteristik responden menurut jenis kelamin di Auto 2000 Jember dapat dilihat
pada Tabel 5.2 berikut.

Tabel 5.2 Distribusi Responden Menurut Jenis Kelamin Auto 2000 Jember

No.  Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%)

1. Pria 33 89%

2. Wanita 4 11%
Jumlah 37 100

Sumber: Lampiran 3, diolah

Berdasarkan Tabel 5.2 dapat diketahui bahwa responden terdiri atas pria dan
wanita. Namun secara kuantitas jumlah responden pria lebih besar dibandingkan
dengan jumlah responden wanita, di mana pria sebanyak 33 orang (89%) dan

wanita sebanyak 4 orang (11%). Hal itu menunjukkan bahwa pekerjaan Auto
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2000 Jember yang lebih banyak lapagan dan pekerjaan umum untuk melayani
fasilitas umum lebih membutuhkan karyawan marketing pria yang lebih cocok di
lapangan meskipun karyawan wanita dibutuhkan di dalam kantor sebagai tenaga

administrasi, keuangan yang sesuai dengan karakter wanita.

c.  Tingkat Pendidikan Terakhir

Karyawan marketing merupakan salah satu aset berharga bagi
instansi.Aspek pendidikan menjadi sangat penting bagi seorang karyawan
marketing dalam mengembangkam diri untuk bekerja di suatu instansi.Langkah
utama yang dilakukan instansi adalah tingkat pendidikan menjadi salah satu syarat
utama untuk dapat diterima menjadi karyawan marketing di Auto 2000 Jember.
Tingkat pendidikan pada masa sekarang ini menjadi salah satu persyaratan utama
untuk dapat menduduki jabatan maupun untuk dipromosikan pada jabatan yang
lebih tinggi. Karakteristik responden menurut tingkat pendidikan terakhir dapat
dilihat pada Tabel 5.3 berikut.

Tabel 5.3.Distribusi Responden Menurut Tingkat Pendidikan Auto 2000 Jember

No. Tingkat Pendidikan Jumlah (Orang) Persentase (%)
1 SMU 21 57%
2. DIl 5 14%
3 S-1 10 27%
4 S-2 1 3%
Jumlah 67 100

Sumber: Lampiran 3, diolah

Berdasarkan Tabel 5.3 dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan responden
terbanyak adalah SMA, yakni sebanyak 21 orang atau sebesar 57%. Namun
demikian, untuk meningkatkan kemampuan skill para karyawan marketing
tersebut, mereka diikutsertakan dalam berbagai pelatihan skill. Di sisi lain,
terdapat karyawan marketing dengan pendidikan diploma, S-1 dan S-2 untuk
meningkatkan pengetahuan karyawan marketing.

d. Masakerja
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Berdasarkan interval tersebut maka masa kerja karyawan marketing
diklasifikasikan seperti Tabel 5.4.

Tabel 5.4 Distribusi Responden Menurut Masa Kerja Auto 2000 Jember

No Masa Kerja Jumlah (Orang) Persentase (%)
1 1-5 tahun 28 76%
2 6-10 tahun 2 5%
3 11-15 tahun 4 11%
4 16-20 tahun 2 5%
5 21-25 tahun 2 5%
Jumlah 37 100

Sumber: Lampiran 3, diolah

Tabel 5.4 menunjukkan bahwa karyawan marketing sebagian besar memiliki
masa kerja 1-5 tahun yaitu sebanyak 28 orang (76%). Banyaknya jumlah
karyawan marketing baru yang bekerja antara 1 sampai 5 tahun sebanyak 76%
disebabkan adanya regenerasi karyawan marketing dalam perekrutan di Auto
2000 Jember sering dilakukan untuk mengisi formasi karyawan marketing setiap
tahun Auto 2000 Jember.

5.2.2 Dekripsi Variabel Penelitian

Responden sejumlah 37 orang melakukan penilaian tentang variabel
penelitian antara lain budaya organisasi dan motivasi serta kepuasan dan
produktivitas kerja karyawan marketing. Kategori penilaian dari keseluruhan
responden didasarkan pada hasil penilaian responden masing-masing kategori
setiap variabel yang ditunjukkan pada lampiran 3. Penilaian yang berdasarkan

jawaban responden terhadap masing-masing indikator setiap variabel budaya
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organisasi dan motivasi serta kepuasan dan produktivitas kerja karyawan

marketing Auto 2000 Jember dijelaskan pada Tabel 5.5 sampai Tabel 5.5 berikut.

Tabel 5.5 Deskripsi Penilaian Responden terhadap Variabel Budaya Organisasi

No. Pernyataan Pilihan Jawaban (Orang)
STEEIS C 4 S SS
1 Karyawan AUTO 2000 menfokuskan 4 9 24
pada konsumen. ) ]
1. Karyawan AUTO 2000 menjunjung
tinggi kejujuran dan kebenaran dalam - - 2 13 22
semua aktivitas pekerjaannya
2. Karyawan AUTO 2000 menghargai dan
menghormati pelanggan maupun rekan - - 4 9 24
kerja
3. Karyawan AUTO 2000 selalu berusaha vl 11 19
memberikan yang terbaik i i
4. Karyawan AUTO 2000 mampu 3 17 17
membina kerjasama i ]
4 12 21

Rata-Rata

Sumber : Lampiran 4

Keterangan : STS= Sangat tidak setuju TS = Tidak setuju
S = Setuju SS = Sangat setuju

CS = Cukup setuju

Berdasarkan Tabel 5.5, dapat diketahui jawaban responden mengenai faktor

budaya organisasi yang mempunyai lima (5) indikator penilaian. Jawaban

responden mengenai budaya organisasi yang menggunakan indikator FIRST

sebagian besar respondne menjawab sangat setuju rata-rata sebanyak 21 orang.

Sedangkan rata-rata menjawab cukup setuju sebanyak 4 orang.

Berdasarkan dari jawaban responden secara keseluruhan menunjukkan

bahwa sebagian responden mempunyai persepsi sangat setuju tentang faktor
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budaya organisasi. Berarti budaya organisasi di Auto 2000 Jember merupakan
budaya organisasi yang meningkatkan nilai-nilai yang diterapkan para karyawan
marketing, Budaya organisasi yang baik akan membuat karyawan marketing
bertambah kemampuan dalam melakukan aktivitas pekerjaannya sehingga tujuan
dapat tercapai

Tabel 5.6 menjelaskan penilaian responden terhadap variabel Motivasi

sebagai berikut.

Tabel 5.6 Deskripsi Penilaian Responden terhadap Variabel Motivasi

No Pernyataan Jawaban
SIS TS CS S SS
1 Saya merasa diberikan kesempatan 1 4 12 20

peningkatan karier

2  Saya merasa mendapatkan penghargaan
dari pimpinan karena berhasil -
mengembangkan diri

2 1 14 20

3 Saya telah memahami dengan benar

tanggung jawab pekerjaan sebagai - i 3 12 22
karyawan

4  Saya diberi kesempatan untuk - 5 14 18
pengembangan diri sebagai karyawan .

5  Saya merasa mendapat pengawasan dari - 3 13 21
pimpinan organisasi i

6  Saya merasa puas atas kompensasi yang
saya terima berdasarkan tugas dan @ - i 3 Lo
tanggung jawab pekerjaan
Rata--Rata 2 3 13 21

Sumber : Lampiran 4
Keterangan : STS= Sangat tidak setuju TS = Tidak setuju CS = Cukup setuju
S = Setuju SS = Sangat setuju

Berdasarkan Tabel 5.6, dapat diketahui jawaban responden mengenai faktor
Motivasi yang mempunyai enam (6) indikator penilaian. Jawaban responden
mengenai motivasi yang diberikan kepada karyawan Auto 2000 pada umumnya
menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang. Berdasarkan dari jawaban responden

secara keseluruhan menunjukkan bahwa sebagian responden mempunyai persepsi
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sangat setuju tentang faktor motivasi. Berarti faktor motivasi di Auto 2000 Jember
merupakan pendorong yang kuat bagi karyawan AUTO 200 Jember.

Penilaian responden terhadap variabel kepuasan dijelaskan Tabel 5.7 .

Tabel 5.7 Deskripsi Penilaian Responden terhadap Variabel Kepuasan Kerja

No Pernyataan STS TS CS S SS

1. Saya puas terhadap pekerjaan yang - n 13 17
menantang untuk berprestasi |

2 Saya puas apabila mendapatkan 1 2 12 22
ganjaran yang pantas i

3  Saya puas terhadap kondisi kerja il 6 12 18
yang mendukung )

4 Saya puas terhadap hubungan dengan il 4 9 23
rekan sekerja yang baik i

5  Saya puas terhadap bakat, miat sesuai 2 2 12 21

dengan situasi kerja pekerjaan.

Rata-rata ; 1 EAy 12 20

Sumber : Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 5.7, dapat diketahui jawaban responden mengenai
kepuasan yang mempunyai lima (5) indikator penilaian. Berdasarkan dari jawaban
responden secara keseluruhan menunjukkan bahwa sebagian responden
mempunyai persepsi sangat setuju tentang faktor kepuasan kerja sebanyak 20
orang. Berarti faktor kepuasan kerja di Auto 2000 Jember merupakan faktor
kepuasan kerja karyawan marketing dalam pekerjaan.

Penilaian responden terhadap variabel produktivitas kerja padaTabel 5.8 .

Tabel 5.8 Deskripsi Penilaian Responden terhadap Variabel Produktivitas kerja

No. Pertanyaan SIS TS CS S SS

1. Dalam menjual produk, karyawan 3 11 23
mampu  melaksanakannnya dengan
tepat waktu.
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2.  Hasil penjualan yang dicapai sudah
sesuai dengan target yang ditetapkan -
perusahaan.

3. Biaya penjualan yang dikeluarkan
sesuai dengan yang dianggarkan -
perusahaan.

4.  Setiap karyawan melakukan pekerjaan
sesuai dengan pekerjaannya yang telah -
ditetapkan oleh perusahaan.

5.  Setiap karyawan menyelesaikan - 2 11 24
pekerjaan dengan tepat waktu .

Rata-Rata -

Sumber : Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 5.8, dapat diketahui jawaban responden mengenai
produktivitas yang mempunyai lima (5) indikator penilaian. Berdasarkan dari
jawaban responden secara keseluruhan menunjukkan bahwa sebagian responden
mempunyai persepsi sangat setuju tentang produktivitas kerja. Berarti
produktivitas kerja karyawan marketing Auto 2000 Jember merupakan hasil kerja
yang teah dijalankan sesuai dengan kemampuan dan kualitas karyawan marketing

sesuai jumlah dan mutu yang telah ditetapkan Auto 2000 Jember.

5.3 Pengujian Instrumen Data
5.1.1 Uji Validitas

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa pada variabel budaya
organisasi (X1) dan Motivasi (X2) semua valid. Sebuah instrumen dikatakan
memiliki validitas internal apabila setiap bagian instrumen mendukung misi
instrumen secara keseluruhan, yaitu mampu mengungkapkan data dari suatu
variabel yang dimaksud. Kriteria validitas yang dilakukan dengan analisis faktor
(Confomatory Factor Analysis) adalah valid jika nilai KMO > 0,6 dan Barlett’s
Test dengan signifikansi < 0,05. Hasil pengujian validitas ditunjukkan pada Tabel
5.9.

Tabel 5.9 Validitas Instrumen Penelitian

Variabel KMO Barlett Test Keterangan
Budaya organisasi (X1) 0,505 0,000 Valid
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Motivasi (X2) 0,612 0,000 Valid
Kepuasan kerja (2) 0,531 0,000 Valid
Produktivitas kerja (Y) 0,548 0,000 Valid

Sumber : Lampiran 5

Berdasarkan hasil analisis faktor tersebut menunjukkan bahwa nilai KMO
lebih dari 0,50 dan nilai Barlett Test kurang dari 0,05. Dengan demikian setiap
item pertanyaan dalam kuisioner memiliki konsistensi internal dan dinyatakan

valid.

a.  Uji Reliabilitas

Untuk menguji reliabilitas dilakukan dengan cara mencari angka reliabilitas
dari butir-butir pernyataan dalam kuisioner dengan menggunakan rumus
standardized item alpha. Setelah diperoleh nilai a, selanjutnya membandingkan
nilai tersebut dengan angka kritis reliabilitas pada o sebesar 0,6 sehingga dapat
dikatakan reliabel jika nilai o lebih besar dari angka kritis reliabilitas. Hasil

pengujian reliabilitas ditunjukkan Tabel 5.10 berikut.

Tabel 5.10 Reliabilitas Instrumen Penelitian

No Variabel Nilai o Keterangan

1 Budaya organisasi (X1) 0,613 Reliabel/Handal
2 Motivasi (X2) 0,603 Reliabel/Handal
5 Kepuasan kerja (2) 0,614 Reliabel/Handal
6 Produktivitas kerja (Y) 0,724 Reliabel/Handal

Sumber : Lampiran 6

Berdasarkan Tabel 5.10 terlihat bahwa semua nilai o lebih besar dari nilai
angka kritis reliabilitas sebesar 0,60, sehingga semua butir pertanyaan dapat

dipercaya dan dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya.

5.4 Analisis Data
5.4.1 Uji Normalitas Data
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Pengujian normalitas data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji
dengan Kolmogorov-Smirnov.Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah data
variabel operasional dalam model empiris yang diuji berdistribusi normal atau
berdistribusi tidak normal. Ketentuan pengujian Kolmogorov-Smirnov adalah
apabila dua perbandingan atau salah satu mempunyai tingkat signifikansi (2-
tailed) yang dihasilkan lebih besar dari 0,05 yang berarti data berdistribusi
normal. Bila kedua pembanding mempunyai tingkat signifikansi (2-tailed) yang
dihasilkan kurang dari 0,05, maka data berdistribusi tidak normal. Hasil uji

normalitas data ditunjukkan Tabel 5.11 berikut.

Tabel 5.11. Uji Normalitas Data dengan Kolmogorov-Smirnov

Variabel K-S Z* Signifikansi  Keterangan
Budaya organisasi (X1) 1,297 0,069 Data berdistribusi
normal
Motivasi (X2) 0,732 0,658 Data berdistribusi
normal
Kepuasan kerja (Z) 0,834 0,489 Data berdistribusi
normal
Produktivitas kerja () 1,145 0,063 Data berdistribusi
normal
Sumber : Lampiran 7
Keterangan :
* K-SZ : Kolmogorov-Smirnov test

Tabel 5.11 menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi (X1), motivasi
(X2) adalah berdistribusi normal. Tampak hasil dari perhitungan Kolmogorov
Smirnov Test sudah menunjukkan distribusi yang normal pada semua variabel

(nilai signifikansi> 0,05).

5.4.2 Uji Analisis Jalur (Path Analysis)

Bagian ini menguraikan tiap-tiap jalur dalam model dengan menggunakan
analisis jalur. Tiap-tiap jalur yang diuji menunjukkan adanya pengaruh langsung
maupun tidak langsung faktor budaya organisasi dan motivasi terhadap

produktivitas kerja karyawan marketing (Y). Sebelum menguji ada tidaknya


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

102

pengaruh langsung maupun tidak langsung tersebut, masing-masing jalur diuji
signifikansi terlebih dahulu. Apabila terdapat jalur yang tidak signifikan maka
diberlakukan trimming theory yaitu dengan menghilangkan atau menghapus jalur
yang tidak signifikan. Kemudian dari hasil struktur yang baru tersebut dihitung
kembali masing-masing koefisien jalurnya (path coefficient). Dengan mengetahui
signifikan tiap-tiap jalur tersebut akan menjawab apakah hipotesis yang diajukan
diterima atau ditolak. Masing-masing jalur yang diuji mewakili hipotesis yang ada
dalam penelitian ini.

Berdasarkan hasil tersebut diketahui besarnya pengaruh langsung dan tidak
langsung serta pengaruh total faktor budaya organisasi dan motivasi terhadap
produktivitas kerja karyawan marketing (Y) sebagai variabel terikat melalui
kepuasan kerja (Z) sebagai variabel perantara kemudian menghitung residual
variable (e) atau variabel sisa yaitu variabel selain variabel bebas dan variabel
perantara yang juga mempengaruhi variabel tergantung tetapi tidak dimasukkan
dalam model penelitian. Hasil analisis jalur dan pengujian hipotesis dijelaskan
pada Tabel 5.12 berikut.

Tabel 5.12 Nilai Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis

Pengaruh Variabel

No Bebas Terikat Beta (B) t-hitung p-value
1 Budaya organisasi Kepuasan kerja 0,083 2,513 0,006
(X1) (2)
5 Motivasi (X2) Kepuasan kerja 0,437 2,699 0,011
(2)
Budaya organisasi Produktivitas kerja 0,106 3,649 0,005
3 (X1 karyawan
marketing (YY)
Motivasi (X2) Produktivitas kerja 0,416 2,552 0,016
4 karyawan
marketing (YY)
Produktivitas kerja 0,160 2,046 0,003
5  Kepuasan kerja (Z) karyawan

marketing ()

Sumber : Lampiran 8

Berdasarkan hasil koefisien jalur maka dapat dibuat persamaan berikut.
Z=0,124+0,083X; + 0,437X;, + €
Y =0,159 + 0,106 X; + 0,416 X, + 0,160Z + e
Berdasarkan persamaan tersebut maka dapat dijelaskan sebagai berikut.
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a. Pengaruh Variabel Budaya organisasi (X;) terhadap Kepuasan (Z)

Berdasarkan Tabel 5.12 dapat dilihat untuk pengujian variabel budaya
organisasi terhadap kepuasan diperoleh nilai beta () sebesar 0,083 dengan p-
value sebesar 0,006. Karena nilai p-value lebih kecil daripada o (0,006 < 0,05)
maka Hy ditolak. Hal itu menunjukkan ada pengaruh signifikan budaya organisasi
terhadap kepuasan.

b. Pengaruh Variabel Motivasi (X5) terhadap Kepuasan (Z)

Berdasarkan Tabel 5.12 dapat dilihat untuk pengujian variabel motivasi
terhadap kepuasan diperoleh nilai beta (B) sebesar 0,437 dengan p-value sebesar
0,011. Karena nilai p-value lebih kecil daripada a (0,011 < 0,05) maka H ditolak.
Hal itu menunjukkan ada pengaruh signifikan motivasi terhadap kepuasan.

c. Pengaruh Variabel Budaya organisasi (X;) terhadap Produktivitas kerja ()

Berdasarkan Tabel 5.12 dapat dilihat untuk pengujian variabel budaya
organisasi terhadap produktivitas kerja diperoleh nilai beta (B) sebesar 0,106
dengan p-value sebesar 0,036. Karena nilai p-value lebih kecil daripada a (0,005 <
0,05) maka Hp ditolak. Dengan demikian ada pengaruh signifikan budaya
organisasi terhadap produktivitas kerja.

d. Pengaruh Variabel Motivasi (X5) terhadap Produktivitas kerja ()
Berdasarkan Tabel 5.12 dapat dilihat untuk pengujian variabel Motivasi
terhadap produktivitas kerja diperoleh nilai beta () sebesar 0,416 dengan p-value
sebesar 0,016. Karena nilai p-value lebih kecil daripada o (0,016 < 0,05) maka Hy
ditolak. Dengan demikian ada pengaruh signifikan motivasi terhadap

Produktivitas kerja.

e. Pengaruh Variabel Kepuasan (Z) terhadap Produktivitas kerja (YY)
Berdasarkan Tabel 5.12 dapat dilihat untuk pengujian variabel kepuasan
terhadap produktivitas kerja diperoleh nilai beta () sebesar 0,160 dengan p-value
sebesar 0,003. Karena nilai p-value lebih kecil daripada a (0,003< 0,05) maka Ho
ditolak. Dengan demikian ada pengaruh signifikan kepuasan terhadap

produktivitas kerja.
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5.4.3 Uji Asumsi Klasik

Setelah memperoleh model regresi linier berganda, maka langkah
selanjutnya yang dilakukan adalah menguji apakah model yang dikembangkan
bersifat BLUE (Best Linier Unbised Estimator). Asumsi BLUE yang harus
dipenuhi antara lain: tidak ada multikolinieritas, adanya homoskedastisitas dan
tidak ada autokorelasi. Pengujian asumsi klasik dilakukan pada dua model regresi

linear berganda yang dijelaskan sebagai berikut:

a.  Uji Normalitas Model

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar
maka uji statistik menjadi tidak valid. Salah satu cara untuk melihat normalitas
residual adalah melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi
kumulatif dari distribusi normal. Hasil uji normalitas residual dijelaskan dengan
Gambar 5.2 berikut.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Produktivitas

0,8

0,6

0,47

Expected Cum Prob

0,2

0,0 T T T T
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

Observed Cum Prob

Gambar 5.2 Uji Normalitas Model
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b.  Uji Multikolinearitas

105

Salah satu asumsi yang mendasari model regresi linier adalah tidak adanya

suatu hubungan linier yang sempurna antara beberapa atau semua variabel

independen. Hal itu berarti model regresi tidak melanggar asumsi tidak ada

multikolinearitas. Ada tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Variance
Inflation Factor (VIF) Santoso (2000 :234) menyatakan bahwa indikasi
multikolinearitas tidak terjadi antar variabel independen apabila VIF kurang dari

5. Hasil uji Multikolinearitas pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 5.13

berikut.
Tabel 5.13 Hasil Uji Multikolinearitas
| Variahe Variabel Dependen VIF Kesimpulan
ndependen
1 Kepuasan Budaya organisasi 1,147 Tidak terjadi
kerja (Z) (X1) multikolinearitas
9 Kepuasan Motivasi (X2) 1,147 Tidak terjadi
kerja (Z2) multikolinearitas
Produktivitas Budaya organisasi 1,168
3 kerja (X1) Tidak terjadi
karyawan multikolinearitas
marketing (YY)
Produktivitas  Motivasi (X2) 1,165
4 kerja Tidak terjadi
karyawan multikolinearitas
marketing (YY)
Produktivitas  Kepuasan kerja (2) 1,025
5 kerja Tidak terjadi
karyawan multikolinearitas

marketing (YY)

Sumber : Lampiran 8

Berdasarkan Tabel 5.13 menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas

antar variabel independen karena nilai VIF kurang dari 5 artinya tidak adanya

suatu hubungan linier yang sempurna antara beberapa atau semua variabel

independen.

c.  Uji Heteroskedastisitas


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

106

Pengujian dilakukan dengan uji grafik Scatter plot dan hasil pengujiannya
tidak terdapat pola yang jelas serta ada titik melebar di atas dan di bawah angka
nol pada sumbu Y. Berarti variabel dalam penelitian ini tidak heteroskedastisitas.
Dasar pengambilan keputusan antara lain:

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

2) Jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka nol 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.

Scatterplot

Dependent Variable: Produktivitas

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

T T T T T
-3 -2 -1 0 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 5.3. Scatter Plot
Sumber : Lampiran 8

d.  Uji Autokorelasi
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Tujuan dari pengujian ini adalah untuk mengetahui apakah dalam sebuah
model ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pada periode t-1 (sebelumnya).Jika terjadi, maka model terdapat problem
autokorelasi. Model harus tidak melanggar asumsi tidak ada autokorelasi. Untuk
mendeteksi adanya autokorelasi dalam model, dapat dilihat dari besaran Durbin
Watson. Jika koefisien DW yaitu 1,910 dimana nilai di antara -2 sampai +2 berarti

tidak ada autokorelasi

5.4.4 Hasil Pengujian Hipotesis

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini ditunjukkan di nilai p-value.
Kriteria pengujian dalam analisis ini ditunjukkan dengan nilai p-value <a (0,05).
Hasil pengujian hipotesis dijelaskan pada Tabel 5.14.

Berdasarkan Tabel 5.14 menunjukkan bahwa masing-masing variabel
independen berpengaruh terhadap varaibel dependen. Hal itu membuktikan bahwa
semua hipotesis dalam penelitian secara nyata signifikan hasilnya. Hasil yang
semuanya signifikan, sehingga tidak ada jalur yang dihilangkan. Berikut
ditampilkan hipotesis beserta koefisien jalurnya pada Gambar 5.4 halaman
berikut.

Tabel 5.14 Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Keterangan

Budaya organisasi berpengaruh positif dan

Hipotesis satu signifikan terhadap kepuasan

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan

Hipotesis dua terhadap kepuasan

Budaya organisasi berpengaruh positif dan

Hipotesis tiga signifikan terhadap produktivitas kerja

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan

Hipotesis empat terhadap produktivitas kerja

Kepuasan berpengaruh positif dan signifikan

Hipotesis kelima terhadap produktivitas kerja

Sumber : Lampiran 8
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Berdasarkan Gambar 5.4 (model analisis jalur), maka dapat dilakukan

perhitungan pengaruh langsung maupun tidak langsung faktor budaya organisasi

dan motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan marketing (Y).

Budaya Organisasi

0,106

l

Motivasi

0,083
\ 0,160
Kepuasan
Kerja -
0,437 /
0,416

Sumber : Lampi

Tabel

Produktivitas

A

ran 7

Gambar 5.4 Model Analisis Jalur

perhitungan koefisien lintas masing-masing variabel.

5.15 menampilkan besarnya pengaruh yang didasarkan atas

Tabel 5.15 Perhitungan Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak langsung dan Total

Pengaruh
Pengaruh Langsung Pgngaruh Total
Keterangan Tidak Pengaruh
(A) Langsung(B) C=A+B
Pengaruh X1 terhadap Z
Xl —>7Z 0,083 = 8,3% - 0,083 = 8,3%
Pengaruh X2 terhadap Z
X2 —>7Z 0,437 =43,7% - 0,437 = 43,7
Z—Y 0,160 = 16% - 0,160 = 16%
Total Pengaruh 0,160 = 16% - 0,160 = 16%
Pengaruh X1 Terhadap Y
Xl —>Y 0,106 = 10,6% 0,106
Xl —>7Z—->Y (0,083)(0,160) 0,013

Total Pengaruh

0,106 = 10,6%

0,119 =11,9%

Pengaruh X2 Terhadap Y

X2—-Y

0,416 = 41,6%

0,416

X2—>7Z—>Y

(0,437)(0,160)

0,069

Total Pengaruh

0,416=41,6%

0,020

0,425 = 42,5%

Sumber : Lampi

ran 8



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

109

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien lintas pada Tabel 5.15 tampak
bahwa total efek dari faktor budaya organisasi (X1) terhadap kepuasan kerja
adalah 8,3% yang merupakan pengaruh langsung. Motivasi (X2) terhadap
kepuasan kerja adalah 43,7% yang merupakan pengaruh langsung. Variabel
kepuasan kerja mempunyai total pengaruh langsung terhadap produktivitas kerja
karyawan marketing (Y) sebesar 16%. Variabel budaya organisasi (X1) terhadap
produktivitas kerja karyawan marketing (YY) sebesar 10,6% secara langsung dan
tidak langsung sebesar 7,8%. Variabel Motivasi (X2) terhadap produktivitas kerja
karyawan marketing (Y) sebesar 41,6% secara langsung dan tidak langsung
sebesar 6%.

5.5 Pembahasan

Faktor kepuasan kerja dan produktivitas kerja karyawan marketing
merupakan sesuatu yang penting di dalam suatu perusahaan, karena banyak
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan peningkatan
produktivitas kerja karyawan marketing.

Berdasarkan analisis data sebelumnya dapat diketahui beberapa faktor
sumber daya manusia antara lain budaya organisasi dan motivasi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dan produktivitas kerja karyawan marketing pada Auto
2000 Jember. Hasil tersebut didukung pula dengan hasil jawaban responden
terhadap faktor-faktor Sumber Daya Manusia, kepuasan kerja dan produktivitas
kerja karyawan marketing Auto 2000 Jember. Hasil penelitian tersebut dijelaskan

pada sub bab sebagai berikut:

5.5.1 Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja
a. Pengaruh Faktor Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan nilai perhitungan analisis jalur pengaruh yang ditimbulkan
variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja secara langsung. Pada
penelitian ini terlihat ada pengaruh positif secara langsung yang diberikan faktor
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan marketing Auto 2000

Jember. Budaya organisasi yang semakin baik akan lebih meningkatkan kepuasan
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kerja karena dengan adanya budaya organisasi karyawan marketing dapat lebih

meningkatkan hubungan lebih baik.

Pengaruh faktor budaya organisasi terhadap kepuasan kerja adalah positif
dan signifikan, yang berarti semakin tinggi budaya organisasi maka semakin
tinggi kepuasan karyawan marketing. Impelemntasi budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja antara lain diterapkan seperti:

a. Karyawan melaksanakan program Sosialisasi dan Internalisasi 5 Budaya kerja
Auto 2000, dengan membentuk Mitra Pengubah diteam Marketing Auto 2000
Jember, dimana tugas dari Mitra Pengubah adalah :

1) Mengembangkan sel sel yang terdiri dari beberapa karyawan Marketing
untuk mendukung dan melaksanakan Budaya Kerja.

2) Menjadi Panutan / contoh penerapan Budaya Kerja dalam aktivitas sehari
hari.

3) Mengadakan pertemuan rutin dengan sesama anggota sel lainnya untuk
membahas perkembangan implementasi Budaya Kerja di Unit kerjanya.

4) Memberikan laporan kepada Kepala Cabang tentang kemajuan
pelaksanaan Budaya Kerja.

b. Memberikan media Sharing bagi karyawan Marketing disetiap breifing pagi
dengan memberikan contoh "Do's" dan "Don'ts" dipekerjaan sehari hari.

c. Mengadakan lomba penulisan essay yang bertemakan FIRST, yang
mengetengahkan cerita atau pengalaman nyata dalam lingkup pekerjaan
sehari hari yang mencerminkan Implementasi FIRST kepada Customer di
lingkungan Auto 2000.

Hasil penelitian tentang pengaruh faktor budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja menunjukkan bahwa Auto 2000 Jember selalu meningkatkan
penerapan budaya FIRST sehingga kepuasan kerja marketing akan tercapai
dengan baik. Penelitian ini sesuai dengan ini konsisten dengan Tokasi, et.al (2014)
dan Sokro (2012) yang menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh

terhadap kepuasan kerja karyawan.

b. Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja
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Berdasarkan nilai perhitungan analisis jalur pengaruh yang ditimbulkan
variabel motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan marketing secara langsung.
Pada penelitian ini terlihat ada pengaruh secara langsung yang diberikan faktor
motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan marketing Auto 2000 Jember.
Motivasi yang dipersepsikan secara langsung mempunyai efek positif terhadap
kepuasan secara keseluruhan. Hal itu menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan marketing. Pada penelitian ini motivasi
yang baik mendukung aktivitas kerja karyawan marketing sehingga karyawan
marketing akan merasakan kepuasan kerja. Faktor motivasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Hal itu berarti motivasi berhubungan searah dengan
kepuasan kerja. Motivasi sebagai pendorong karyawan akan meningkatkan
kepuasan kerjanya.

Implementasi dari motivasi kerja yang telah dilakukan oleh Auto 2000
cabang Jember dalam meningkatkan kepuasan kerja antara lain:

a. Memberikan Training kepada seluruh karyawan Marketing sesuai dengan
golongannya antara lain:
1) Fundamental Salesmanship Training (FST)
2) Basic Knowledge Salesmanship Training (BKST)
3) Professional Selling Skills Training (PSST)
4) Advance Selling Skills Training (ASST)
5) Strategic Selling Skill Training (SSST)

b. Memberikan incentive program penjualan berupa tour keluar negeri bagi
semua karyawan Marketing yang mencapai target penjualan | Semester.

c. Mengajukan assessment bagi karyawan yang berprestasi untuk ke jenjang yang
lebih tinggi, yaitu Sales Supervisor.

d. Memberikan tunjangan operasional berupa kredit sepeda motor tanpa bunga
untuk minimal jenjang S2 dengan tenor 3 tahun.

e. Assessment bagi karyawan yang berprestasi untuk ke jenjang yang lebih tinggi,
yaitu sales supervisor.

Adanya motivasi kerja tersebut akan meningkatkan kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini konsisten dengan Muogbo (2013) menemukan bahwa Motivasi
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berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Motivasi dapat membantu karyawan
marketing untuk memahami dan menjelaskan karyawan marketing mencapai

tujuan sehingga produktivitas kerja tercapai.

5.5.2 Pengaruh Faktor Motivasi dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas
kerja Karyawan marketing

Berdasarkan data perhitungan analisis jalur dan pengujian hipotesis tampak
bahwa faktor motivasi dan budaya organisasi mempunyai pengaruh positif yang
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan marketing. Keadaan tersebut
terjadi karena adanya penilaian produktivitas yang merupakan kumpulan total dari
kerja yang merupakan tugas dan ciri individu guna mencapai sasaran / target yang
ditentukan pimpinan.

Secara keseluruhan faktor motivasi dan budaya organisasi berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan marketing. Hal tersebut didukung dengan
jawaban responden secara keseluruhan menunjukkan bahwa sebagian responden
mempunyai persepsi sangat baik tentang produktivitas kerja karyawan marketing.
Berarti karyawan marketingAuto 2000 Jember mempunyai usaha dalam
meningkatkan produktivitas kerja karyawan marketing. Pengaruh masing-masing
faktor dijelaskan sebagai berikut.

a.  Pengaruh Faktor Budaya Organisasi terhadap Produktivitas Kerja Karyawan

Marketing

Hasil pengujian menunjukkan bawa variabel budaya organisasi berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan marketing. Berdasarkan nilai perhitungan
analisis jalur pengaruh total yang ditimbulkan faktor budaya organisasi terhadap
produktivitas kerja karyawan marketing yang dibangun oleh pengaruh langsung
dan sisanya dibangun oleh pengaruh tidak langsung Budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan marketing pada Auto
2000 Jember. Berarti semakin tinggi budaya organisasi karyawan marketing akan

meningkatkan produktivitas kerja karyawan marketing. Budaya organisasi
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karyawan marketing dalam bekerja sama akan menjadi pendorong karyawan
marketing melakukan pekerjaan dengan baik sehingga pada akhirnya akan
mendukung produktivitas kerja karyawan marketing yang diinginkan. Adanya
budaya organisasi akan meningkatkan kepuasan kerja yang dilakukan oleh
karyawan marketing sehingga hasil kerja karyawan marketing semakin baik.
Apabila hasil kerja semakin baik maka produktivitas kerja karyawan marketing
juga akan meningkat. Contoh budaya organisasi karyawan marketing dilakukan
dengan budaya FIRST yang haru diterapkan pada karyawan AUTO 2000 Jember.

Penelitian ini menunjukkan ada pengaruh tidak langsung dan langsung
faktor budaya organisasi terhadap produktivitas kerja karyawan marketing Auto
2000 Jember. Pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja. Hal itu
menunjukkan budaya organisasi yang tinggi akan kepuasan karyawan marketing
sehingga akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan marketing. Budaya
organisasi karyawan marketing Auto 2000 Jember secara langsung berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja secara keseluruhan, demikian juga kepuasan kerja
yang dirasakan berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan
marketing.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Joseph dan Dai (2009) dan
Shahzad et.al (2013), yang menyatakan bahwa budaya organisasi akan
meningkatkan produktivitas kerja karyawan marketing dalam perusahaan karena
secara langsung budaya organisasi juga merupakan salah satu faktor yang dapat
meningkatkan kepuasan sehingga adanya keterlibatan yang tinggi dalam

pekerjaan dan akhirnya akan meningkatkan produktivitas kerja perusahaan.

b.  Pengaruh Faktor Motivasi terhadap Produktivitas kerja Karyawan marketing

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan marketing. Ha itu berarti bahwa
adanya motivasi kerja yang diberikan karyawan dapat mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan marketing. Apabila motivasi baik dan mudah serta
mendukung aktivitas kerja karyawan marketing maka karyawan marketing dalam

melaksanakan tugas dan pekerjaannya akan merasa lebih mudah sehingga akan


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

114

diperoleh hasil yang maksimal. Demikian juga sebaliknya, jika motivasi tidak
nyaman dan tidak mendukung aktivitas kerja maka karyawan marketing juga tidak
akan dapat memperoleh informasi dalam melakukan pekerjaannya sehingga hasil
yang diperoleh tidak optimal. Adanya hasil yang optimal dapat meningkatkan
produktivitas kerja karyawan marketing.

Hasil penelitian ini terlihat ada pengaruh faktor motivasi terhadap
produktivitas kerja karyawan marketing Auto 2000 Jember. Hal itu menunjukkan
motivasi yang nyaman akan menimbulkan kepuasan kerja sehingga secara tidak
langsung akan menyebabkan karyawan marketing melakukan pekerjaan secara
optimal. Apabila hasil kerja optimal maka dapat meningkatkan produktivitas kerja
karyawan marketing. Motivasi Auto 2000 Jember yang dipersepsikan secara
langsung berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan marketing,
demikian juga kepuasan kerja yang dirasakan berpengaruh positif terhadap
produktivitas kerja karyawan marketing.

Motivasi berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan
marketing. Implikasi hasil penelitian ini menunjukkan bahwa informasi pekerjaan
yang lengkap dan mudah akan meningkatkan produktivitas kerja karyawa. Auto
2000 Jember juga menciptakan motivasi yang baik dan lancar dalam
meningkatkan produktivitas kerja karyawan marketing. Motivasi dapat
ditingkatkan dengan segala program bagi karyawan marketing. Motivasi akan
membuat karyawan marketing Auto 2000 Jember bersemangat dalam bekerja
sehingga hasil kerjanya akan optimal dan pada akhirnya dapat pula meningkatkan
produktivitas kerja karyawan marketing. Hasil penelitian ini konsisten dengan
penelitian Muogbo (2013), Zameer et.al (2014) dan Syed et.al (2012) yang

menunjukkan bahwa motivasi dapat mempengaruhi produktivitas kerja.

5.5.3 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Produktivitas kerja Karyawan
marketing
Produktivitas kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan marketing berdasarkan kriteria yang berlaku untuk

pekerjaan tersebut dalam suatu kurun waktu yang telah ditetapkan, artinya bahwa
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bila aktivitas seseorang dalam organisasi dapat mencapai hasil sesuai standar yang
berlaku, maka dapat dikatakan berproduktivitas kerja baik dan sebaliknya apabila
tidak tercapai, maka berarti karyawan tersebut berproduktivitas kerja buruk.
Perusahaan dalam melaksanakan segala aktivitasnya akan lebih berhasil bilmana
perusahaan tersebut mampu meningkatkan kepuasan karyawan marketingnya.
Dalam meningkatkan kepuasan tersebut diperlukan sehingga aktivitas perusahaan
dapat melibatkan semua karyawan marketing demi tercapainya tujuan perusahaan.

Berdasarkan pengujian dengan analisis jalur tampak bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan marketing terbukti
signifikan. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dicapai oleh karyawan marketing
maka akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan marketing. Hal itu
disebabkan adanya peningkatan kepuasan kerja menyebabkan adanya
ketercapaian hasil kerja yang diharapkan akan optimal. Apabila hasil kerja
optimal sesuai dengan dinas maka produktivitas kerja karyawan marketing juga
akan meningkat sesuai dengan prestasi yang diperoleh. Adanya hasil penelitian ini
juga didukung dengan jawaban responden secara keseluruhan yang menunjukkan
bahwa sebagian responden mempunyai persepsi sangat baik tentang produktivitas
kerja karyawan marketing. Hal itu menunjukkan bahwa karyawan marketing Auto
2000 Jember mempunyai usaha dalam meningkatkan produktivitas kerja
karyawan marketing.

Pengaruh langsung yang ditimbulkan oleh kepuasan kerja terhadap
produktivitas kerja karyawan marketing berdasarkan nilai koefisien jalur Artinya
sumbangan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan marketing.
Pada tahap tersebut adanya kepuasan kerja yang dicapai karyawan marketing akan
berpengaruh secara langsung terhadap produktivitas kerja karyawan marketing
pada Auto 2000 Jember. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa kepuasan kerja
akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan marketing karena dengan
adanya kepuasan kerja maka karyawan marketing akan lebih meningkatkan hasil
kerja yang maksimal sehingga produktivitas kerja karyawan marketing juga akan
meningkat sesuai dengan hasil kerja yang diperoleh pada Auto 2000 Jember.
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Impelemtasi pengaruh kepuasna kerja terhadap produktivitas dapat
dibuktikan dengan adanya peningkatan Market Share di Karesidenan Besuki,
berdasarkan data dari Samsat selama periode 3 bulan ( Maret sampai Mei 2015)

sebagai berikut :

Tabel 5.16 Peningkatan Market Share Auto 200) Jember

Periode
PMERK Maret 2015 April 2015 Mei 2015 ' \erage
Toyota 26% 20% 32% 20%
Mitshubishi 19% 16% 17% 17%
Daihatsu 17% 18% 15% 17%
Honda 17% 15% 15% 16%
Suzuki 11% 11% 12% 11%
Datsun 5% 5% 4% 5%
Hino 4% 3% 2% 3%

Sumber: Auto 2000 Jember
Sedangkan pencapian penjualan unit selama 3 bulan juga mengalami
peningkatan, berdasarkan data market share dapat diketahui jumlah unit dari 7
merk yang tertinggi di karesidenan Besuki sebagai berikut :
Tabel 5.17 Peningkatan Penjualan Auto(200) Jember

Merk Perloo!e - Average
Maret 2015 April 2015 Mei 2015
Toyota 196 227 243 222
Mitshubishi 129 135 129 131
Daihatsu 124 125 116 122
Honda 80 112 115 102
Suzuki 138 86 94 106
Datsun 37 39 27 34
Hino 26 21 17 21

Sumber: Auto 2000 Jember

Pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan marketing

adalah positif dan signifikan, berarti kepuasan kerja berhubungan positif terhadap

produktivitas

kerja karyawan marketing.

Implikasi hasil

penelitian ini

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan marketing maka
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semkin tinggi produktivitas kerja karyawan marketing. Auto 2000 Jember dengan
selalu berupaya melibatkan seluruh karyawan marketing dalam melaksanakan
meningkatkan produktivitas berupa penjualan. Setiap karyawan marketing
ditanamkan agar memiliki tanggung jawab bersama untuk mencapai suksesnya
suatu proyek pekerjaan. Kepuasan kerja marketing tersebut akan lebih
menghasilkan pekerjaan yang optimal sehingga produktivitas kerja karyawan
marketing akan semakin baik.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Bond dan Bunce (2007)
Jones et.al (2008) menyimpulkan kepuasan biasanya meningkatkan sedikit
produktivitas kerja, kadang-kadang menjadi pendorong peningkatan produktivitas
kerja yang signifikan dan bahkan tidak pernah negatif. Hal itu berarti kepuasan

merupakan variabel interviening dalam peningkatan produktivitas kerja.
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BAB 6. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut.
Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan. Hal
itu menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi dilaksanakan maka
semakin tinggi kepuasan kerja karyawan.

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan. Berarti
apabila motivasi dilakukan dengan semakin baik maka kepuasan Kkerja
semakin tinggi pula.

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja. Hal itu menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi
dilaksanakan maka produktivitas kerja karyawan akan meningkat.

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Hal
itu menunjukkan bahwa semakin baik motivasi dilaksanakan maka semakin
tinggi produktivitas kerja karyawan.

Kepuasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja.
Apabila kepuasan semakin tinggi maka produktivitas kerja kayawan semakin

meningkat.

6.2 Saran

Berdasarkan pada hasil pembahasan dan kesimpulan penelitian ini, maka

disarankan hal-hal sebagai berikut :

Bagi instansi hendaknya melakukan penilaian kepuasan dan produktivitas
kerja karyawan marketing secara berkesinambungan dan juga melakukan

evaluasi berdasarkan penilaian dari masyarakat terhadap pelayanan yang
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diberikan oleh instansi dalam rangka meningkatkan pelaksanaan manajemen
sumber daya manusia. Selain itu, AUTO 200 Jember juga memperhatikan
faktor-faktor internal yang mendominasi pengaruhnya terhadap kepuasan
serta memperhatikan faktor-faktor lainnya seperti lingkungan Kerja,
perencanaan karir dan lain-lain sehingga kepuasan kerja dan produktivitas
kerja karyawan marketing semakin meningkat pula. Sedangkan motivasi
ditingkatkan dengan adanya budaya organisasi dna motivasi yang diterapkan
karyawan sehingga produktivitas kerja karyawan marketing akan meningkat.

Bagi peneliti selanjutnya dan akademisi, terkait dengan variabel yang diteliti

dengan variabel yang belum diteliti oleh peneliti dan peneliti sebelumnya

maka penelitian ini masih perlu ditindaklanjuti oleh peneliti selanjutnya
untuk mendapatkan hasil penelitian yang lebih baik dari penelitian
sebelumnya antara lain :

1) Variabel penelitian hendaknya ditambah dengan variabel penelitian lain
supaya diperoleh hasil yang lebih akurat contohnya lingkungan kerja,
perencanaan kerja dan lain-lain.

2) Memperluas sampel penelitian agar kemampuan generalisasi penelitian
lebih meningkat pula, misalkan penelitian yang dilakukan antar dealer
yang memiliki jumlah karyawan marketing yang lebih banyak atau level

yang relatif sama.
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Lampiran 1
KUISIONER

Kepada
Yth. Para Responden

Di Jember

Dalam rangka untuk menyelesaikan tesis di Program Studi Magister limu
Manajemen, Program Pascasarjan Universitas Jember, saya sebagai peneliti
memohon bantuan Bapak/lbu/Sdr/Sdri karyawan marketing di PT. Astra
Internasional Thk-Auto 2000 Jember, agar berkenan mengisi kuesioner yang telah
kami sajikan dalam lembar berikutnya.

Penelitian ini bertujun untuk evaluasi budaya organisasi dan motivasi
terhadap peningkatan produktivitas karyawan marketing pada PT. Astra
International Thk — Auto 2000 Jember. Daftar pertanyaan dalam kuesioner ini
sebanyak 52 pertanyaan yang hendaknya diisi dengan lengkap. Kelengkapan
jawaban akan sangat mempengaruhi hasil analisis dalam penelitian ini dan tidak
akan mempengaruhi penilaian pimpinan terhadap kinerja anda. Data pribadi anda
tidak akan dipublikasikan, sehingga anda dapat memberikan jawaban secara
bebas. Kerahasiaan informasi yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan
informasi tersebut hanya akan digunakan untuk kepentingan akademik.

Besar harapan saya atas partisipasi anda terhadap pengisian kuesioner ini.
Atas perhatian dan kerjasamanya, saya sampaikan terima kasih.

Hormat saya,
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Wahyu Wicaksono

Identitas Responden

Usia o tahun
Pendidikan terakhir ..o

Masa kerja W R e

Petunjuk Pengisian

1. Isilah identitas Anda pada kolom yang telah tersedia.
2. Pilihlan jawaban yang anda anggap paling sesuai dengan kondisi diri anda
dengan memberi tanda silang (X) pada huruf yang tersedia.
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
CS : Cukup Setuju
S : Setuju
SS . Sangat Tidak Setuju

BUDAYA ORGANISASI

No. Pernyataan Pilihan Jawaban

STS . TGRECSY S SS

1 Karyawan AUTO 2000 menfokuskan
pada kepentingan konsumen

2. Karyawan AUTO 2000 menjunjung
tinggi kejujuran dan kebenaran dalam
semua aktivitas pekerjaannya

3. Karyawan AUTO 2000 menghargai dan
menghormati pelanggan maupun rekan
kerja

4. Karyawan AUTO 2000 selalu berusaha
memberikan yang terbaik

5 Karyawan AUTO 2000 mampu
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membina kerjasama

MOTIVASI
No Pernyataan Jawaban
SIPS AT SMES  S\SS
1 Saya merasa diberikan kesempatan
peningkatan  karier  karena  saya
berprestasi
2  Saya merasa mendapatkan penghargaan
dari pimpinan karena  berhasil
mengembangkan diri
3  Saya telah memahami dengan benar
tanggung jawab pekerjaan sebagai
karyawan
4  Saya diberi  kesempatan  untuk
pengembangan diri sebagai karyawan
5  Saya merasa mendapat pengawasan dari
pimpinan organisasi
6  Saya merasa puas atas kompensasi yang
saya terima berdasarkan tugas dan
tanggung jawab pekerjaan
Kepuasan kerja
No Pernyataan 55, - CS TS S1S
1. Saya puas terhadap pekerjaan yang
menantang untuk berprestasi
2 Saya puas apabila mendapatkan
ganjaran yang pantas
3 Saya puas terhadap kondisi kerja yang
mendukung
4  Saya puas terhadap hubungan dengan
rekan sekerja yang baik
5  Saya puas terhadap bakat, miat sesuai

dengan situasi kerja pekerjaan.
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No. Pertanyaan STS TS SS

1. Dalam menjual produk, karyawan
mampu  melaksanakannnya dengan
tepat waktu.

2.  Hasil penjualan yang dicapai sudah
sesuai dengan target yang ditetapkan
perusahaan.

3. Biaya penjualan yang dikeluarkan
sesuai dengan yang dianggarkan
perusahaan.

4.  Setiap karyawan melakukan pekerjaan
sesuai dengan pekerjaannya yang telah
ditetapkan oleh perusahaan.

5. Setiap karyawan menyelesaikan

pekerjaan dengan tepat waktu .
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Lampiran 2
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Lampiran 3
Masa
No | Nama Salesman Gender Tgl Masuk Tgl Lahir Masa Kerja | Kerja
1 | Hanis Subayli Laki Laki 02-Feb-1989 31-Des-1963 26 51
2 | Mardiyono Laki Laki 01-Jan-1995 01-Apr-1965 20 50
3 | Abdullah Laki Laki 01-Agust-2011 08-Jun-1986 4 29
4 | Bakhtiar Rifali Laki Laki 01-Feb-2010 01-Mei-1980 5 35
5 | Nova Nur M. Laki Laki 22-Sep-2012 25-Agust-1991 3 24
6 | Deni Tri Bawono Laki Laki 02-Jun-2014 21-Apr-1988 1 27
7 | Sholeh Hasanudin Laki Laki 09-Feb-2009 02-Okt-1989 6 26
8 | Septian Pujo L. Laki Laki 04-Jan-2013 28-Jan-1988 2 27
9 | Andri Setiawan Laki Laki 04-Des-2012 24-Apr-1994 2 21
10 | Imam Sugiono Laki Laki 01-Feb-2010 21-Jun-1984 ) 31
11 | Pandu Ardiansah Laki Laki 01-Jun-2010 07-Apr-1986 5 29
12 | Bagus Satya Laki Laki 17-Feb-2014 30-Agust-1985 1 30
13 | M Abdul Azis Laki Laki 01-Feb-2010 29-Apr-1985 5 30
14 | M Zainul Abidin Laki Laki 16-Jan-2012 22-Mei-1989 3 26
15 | Andika Putra R Laki Laki 05-Jul-2010 01-Jun-1992 5 23
16 | Budi Kusuma Laki Laki 10-Feb-2011 06-Agust-1991 4 24
17 | Taufik Bahtiar Laki Laki 03-Jan-2014 19-Apr-1991 1 24
18 | Muhyi Muamam Laki Laki 01-Agust-2013 01-Jan-1991 2 24
19 | Dedy Setiawan Laki Laki 08-Nop-2012 19-Des-1993 2 21
20 | Muhammad Muis Laki Laki 14-Nop-2012 26-Mei-1994 2 21
21 | Septian Bagus H. Laki Laki 07-Okt-2013 06-Jul-1986 2 29
22 | M. Adi Kharisma Laki Laki 03-Jan-2014 17-Sep-1990 1 25
23 | Juwita Suhermawan | Laki Laki 18-Mar-2004 07-Des-1976 11 38
24 | Irvan Kurniawan Laki Laki 01-Mei-2013 10-Apr-1988 2 27
25 | Ragun Sadewo Laki Laki 03-Jan-2000 19-Jun-1974 15 41
26 | Abdus Somad W. Laki Laki 02-Mar-2011 25-Mei-1981 4 34
27 | Raditya Permana Laki Laki 26-Jan-2013 28-Des-1985 2 29
28 | Jaenul Fatoni Laki Laki 01-Okt-2013 10-Mei-1985 30
29 | Okiano Agus Laki Laki 03-Okt-1990 23-Mei-1968 25 47
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30 | Mawan Eko P. Laki Laki 18-Mar-2004 07-Des-1976 11 38
31 | Luluk Farianto Laki Laki 01-Apr-2011 26-Des-1981 4 33
32 | Admojo Dwi Agus Laki Laki 01-Jul-2013 31-Mar-1994 2 21
33 | Teguh Mardiansyah | Laki Laki 01-Mar-2002 26-Agust-1978 13 37
34 | Eva Aprijanti Perempuan 01-Jun-1995 07-Apr-1970 20 45
35 | Gian Novi L Perempuan 28-Mar-2005 11-Sep-1982 10 33
36 | Riza Purnamasari Perempuan 01-Feb-2010 28-Sep-1985 30
37 | Nindi Nurila Perempuan 10-Jul-2013 29-Apr-1987 28
Lampiran 4
HASIL DESKRIPSI RESPONDEN
Frequency Table
X11
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 4 10,8 10,8 10,8
Setuju 9 24,3 243 351
Sangat setuju 24 64,9 64,9 100,0
Total 37 100,0 100,0
X12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 2 54 54 54
Setuju 13 351 351 40,5
Sangat setuju 22 59,5 59,5 100,0
Total 37 100,0 100,0
X13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 4 10,8 10,8 10,8
Setuju 9 24,3 24,3 35,1
Sangat setuju 24 64,9 64,9 100,0
Total 37 100,0 100,0
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X14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 7 18,9 18,9 18,9
Setuju 11 29,7 29,7 48,6
Sangat setuju 19 51,4 51,4 100,0
Total 37 100,0 100,0
X15
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 3 8,1 8,1 8,1
Setuju 17 45,9 45,9 54,1
Sangat setuju 17 45,9 45,9 100,0
Total 37 100,0 100,0
X21
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 1 2,7 2,7 2,7
Cukup setuju 4 10,8 10,8 13,5
Setuju 12 32,4 32,4 45,9
Sangat setuju 20 54,1 54,1 100,0
Total 37 100,0 100,0
X22
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 2 54 5,4 54
Cukup setuju 1 2,7 2,7 8,1
Setuju 14 37,8 37,8 45,9
Sangat setuju 20 54,1 54,1 100,0
Total 37 100,0 100,0
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X23
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 3 8,1 8,1 8,1
Setuju 12 32,4 32,4 40,5
Sangat setuju 22 59,5 59,5 100,0
Total 37 100,0 100,0
X24
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 5 13,5 13,5 13,5
Setuju 14 37,8 37,8 51,4
Sangat setuju 18 48,6 48,6 100,0
Total 37 100,0 100,0
X25
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 3 8,1 8,1 8,1
Setuju 13 35,1 351 43,2
Sangat setuju 21 56,8 56,8 100,0
Total 37 100,0 100,0
X26
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 3 8,1 8,1 8,1
Setuju 11 29,7 29,7 37,8
Sangat setuju 23 62,2 62,2 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Z1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 7 18,9 18,9 18,9
Setuju 13 35,1 35,1 54,1
Sangat setuju 17 45,9 45,9 100,0
Total 37 100,0 100,0
Z2
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 1 2,7 2,7 2,7
Cukup setuju 2 54 54 8,1
Setuju 12 32,4 324 40,5
Sangat setuju 22 59,5 59,5 100,0
Total 37 100,0 100,0
Z3
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 1 2,7 2,7 2,7
Cukup setuju 6 16,2 16,2 18,9
Setuju 12 324 324 51,4
Sangat setuju 18 48,6 48,6 100,0
Total 37 100,0 100,0
Z4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 1 2,7 2,7 2,7
Cukup setuju 4 10,8 10,8 13,5
Setuju 9 24,3 243 37,8
Sangat setuju 23 62,2 62,2 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Z5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 2 5,4 54 54
Cukup setuju 2 5,4 54 10,8
Setuju 12 32,4 32,4 43,2
Sangat setuju 21 56,8 56,8 100,0
Total 37 100,0 100,0
Y1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 3 8,1 8,1 8,1
Setuju 11 29,7 29,7 37,8
Sangat setuju 23 62,2 62,2 100,0
Total 37 100,0 100,0
Y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 3 8,1 8,1 8,1
Setuju 15 40,5 40,5 48,6
Sangat setuju 19 51,4 51,4 100,0
Total 37 100,0 100,0
Y3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 2 54 5,4 54
Cukup setuju 4 10,8 10,8 16,2
Setuju 9 24,3 24,3 40,5
Sangat setuju 22 59,5 59,5 100,0
Total 37 100,0 100,0
Y4
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak setuju 2 5,4 54 5,4
Cukup setuju 1 2,7 2,7 8,1
Setuju 13 35,1 35,1 43,2
Sangat setuju 21 56,8 56,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Y5
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup setuju 2 54 5,4 5,4
Setuju 11 29,7 29,7 35,1
Sangat setuju 24 64,9 64,9 100,0
Total 37 100,0 100,0
Lampiran 5
HASIL VALIDITAS DENGAN CFA
Factor Analysis
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,505
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 27,273
df 6
Sig. ,000
Communalities
Initial Extraction
X11 1,000 ,256
X12 1,000 ,837
X13 1,000 ,733
X14 1,000 ,400
X15 1,000 ,45300

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Component Matrix®

Component

1

X11

,506
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X12
X13
X14
X15

,915
,856
,506
,606

Extraction Method:

Principal Component

Analysis.

a. 1 components

extracted.

Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,612

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 130,175
df 15
Sig. ,000

Communalities
Initial Extraction

X21 1,000 ,072

X22 1,000 711

X23 1,000 ,481

X24 1,000 ,669

X25 1,000 379

X26 1,000 ,458

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Component Matrix®

Component
1
X21 ,669
X22 ,843
X23 ,694
X24 ,818
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X25 ,616
X26

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components

extracted.

Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,531
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5,877
df 10
Sig. ,825

Communalities

Initial Extraction
Z1 1,000 471
Z2 1,000 ,200
Z3 1,000 ,239
Z4 1,000 413
Z5 1,000 ,113

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Component Matrix®

Component
1
Z1 ,686
Z2 ,645
Z3 ,649
Z4 ,643
Z5 ,634
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Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components

extracted.

Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,548
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 56,473
df 10
Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
Y1 1,000 ,218
Y2 1,000 ,209
Y3 1,000 ,003
Y4 1,000 ,908
Y5 1,000 ,817

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Component Matrix®

Component
1
Y1l ,647
Y2 ,646
Y3 ,555
Y4 ,953
Y5 ,904
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Extraction Method:

Principal Component

Analysis.
a. 1 components

extracted.

Lampiran 6

Reliability

Scale: 0,60

Case Processing Summary

HASIL UJI RELIABILITAS

N %
Cases Valid 37 100,0
Excluded?® 0 ,0
Total 37 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,613 5
Reliability
Scale: 0,60
Case Processing Summary
N %
37 100,0

Cases Valid
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Excluded? 0 ,0
Total 37 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,603 6
Reliability
Scale: 0,60
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 37 100,0
Excluded?® 0 ,0
Total 37 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,614 5
Reliability
Scale: 0,60
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 37 100,0
Excluded?® 0 ,0
Total 37 100,0
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Case Processing Summary

N

%

Cases Valid
Excluded?

Total

37
0
37

100,0
,0

100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

148

Cronbach's Alpha N of Items
724 5
Lampiran 7
HASIL UJI NORMALITAS DATA
NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Kepuasan
Budaya Kerja Motivasi Kerja Produktivitas
N 37 37 37 37
Normal Parameters®  Mean ,0000000 ,0000000 ,0000000 ,0000000
Std. Deviation 1,00000000 1,00000000| 1,00000000 1,00000000
Most Extreme Absolute ,213 ,120 ,137 ,238
Differences Positive ,107 ,089 ,137 , 107
Negative -,213 -,120 -,089 -,238
Kolmogorov-Smirnov Z 1,297 , 732 ,834 1,145
Asymp. Sig. (2-tailed) ,069 ,658 ,489 ,063

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Lampiran 8
HASIL ANALISIS JALUR
Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation

Produktivitas ,0000000 1,00000000 37
Budaya Kerja ,0000000 1,00000000 37
Motivasi ,0000000 1,00000000 37
Kepuasan Kerja ,0000000 1,00000000 37

Variables Entered/Removed”
Model Variables

Variables Entered Removed Method
1 Motivasi, Budaya Enter

Kerja®
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Kepuasan Kerja®

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Produktivitas

Model Summary®

150

Model Adjusted R Std. Error of the

R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 7472 ,559 ,518 , 90667025
2 ,750b ,562 ,518 ,90542055 1,910

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Budaya Kerja

b. Predictors: (Constant), Motivasi, Budaya Kerja, Kepuasan Kerja

c. Dependent Variable: Produktivitas

ANOVA®
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8,050 2 4,025 4,896 ,0142
Residual 27,950 34 ,822
Total 36,000 36
2 Regression 8,947 3 2,982 3,638 ,023b
Residual 27,053 33 ,820
Total 36,000 36
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Budaya Kerja
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Budaya Kerja, Kepuasan Kerja
c. Dependent Variable: Produktivitas
Coefficients®
Model Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 124 ,149 ,000| 1,000
| Budaya Kerja ,083 ,162 ,083 2,513 ,006 ,872 1,147
Motivasi 437 ,162 437 2,699 ,011 ,872 1,147
|2 (Constant) ,159 ,149 ,000| 1,000
| Budaya Kerja ,106 ,163 ,106 3,649 ,005 ,856 1,168
Motivasi 416 ,163 416 2,552 ,016 ,858 1,165
Kepuasan Kerja ,160 ,153 ,160 2,046 ,003 ,976 1,025

a. Dependent Variable: Produktivitas
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Expected Cum Prob

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Produktivitas
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Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Produktivitas
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