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FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA KARYAWAN DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING
(STUDI EMPIRIS PADA PERUSAHAAAN ELEKTRONIK DI BATAM)

Hendi, Lily Sudhartio, dan Hepy H. Ariyanto
Fakultas Ekonomi
Universitas Internasional Batam

ABSTRACT

According to the research of World Economic Forum (2011) and Asian Productivity
Organization (2013), Indonesia is considered as a low productivity country. Facing the incoming
threats of Asean Economic Community in 2015, company in Indonesia is asked to prepare for
compete in a higher competitiveness environment. This research is designed to help those company by
giving some managerial suggestion.

The sample in this research is employee from electronic company in Batam. Electronic
company is being choose because of the highest export number in Batam statistic data. Total of 350
questionaire is distributed but only 279 being collected. Based on the result of this research, those
collected samples that qualified the sampling and outlier criteria is 248 data. Direct effect of job
satisfaction and performance is being test in the hypothesis. This research also test either job
satisfaction can be used as intervening variabel that effect motivation on employee performance or
not. Direct effect is tested using multiple regression method and indirect effect is tested using
mediation effect that being recommended by Baron and Kenny (1986).

The results of the research showed that companies’ policy and wages have a significant
positive influence towards job satisfaction. Another significant positive influence is found on the
relation of job satisfation toward employee performance. Working condition, co-worker relation, and
supervisor relation show no significant influence towards job satisfaction. Test of mediation showed
that job satisfaction can be used as an intervening variable for relation of motivation factor toward
employee performance.

Key words:
Employee Performance, Job Satisfaction, Motivation, Mediation, Intervening

PENDAHULUAN

Persaingan global yang semakin ketat, mengharuskan setiap negara bahkan setiap
perusahaan untuk terus berkompetisi dalam meningkatkan kinerja. Dalam pembahasan World
Economic Forum (2011), hasil Global Competitiveness Index menunjukkan bahwa Indonesia
berada pada posisi ke 46. Tingkatan tersebut masih berada dibawah' Singapura, Malaysia, dan
Thailand. Selain tingkatan kompetisi, penelitian terbaru dari Asian Productivity Organization
(2013) menunjukkan bahwa peningkatan produktivitas karyawan di Indonesia masih rendah
dan berada dibawah Singapura, Malaysia, dan Thailand.

Peningkatan produktivitas Indonesia yang belum memuaskan dan masih rendah
dibandingkan negara Asia lainnya juga diungkapkan oleh Ketua Umum Kamar Dagang Korea,
Lee Kang Hyun dalam majalah Tempo (2013). Kondisi tersebut didukung dengan penelitian
Me Kinsey Global Institute (2012), bahwa untuk mencapai 7% pertumbuhan Gross Domestic
Product (GDP) yang telah ditetapkan pemerintah Indonesia, produktivitas karyawan Indonesia
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masih memerlukan peningkatan scbesar 60% lebih besar daripada produktivitas karyawan
Indonesia selama tahun 2000 hingga 2011.

Mengingat masih lemahnya produktivitas karyawan Indonesia, Presiden Susilo
Bambang Yudhoyono meminta para karyawan untuk dapat meningkatkan produktivitas dalam
menghadapi Asean Economic Community yang akan diselenggarakan pada tahun 2015
mendatang (Antaranews, 2013). Kekhawatiran terhadap pelaksanaan Asean Economic
Community juga disampaikan oleh Indra Prastomiyono, Direktur MNC Grup, melalui
Okezonenews (2013), bahwa tenaga kerja di Indonesia jangan kaget dengan semakin
banyaknya tenaga kerja asing yang akan memasuki Indonesia. Kondisi tersebut disebabkan
oleh terbukanya lapangan kerja Indonesia untuk pihak asing, namun disisi lain juga
menunjukkan sebuah kesempatan, yaitu terbukanya pintu keluar negeri bagi tenaga kerja
Indonesia. Kedua pernyataan tersebut menunjukkan bahwa seiring berjalannya Asean
Economic Community di akhir tahun 2015, maka tingkat persaingan karyawan akan semakin
meningkat.

Kinerja karyawan yang rendah tidak hanya terjadi pada karyawan yang berpendidikan
rendah, namun juga terjadi pada karyawan berpendidikan tinggi. Salah satu pakar psikologi
dari Universitas Gadjah Mada (UGM) Yogyakarta, Supra Wimbarti dalam Okezonenews
(2014), menyatakan bahwa lulusan perguruan tinggi dalam negeri belum mampu untuk
bersaing di tingkat global sehingga perlu adanya persiapan khusus untuk menghadapi 4sean
Economic Community tersebut agar karyawan Indonesia tidak kalah untuk bersaing dengan
tenaga kerja dari luar negeri.

Rendahnya daya saing dan kinerja karyawan Indonesia dibandingkan dengan negara
tetangga Asean lainnya merupakan suatu ancaman bagi karyawan Indonesia. Apabila tenaga
kerja Indonesia tidak meningkatkan kinerja, maka dikhawatirkan akan ketinggalan
dibandingkan tenaga kerja asing yang akan memasuki Indonesia dan akhimya berdampak juga
terhadap kinerja perusahaan di Indonesia (Antaranews, 2013). Pencapaian dari perusazhaan
sangat tergantung pada kinerja dari karyawan, maka diperlukan usaha untuk meningkatkan
kinerja dari para karyawan agar mendorong peningkatan kinerja perusahaan (Elnaga & Imran,
2013). Berlandaskan pada rendahnya kinerja tenaga kerja di Indonesia, menunjukkan perlu
adanya penelitian untuk mengetahui bagaimana dapat meningkatkan kinerja dari para pekerja
di Indonesia. Beberapa faktor yang diduga dapat meningkatkan kinerja karyawan meliputi
motivasi (Mawoli & Babandako, 2011; Lut, 2012; Robertson, Birch, & Cooper, 2012),
komitmen organisasi (Shore & Martin, 1989; Riketta, 2008), dan kepuasan kerja (Petty,
McGee, & Cavender, 1984; Shore & Martin, 1989; Judge, Bono, Thoresen, & Patton, 2001;
Crossman & Bassem, 2003; Chen & Silverthorne, 2008; Pushpakumari, 2008; Dizgah,
Chegini, & Bisokhan., 2012; Khan, Nawaz, Aleem, & Hamed, 2012; Lut, 2012).

Salah satu variabel yang paling dominan diteliti adalah kepuasan kerja. Menurut
Smucker, Whisenant, dan Pedersen (2003), kepuasan kerja adalah hal yang perlu dipertahankan
oleh perusahaan. Tanpa pengetahuan mengenai kepuasan kerja tersebut, hubungan di dalam
manajemen akan menjadi kurang efisiensi dan dapat mengakibatkan karyawan berkeinginan
menggantikan pekerjaan. Herberg, Mausner, dan Synderman (1959) mengemukakan 2 faktor
yang berhubungan erat dengan kepuasan dan ketidak puasan dari seorang pekerja. Kedua
faktor tersebut adalah faktor motivasi yang mendorong terjadinya kepuasan dan faktor
hygienes yang mendorong terjadinya ketidak puasan. Herzberg et al. (1959) menyatakan
perusahaan tidak hanya perlu memotivasi karyawan namun harus memperhatikan faktor
hygienes yang umumnya merupakan keluhan karyawan dalam meningkatkan kinerja.

Gurbuz (2007), Jathana, Melisha, Mary, dan Latha (2011) dan Khan et al. (2012)
mengatakan karyawan yang senang dengan prilaku pemberi kerja cenderung akan memberikan
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kinerja yang paling optimal untuk perusahaan, tetapi apabila karyawan tersebut tidak menyukai
prilaku pemberi kerja maka akan menimbulkan kerugian yang besar bagi perusahaan. Lut
(2012) mempertegas bahwa hubungan mengenai kepuasan karyawan dengan kinerja karyawan
merupakan topik yang sering dipermasalahkan dan menarik perhatian berbagai peneliti. Untuk
mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan yang telah ada, khususnya yang handal
dan berpengalaman, maka perusahaan harus berusaha meningkatkan kepuasan karyawan
tersebut terhadap perusahaan (Ucho, Mkavga, & Onyishi, 2012).

Beberapa variabel yang sering diteliti sebagai faktor penentu dari kepuasan kerja
meliputi umur (Solomon & Tierney, 1977; Marriot, Sexton, & Staley, 1994; Berg, 1999;
Ellickson, 2002; Lambert, Hogan, & Barton, 2002; Baptiste, 2008; Takei, Sakamoto, &
Murase, 2009; Ghazi, 2011; Jathana ef al., 2011), pendidikan (Marriot ez al., 1994; Berg, 1999;
Lambert ez al., 2002; Gurbuz, 2007; Baptiste; 2008), status nikah (Takei ez al., 2009; Jathana et
al., 2011), hubungan dengan teman kerja (Solomon, 1977; Ali, 2009; Azash, Kumar, & Safare,
2011), hubungan dengan atasan (Parvin & Kabir, 2011; Khan ef al, 2012) upah dan
kesempatan naik jabatan (Marriot ez al., 1994; Kmucker, 2003, Ellickson, 2002; Ali," 2009;
Parvin & Kabir, 2011), dan kondisi kerja (Azash ef al., 2011; Parvin & Kabir, 2011; Khan et
al., 2012).

Berangkat dari teori motivasi yang dikembangkan oleh Herzberg er al (1959),
penelitian ini berusaha menjelaskan berbagai faktor yang diduga memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui terpenuhnya kepuasan karyawan. Teori motivasi
dimanfaatkan dalam pemilihan variabel karena Herzberg er al (1959) menemukan bahwa
faktor-faktor tersebut berpengaruh terhadap pencapaian kepuasaan kerja seseorang. Kebijakan
perusahaan akan mempengaruhi perasaan pekerja dalam melaksanakan pekerjaan. Perasaan
puas dan tidak puas tersebut akan terbentuk dengan didukung oleh kondisi kerja yang
memadai. Dukungan dari teman kerja dan juga atasan juga merupakan faktor yang perlu
diperhatikan. Upah akan dijadikan sebagai penilaian oleh pekerja mengenai seberapa besar
perusahaan menghormati pengorbanan para pekerja (Herzberg et al., 1959).

KERANGKA TEORETIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Penelitian mengenai kinerja pekerjaan dari para karyawan telah banyak dilakukan oleh
para peneliti dari berbagai bidang, baik dari perusahaan jasa maupun non jasa. Penelitian
diperusahaan jasa meliputi rumah sakit (Shore & Martin, 1989; Khan er al, 2012),
penerbangan (Ree & Earles, 1992), perbankan (Crossman & Bassem, 2003), kepolisian (Mas,
2006), pendidikan (Mawoli & Babandako, 2011), dan sektor publik (Dizgah et al, 2012).
Penelitian pada perusahaan non jasa meliputi perusahaan manufaktur (Wise, 1975;
Pushpakumari, 2008) dan perdagangan (Lut, 2012). Menurut berbagai studi yang telah
dilakukan, kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti tingkat pendidikan (Wise,
1975; Ree & Earles, 1992; Ganzach, 2003), motivasi (Mawoli & Babandako, 2011; Lut, 2012;
Robertson, Birch, & Cooper, 2012). komitmen organisasi (Shore ‘& Martin, 1989; Riketta,
2008), upah (Crossman & Bassem, 2003; Mas, 2006; Khan er al., 2012) dan kepuasan kerja
(Petty et al., 1984; Shore & Martin, 1989; Judge, 2001; Crossman & Bassem, 2003; Chen &
Silverthorne, 2008; Pushpakumari, 2008; Dizgah, Chegini, & Bisokhan., 2012; Khan ef al.,
2012; Lut, 2012).

Wise (1975) melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh terhadap kinerja
karyawan pada sebuah perusahaan manufaktur. Penelitian tersebut menekankan pada
pencapaian akademis dalam meningkatkan kinerja karyawan. Pendidikan yang lebih tinggi
umumnya dipakai untuk mengukur kemampuan seseorang dan dipercaya dapat meningkatkan
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kapasistas seseorang dalam melaksanakan tugas. Petty ef al. (1984) mencoba menghubungkan
kinerja karyawan dengan kepuasaan karyawan dalam sebuah meta analysis. Ada tiga teori
dasar yang dibahas dalam analisis meta tersebut, yaitu kepuasan menyebabkan kinerja, kinerja
menyebabkan kepuasan, dan hubungan kepuasan — kinerja tersebut dimoderasi oleh berbagai
faktor lain. Para peneliti yang dibahas dalam analisis tersebut berpendapat bahwa kepuasan dan
kinerja karyawan memiliki hubungan positif yang lebih erat dan konsisten jika dibandingkan
dengan penelitian terdahulu. Hubungan yang lebih erat tersebut dapat dikarenakan penelitian
yang semakin banyak menggunakan tenaga profesional sebagai objek penelitian.

Penelitian kinerja karyawan dilakukan oleh Shore dan Martin (1989). Kedua peneliti ini
menekankan peningkatan kinerja karyawan rumah sakit melalui peningkatan kepuasan kinerja
karyawan dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Kepuasan kerja dan komitmen
organisasi tidak hanya berdampak pada kinerja tetapi juga dalam mengendalikan keinginan
karyawan untuk pindah kerja. Ree dan Earles (1992) pada penelitiannya menekankan bahwa
salah satu cara terbaik untuk menguji kinerja karyawan pada bidang penerbangan adalah
dengan melalui test kecerdasan. Menurut Macan (1996), kinerja karyawan juga dapat
ditingkatkan melalui pendekatan prilaku. Dua prilaku yang berperan penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan adalah persepsi tentang waktu dan sifat seseorang.

Pembahasan mengenai kinerja karyawan olch Judge et al. (2001) dipusatkan pada
hubungan dengan kepuasan pekerjaan. Penelitian tersebut menggemukakan 7 model penelitian
yang dapat digunakan dalam penelitian hubungan antara kepuasan karyawan dan kinerja
karyawan. Literatur mengenai kinerja karyawan dilanjutkan dengan penggunaan teori motivasi
yang dikembangkan oleh Herberg e al. (1959) dalam penelitian Crossman & Bassem (2003).
Penelitian tersebut berusaha menjelaskan bagaimana peningkatan kepuasan karyawan dapat
mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Penelitian mengenai kinerja karyawan diperkaya dengan adanya kontribusi dari Mas
(2006). Pendekatan yang digunakan oleh Mas (2006) adalah melalui pemberian penghargaan.
Penghargaan yang dimaksud dalam penelitian tersebut adalah upah tambahan atas kontribusi.
Pushpakumari (2008) berusaha melakukan penelitian tentang pengaruh dari kepuasan
pekerjaan terhadap kinerja pekerjaan. Penckanan yang diperhatikan dalam penelitian tersebut
adalah peningkatan kepuasan pekerjaan dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam
bekerja. Sebuah meta analysis mengenai kinerja diterbitkan oleh Riketta (2008). Kepuasan
pekerjaan merupakan faktor penting yang diperhatikan. Komitmen organisasi ditambahkan
sebagai faktor pendamping yang juga diduga memiliki peranan penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Para peneliti dalam pembahasan tersebut berpendapat bahwa prilaku kerja
seperti kepuasan dan komitmen organisasi mempengaruhi kinerja karyawan.

Mawoli dan Babandako (2011) melakukan penelitian mengenai hubungan kinerja
pekerjaan dengan motivasi dan ketidakpuasan pekerjaan. Penelitian tersebut membagi kinerja
karyawan menjadi dua bagian yaitu kinerja mengajar dan kinerja penelitian. Motivasi dan
ketidakpuasan pengajar dianalisa untuk mengetahui dampak yang diberikan terhadap kualitas
mengajar dan meneliti. Dizgah ez al. (2012) melakukan penelit?an serupa yaitu membagikan
kinerja karyawan menjadi kinerja dalam bekerja dan kinerja dalam berinovatif. Kepuasan
pekerjaan ditetapkan sebagai faktor penting yang mempengaruhi kedua jenis kinerja dalam
penelitian tersebut.

Dua perspektif berbeda mengenai kinerja karyawan dalam bekerja dikembangkan oleh
Khan ef al. (2012) dan Lut (2012). Khan ef al. (2012) tidak menjadi kepuasan karyawan
sebagai faktor penentu kinerja karyawan, namun mengubah kepuasaan karyawan menjadi
faktor penghubung antara berbagai faktor lain. Lut (2012) memandang dari perspektif yang
lain. Kepuasan pekerjaan dipandang sebagai faktor penting yang mendorong kinerja karyawan.
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Motivasi karyawan juga dipandang sebagai faktor yang mendampingi kepuasan pelanggan
dalam mencapai kinerja yang lebih tinggi.

Berbagai penelitan terdahulu mengenai kinerja karyawan menunjukkan satu faktor yang
cukup penting, yaitu variabel kepuasan kerja. Karyawan yang merasa senang dan puas dengan
pekerjaan cenderung akan memberikan kinerja yang lebih optimal seperti yang telah
dikemukakan oleh Gurbuz (2007), Jathana et al. (2011) dan Khan et al. (2012). Berbagai
penelitian mengenai kepuasaan kerja telah banyak dilaksanakan pada berbagai bidang seperti
pendidikan (Solomon & Tierney, 1977; Ali, 2009; Ghazi, 2011; Huning & Thomson, 2011),
rumah sakit atau kesehatan (Marriott ef al., 1994; Ejaz, Noelker, Menne, & Bagaka, 2008;
Parvin & Kabir, 2011; Jathana e al., 2011), manufaktur (Berg, 1999; Valentine, 2001; Monis
& Sreedhara, 2011; Wadhawa, Verghese, & Wadhawa, 2011), pemerintahan (Ellickson, 2002;
Liu, Liu & Hu, 2010), kepolisian (Lambert et al., 2002), jurnalis (Smucker et al., 2003),
pariwisata (Gurbuz, 2007), perusahaan pada Global Fortune 500 (Joo & Park, 2010),
perbankan (Azash er al.,, 2011; Saleem et al., 2013), dan perdagangan (Hong & Waheed, 2011)

Berdasarkan hasil studi tersebut, berbagai faktor diduga dapat mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan, seperti umur (Solomon & Tiemey, 1977; Marriott er al., 1994; Berg, 1999;
Ellickson, 2002; Lambert er al., 2002; Baptiste, 2008; Takei, Sakamoto, & Murase, 2009;
Ghazi, 2011; Jathana et al., 2011), pendidikan (Marriot ef al., 1994; Berg, 1999; Lambert ez al.,
2002; Gurbuz, 2007; Baptiste; 2008), status nikah (Takei er al., 2009; Jathana ef al., 2011),
jenis kelamin (Marriott ez al., 1994; Berg, 1999; Ellickson, 2002, Baptiste, 2008; Jathana et al.,
2011), hubungan dengan teman kerja (Solomon, 1977; Ali, 2009; Azash et al, 2011),
hubungan dengan atasan (Parvin & Kabir, 2011; Khan et al., 2012), sifat pekerjaan (Ali, 2009;
Khan et al., 2012; Saleem, Majeed, Aziz, & Usman, 2013), upah dan kesempatan naik jabatan
(Marriot et al., 1994; Smucker e al., 2003, Ellickson, 2002; Ali, 2009; Parvin & Kabir, 2011),
dan kondisi kerja (Azash et al., 2011; Parvin & Kabir, 2011; Khan ef al., 2012).

Solomon dan Tiemey (1977) melakukan penelitian tentang kepuasan kerja dengan
menekankan pada demografi dan prilaku seseorang terhadap pekerjaan. Demografi dan prilaku
dipandang sebagai hal yang mempengaruhi mental seseorang sehingga melakukan tindakan
yang berbeda antar manusia. Penelitian dilanjutkan oleh Marriott er al. (1994) yang berusaha
meneliti mengenai komponen dari kepuasan kerja pada pekerja sosial dalam bidang kejiwaan.
Penekanan dalam penelitian tersebut bagaiman demografi dan faktor-faktor kebijakan dalam
perusahaan akan berdampak pada kepuasan kerja. Kebijakan tersebut dapat berupa akses yang
diberikan, upah, aktivitas, dan sebagainya. Berg (1999) memprediksi komponen kepuasan
pekerja dari persepektif sistem kerja berkinerja tinggi. Pekerja yang mampu mengikuti sistem
kerja berkinerja tinggi diduga memiliki kemampuan penyesuaian yang lebih terhadap
kebijakan perusahaan, sehingga mampu menghasilkan kemampuan yang-melebihi karyawan
lainnya.

Valentine (2001) memperkaya penelitian kepuasan pekerja dengan satu variabel yang
unik. Variabel unik yang digunakan adalah jenis kelamin. Penelman tersebut berusaha untuk
menjelaskan pengaruh dari perbedaan jenis kelamin pengawas terhadap kepuasan kerja yang
dialami oleh bawahannya. Pendekatan yang berbeda dilakukan oleh Ellickson (2002) pada
penelitian kepuasan kerja. Perspektif lingkungan merupakan faktor yang dikemukakan dalam
penelitian tersebut. Sebelas faktor lingkungan dan tiga faktor demografi dijadikan sebagai
penekanan terhadap persepektif lingkungan,

Penelitian yang berbeda dari umumnya dilakukan oleh Lambert er al. (2002). Penelitian
tersebut menguji kepuasan kerja dari tingkat stres yang dialami karyawan dalam bekerja. Stres
ditekankan sebagai faktor yang dapat menurunkan kepuasan karyawan terhadap pekerjaan yang
dilakukan. Penelitian serupa dilakukan oleh Ejaz, Noelker, Menne, dan Bagaka (2008) yang

JAMR 92



juga berusaha menguji kepuasan kerja dari sisi stres. Unsur stres dalam penelitian tersebut
dilihat dari pandangan stres pekerjaan dan stres masalah individu. Dukungan tempat kerja
dipertimbangkan dalam penelitian tersebut karena mampu membantu karyawan menurunkan
tingkat stres yang dialami

Smucker ef al. (2003) melakukan penelitian mengenai kepuasan kerja dari jurnalis
olahraga wanita. Pihak yang dijadikan sampel penelitiana adalah semua jurnalis fulltime yang
tergabung dalam Association for Women in Sports Media (AWSM). Faktor dari pekerjaan
dijadikan sebagai penekanan utama terhadap kepuasan para jurnalis. Profil karyawan seperti
tingkat pendidikan, merupakan faktor utama yang dianalisa oleh Gurbuz (2007). Tingkat
pendidikan dari sebagian besar responden pada penelitian tersebut adalah tamatan SMA atau
SMK sederajat. Pendekatan yang diambil adalah semakin tinggi pendidikan seseorang maka
ketidakpuasan terhadap perusahaan akan semakin meningkat dan akhirnya menimbulkan
pergantian kerja karyawan. Hasil dari ketidakpuasan tersebut. Penelitian dengan tingkat
pendidikan seperti yang dilakukan oleh Gurbuz (2007) tersebut dikembangkan oleh Ghazi
(2011). Penelitian Ghazi (2011) berusaha menguji kepuasan kerja dari 2 sisi yaitu umur dan
kualitas. Kualitas yang dimaksud adalah tingkat pendidikan. Umur dipandang sebagai faktor
lain yang akan menyebabkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan, karena karyawan senior akan
merasa fasilitas dari perusahaan tidak sebesar pengorbanan yang telah dilakukan. Takei et al.
(2009) melakukan penelitian kepuasan kerja dari sisi penghasilan. Penghasilan yang dimaksud
dalam penelitian tersebut meliputi penghasilan absolut dan penghasilan relatif yang dapat
dicapai oleh para karyawan.

Ali (2009) melakukan penelitian mengenai kepuasan kerja dan keinginan pergantian
kerja. Kompensasi dan kondisi kerja tersebut menjadi penekanan utama dalam penelitian
tersebut. Kedua faktor tersebut dipandang mampu meningkatkan kemampuan dari karyawan
bekerja. Liu, Liu, dan Hu (2010) menggunakan kesesuaian seseorang terhadap organisasi
dalam menganalisa pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Kepuasan akan dicapai apabila
seseorang merasa sesuai dengan pekerjaan. Kondisi tersebut merupakan hal yang ingin diuji
dalam penelitian tersebut. Joo dan Park (2010) mengadakan penelitian terhadap kepuasan kerja
atas karier sesecorang yang berdasarkan karakteristik individu. Karakteristik individu berusaha
disesuaikan dengan kebijakan yang ada didalam perusahaan. Penyesuaian tersebut diharapkan
memberikan kepuasan dalam bekerja.

Penelitian mengenai kinerja karyawan telah banyak dilakukakan dari berbagai
perspektif selama tahun 2011. Monis dan Sreedhara (2011) melakukan penelitian kepuasan
kerja dari perspektif karier karyawan. Ada tiga jenis karier yang diuji, yaitu karier yang sudah,
pilihan untuk karier jangka panjang, dan karier yang dinamis. Pada tahun yang sama, Huning
dan Thomson (2011) melakukan penelitian terhadap kepuasan -kerja dari perspektif
pengawasan kinerja. Di perkirakan pengawasan yang terlalu ketat akan menimbulkan
ketidakpuasan dari karyawan terhadap pekerjaan.

Azash et al. (2011) beserta Hong dan Waheed (2011) berusaha menjelaskan kepuasan
kerja dari pendekatan faktor motivasi yang dialami oleh' karyawan. Faktor motivasi
diperkirakan sebagai faktor utama dalam mendorong karyawan mencapai kepuasan. Hong dan
Waheed (2011) menggunakan faktor motivasi yang dikembangkan oleh Herzberg et al. (1959)
sebagai penekanan dan pengelompokkan faktor motivasi. Gambar 2.13 menunjukkan model
yang digunakan oleh Hong dan Waheed (2011). Faktor motivasi juga digunakan oleh Parvin
dan Kabir (2011) dalam melakukan penelitian mengenai kepuasaan kerja dengan menggunakan
dua sumber data. Kedua sumber data tersebut merupakan data primer dan sekunder. Data
sekunder diperoleh dari buku, publikasi, penelitian, artikel, dan website, sedangkan data primer
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diperoleh melalui wawancara dengan pekerja pada perusahaan farmasi Incepta, Beximco, dan
Apex.

Jathana ez al. (2011) melakukan penelitian terhadap kepuasan kerja dari perspektif yang
cukup berbeda dengan penelitian sebelumnya. Penelitian tersebut memusatkan pada
penggunaan profil karyawan sebagai dasar penelitian terhadap kepuasan kerja. Profil karyawan
dipandang sebagai peranan bagaimana seorang karyawan memandang pekerjaanya. Wadhawa,
Verghese, dan Wadhawa (2011) juga melakukan penelitian tentang kepuasan kerja dengan
memusatkan pada tiga faktor penting, yaitu faktor prilaku, faktor organisasi dan faktor
lingkungan. Saleem ef al. (2013) juga berusaha mengidentifiaksi faktor dari kepuasan kerja.
Perspektif yang diambil dalam penelitian tersebut adalah kebijakan sumber daya manusia
perusahaan. Berbagai penelitian yang telah dilakukan memberikan gambaran bahwa masing-
masing peneliti memiliki pendekatan yang berbeda dalam melakukan penelitian. Keseluruhan
ringkasan model penelitian terdahulu dapat dilihat pada matriks penelitian terdahulu yang
terdapat pada Lampiran 1. Dalam penelitian ini, peneliti berusaha melakukan penelitian kinerja
karyawan dari pendekatan kepuasan kerja.

Perumusan Hipotesis
Berdasarkan uraian dan kerangka model di atas maka hipotesis untuk penelitian ini
dirumuskan sebagai berikut:

H, : Terdapat pengaruh signifikan positif antara kebijakan perusahaan terhadap
kepuasan kerja.

H, : Terdapat pengaruh signifikan positif antara kondisi kerja terhadap kepuasan kerja.

Hs : Terdapat pengaruh signifikan positif antara hubungan dengan teman kerja terhadap
kepuasan kerja.

H. : Terdapat pengaruh signifikan positif antara hubungan dengan atasan terhadap
kepuasan kerja.

Hs : Terdapat pengaruh signifikan positif antara upah terhadap kepuasan kerja.

Hg : Terdapat pengaruh signifikan positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan.

H, : Terdapat pengaruh signifikan antara variabel kebijakan perusahan, kondisi kerja,

hubungan dengan teman kerja, hubungan dengan atasan, dan upah terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
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METODE PENELITIAN

Rancangan Penelitian

Dilihat dari tujuan penelitian, penelitian ini termasuk sebagai kategori penelitian dasar
(basic, pure, fundamental research). Penelitian ini bersifat mengembangkan teori atau
hipotesis melalui pengungkapan fakta dan bukan untuk pemecahan masalah (Indriantoro &
Supomo, 1999).

Aspek penelitian dilihat dari segi karakteristik masalah, penelitian ini dikategorikan
sebagai penelitian deskriptif (descriptive research) dan penelitian kausal komparatif (causal-
comparative research). Dikatakan penelitian deskriptif karena penelitian ini mengarah pada
masalah berupa fakta-fakta saat ini dari suatu populasi, dengan tujuan menguji hipotesis yang
berkaitan dengan current status dari subjek yang diteliti. Penelitian ini dikategorikan sebagai
penelitian kausal komparatif karena hubungan antar variabel merupakan hubungan sebab
akibat. Jenis data pada penelitian ini termasuk penelitian opini yaitu penelitian terhadap fakta
yang berupa opini atau pendapat orang atau responden (Indriantoro & Supomo, 1999).

Obyek Penelitian

Sasaran populasi dalam penelitian ini adalah mengacu pada para karyawan di Pulau
Batam, Kepualaun Riau, Indonesia. Pemilihan target populasi tersebut dikarenakan para
karyawan ini adalah tenaga kerja berkualitas yang akan berhadapan secara langsung maupun
tidak langsung dengan tenaga kerja dari negara lain pada saat pelaksanaan 4sean Economic
Community tahun 2015.

Sampel dalam penelitian ini adalah para karyawan yang berada di bagian produksi dari
perusahaan yang bergerak di bidang elektronik. Karyawan di bagian produksi dipilih karena
departemen ini berhubungan erat dengan kinerja dan kelangsungan perusahaan jika Asean
Economic Community tahun 2015 telah dilaksanakan. Pemilihan perusahaan elektronik sebagai
tempat pengumpulan sampel adalah karena bidang elektronik adalah bidang usaha di Pulau
Batam yang memiliki nilai ekspor paling tinggi di antara sektor lain yang ada di Batam (Badan
Pusat Statistik Batam, 2013). Unit sampel yang dianalisis dalam penelitian ini adalah unit
analisis tingkat individu (Indriantoro & Supomo, 1999).

Ukuran sampel masih menjadi perdebatan dari para peneliti (Voorhis & Moorhan, 2007;
Nunkoo, Ramkissoon, & Gursoy, 2013). Barret (2007) menyatakan ukuran sampel sebaiknya
tidak dikurang dari 200. Kline (2010) menyarankan ukuran sampel terbaik adalah 200 sampel.
Comrey dan Lee (1992) dan juga Tabachnick dan Fidell (1996) mengemukakan rule of thumb
yang paling baik untuk ukuran sampel adalah 300 responden. Dalam penelitian ini, jumlah
populasi karyawan dari bidang elektronik tidak dapat diperoleh, karena data tersebut- tidak
tersedia pada Dinas Ketenagakerjaan Kota Batam dan kesulitan memperoleh masing-masing
data dari setiap perusahaan secara langsung. Atas alasan tersebut maka dalam penelitian ini
ukuran sampel yang digunakan berdasarkan saran oleh Kline (2010) yaitu sebesar 200 sampel.

Metode pemilihan sampel dalam penelitian ini adalah pzf?posive sampling method, yaitu
penggunaan kriteria tertentu dalam pemilihan sampel. Berdasarkan objek penelitian diatas,
maka kriteria yang digunakan dalam penelitian ini adalah (Indriantoro & Supomo, 1999):

a. Responden adalah karyawan yang bekerja pada perusahaan elektronik di Batam.
b. Responden adalah karyawan yang diposisikan pada bagian produksi.
c. Responden adalah karyawan yang menduduki jabatan sebagai staf ataupun supervisor.

Definisi Operasional Variabel
Variabel Dependen
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Variabel dependen di dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. Variabel kinerja
karyawan dalam penelitian ini berusaha untuk menjelaskan kemampuan dan ketidakmampuan
yang dialami oleh pekerja dalam melaksanakan tugas. Kemampuan dan ketidak mampuan
tersebut akan dipandang dari perspektif karyawan sendiri (Judge er al, 2003). Variabel ini
diukur dengan 12 item pertanyaan yang diadopsi dan disesuaikan dari penelitian Judge er al.
(2003). Kedua belas item pertanyaan tersebut dinilai dengan menggunakan 5 poin skala Likert
(diantaranya 1 adalah sangat tidak setuju, 2 adalah tidak setuju, 3 adalah netral, 4 adalah setuju,
5 adalah sangat setuju).

Variabel Intervening

Variabel intervening didalam penelitian ini adalah kepuasan kerja. Variabel kepuasan
kerja ini memberikan gambaran mengenai kepuasan yang diperoleh pekerja dalam menjalani
pekerajaan (Hong & Waheed, 2011). Variabel ini diukur dengan 4 item pertanyaan yang
diadopsi dari penelitian Hong dan Waheed (2011). Keempat item pertanyaan tersebut dinilai
dengan menggunakan 5 poin skala Liker? (diantaranya 1 adalah sangat tidak setuju, 2 adalah
tidak setuju, 3 adalah netral, 4 adalah setuju, 5 adalah sangat setuju).

Variabel Independen
Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu kebijakan perusahaan,
kondisi kerja, hubungan dengan teman kerja, hubungan dengan atasan.

Kebijakan Perusahaan

Kebijakan perusahaan menunjukkan dampak dari kebijakan terhadap karyawan dan
perasaaan dari karyawan mengenai pemberlakuan yang diterimanya (Herzberg er al.. 1959).
Kebijakan perusahaan juga memberikan gambaran mengenai dukungan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan dalam melakukan pekerjaannya (Hong & Waheed, 2011).
Variabel ini diukur dengan 3 item pertanyaan dari penelitian Hong dan Waheed (2011). Ketiga
item pertanyaan tersebut dinilai dengan menggunakan 5 poin skala Likert (diantaranya 1 adalah
sangat tidak setuju, 2 adalah tidak setuju, 3 adalah netral, 4 adalah setuju, 5 adalah sangat
setuju).

Kondisi Kerja

Kondisi kerja menunjukkan bagaimana pekerjaan itu sendiri dan kondisi lingkungan
kerja memberikan kepuasan pekerja dalam melaksanakan tugasnya (Ellickson, 2002; Hong &
Waheed, 2011). Variabel ini diukur dengan 2 ifem pertanyaan dari penelitian Hong dan
Waheed (2011). Kedua item pertanyaan tersebut dinilai dengan menggunakan 5 poin skala
Likert (diantaranya 1 adalah sangat tidak setuju, 2 adalah tidak setuju, 3 adalah netral, 4 adalah
setuju, 5 adalah sangat setuju).
Hubungan dengan Teman Kerja o

Hubungan dengan teman kerja memberikan gambaran mengenai bantuan dari teman
kerja dalam menunjang tugas rutin seorang pekerja (Hong & Waheed, 2011). Variabel ini
diukur dengan 3 ifem pertanyaan yang diadopsi Hong dan Waheed (2011). Ketiga item
pertanyaan tersebut dinilai dengan menggunakan 5 poin skala Likert (diantaranya 1 adalah
sangat tidak setuju, 2 adalah tidak setuju, 3 adalah netral, 4 adalah setuju, 5 adalah sangat
setuju).

Hubungan dengan Atasan
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Hubungan dengan atasan memberikan gambaran mengenai dukungan dari atasan dan
kepercayaan seorang pekerja terhadap atasan dalam melaksanakan tugas yang diberikan (Hong
& Waheed, 2011). Variabel ini diukur dengan 3 ifem pertanyaan yang diadopsi dari Hong dan
Waheed (2011). Ketiga item pertanyaan tersebut dinilai dengan menggunakan 5 poin skala
Likert (diantaranya 1 adalah sangat tidak setuju, 2 adalah tidak setuju, 3 adalah netral, 4 adalah
setuju, 5 adalah sangat setuju).

Upah

Upah dapat memberikan gambaran mengenai berapa besar pengaruh kompensasi dalam
memotivasi dan meningkatkan kepuasan yang akan dialami oleh pekerja (Hong & Waheed,
2011). Variabel ini diukur dengan 2 item pertanyaan yang diadopsi dari Hong dan Waheed
(2011). Kedua item pertanyaan tersebut dinilai dengan menggunakan 5 poin skala Likert
(diantaranya 1 adalah sangat tidak setuju, 2 adalah tidak setuju, 3 adalah netral, 4 adalah setuju,
5 adalah sangat setuju).

Teknik Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan melalui survei dengan
media berupa kuesioner. Kuesioner akan dibuat dalam bentuk cetakan / hardcopy yang
disebarkan ke beberapa perusahaan elektronik di Pulau Batam, Kepualauan Riau. Informasi
yang ingin dikumpulkan dari kuesioner adalah informasi yang berhubungan dengan kinerja
pekerjaan dari responden, kepuasaan kerja dari responden, kebijakan perusahaan responden.
kondisi kerja di tempat kerja responden, informasi mengenai umur, status nikah dan tingkat
pendidikan responden, hubungan responden dengan teman kerja dan atasan, mengenai upah
dari responden, dan demografi dari responden.

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Obyek penelitian adalah
karyawan yang bekerja pada perusahaan-peruszhaan elektronik di Pulau Batam, Kepulauan
Riau, Indonesia. Berhubungan dengan jumlah populasi karyawan dari bidang elektronik yang
tidak tersedia pada Dinas Ketenagakerjaan Kota Batam dan kesulitan memperoleh populasi
dari perusahaan secara langsung, maka jumlah sampel yang di gunakan adalah sesuai rules of
thumb Kline (2010), yaitu 200 sampel. Data penelitian dikumpulkan dengan cara penyebaran
kuesioner. Tabel 1 menunjukkan ringkasan proses pengumpulan sampel.

Tabel 1
RimLkasan Proses Pengumpulan dan Pemilihan Sampel

Keterangan Jumlah
Keseluruhan kuesioner yang disebarkan 350 kuesioner
Kuesioner yang kembali dari penyebaran = 279 kuesioner
Kuesioner yang tidak sesuai kriteria (19 kuesioner)
Kuesioner yang sesuai kriteria 260 kuesioner
Jumlah data keseluruhan 260 data
Data outlier 12 data
Jumlah data yang diobservasi dalam penelitian 248 data

Sumber: Data primer diolah (2014).
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Berdasarkan 279 kuesioner yang dikumpulkan dari karyawan bagian produksi di kota
Batam, terdapat 9 responden yang tidak bekerja sebagai karyawan dan 10 responden yang
posisi pekerjaan bukan merupakan staf ataupun pengawas. Data outlier berjumlah 12 data
sehingga data sampel yang sesuai dengan kriteria dan dapat digunakan dalam penelitian
berjumlah 248 data.

Hasil Uji F
Hasil Uji F dengan variabel dependen berupa kepuasan kerja dapat dilihat pada Tabel
2 di bawah ini:

Tabel 2
Hasil Uji F

Variabel Dependen F Sig. Kesimpulan
Kepuasan Kerja 13,893 0.000 Signifikan

Sumber: Data primer diolah (2014).

Berdasarkan hasil uji F di Tabel 2, nilai probabilitas sebesar 0,000 berada dibawah
kriteria signifikansi 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel pendidikan, status nikah,
umur, kebijakan perusahaan, kondisi kerja, hubungan dengan teman kerja, hubungan dengan
atasan, dan upah secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel
kepuasan kerja. Dengan terjadinya signifikansi pada uji F dapat disimpulkan bahwa model
regresi ini dapat digunakan untuk memprediksi faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.

Hasil Uji t

Hasil uji t dengan variabel dependen berupa kepuasan kerja disaiikan pada Tabel 3.
Hasil uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap variabel dependen secara parsial atau tersendiri.
Tabel 3
Hasil Uji t dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Dependen

Unstandardized
Variabel Independen Coefficients Sig. Kesimpulan
B
Constant 1.926 -
Kebijakan Perusahaan 0,183 0,003 Signifikan Positif
Kondisi Kerja -0,004 0,932 Tidak Signifikan
Hubungan dengan Teman Kerja 0.046 0,390 Tidak Signifikan
Hubungan dengan Atasan 0.057 0.272 Tidak Signifikan
Upah 0,221 0,000 -~ Signiﬁkan Positif

Sumber: Data primer diolah (2014).

Hasil dari Tabel 3 terlihat bahwa variabel kebijakan perusahaan dan upah memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja seseorang. Konklusi didapat dengan
memperhatikan nilai signifikansi dari variabel independen kebijakan perusahaan dan upzh
secara berturut-turut yaitu 0,003 dan 0.000. Nilai tersebut lebih kecil dari 0.05, sehingga
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

Nilai korelasi 0,183 antara kebijakan perusahaan dengan kepuasan kerja mencerminkan
adanya korelasi yang positif. Kondisi tersebut menggambarkan bahwa dengan adanya
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kebijakan perusahaan yang memberikan kemudahan bagi para karyawan maka kepuasan
karyawan terhadap pekerjaan juga akan ikut meningkat. Pengaruh yang signifikan antara
kebijakan perusahaan dengan kepuasan kerja juga ditemukan dalam penelitian Marriot et al.
(1994), Berg (1999), Ali (2009), Danish dan Usman (2010). Nimalathasan (2010), Hong dan
Waheed (2011), Azash ez al. (2011), Parvin dan Kabir (2011), Malik (2011), dan Saced et al.
(2013).

Nilai korelasi antara upah dengan kepuasan kerja juga memberikan pengertian adanya
hubungan yang positif. Kondisi menggambarkan bahwa karyawan akan merasa semakin puas
dengan kerja jika upah yang diterimanya semakin meningkat. Mengingat Indonesia masih
termasuk negara dengan penghasilan yang rendah maka upah akan menjadi faktor penentu
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Hasil pengaruh yang signifikan positif antara
upah dengan kepuasan kerja, konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Danish dan
Usma (2010), Marriott ez al. (1994), Ellickson (2002), Smucker ez al. (2003), Ali (2009), Takei
et al. (2009), Parvin dan Kabir (2011), Al-Zoubi (2012), Bakotic dan Babic (2013), Khamlub
et al. (2013), Mokaya e al. (2013), Saeed et al. (2013), dan Usman ez al. (2013).

Tabel 3 juga menunjukkan variabel independen kondisi kerja, hubungan dengan teman
kerja, dan hubungan dengan atasan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. Konklusi didapat dengan memperhatikan nilai signifikansi dari variabel kondisi kerja,
hubungan dengan teman kerja, dan hubungan dengan atasan secara berutrut-turut 0,932; 0,290;
dan 0,272. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga memiliki pengaruh yang tidak
signifikan terhadap variabel dependen. Ketidaksignifikan pengaruh dari ketiga variabel tersebut
berkemungkinan disebabkan oleh karakteristik responden yang masih tergolong muda dengan
pendapatan menengah kebawah. Kondisi tersebut menyebabkan para karyawan tidak terlalu
memiliki motivasi diri dan tidak peduli dengan keadaan lainnya. Pemusatan karyawan tersebut
adalah berapa besar kompensasi yang diperoleh dan bagaimana pemberlakuan perusahaan
terhadap hasil para karyawan.

Hasil penelitian kondisi kerja yang menunjukkan adanya pengaruh yang tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil yang serupa ditemukan dalam penelitian Berg (1999), Ellickson
(2002), dan Azash er al. (2011). Hasil yang berbeda dikemukakan oleh Lambert ez al. (2002),
Smucker et al. (2003), Ejaz et al. (2008), Malik (2011), Hong dan Waheed (2011), Wadhwa et
al. (2011), Parvin dan Kabir (2011), Mehmood ez al. (2012), Qasim et al. (2012), Bakotic dan
Babic (2013), Khamlub ef al. (2013), Mokaya et al. (2013), Saeed ef al. (2013), dan Saleem et
al. (2013), yaitu ditemukannya pengaruh yang signifikan.

Pengaruh yang tidak signifikan juga ditemukan pada hubungan dengan teman kerja.
Hasil penelitian tersebut konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Hong dan Waheed
(2011), Parvin dan Kabir (2011), dan Saeed e7 al. (2013). Beberapa peneliti lain seperti Danish
dan Usman (2010), Smucker ez al. (2003), Ali (2009), Azash er al. (2011), Malik (2011),
Bakotic dan Babic (2013), Khamlub er al. (2013), dan Saleem e al. (2013). menemukan hasil
yang berbeda, yaitu adanya pengaruh yang signifikan. Hubungan dengan atasan juga
menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan. Hasil tersebut “konsisten dengan Hong dan
Waheed (2011), Parvin dan Kabir (2011), Azash et al. (2011), dan Saeed et al. (2013), tetapi
tidak konsisten dengan Danish dan Usman (2010), Smucker ez al. (2003), Egan dan Kadushin
(2004), Ali (2009), Malik (2011), Bakotic dan Babic (2013), dan Khamlub ez al. (2013).

Hasil uji t dengan variabel dependen berupa kinerja karyawan disajikan pada Tabel 10.
Hasil uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung variabel kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan.

Tabel 4
Hasil Uji t dengan Kinerja Karyawan sebagai Variabel Dependen
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Unstandardized

Variabel Independen Coefficients Sig. Kesimpulan
B
Constant 2.804 - -
Kepuasan Kerja 0,322 0.000 Signifikan Positif

Sumber: Data primer diolah (2014).

Hasil dari Tabel 4 menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja sesecorang. Konklusi didapat dengan memperhatikan nilai
signifikansi dari variabel independen kepuasan kerja yaitu 0.000. Nilai tersebut lebih kecil dari
kriteria signifikansi, yaitu 0,05 sehingga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel
dependen. Hubungan yang positif pada nilai unstandardized coefficient menjelaskan bahwa
semakin puas seseorang mengenai pekerjaannya maka kinerja yang dihasilkan juga akan
semakin tinggi.

Kepuasan kerja sebagai faktor yang penting dalam mendorong peningkatan kinerja
telah merupakan pendapat disetujui oleh banyak peneliti. (Pushpakamuri, 2008; Jathana er al.,
2011; Mawoli & Babandako, 2011; Dizgah, Chegini, & Bisokhan, 2012; Khan ez al., 2012;
dan Lut, 2012). Hasil penelitian tersebut konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh
peneliti terdahulu seperti Pushpakamuri (2008), Mawoli dan Babandako (2011), Dizgah ef al.
(2012), Khan et al. (2012), dan Lut (2012).

4Hasil Uji Koefisien Determinasi
Hasil uji koefisien determinasi disajikan pada Tabel 5 dan 6 di bawah ini. Hasil uji ini
digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel dependen dapat dijelaskan oleh variahel

independen.

Tabel 5

Hasil Uji Koefisien Determinasi dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Dependen
Variabel Dependen R Adjusted R Square

Kepuasan Kerja 0,472 0,207

Sumber: Data primer diolah (2014).

Hasil Uji Koefisien Determinasi pada Tabel 5 menunjukkan bahwa hasil koefisien
korelasi (R) adalah sebesar 0,472 untuk variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil
ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependen
secara keseluruhan adalah positif. Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan angka adjusted
R square (Adjusted R*) sebesar 0,207 atau 20,7%. Persentase angka adjusted R square
(Adjusted R*) mempunyai pengertian bahwa 20,7% variabel dependen dapat dijelaskan oleh
variabel independen dan 79,3% variabel dependen dapat dijelaskan oleh faktor-faktor diluar
model. Faktor-faktor lain yang diperkirakan dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah jenis
kelamin (Marriot e al, 1994; Berg, 1999; Ellickson, 2002, Baptiste, 2008; Jathana et al.,
2011), sifat pekerjaan (Ali, 2009; Khan et al., 2012; Saleem et al., 2013), dan stres (Ellickson,
2002; Ejaz et al., 2008; Saleem ez al., 2013).

Tabel 6
Hasil Uji Koefisien Determinasi dengan Kinerja Karyawan sebagai Variabel Dependen

Variabel Dependen R R Square
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Kinerja Karyawan 0.406 0,164

Sumber: Data primer diolah (2014).

Hasil Uji Koefisien Determinasi pada Tabel 6 menunjukkan bahwa hasil koefisien
korelasi (R) adalah sebesar 0,406 untuk variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil
ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependen
secara keseluruhan adalah positif. Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan angka R square
(R?) sebesar 0,164 atau 16,4%. Persentase angka R square (R*) mempunyai pengertian bahwa
16,4% variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen dan 83,6% variabel
dependen dapat dijelaskan oleh faktor-faktor diluar model. Faktor-faktor lain yang
diperkirakan dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung meliputi pendidikan
(Wise, 1975; Ree & Earles, 1992; Ganzach, 2003), motivasi (Mawoli & Babandako, 2011; Lut,
2012; Robertson, Birch, & Cooper, 2012), komitmen organisasi (Shore & Martin, 1989;
Riketta, 2008), dan upah (Crossman & Bassem, 2003; Mas, 2006; Khan ef al., 2012).

Hasil Uji Mediasi

Hasil pengujian variabel mediasi berusaha menguji pengaruh variabel motivasi
karyawan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
Variabel motivasi yang dimaksud adalah keseluruhan variabel independen yaitu kebijakan
perusahaan, kondisi kerja, hubungan dengan atasan, hubungan dengan teman kerja, dan upah.
Tabel 7 menunjukkan pengujian kriteria penggunaan variabel kepuasan kerja sebagai variabel
intervening antara variabel motivasi terhadap kinerja karyawan melalui 3 model yang
dikemukakan oleh Baron dan Kenny (1986).
Tabel 7
Hasil Uji Kriteria Penggunaan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening antara Motivasi
dengan Kinerja Karyawan

Variabel Dependen
Variabel Model 1 Model 2 Model 3
Independen Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan Kinerja Karyawan
B Sig B Sig B Sig
Motivasi 0,452 0,000 0,201 0,000 0,067 0,217
Kepuasan - - - - 0,295 0,000
Kesimpulan Terpenuhi Terpenuhi Terpenuhi

Sumber: Data primer diolah (2014).

Berdasarkan hasil pada Tabel 7, nilai signifikansi pada model 1 dan model 2 lebih
rendah daripada kriteria signifikansi 0,05, sehingga kriteria model 1 dan model 2 yang
mengharuskan variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel intervening dan
dependen terpenuhi. Hasil pada model 3 menunjukkan pengaruh signifikan terjadi pada
variabel kepuasan kerja dan nilai koefisien variabel motivasi pada model 3 lebih rendah jika
dibanding nilai koefisien variabel motivasi pada model 2, sehingga dapat disimpulkan kriteria
model 3 terpenuhi. Dengan terpenuhinya kriteria pada ketiga model diatas maka disimpulkan
bahwa variabel kepuasan kerja dapat digunakan sebagai variabel infervening untuk pengaruh
antara variabel motivasi terhadap variabel kinerja karyawan. Signifikansi pengaruh antara
variabel motivasi terhadap variabel kinerja karyawan dapat dilihat pada Tabel 8 di bawah ini.
Tabel 8
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Hasil Uji Sobel Test antara Variabel Motivasi terhadap Variabel Kinerja Karyawan dengan
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening

Variabel Dependen Z-Value p-value Kesimpulan

Kinerja Karyawan 5,020 0,000 Pengaruh signifikan

Sumber: Data primer diolah (2014).

Hasil pengujian sobel test pada Tabel 8 menunjukkan nilai Z-Value lebih besar dari
kriteria pengujian 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari kriteria pengujian 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa pengaruh antara variabel motivasi terhadap variabel kinerja karyawan
dengan variabel kepuasan kerja sebagai variabel infervening adalah signifikan. Hasil penelitian
mediasi ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Crossman dan Bassem (2003), Khan
et al. (2012), Gohari, Kamkar, Hosseinipour, dan Zohoori (2013), Hasanzadeh dan Gooshki
(2013), dan Farahbod dan Arzi (2014).

KESIMPULAN, KETERBATASAN, REKOMENDASI DAN IMPLIKASI

Kesimpulan

Penelitan ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan dengan menggunakan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada perusahaan
elektronik di Batam. Faktor-faktor yang digunakan dalam penelitian ini adalah kebijakan
perusahaan, kondisi kerja, hubungan dengan teman kerja, hubungan dengan atasan, dan upah
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kondisi kerja, hubungan dengan
teman kerja, dan hubungan dengan atasan memiliki tidak pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Namun, hasil penelitian yang berbeda ditemukan pada varizbel kebijakan
perusahaan dan upah yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hasil penelitian yang hanya menunjukkan upah dan kebijakan perusahaan berpengaruh
signifikan positif berkemungkinan disebabkan oleh karakteristik responden yang masih
tergolong muda dengan pendapatan menengah kebawah. Kondisi tersebut menyebabkan
perhatian karyawan hanya dipusatkan pada berapa besar kompensasi yang diperoleh dan
bagaimana pemberlakuan perusahaan terhadap hasil para karyawan.

Kebijakan yang berpengaruh signifikan positif tersebut dapat diartikan sebagai semakin
baik kebijakan perusahaan terhadap karyawan maka kepuasan karyawan juga akan meningkat.
Kebijakan dapat berupa pemberian kemudahan kepada karyawan untuk bekerja. Upah yang
berpengaruh signifikan positif tersebut dapat diartikan sebagai semakin tinggi upah kepada
seorang karyawan menyebabkan kepuasan karyawan juga meningkat.

Berdasarkan proses yang dikembangkan dalam penelitian ini maka masalah penelitian
yang diajukan dan telah mendapat justifikasi melalui pengujian yaitu fakfor — faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai Variabel intervening (studi
empiris pada perusahaan elektronik di Batam) dapat diwujudkan dengan prioritas pada
peningkatan kebijakan perusahaan dan upah.

Keterbatasan

Selama pelaksanaan proses penelitian, terdapat beberapa keterbatasan yang
berhubungan sampel dan proses pengumpulan data. Beberapa keterbatasan tersebut adalah
sebagai berikut:
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a. Penelitian ini mengalami kesulitan dalam pengumpulan data populasi, karena data
tersebut tidak tersedia di Dinas Ketenagakerjaan Kota Batam dan juga sulit untuk
memperoleh data dari perusahaan yang bersangkutan.

b. Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan dari bidang elektronik sehingga hasil
yang diperoleh dalam penelitian ini, belum tentu dapat digunakan dalam bidang usaha
lain.

¢ Sampel yang dikumpulkan hanya terbatas pada karyawan di pulau Batam sehingga
kurang dapat mencerminkan kondisi nasional Indonesia.

Rekomendasi

Beberapa rekomendasi yang dapat diberikan untuk penelitian yang akan datang adalah
sebagai berikut:

a. Pada penclitian serupa yang akan datang diharapkan objek penelitian dapat diperluas ke
bidang usaha ataupun berbagai daerah lain di Indonesia, sehingga dapat memperoleh
hasil yang lebih mampu mencerminkan kondisi karyawan secara menyeluruh di
Indoensia

b. Penelitian serupa yang akan datang sebaiknya mencoba menambahkan berbagai
variabel independen karena hasil koefiesien determinasi dalam penelitian ini masih
rendah. Beberapa variabel yang dapat dipertimbangkan seperti jenis kelamin (Marriot ef
al., 1994; Berg, 1999; Ellickson, 2002, Baptiste, 2008; Jathana ef al., 2011), sifat
pekerjaan (Ali, 2009; Khan ef al., 2012; Saleem ef al., 2013), stress (Ellickson, 2002;
Ejaz et al., 2008; Saleem et al., 2013) dan komitmen organisasi (Shore & Martin, 1989;
Riketta, 2008).

(-3 Penelitian selanjutnya dapat meneliti pengaruh langsung dari faktor profil karyawan
terhadap kinerja karyawan, karena kepuasan kerja dalam penelitian ini tidak dapat
dijadikan sebagai variabel intervening yang menghubungkan faktor profil dan kinerja
karyawan,

Implikasi Teoritis

Implikasi teoritis merupakan sebuah cerminan bagi setiap penelitian, dimana implikasi
teoritis memberikan gambaran sebuah perbandingan mengenai rujukan-rujukan yang
dlpergunakan dalam penelitian ini, baik itu rujukan penelitian terdahulu dengan temuan
penelitian ini. Implikasi teoritis yang dikembangkan dalam penelitian ini bermaksud
memperkuat dukungan atas beberapa penelitian terdahulu yang menjadi rujukan pada studi ini
seperti pada kebijakan perusahaan, kondisi kerja, hubungan teman kerja, hubungan dengan
atasan, dan upah dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat diketahui bahwa, secara teoritis penelitian
terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan kurang mendukung beberapa teori yang telah
disampaikan pada bagian awal penelitian. Dari hasil analisis terlihat bahwa penelitian ini
kurang mampu membuktikan hipotesis-hipotesis yang telah dxalukan sebelumnya. Dalam hasil
penelitian ini terlihat bahwa penelitian ini tidak mendukung teori yang dapat ditunjukkan dari
hasil penelitian yang menyatakan bahwa kondisi kerja, hubungan dengan teman kerja, dan
hubungan dengan atasan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa hanya variabel kebijakan perusahaan dan upah
yang memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian untuk variabel
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan juga menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan.
Implikasi Manajerial
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Persaingan ekonomi yang terus meningkat, mengharuskan perusahaan untuk terus
berubah dan meningkatkan kinerja. Produktivitas menjadi salah satu unsur penting kesuksesan
sebuah perusahaan dalam persaingan ekonomi. Indonesia sebagai salah satu negara yang telah
mencapai kemerdekaan selama 69 masih tergolong sebagai negara yang produktivitas rendah.
Pelaksanaan Asean Economic Community pada tahun 2015 memberikan tantangan bagi
perusahaan untuk mempersiapkan diri menghadapi persaingan yang akan semakin ketat karena
terbukanya pasar Asean yang luas.

Penelitian ini berusaha memberikan masukkan kepada perusahaan mengenai berbagai
faktor yang dapat dipertimbangkan dalam meningkatkan kinerja karyawan khususnya dibidang
produksi. Hasil deskriptif responden memberikan gambaran bahwa kebanyakan karyawan
dibidang produksi masih tergolong muda dan berpendidikan rendah yaitu sederajat SMA atau
SMK. Kondisi tersebut memberikan masukkan bahwa perusahaan sebaiknya memberikan
berbagai pelatihan baik pelatihan sofiskill dan hardskill, mengingat karyawan dibidang
produksi masih rendah tingkat pendidikan dan masih kurang berpengalaman. Pemberian
pelatihan juga merupakan wujud kepedulian perusahaan terhadap karyawan. Dengan
meningkatkan kemampuan karyawan diharapkan kinerja yang dihasilkan juga dapat
meningkat.

Salah satu variabel lain dalam deskriptif tersebut yang menunjukkan nilai tinggi adalah
hubungan dengan teman kerja. Bagian produksi suatu perusahaan pada umumnya, merupakan
suatu bagian dengan jumlah karyawan yang lebih besar jika dibandingkan dengan bagian lain
didalam suatu perusahaan. Oleh sebab itu, para karyawan bagian produksi akan mempunyai
kesempatan yang lebih besar dalam bergaul dengan teman kerja lainnya. Perselisihan akan
lebih mudah terjadi pada bagian produksi mengingat jumlah karyawan yang banyak.
Perusahaan perlu memastikan bahwa adanya suatu hubungan yang baik diantara para pekerja,
dengan mendengarkan keluhan dan menyelesaikan perselihan. Perusahaan juga dapat
memanfaatkan serikat pekerja yang ada, sehingga maksud dan tujuan dari perusahaan dapat
disampaikan melalui wakil-wakil serikat kepada teman kerjanya dan menghindari
kesalahpahaman. Di sisi lain karyawan dapat lebih mengerti dan merasa puas dengan kebijakan
yang ditetapkan perusahaan.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi jembatan
penghubung antara beberapa faktor motivasi dengan kinerja karyawan. Hasil tersebut
memberikan masukkan kepada perusahaan bahwa perusahaan perlu menjaga kepuasan kerja
agar kinerja karyawan dapat meningkat dan untuk menjaga kepuasan kerja maka ada beberapa
faktor motivasi yang perlu diperhatikan. Salah satu faktor yang memberikan pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja adalah kebijakan perusahaan. Mengingat bagian produksi
adalah aset yang penting dalam operasional suatu perusahaan, maka perusahaan perlu
menetapkan berbagai kebijakan yang tidak merugikan para karyawan. Kebijakan yang
merugikan karyawan akan menyebabkan karyawan merasa tidak dipeduli oleh perusahaan atau
tidak memperoleh imbalan yang seimbang dengan pengorbanan yang diberikan sehingga tidak
akan memberikan kontribusi yang maksimal. Beberapa kebijakan yang dapat dipertimbangkan
adalah memberikan jam kerja dan jam istirahat yang seimbang, asuransi kesehatan untuk
karyawan dan keluarga melalui program BPJS, jasa antar jemput, penghapusan outsourcing,
penghapusan sistem karyawan kontrakan, dan sebagainya.

Faktor kedua yang memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja adalah upah.
Objek dalam penelitian ini adalah staf pada bagian produksi. Pada umumnya karyawan bagian
produksi atau yang sering dikenal dengan sebutan operator hanya menerima upah sesuai
dengan UMK vyang ditetapkan oleh pemerintah setempat. Upah tersebut hanya akan
memberikan kepuasan yang minimal bagi para pekerja, sehingga jika perusahaan memberikan
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upah yang lebih baik maka karyawan akan merasa puas dan memberikan kontribusi yang lebih.
Dari sisi ini, perusahaan sebaiknya menerapkan sistem pengupahan yang adil sesuai beban
kerja dan kualitas setiap karyawan. Insentif juga dapat diberikan sebagai hadiah atas kontribusi
lebih yang diberikan oleh karyawan,

Berdasarkan hasil wawancara tidak formal dengan beberapa karyawan produksi,
kebijakan perusahaan dan upah yang ditetapkan perusahaan masih tidak mencapai harapan
yang diinginkan oleh para karyawan. Kedua faktor tersebut merupakan hal yang selalu
diperjuangkan dalam unjuk rasa yang dilakukan beberapa tahun terakhir. Sebaiknya
perusahaan memperhatikan kedua faktor tersebut dan menetapkan kebijakan serta upah yang
lebih sesuai dengan beban kerja karyawan. Diharapkan dengan tindakan tersebut, maka kinerja
yang dihasilkan karyawan juga dapat meningkat sehingga membantu perusahaan dalam
menghadapi persaingan yang semakin ketat setelah berlakunya Asean Economic Community di
tahun 2015.
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