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Pe epuasan kerja
(X) dari teo teori Benardin.
Penelitian i karyawan, dan
seberapa b andung. Jenis
penelitian yang digunakan dalam pe , metode penelitian adalah analisis nilai
jenjang, uji asumsi klasik yang terdiri dari an uji heteroskedastisitas, analisis regresi linier
sederhana, dan pengujian hipotesis yang terdiri da dan koefisien determinasi. Hasil analisis nilai jenjang
menunjukkan bahwa PT. Kabepe Chakra memiliki képuasan kerja yang tinggi dengan nilai rata-rata persentase
sebesar 72,78%, dan PT. Kabepe Chakra memiliki kinerja yang tinggi dengan nilai rata-rata persentase sebesar
70,62%. Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Kabepe Chakra memiliki hubungan yang positif dan
signifikan dengan nilai sebesar 11,2% dan sisanya sebesar 88,8% yang dipengaruhi oleh variabel lain.
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1. Pendahuluan
1.1 Latar Belakang

PT. Kabepe Chakra merupakan salah satu produksi teh kualias terbaik di Indonesia. Pada
value yang ada pada PT. Kabepe Chakra mengakui bahwa sumber daya manusia adalah aset yang paling berharga
sehingga mereka berusaha untuk menjaga kualitas hidup karyawan mereka. Menurut Khan et. al. (2012:2697)
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset vital untuk perkembangan sebuah organisasi. SDM adalah sumber
daya yang membuat sumber lainnya dapat digunakan dan mendapatkan hasil terbaik untuk organisasinya. Akan
tetapi, mendapatkan SDM yang baik memerlukan langkah yang besar pada organisasi dan manajemen tersebut.
Singh dan Jain (2013:106) mengatakan bahwa kepuasan kerja sebagai respon afektif atau emosional terhadap
berbagai aspek pekerjaan karyawan. Jika karyawan dalam suatu organisasi merasa bahagia, mereka akan
melakukan yang terbaik bagi organisasinya. Lalu, Khan et. al (2012:2697) juga menyatakan bahwa semakin besar
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tingkat kepuasan karyawan, maka semakin tinggi return yang didapatkan bagi organisasi. Seperti yang dikatakan
Robbins dan Judge (2009:113) ketika produktivitas dan kepuasan secara keseluruhan dikumpulkan untuk
organisasi, kita menemukan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif
bila dibandingkan organisasi yang mempunyai karyawan yang kurang puas. Keith Davis (Mangkunegara,
2007:117) mengungkapkan bahwa kepuasan Kkerja berhubungan dengan variabel-variabel seperti turnover,
absensi, umur, pekerjaan dan ukuran organisasi. Berikut ini merupakan grafik tingkat kehadiran karyawan PT>
Kabepe Chakra pada Tahun 2012 s.d. 2014:
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Tabel 1.2 menunjukkan jumlah karyawan yang keluar/berhenti dariPT. Kabepe Chakra sepenjang tahun
2012 s.d. 2014. Berdasarkan Tabel 1.2 tersebut dapat disimpulkan bahwa jumlah karyawan PT. Kabepe Chakra
terus mengalami penurunan dari tahun ke tahunnya. Hal ini menunjukkan bahwa PT. Kabepe Chakra memiliki
tingkat turnover karyawan yang cukup tinggi.
Menurut Rashidoor (Ali dan Farooqi, 2014:24) kinerja adalah seperangkat perilaku yang ditunjukkan oleh
seseorang yang berhubungan dengan pekerjaan mereka atau dalam kata lain tingkat efisiensi yang diperoleh dalam
melakukan pekerjaannya (pelatihan, produksi atau pelayanan).

Sementara itu menurut Fadli et. al. (2012:683) mengatakan bahwa kinerja adalah nilai dari perilaku yang
nyata sebagai pelaksanaan fungsi-fungsi yang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan
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ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Berikut
ini merupakan data penilaian kinerja karyawan PT. Kabepe Chakra periode tahun 2012 s.d. 2104:

Tabel 1.1
Rekap Penilaian Kinerja Karyawan PT. Kabepe Chakra Tahun 2012 s.d. 2014

PENILAIAN KINERJA JUMLAH

TAHUN

B Cc WAN

Sumber:

Tabel ga tahun terakhir, dari
Tabel 1.1 juga terllhat bahwa nilai kinerja k . Namun, secara keseluruhan dapat disimpulkan
bahwa kinerjawa karyawan Pt. Kabepe Chakra m al ini ditandai dengan menurunnya jumlah karyawan
dengan kriteria nilai B, dan meningkatnya jumlah nilaikaryawan dengan kriteria nilai C. Javed et. al. mengatakan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Hal tersebut sejalan dengan hasil
penelitian Ali dan Farooqi (2014:26) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap kinerja. Kepuasan kerja berhubungan dengan kinerja karyawan juga dijelaskan oleh Cahyani dan
Yuniawan (2010 20) yang mengatakan bahwa ada pengaruh yang searah antara kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan. Na q adli_et. al. (2012:702) pengaruh kepuasan kerjasterhadap nerjagkaryawan hanya
berpengaru sisanya sebesar 79,7% dipengarup
atas, maka akukan penelitian dengan jud
PT. KABEPE CHAKRA 2
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2.1.1.1 Definisi
Sutrisno (2009:
kepuasan kerja. Pertama, pe
kompleks. Reaksi emosional ini"a

jertian atau batasan tentang
al suatu reaksi emosional yang
man tuntutan dan harapan-harapan
karyawan terhadap pekerjaan yang @ alita yang dirasakan karyawan, sehingga
menimbulkan suatu bentuk reaksi emosional™ya asaan senang, perasaan puas ataupun perasaan
tidak puas. Kedua, pengertian yang menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja,
dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.
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2.1.1.2 Faktor yang Mempengaruhi dan Tidak Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Sutrisno (2009:86) terdapat empat faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:
a. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan yang meliputi minat,
kententraman dalam Kkerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan keterampilan.
b. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara sesama karyawan,
maupun dengan atasannya

c. fljenis pekerjaan,
gan, pertukaran

d. karyawan yang
ang diberikan,

2.1.1.3

a. Menggunakan Skala Indeks Deskrlps |ptionindex)

Cara ini dikembangkan oleh Smith, Kenda ullin pada tahun 1969. Skala ini digunakan dengan
mengajukan pertanyaan-pertanyaan pada kal an yang telah ditetapkan sebagai responden mengenai
pekerjaan. Jawaban yang diberikan oleh karyawan tersebut berupa jawaban ya, tidak, atau ragu-ragu.

b. Menggunakan Kuesioner Kepuasan Kerja Minnesota (Minnesota Satisfaction Questionaire)
Pengukuran ini dikembangkan oleh Weiss dan England pada tahun 1967. Pada pengukuran ini responden
diharuskan memberikan tanggapan berupa jawaban sangat tidak puas, tidak puas, netral, puas dan sangat

c. i Wajah
oleh Kunin pada tahun 1955. | den diharuskan
ah orang, mulai dari gambar gembira, netral,
2.1.2
2.1.2.1C
0, 2014:8) kinerja merupakan si (dihasilkan)
atas fungsi tivitas-aktivitas selama perio ara itu Bangun
(2012:231) agai sebuah pencapaian sese n pekerjaannya
sesuai deng: ekerjaan yang telah ditetapkal
2122 | i Kinerja Karyawan
faktor yang mempengaruhi
a.
yang memadai
dalam menghadapi
b.
kondisi kerja, proses
c. Sumber Daya
Sumber daya yang gas yang dikerjakan karyawan
tidak menghasilkan ha ang telah ditetapkan.
d. Motivasi
Jika karyawan tidak punya sikap unjukkan terdapat masalah dalam motivasi
kerja mereka, sehingga menimbulkan KIferja memuaskan.

2.1.2.3 Pengukur Kinerja Katyawan

Menurut Benardin (Sudarmanto, 2014:12) menyatakan terdapat enam kriteria dasar atau dimensi untuk
mengukur kinerja, yaitu:
a. Quality terkait dengan proses atau hasil mendekati sempurna/ideal dalam memenuhi maksud atau tujuan.
b. Quantity terkait dengan satuan jumlah atau kuantitas yang dihasilkan.
¢. Timelines terkait dengan waktu yang diperlukan dalam menyelesaikan aktivitas atau menghasilkan produk.
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d. Cost-effectiveness terkait dengan tingkat penggunaan sumber-sumber organisasi (orang, uang, material,
teknologi) dalam mendapatkan atau memperoleh hasil atau pengurangan pemborosan dalam penggunaan
sumber-sumber organisasi.

e. Need for supervision terkait dengan kemampuan individu dapat menyelesaikan pekerjaan atau fungsi-
fungsi pekerjaan tanpa asistensi pimpinan atau intervensi pengawasan pimpinan.

f. Interpersonal impact terkait dengan kemampuan individu dalam meningkatkan perasaan harga diri,
keinginan baik, dan kerjasama diantara sesama pekerja dan anak buah.
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1.2 Hasil
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1.3 Uji Asumsi Klasik
3.3.1 Uji Normalitas
Berdasarkan hasil uji normalitas kolmogrov-smirnov pada Tabel 3.2 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi
lebih besar dari 0.05, yaitu 0.738 yang menunjukkan bahwa data berdistribusi normal. Berikut ini merupakan hasil
uji normalitas menggunakan SPSS:
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3.3.2 Uji Heteroskedastisitas
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Tabel 3.2
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Sig.
oefficients
StoErToT
(Constant) 38.614 5.470 7.060 .000
kepuasan 410 126 335 3.240 .002

a. Dependent Variable: kinerja
Sumber: Data yang Telah Diolah oleh Peneliti
Tabel 3.3 di atas merupakan hasil uji regresi linier sederhana, kemudian didapat model persamaan regresi,

Y=o+ ¢ 1) >  Jadi, ¥=38.614+ 0.410!
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Persamaan tersebut berarti bahwa nilai kinerja sebesar 38,614 ketika kepuasan tidak ada, dan setiap peningkatan
kepuasan sebesar satuan, maka akan meningkatkan kinerja sebesar 0,410 atau 41%.
1.5 Pengujian Hipotesis
15.1 UjiF
Tabel 3.4
Hasil Uji F

ANOVA?
df

Dapat dilihat pada tabel F dengan hasil nilai ,96. Sedangkan hasil uji F pada penelitian ini sesuai
dengan Tabel 3.4 adalah sebesar 10.498 yang men kkan bahwa Fhiung > Frabel, Sehingga dapat disimpulkan
bahwa Hs diterima dan Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Kabepe Chakra. Sementara itu, hasil uji signifikansi pada penelitian ini diperoleh sebesar
0.02, sehingga besarnya signifikansi < 0.05, dapat ditarik kesimpulan bahwa model regresi linier sederhana
dikatakan | ilaissignifikansi pada annova <0.05. Hal ini menunj kerja memiliki
hubungan terhadap kinerja karyawan PT. abila kepuasan
kerja sema ihasilkan oleh karyawan pun s

Tabel 3.5
Nilai R Squere

Model Summary®

Adjusted
Square

R Square

.102

112

tant), kepuasan

: kinerja

Tabel 3. uasan kerja memiliki
pengafgh ;((ajl_neslgr_}j garuhi oleh faktor lain
yang tidak diteliti da

2. Kesimpulan
4.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil peneli adap Kkinerja karyawan PT. Kabepe
Chakra, maka kesimpulan yang diperole

1. PT. Kabepe Chakra memiliki kepuasan kerja karywan yang kuat, seperti yang terdapat dalam garis
kontinum dengan persentase rata-rata kepuasan kerja sebesar 72,78% yang berada pada kategori
tinggi. Artinya, rata-rata karyawan PT. Kabepe Chakra telah merasa puas baik dalam aspek psikologi,
sosial, fisik dan finansial mereka dalam bekerja.

2. PT. Kabepe Chakra memiliki tingkat kinerja karyawan yang tinggi, seperti yang terdapat dalam garis
kontinum dengan persentase rata-rata tingkat kinerja karyawan sebesar 70,62%. Artinya, rata-rata
karyawan PT. Kabepe Chakra telah memiliki kinerja yang tinggi dengan menjalankan pekerjaan
dengan baik.
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3. Berdasarkan koefisien determinasi (r?), kepuasan kerja memiliki pengaruh sebesar 11,2% terhadap
kinerja karyawan PT. Kabepe Chakra dan sisanya yaitu sebesar 88,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.2 Saran
4.2.1 Saran Untuk Perusahaan
Setelah terlaksananya penelitian ini, peneliti mengemukakan beberapa saran terkait, saran tersebut
diantaranya:
a lebih senang
embentuk tim
emaksimalkan

hakra kurang menikmati bekerj
kan pekerj

rekan kerjanya

aryawannya agar mencapai kesepakatan

bersama antara perusahaan denga

4.2.2 Saran untuk Penelitian Selanjutnya
a. Teori terkait kepuasan kerja dan kinerja karyawan sangat beragam, sebaiknya apabila akan
melakukan penelitian dengan tema serupa, maka gunakanlah teori lain agar penelitian lebih
beragam.
b.  Gunakan variabel lain untuk mengukur kinerja, sehingga dapat mengetahui variabel apa saja yang
i.kinerja dan variabel manakah yang memitliki inggi.
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