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ABSTRAK

Penelitian ini  bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruhprogram pelatihan, etos kerja, dan kepuasan karyawan terhadap kinerja
karyawan di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III.

Metodepenelitianinimenggunakanpendekatan kuantitatif, jenis
penelitiannya adalah survey.Sampel ditentukan dengan metode simple random
sampling sebanyak 92 orang. Pengumpulan data melalui kuesioner. Data
dianalisisdenganmenggunakanregresi linier berganda.

Hasil penelitian menunjukkan secara parsial dan simultan, variabel
program pelatihan, etos kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor Direksi PTPN III Medan. Nilai
koefisien determinasi sebesar 0,515 berari bahwa pengaruh dari program
pelatihan, etos kerja dan kepuasan kerja terhadap perubahan kinerja karyawan di
Kantor Direksi PTPN III Medan adalah sebesar 51,5%.

Kata kunci: program pelatihan,etos kerja, kepuasan kerja,kinerja karyawan
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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of training programs,
work ethics, and employee satisfaction on employee performance in the Office of
the Directors of PT. Perkebunan Nusantara Ill.

This research method uses quantitative approach, the type of research is
survey. The sample is determined by a simple random sampling method of 92
people. Data collection through questionnaires. Data were analyzed using
multiple linear regression.

The results showed that partially and simultaneously, the variables of the
training program, work ethic and job satisfaction had a positive and significant
effect on employee performance in the Office of the Directors of PTPN Il
Medan. The coefficient of determination of 0.515 means that the effect of the
training program, work ethic and job satisfaction on changes in employee
performance in the Office of the Directors of PTPN Il Medan is 51.5%.

Keywords: training programs, work ethic, job satisfaction, employee performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu asset penting dalam mencapai
tujuan perusahaan. Oleh karena itu perusahaan berusaha mengelola sumber daya
manusia dengan sebaik-baiknya. Hal ini juga bertujuan agar perusahaan dapat
mencapai tujuan dengan tingkat keunggulan bersaing yang tinggi dan
berkesinambungan.Pengelolaan sumber daya manusia tidak hanya menekankan
pada efisiensi serta efektivitas perusahaan saja, tetapi juga menekankan pada
tataran nilai-nilai individu yang dianut oleh pegawai. Kesediaan dan kemauan
para pegawai untuk memberikan daya upaya mereka secara nyata pada
pencapaian tujuan perusahaan, menjadi salah satu elemen pokok dalam
perusahaan.

Salah satu hal yang ditekankan perusahaan kepada karyawan atau
pegawainya adalah kinerja. Pencapaian kinerja perusahaan merupakan suatu target
antara dalam mencapai tujuan perusahaan. Kinerja perusahaan merupakan
akumulasi dari kinerja para karyawan.Kinerja pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan karyawan sehingga mempengaruhi kontribusi mereka pada perusahaan.
Kinerja karyawan yang tidak baik secara langsung akan mempengaruhi kinerja
perusahaan sehingga mengganggu stabilitas perusahaan. Apabila permasalahan
tersebut tidak diatasi dengan baik akan menyebabkan terganggunya pencapaian
tujuan organisasi.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya, program
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pelatihan, etos kerja, dan kepuasan kerja. Program pelatihan merupakan salah satu
unsur manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan dan keahlian karyawan dalam bidang kerjanya. Program pelatihan
dilakukan baik dalam bentuk inhouse training maupun melalui institusi di luar
perusahaan. Program pelatihan dibutuhkan untuk memberikan pengetahuan baru
kepada karyawan, baik dalam bidang manajerial maupun teknologi untuk
meningkatkan efisiensi dan kinerja dalam perusahaan.

Etos kerja merupakan suatu sikap jiwa seseorang untuk melaksanakan
suatu pekerjaan dengan komitmen total dan tanggungjawab. Dalam etos kerja
terkandung nilai semangat kerja yang tinggi melalui bekerja keras, bekerja cerdas,
sehingga menghasilkan karyawan berprestasi. Prestasi karyawan dapat dilihat dari
besar kecilnya kesetiaan karyawan, prestasi kerjanya, tanggung jawab, ketaatan,
kejujuran, kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan. Etos kerja karyawan unggul
dapat dilihat dari kerja keras, selalu terdepan, memiliki kelebihan dibanding lain,
dan tidak pernah merasa puas atas prestasi yang diraihnya. Tidak lagi berpikir
bahwa apa yang saya dapat dari hasil kerja saya, tetapi apa yang saya berikan
terhadap organisasi.

Karyawan yang memiliki etos kerja yang unggul dan profesional dalam
melaksanakan pekerjaanya adalah karyawan yang dapat menilai dan menerima
bahwa kerja adalah rahmat (aku bekerja tulus penuh syukur), kerja adalah amanah
(aku bekerja benar penuh tanggungjawab), kerja adalah panggilan (aku bekerja
tuntas penuh integritas), kerja adalah aktualisasi (aku bekerja penuh semangat),
kerja adalah ibabah (aku bekerja serius penuh kecintaan), kerja adalah seni (aku

bekerja cerdas penuh kreativitas), kerja adalah kehormatan (aku bekerja tekun
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penuh keunggulan) dan kerja adalah pelayanan (aku bekerja paripurna penuh
kerendahan hati).

Kepuasan kerja karyawan selalu berhubungan dengan faktor dari dalam
perusahaan maupun dari dalam diri karyawan itu sendiri. Kepuasan kerja merujuk
kepada bagaimana karyawan menerima dan menjalankan pekerjaannya dengan
sebaik-baiknya. Kepuasan kerja yang tinggi hanya dapat dicapai seorang pegawai
dalam lingkungan kerja yang baik dan kondusif. Lingkungan kerja yang baik dan
kondusif termasuk ketersediaan berbagai peralatan yang baik dan cukup serta
fasilitas-fasilitas yang dibutuhkan dalam menjalankan organisasi.Keharmonisan
makna, nilai, sikap dan keyakinan antara pegawai dengan perusahaan akan
menciptakan suatu lingkungan kerja yang unggul dan akan menjadi kebanggaan
bagi pegawai. Rasa bangga tersebut juga akan tercermin dalam kepuasan pegawai
terhadap pekerjaan maupun perusahaan.Dengan demikian bahwa secara teoritis,
variabel-variabel program pelatihan, etos kerja dan kepuasan kerja memiliki
hubungan yang erat dalam mempengaruhi kinerja karyawan.

Sejalan dengan uraian diatas, PT Perkebunan Nusantara III Medan yang
bergerak di sektor pertanian (sub sektor perkebunan), terutama kelapa sawit dan
karet yang telah memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap pertanian
secara nasional, khususnya di sektor agribisnis harus berkesinambungan dalam
memberikan pelatihan kepada karyawan agar meningkatkan keterampilan dan
kecakapan karyawan serta mewujudkan terciptanya etos kerja dan kepuasan kerja
yang tinggi sehingga setiap pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu dan tepat
sasaran sehingga pada akhirnya akan meningkatkan kinerja karyawan untuk

kemajuan perusahaan.
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Sehubungan dengan pokok pikiran tersebut di atas, maka dilakukan
penelitian dengan judul: Analisis Pengaruh Program Pelatihan, Etos Kerja, dan
Kepuasan kerja terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Direksi PT. Perkebunan

Nusantara III.

1.2. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka permasalahan dalam
penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh program pelatihan terhadap kinerja karyawan di
Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara I1I?
2. Bagaimana pengaruh etos kerja terhadap kinerja karyawan di Kantor
Direksi PT. Perkebunan Nusantara I11?
3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Kantor
Direksi PT. Perkebunan Nusantara I11?
4. Bagaimana pengaruh program pelatihan, etos kerja, dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara

11?

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang diajukan di atas, maka tujuan
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh program pelatihan terhadap

kinerja karyawan di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III.
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh etos kerja terhadap kinerja
karyawan di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruhprogram pelatihan, etos
kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Kantor Direksi PT.

Perkebunan Nusantara I11.

1.4. Manfaat Penelitian
Secara garis besar, beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian
ini adalah:
1. Menambah wawasan pemikiran bagi penulis terutama yang berhubungan
dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
2. Memberi masukan bagi pihak-pihak yang membutuhkan, baik untuk
kepentingan akademis maupun non akademis.
3. Sebagai bahan informasi dan referensi bagi peneliti lainnya terutama dalam

ruang lingkup yang sama.

1.5. Kerangka Pemikiran

Kinerja karyawan adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan
(ability) dan motivasi (motivation) yaitu kinerja = f (A x M). Dengan demikian
dapat dijelaskan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi kemampuan kerja dan
motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan (Robbins, 2003).

Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas
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maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Kinerja
individu ini akan tercapai apabila didukung oleh atribut individu, upaya kerja
(work effort) dan dukungan organisasi (Mangkunegara, 2014)

Dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan,
diperlukan sumber daya manusia yang berkualitas. Sumber daya manusia yang
berkualitas adalah manusia yang memiliki pengetahuan dan keterampilan yang
sesuai dengan pekerjaannya sebagai pelaksana aktivitas perusahaan. Oleh sebab
itu perusahaan perlu meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan
melalui program pelatihan.

Etos kerja erat kaitanyadengan kepribadian, perilakudan karakternya.
Secara sederhanan etos kerja merupakan totalitas seseorang dalam melakukan atau
menjalani sebuah pekerjaan. Sehubungan dengan etos kerja, perusahaan perlu
mengidentifikasi dan mengetahui kepribadian, perilaku dan karakter karyawan
untuk dapat dikembangkan secara positif untuk meningkatkan kinerja karyawan
tersebut.

Tingkat kepuasan kerja yang tinggi dari karyawan merupakan tanda bahwa
perusahaan telah dikelola dengan baik, dan merupakan hasil dari manajemen
perilaku yang efektif. Kepuasan kerja adalah sebuah tolak ukur terhadap suatu
proses pembangunan dan pengembangan iklim yang berkelanjutan dalam
perusahaan.Tingkat kepuasan kerja juga dianggap sangat penting sebagai sebuah
proses pencapaian aktualisasi. Diyakini bahwa karyawan yang tidak dapat
memperoleh kepuasan kerja, tidak akan mencapai kematangan psikologis yang
pada gilirannya akan menyebabkan stres, serta berimplikasi pada pencapaian

kinerja yang tidak rnaksimal. Tingkat kepuasan kerja mempunyai arti yang sangat
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penting baik bagi karyawan maupun bagi perusahaan, terutama karena hal ini
dapat menciptakan keadaan positif di dalam lingkungan kerja serta pencapaian
prestasi kerja yang lebih baik.

Berdasarkan uraian tersebut menunjukkan adanya keterkaitan diantara
variabel penelitian.Keterkaitan ini dapat digambarkan secara sederhana melalui

kerangka konsep penelitian (Widodo, 2004), sebagai berikut:

Program Pelatihan

Etos Kerja Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Program Pelatihan
1) Pengertian Pelatihan Kerja

Menurut Hasibuan (2006) pelatihan (training) dimaksudkanuntuk
memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan dan teknikpelaksanaan kerja
tertentu, terinci dan rutin. Pelatihan menyiapkan parakaryawan untuk melakukan
pekerjaan-pekerjaan  sekarang.Pengembangan adalah suatu wusaha untuk
meningkatkan kemampuanteknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai
dengan kebutuhanpekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan.
Pendidikanmeningkatkan ~ keahlian  teoritis, = konseptual = dan  moral
karyawan.Pelatihan ~ bertujuan untuk meningkatkan ketrampilan teknis
pelaksanaanpekerjaan karyawan.

Menurut Hasibuan (2006) mengatakan bahwa “pendidikan danpelatihan
sama dengan pengembangan yaitu merupakan prosespeningkatan ketrampilan
kerja baik teknis maupun manajerial”’.Pendidikan berorientasi pada teori
dilakukan dalam kelas, berlangsunglama, dan biasanya menjawab why. latihan
berorientasi pada praktekdilakukan di lapangan berlangsung singkat dan biasanya
menjawab how.

Menurut  Sudarmanto  (2009),  “pelatihan  merupakan  usaha
yangdirencanakan oleh perusahaan untuk memfasilitasi pembelajarankompetensi
karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan”.Kompetensi tersebut meliputi
pengetahuan, keterampilan dan perilakuyang dipandang penting atau berpengaruh
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langsung terhadapproduktivitas kerja karyawan”. Tujuan utama pelatihan adalah
agarpengetahuan, keterampilan, dan perilaku tadi dapat diterapkan dalamaktivitas
sehari-hari dalam lingkungan kerja.

Menurut Jill Brookes (dalam Sudarmanto, 2009) dalam bukunya“Training
and Development Competence” mendefinisikan pelatihandengan mengutip
Manpower Services Commission (1981), yaitu: prosesterencana untuk
memodifikasi sikap, pengetahuan, perilaku keahlianmelalui pengalaman

pembelajaran untuk mencapai kinerja efektif dalamsuatu aktivitas.

2) Tujuan dan Manfaat serta Sasaran Pelatihan Kerja
Menurut Sekaran (2009) pelatihan berdampak pada bidang utamaberikut:

1) Meningkatkan moral karyawan. Pelatihan membantu karyawanuntuk
mendapatkan keamanan kerja dan kepuasan kerja. Semakinpuas karyawan
tersebut dan semakin besar moral-nya, semakin diaakan memberikan
kontribusi bagi keberhasilan organisasi dan lebihrendah akan absensi dan
perpindahan karyawan.

2) Pengawasan kurang. Seorang karyawan terlatih akan kenal baikdengan
pekerjaan dan akan perlu waktu kurang pengawasan. Dengandemikian, akan
ada lebih sedikit pemborosan waktu dan upaya.

3) Kecelakaan yang lebih sedikit. Kesalahan yang mungkin terjadi
jikakaryawan tidak memiliki pengetahuan dan keterampilan yangdibutuhkan
untuk melakukan pekerjaan tertentu. Semakin dilatihkaryawan, semakin
sedikit yang kemungkinan melakukankecelakaan dalam pekerjaan dan

karyawan menjadi lebih mabhir.
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4) Kemungkinan promosi. Karyawan memperoleh keterampilan danefisiensi
selama pelatihan. Mereka menjadi lebih memenuhi syaratuntuk promosi.
Mereka menjadi aset bagi organisasi.

5) Peningkatan produktivitas. Pelatihan meningkatkan efisiensi
danproduktivitas karyawan. Karyawan yang terlatih menunjukkankuantitas
dan kualitas kinerja. Ada kurang pemborosan waktu, uangdan sumber daya

jika karyawan terlatih.

3) Indikator Pelatihan Kerja
Siagian ~ (2004)  berpendapat  bahwa  pelaksanaan  pelatihan
kerjadimaksudkan untuk mendapatkan tenaga kerja yang memilikipengetahuan,
keterampilan yang baik, kemampuan dan sikap yang baikuntuk mengisi jabatan
pekerjaan yang tersedia dengan produktivitaskerja yang tinggi, yang mampu
menghasilkan hasil kerja yang baik.Kebutuhan untuk setiap pekerja sangat
beragam, untuk itu pelatihankerja perlu dipersiapkan dan dilaksanakan sesuai
dengan bidangpekerjaannya, dengan demikian pekerjan yang dihadapi akan dapat
dikerjakan dengan lancar sesuai dengan prosedur yang benar.
1) Pengetahuan
Pengetahuan merupakan hasil proses dari usaha manusia.Dalam peristiwa
ini yang mengetahui (subjek) memilliki yangdiketahui (objek) di dalam
dirinya sendiri sedemikian aktif sehinggayang mengetahui itu menyusun
yang diketehui pada dirinya sendiridalam kesatuan aktif. Sehingga dengan
adanya pengetahuan yangcukup akan membantu pekerjaan yang dilakukan

cepat selesai dandengan hasil yang baik.
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2) Kemampuan Berpikir
Kemampaun berpikir merupakan kegiatan penalaran yangreflektif, kritis,
dan kreatif, yang berorientasi pada suatu prosesintelektual yang melibatkan
pembentukan konsep(conceptualizing), aplikasi, analisis, menilai informasi
yangterkumpul (Sintesis) atau dihasilkan melalui pengamatan,pengalaman,
refleksi, komunikasi sebagai landasan kepada suatukeyakinan (kepercayaan)
dan tindakan.

3) Sikap
Sikap  (attitude) adalah  sebagai  pernyataan  evaluatif, baik
yangmenyenangkan maupun tidak menyenangkan terhadap objek,individu,
atau peristiwa. Hal ini mencerminkan bagaimana perasaanseseorang tentang
sesuatu.

4) Kecakapan
Kecakapan adalah suatu keterampilan yang memungkinkanseseorang untuk
mendapatkan pekerjaan atau untuk dapat tetapbekerja, meliputi personal
skills, interpersonal skills, attitudes,habits dan behaviors. Kecakapan yang
dimiliki seorang karyawandalam melaksankan tugasnya akan berpengaruh

pada hasil yangdidapatnya nanti.

2.1.2.Etos Kerja
1) Pengertian Etos Kerja

Etos berasal dari bahasa yunani ethosyakni karakter, cara hidup, kebiasaan
seseorang,motivasi atau tujuan moral seseorang sertapandangan dunia mereka,

yakni gambaran, carabertindak ataupun gagasan yang palingkomprehensif
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mengenai tatanan. Dengan katalain etos adalah aspek evaluatif sebagai
sikapmendasar terhadap diri dan dunia mereka yangdirefleksikan dalam
kehidupannya (Khasanah,2004)

Etos kerja merupakan konsep yang memandang pengabdian atau dedikasi
terhadap pekerjaan sebagai nilai yang sangat berharga (Yousef dalam
Istijanto,2005). Menurut Arief dan Tanjung (2003) etos kerja adalah jiwa atau
watakseseorang dalam melaksanakan tugasnya yang dipancarkan keluar,
sehinggamemancarkan citra positif atau negatif kepada orang luar orang
bersangkutan.

Pegawai yang mempunyai etos kerja tinggi tercermin dalam
perilakunya,seperti suka bekerja keras, bersikap adil, tidak membuang-buang
waktu selamajam kerja, keinginan memberikan lebih dari sekedar yang
disyaratkan, maubekerjasama dan hormat terhadap rekan kerja. Menurut Ishak dan
Tanjung (2003)Etos kerja orang yang termotivasi biasanya dapat dilihat dari
sikapnya terhadappekerjaan diantaranya :

1. Merencanakan, mengupayakan dan mengusahakan.
2. Kuat daya nalar dan daya pikir

3. Optimis bukan pesimis.

4. Cukup percaya diri.

5. Cepat, tepat dan proaktif

6. Konsisten dan sabar.

7. Kesungguhan dan ketelitian.

8. Kerja keras dan kerja cerdas.

9. Pasrah dan tawaqal.
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10. Mandiri, tidak tergantung pada orang lain.

Menurut Poniman et al (2006) Etos kerja dibagi menjadi tiga dimensiyaitu
kerja keras, kerja cerdas dan kerja ikhlas. Tiga dimensi ini merupakan garisbesar
dari ciri-ciri orang yang etos kerja tinggi. Fokus dalam penelitian inihanya
dimensi kerja keras. Kerja keras adalah bentuk usaha yang terarah dalam
mendapatkan sebuahhasil, dengan menggunakan energi sendiri sebagai input
(modal kerja). Seorangpekerjakeras akan tampak lebih sehat, bugar, gesit,
tangkas, cekatan, berbinarbinardan terlihat lebih optimis.

Secara sistematis seorang pekerja keras akan menampilkan ciri-
ciritertentu, yang sekaligus bukti perwujudan aktifitas kerja kerasnya. Dari ciri-
ciriini akan terlihat apakah seseorang sudah bekerja keras atau belum.
Seseorangyang telah melakukan aktifitas kerja keras akan melahirkan ciri-ciri
merikut ini :

a. Stamina Diri (Edurance).

Seorang pekerja keras akan mengeluarkan energinya melalui fisik
secararutin dan akan membentuk stamina prima. Karyawan yang memiliki
staminabagus akan memiliki konsentrasi cenderung sama baik ketika
mereka mengawalijam kantor dan mengakhiri jam kantor. Seorang
sekertaris yang mengetik tanpasalah walaupun puluhan lembar surat telah
selesai diketiknya. Atau seorangdirektur yang masih mampu secara jernih
bisa memisahkan mana fakta dan manaopini sehingga tidak salah
mengambil keputusan.

b. Disiplin (discipline)
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Seorang pekerja keras dengan sendirinya akan melahirkan disiplin
diri.Mereka tidak menginginkan ada bagian dari pekerjaan yang belum
selesai,mampu dan mau bekerja dengan durasi lebih panjang, menginginkan
memulaikerja sesuai dengan waktunya, mendisiplinkan diri dan memiliki
tingkatkepatuhan yang tinggi serta hawatir dan merasa tidak aman jika tidak
menunaikantugasnya. Mengetahui apa kewajiban dan tanggung jawabnya
dan kemudiandengan penuh dedikasi dan loyalitas berusaha untuk
memenuhinya.
c. Keberdayagunaan (resourcefullness)
Seorang  pekerja  keras mampu  memberdayakan  kemampuan
metafisiknyasecara bugar, sehingga mempunyai kemampuan berkonsentrasi
dalam jangkawaktu lama. Melahirkan konsistensi dan kualitas kerja yang
sama dari pagisampai sore. Mudah beradaptasi dalam situasi yang tidak
menentu. Akan tetapi bekerja baik disemua medan baik dilapangan yang
panas atau diruangan yang ber-AC. Mempunyai spektrum kerja yang luas.
Mampu memberdayakan seluruh indradan anggota tubuh yang dimilikinya.
d. Ketersediaan Diri (availability)

Seorang pekerja keras pada tingkatan lebih baik lagi adalah mereka
yangsehat secara fisik dan bugar secara metafisik. Selalu siap dimana saja,
setelahmengerjakan yang satu ia langsung menuju kepekerjaan lain dan
begituseterusnya. Ketika orang lain memerlukan bekerja delapan jam
dengan bebanyang sama, ia bisa lebih cepat. Selalu ada ketika dibutuhkan.

Ketika atasannyameminta hadir selalu ada. Ketika rekan kerja meminta
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bantuan ia selalu siap.Ketika bawahannya mengharapkan bimbingan, ia

selalu punya waktu.

2.1.3. Kepuasan Kerja

1) Pengertian Kepuasan Kerja

Bekerja bagi sebagian orang merupakan sarana atau bentuk aktifitas yang
bertujuan untuk memperbaiki taraf hidup. Hal ini lebih menekankan pada orientasi
material sebagai tujuan dari bekerja. Sedangkan pada sebagian yang lain, bekerja
dianggap sebagai serangkaian aktifitas yang bertujuan meningkatkan dan
memperbaiki taraf hidup sekaligus juga sebagai sarana aktualisasi diri untuk
menunjukkan individu yang dianutnya. Kepuasan kerja merupakan dampak dari
pelaksanaan pekerjaan. Dalam konteks organisasi, pegawai terdorong untuk
bekerja untuk memuaskan ketutuhan-kebutuhannya. Apabila kebutuhannya
terpenuhi sebagai imbalan dari pekerjaan yang dilakukannya, maka ia cenderung
untuk merasa puas. Sebaliknya, ketika kebutuhannya tidak bisa terpenuhi,
ketidakpuasan akan muncul.

Kepuasan kerja adalah suatu tingkatan emosi yang menyenangkan dan
bersifat positif yang muncul atau dihasilkan dari penilaian terhadap suatu prestasi
kerja atau pengalaman (Locke, dalam Luthans, 2008). Sedangkan Davis (2006),
memandang kepuasan kerja sebagai rasa senang seseorang dalam memandang
pekerjaannya. Jadi, kepuasan kerja akan tercapai apabila terdapat kesesuaian

antara pekerjaan yang dibebankan dengan keinginan individu pegawa
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Wexley dan Yukl dalam As’ad, (2004) memandang kepuasan kerja adalah
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Menurut Jewell dan Siegall (1998)
dikutip oleh Koesmono (2007) kepuasaan kerja merupakan sikap yang timbul
berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Seseorang melakukan tugas dalam
pekerjaanya bertujuan untuk mencapai pemenuhan kebutuhanya.

Menurut Robbins (2008) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah
sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaanya. Pekerjaan
menuntut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan
kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang
sering kurang dari ideal, dan hal serupa lainya. Ini berarti penilaian (assessment)
seorang karyawan terhadap puas atau tidak puasnya dia terhadap pekerjaan
merupakan penjumlahan yang rumit dari sejumlah unsur pekerjaan yang diskrit
(terbedakan atau terpisahakan satu sama lain). Dalam hal ini yang dimaksud
dengan sikap tersebut adalah hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan beserta
faktor-faktor yang spesifik seperti pengawasan / supervisi, gaji dan tunjangan,
kesempatan untuk mendapatkan promosi atau kenaikan pangkat, kondisi kerja,
pengalaman kerja, hubungan sosial di dalam pekerjaan yang baik, penyelesaian
yang cepat terhadap keluhan-keluhan dan perlakuan yang baik dari pimpinan

terhadap pegawai
Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap

pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dan sesama
karyawan. Kepuasan kerja menurut Blum merupakan sikap umum yang
merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan,
penyesuaian diri dan hubungan sosial individu diluar kerja (Anoraga, 2002).
Howell dan Dipboye (2006) memandang kepuasan kerja sebagai hasil

keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap yaitu
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seberapa jauh berbagai aspek dari pekerjaannya. Dengan kata lain kepuasan kerja
mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja adalah variabel yang sangat menarik untuk diteliti karena
dengan tercapainya kepuasan kerja akan tercipta suatu kondisi yang saling
menguntungkan bagi organisasi, sebab karyawan akan menyukai pekerjaannya
dan berperilaku baik sesuai tuntutan kerjanya, sedangkan bagi karyawan sendiri
kebutuhannya terpenuhi. Istilah kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum
seorang individu kepada pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan
tinggimenunjukkan sikap positif terhadap kerjanya: sementara seseorang yang
tidak puas menunjukkan sikap negatif terhadap kerjanya. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu kondisimental seseorang
mengenai suka atau tidak suka terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi oleh
persepsi dan harapannya terhadap pekerjannya dan dengan demikian akan
mempengaruhi perilaku kerjanya.
2)Dimensi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memiliki banyak dimensi. Luthan (2006), menganjurkan
untuk mengacu pada JDI (Job Descriptive Index). Menurut indeks ini, kepuasan
kerja diukur atas dasar lima dimensi yaitu :

a. Pekerjaan
Sekarang ini, seseorang cenderung lebih menyukai pekerjaan yang
memberikan kepada mereka kesempatan untuk berkreatifitas, yakni dengan
menggunakan ketrampilan dan kemampuan serta menawarkan keberagaman
tugas dan kebebasan berekspresi.

b. Imbalan/Bayaran

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accl]]ed 23/3/22

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)23/3/22



Kismoyogi - Analisis Pengaruh Program Pelatihan Etos K erja dan Kepuasan Kerja Terhadap...

Dalam organisasi, seseorang cenderung menginginkan sistem imbalan yang
mampu mempresentasikan rasa keadilan yang sesuai dengan keinginan
mereka. Oleh karena itu, ketika individu mempersepsikan bahwa kebijakan
sistem imbalan dilakukan secara adil, maka mereka akan mempunyai
kecenderungan untuk merasa puas dengan pekerjaan.

c. Promosi
Promosi adalah menunjuk pada suatu kesempatan untuk memperoleh jenjang
jabatan tertentu yang lebih tinggi dalam organisasi. Kesempatan tersebut bisa
timbul karena berbagai faktor diantaranya pengetahuan dan kemampuan yang
tinggi untuk menyelesaikan pekerjaan. Pencapaian prestasi tertentu juga
memungkinkan diberikannya kesempatan untuk mendapatkan jenjang jabatan
yang lebih menantang.

d. Supervisi
Pengaruh-pengaruh dari perilaku pengawas yang berorientasi pada pekerjaan
terhadap kepuasan kerja, kurang dapat diramalkan. Dalam beberapa studi,
para pegawai lebih banyak mendapatkan kepuasan dengan supervisi yang
tidak terlalu berorientasi pada pekerjaan (Wexley dan Yukl, 1971). Namun
demikian para peneliti akhir-akhir ini telah banyak mengidentifikasi sifat-sifat
individu dan variabel-variabel situasional yang membentuk kesukaan
pegawai terhadap pengawasan partisipatif.

e. Rekan kerja
Dukungan, motivasi, perhatian dan tingkat pemahaman ditunjukkan sabagai

suatu proses positif dari sebuah interaksi antar sesama pegawai dalam
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organisasi. Hal ini juga tidak terlepas dari daya dukung yang diberikan oleh

pimpinan organisasi kepada para pegawainya.

4) Penilaian Kepuasan Kerja

Pengukuran kepuasan kerja sangat bervariasi, baik dalam segi analisa
statistiknya maupun pengumpulan datanya. Informasi yang didapat dari kepuasan
kerja bisa melalui tanya jawab secara perorangan, dengan angket maupun dengan
pertemuan suatu kelompok kerja. Kalau menggunakan tanya jawab sebagai
alatnya maka karyawan diminta untuk merumuskan tentang perasaannya terhadap
aspek-aspek pekerjaan. Cara lain dengan mengamati sikap dan tingkah laku orang
tersebut (As’ad, 2004).

Penilaian kepuasan kerja seorang karyawan terhadap seberapa puas atau
tidak puasnya dia dengan pekerjaannya merupakan penjumlahan yang rumit dari
sejumlah unsur pekerjaan yang terbedakan dan terpisahkan satu sama lain. Ada
dua pendekatan yang paling banyak digunakan yaitu :

1) Angka nilai global tunggal

Metode ini meminta individu untuk menjawab satu pertanyaan, misalnya

“Bila semua hal dipertimbangkan, seberapa puaskan anda dengan

pekerjaan anda?” kemudian responden menjawab dengan melingkari suatu

bilangan jawaban 1 sampai 5 yang berpadanan dengan jawaban dari

“sangat dipuaskan” sampai “sangat tidak dipuaskan”.

2) Skor penjumlahan yang tersusun atas aspek kerja
Metode ini lebih canggih yaitu dengan mengenali unsure-unsur utama

dalam suatu pekerjaan dan menanyakan perasaan karyawan mengenai tiap
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unsure tersebut, misalnya tentang sifat dasar pekerjaan, penyelia, upah,
kesempatan promosi dan hubungan dengan rekan kerja (Robbins, 2006).
Tujuan pengukuran kepuasan kerja bagi para karyawan adalah :

1) Mengidentifikasi kepuasan kerja secara keseluruhan, termasuk kaitannya
dengan tingkat urutan prioritasnya (urutan faktor atau atribut tolak ukur
kepuasan yang dianggap penting bagi karyawan).

Prioritas yang dimaksud dapat berbeda antara para karyawan dari berbagai
bidang dalam organisasi yang sama dan antara organisasi yang satu
dengan yang lainnya.

2) Mengetahui persepsi setiap karyawan terhadap organisasi atau organisasi.
Sampai seberapa dekat persepsi tersebut sesuai dengan harapan mereka
dan bagaimana perbandingannya dengan karyawan lain.

3) Mengetahui atribut — atribut mana yang termasuk dalam kategori kritis
(critical perfoment attributes) yang berpengaruh secara signifikan terhadap
kepuasan kerja. Atribut yang bersifat kritis tersebut merupakan prioritas
untuk diadakannya peningkatan kepuasan kerja.

4) Apabila memungkinkan, organisasi atau instansi dapat
membandingkannya dengan indeks milik organisasi atau instansi saingan
atau yang lainnya (Kuswadi, 2004).

Menurut Rabinowitz dalam Kuswadi (2004) terdapat 6 aspek untuk
mengukur kepuasan kerja karyawan yaitu :

1) Kepuasan terhadap penghargaan, yang terdiri dari gaji dan benefit, dan
kesempatan-kesempatan untuk mencapai kemajuan. Kepuasan terhadap

penghargaan sangat erat kaitannya dengan kepuasan kerja, sehingga

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Ac;Qed 23/3/22

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)23/3/22



Kismoyogi - Analisis Pengaruh Program Pelatihan Etos K erja dan Kepuasan Kerja Terhadap...

organisasi atau instansi demi kepuasan kerja karyawannya menambahkan
gaji dan benefit.

2) Kepuasan terhadap situasi kerja, terdiri dari tuntutan pekerjaan dan
atmosfer kerja kelompok dengan rekan kerja dan atasan di tempat kerja.
Situasi kerja yang meningkatkan kepuasan kerja.

3) Kepuasan terhadap supervisi dan manajemen merupakan kepuasan
terhadap perhatian yang diberikan oleh atasan dan pihak manajemen.
Interaksi tersebut sangat mempengaruhi kepuasan dan ketidakpuasan
karyawan.

4) Kepuasan terhadap komunikasi. Terjalinnya komunikasi horizontal dan
vertikal mengenai kejelasan tujuan organisasi, sebagaimana organisasi
menambahkan pengetahuan dan pengalaman individu dapat menerima
masukan atau pendapat karyawan untuk memecahkan masalah yang
dihadapi.

5) Kepuasan terhadap filsafat dan kebijakan organisasi. Sejauhmana nilai dan
kepercayaan karyawan sesuai dengan tujuan organisasi, perhatian
organisasi terhadap kualitas dan produktivitas karyawan, merupakan
aspek-aspek penting untuk mencapai kepuasan kerja.

6) Kepuasan terhadap organisasi dan pekerjaannya. Meliputi sejauhmana
individu mengidentifikasi organisasinya, besarnya kontribusi atau
sumbangan organisasinya pada masyarakat dan nilai intrinsik dari

pekerjaan organisasi tersebut.

2.1.4. Kinerja Karyawan

1) Pengertian Kinerja
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Kinerja adalah suatu konsep yang bersifat universal yang merupakan
efektifitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan karyawannya
berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya karena
organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia maka kinerja sesungguhnya
merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan
didalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan
agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan (Winardi, 2001).

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang).
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi
(motivation) (Mangkunegara, 2014).

Mangkunegara (2014) juga menyatakan kadang-kadang kinerja
didefinisikan sebagai hasil akhir dari suatu aktivitas. Sedangkan kinerja
organisasional (Organizational performance) adalah hasil akhir yang diakumulasi
dari seluruh proses dan kegiatan kerja organisasi.

Menurut Sulistyorini (2001) kinerja adalah tingkat keberhasilan sesorang
atau kelompok orang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya serta
kemampuan untuk mencapai tujuan dan standar yang telah ditetapkan.

Dessler (2005) mendefinisikan kinerja adalah perbandingan antara hasil
kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan sedangkan kinerja

lebih memfokuskan pada hasil kerjanya. Berdasarkan pengertian tersebut, kinerja
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mengandung tiga unsur yaitu :

1) Unsur “waktu” dalam arti hasil -hasil yang dicapai oleh usaha-usaha tertentu,
dinilai dalam satu putaran waktu atau sering disebut periode, ukuran dari
periode dapat menggunakan satuan jam, hari, bulan maupun tahun.

2) Unsur “hasil” dalam arti hasil -hasil merupakan hasil rata-rata pada akhir
periode tersebut. Hal ini tidak berarti untuk setengah periode harus
memberikan hasil setengah dari keseluruhan.

3) Unsur “metode” dalam arti seorang karyawan tersebut menguasai betul dan
bersedia mengikuti pedoman metode yang telah ditentukan, yaitu metode
kerja yang efektif dan efisien, ditambahkan dalam bekerjanya karyawan
tersebut harus bekerja dengan penuh gairah dan tekun serta bukan berarti
harus bekerja berlebihan.

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka
member kontribusi kepada organisasi. Perbaikan kinerja baik untuk individu
maupun kelompok menjadi pusat perhatian dalam upaya meningkatkan kinerja

organisasi (Mathis & Jackson, 2006).

2) Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan

Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation). Martoyo (2002) menjelaskan faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja adalah pekerjaan yang aman, rekan kerja yang
kompak, masa kerja, lingkungan kerja, dan pimpinan yang adil dan bijaksana.

Menurut Flippo (2002) faktor-faktor penentu kinerja disesuaikan dengan kategori
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jabatannya yaitu meliputi kuantitas dan kualitas, kerjasama, kepribadian,
kepandaian yang beraneka ragam, kepemimpinan, keselamatan, pengetahuan,
pekerjaan, kehadiran, kesetiaan, ketangguhan, dan inisiatif.

Sedangkan menurut Ranupandojo dan Husnan (2002) faktor-faktor yang
biasa dipakai untuk menilai adalah kuantitas dan kualitas pekerjaan, kerjasama,
kepemimpinan, kehati-hatian, pengetahuan mengenai jabataannya, kerajinan,
kesetiaan, ketangguhan, dan inisiatif.

Menurut Winardi (2001) secara garis  besar faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja dapat dikelompokkan menjadi dua yaitu faktor intrinsik
dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik meliputi motivasi, pendidikan, kemampuan,
ketrampilan, pengetahuan. Faktor ekstrinsik meliputi lingkungan kerja,
kepemimpinan, hubungan kerja, gaji.

Kinerja dipengaruhi oleh kemampuan, usaha, kesempatan, tujuan, dan
rangsangan, perhatian, lingkungan, serta kebutuhan, keinginan, kepuasan, dan
penghargaan baik dari lingkup internal maupun eksternal secara individu atau
organisasi (Newstorm dan Davis, 2002).

Menurut A. Dale Timple (Mangkunegara, 2006), faktor-faktor
kinerjaterdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal
(disposisional), yaitufaktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Faktor
eksternal, yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal
dari lingkungan, seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja,
bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi. Faktor-faktor
internal dan eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi

kinerja seseorang.
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Menurut Mangkunegara (2000), faktor penentu prestasi kerja individu

dalam organisasi adalah faktor individu dan faktor lingkungan.

1. Faktor Individu
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki
integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisiknya. Konsentrasi yang baik
ini merupakan modal utama individu untuk mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan
kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.

2. Faktor Lingkungan
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam
mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara
lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang
menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim
kerja respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif
memadai.

Menurut Mathis dan Jackson (2006) kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor
utama, antara lain: kemampuan untuk melakukan pekerjaan (Ability), usaha yang
dicurahkan (Effort), dan dukungan organisasi (Support).

3) Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja mempunyai kegunaan sebagai berikut (Handoko, 2008) :

a. Perbaikan kinerja
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan sumber daya manusia, manager
dan departemen sumber daya manusia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan

mereka untuk memperbaiki kinerja.
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b. Penyesuaian kompensasi
Evaluasi kinerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan
kenaikan gaji, bonus dan kompensasi bentuk lain.

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

d. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan
Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga
kinerja yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.

e. Perencanaan dan pengembangan karir
Umpan balik kinerja mengarahkan keputusan-keputusan karir, tentang jalur
karir tertentu yang harus diteliti.

f. Penyimpanan-penyimpanan proses staffing
Kinerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan dan kelemahan prosedur
staffing departemen sumber daya manusia.

g. Ketidakakuratan informasi
Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam
informasi analisis jabatan, rencana sumber daya manusia atau komponen-
komponen lain sistem informasi sumber daya manusia. Menggantungkan diri
pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan
sumber daya manusia yang diambil tidak tepat.

h. Keselamatan-keselamatan desain pekerjaan

Kinerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain
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pekerjaan. Penilaian kinerja membantu diagnosa kesalahan-kesalahan tersebut.
1. Kesempatan kerja yang adil
j. Tantangan tantangan eksternal
Perusahaan dalam melakukan penilaian kinerja para karyawan yang menjadi
masalah adalah metode yang akan dipilih oleh pimpinan perusahaan.

Metode- metode penilaian kinerja pada dasarnya bisa dibagi menjadi tiga

yaitu (Ranupandjojo dan Husnan, 2002):
1) Penilaian secara “kebetulan®, tidak sistematis, dan sering membahayakan.
2) Metode tradisional yang sistematis, yang mengukur:
a. Karakteristik karyawan.
b. Sumbangan karyawan kepada organisaasi.
c. Keduanya.
3) Tujuan yang ditetapkan bersama dengan menggunakan manajemen berdasarkan
sasaran atau yang dikenal dengan “MBO”.

Menurut Mathis dan Jackson (2002), penilaian kinerja (Performance
appraisal) adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan, ketika
dibandingkan dengan satu set standard dan kemudian mengkomunikasikannya
dengan para karyawan. Penilaian kinerja disebut juga sebagai penilaian karyawan,
evaluasi karyawan, tinjauan kinerja, evaluasi kinerja dan penilaian hasil pedoman.

Penilaian kinerja menurut Rivai (2005) digunakan perusahaan untuk
menilai kinerja karyawannya atau mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan.
Instrument penilaian kinerja dapat digunakan untuk mereview kinerja, peringkat
kerja, penilaian kinerja, penilaian karyawan dan sekaligus evaluasi karyawan

sehingga dapat diketahui mana karyawan yang mampu melaksanakan pekerjaan
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secara baik, efisien, dan produktif sesuai dengan tujuan perusahaan.
Menurut Robbins (2001), ada lima pihak yang dapatmelakukan penilaian
kinerja karyawan, yaitu:
1. Atasan langsung
Sekira 96% dari semua evalusi kinerja pada tingkat bawah dan menengah
dariorganisasi dijalankan oleh atasan langsung karyawan itu karena atasan
langsungyang memberikan pekerjaan dan paling tahu kinerja

karyawannya.

2. Rekan sekerja
Penilaian kinerja yang dilakukan oleh rekan sekerja dilaksanakan
denganpertimbangan, pertama, rekan sekerja dekat dengan tindakan.
Interaksi sehari-harimemberikan kepada karyawan pandangan menyeluruh
terhadap kinerja seseorangkaryawan dalam pekerjaan. Kedua, dengan
menggunakan rekan sekerja sebagaipenilai menghasilkan sejumlah
penilaian yang independen.

3. Evaluasi diri
Evaluasi ini cenderung mengurangi kedefensifan para karyawan mengenai
prosespenilaian, dan evaluasi ini merupakan sarana yang unggul untuk
merangsangpembahasan kinerja karyawan dan atasan karyawan.

4. Bawahan langsung
Penilaian kinerja karyawan oleh bawahan langsung dapat memberikan
informasiyang tepat dan rinci mengenai perilaku seorang atasan karena

lazimnya penilaimempunyai kontak yang sering dengan yang dinilai.
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5. Pendekatan menyeluruh: 360 derajat
Penilaian kinerja karyawan dilakukan oleh atasan, pelanggan, rekan
sekerja, danbawahan. Penilaian kienrja ini cocok di dalam organisasi yang

memperkenalkantim.

2.2. Hipotesis
Berdasarkan perumusan masalah sebelumnya, maka hipotesis dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh signifikan program pelatihan terhadap kinerja karyawan
di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III.
2. Terdapat pengaruh signifikan etos kerja terhadap kinerja karyawan di Kantor
Direksi PT. Perkebunan Nusantara III.
3. Terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di
Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III.
4. Terdapat pengaruh signifikan program pelatihan, etos kerja, dan kepuasan kerja

terhadap kinerja karyawan di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara I1I.
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian

Pemilihan lokasi penelitian dilakukan secara sengaja (purposive),
berdasarkan keterjangkauan pengumpulan data.Penelitian dilakukan di Kantor
Direksi PTPN IlIMedan.

Waktu penelitian dilaksanakan selama 1 (satu) bulan, yaitu bulan

Novembertahun 2016.

3.2. Bentuk Penelitian
Bentukpenelitianiniadalahpenelitiandeskriptifkuantitatifdenganmetodeobse
rvasi (survey) danpengamatan di lapangan.Analisis yang
digunakanyaituanalisisdeskriptifstudi literature untuk data sekunderdananalisis
kuantitatifuntuk data primer yang
diperolehdenganinstrumentpenelitianberupadaftarpertanyaan dan wawancara.
Pada penelitian ini, variabel diukur dengan penskoran skala Ordinal (1-5)

sebagai berikut :

Sangatsetuju skor 5
Setuju skor 4
Kurangsetuju skor 3
Tidaksetuju skor 2

Sangattidaksetuju skor 1
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3.3.PopulasidanSampel
3.3.1. Populasi

Populasi adalah jumlah keseluruhan unit atau obyek analisa yang ciri-ciri
atau karakteristiknya hendak diduga.Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan di Kantor Direksi PTPN III Medan, sebanyak 1.168 orang, terdiri dari

221 orang karyawan pimpinan, dan 947 orang karyawan pelaksana.

3.3.2. Sampel

Sampel  merupakan  bagian  daripopulasi  yang  inginditeliti,
dipandangsebagaisuatupendugaanterhadappopulasi. Sampel dianggap sebagai
perwakilan dari populasi yang hasilnya mewakili keseluruhan gejala yang diamati.
Ukuran dan keragaman sampel menjadi penentu baik tidaknya sampel yang
diamati.

Sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan menggunakan rumus

Slovin (Umar et al, 2005), yaitu:

N
n=——
1+ Ne
Dimana :

n = jumlah sampel

N = ukuran populasi

e = kesalahan yang ditolerir .

Kesalahan yang ditolerir dalam pengambilan sampel dalam penelitian ini
ditentukan sebesar 10%. Dari rumus tersebut di atas, maka dapat dihitung jumlah

sampel sebagai berikut :
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e 1.168
1+(1.168) (0,1)°

n=92,11 (dibulatkan menjadi 92 orang)

Dengan demikian jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 92 orang,

dengan persebaran sebagai berikut:

Tabel 1.Persebaran Sampel Berdasarkan Status Karyawan

No. Status Karyawan Populasi (orang) Sampel (orang)
1. Karyawan Pimpinan 221 17
2. Karyawan Pelaksana 947 75
Jumlah 1.168 92

Sumber: Kantor Direksi PTPN III, 2016.

Pemilihan sampel pada kelompok status karyawan dilakukan dengan

metode random sampling.

3.4. Teknik Pengumpulan Data
Data yang akan digunakan dalam penelitian ini terdiri dari:

a. DataPrimer

Data primer diperoleh melalui kuisioner dan wawancara langsung dengan

para responden yaitu para karyawan sebagaiobjek penelitian.

b. Data Sekunder

Data sekunder diperoleh dari studi pustaka, pusat penelitian, jurnal ilmiah,

badan statistik, hasil riset atau penelitian terdahulu dan sumber data

lainnya.

3.5.Teknik Analisis Data
3.5.1. Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas
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Validitas adalah tingkat keandalah dan kesahihan alat ukur yang
digunakan. Intrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang
dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan
untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur (Sugiyono, 2007). Dengan
demikian, instrumen yang valid merupakan instrumen yang benar-benar
tepat untuk mengukur apa yang hendak di ukur.
b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah instrumen yang dalam
hal ini kuesioner dapat digunakan lebih dari satu kali, paling tidak oleh
responden yang sama akan menghasilkan data yang konsisten. Dengan
kata lain, reliabilitas instrumen mencirikan tingkat konsistensi. Banyak
rumus yang dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas diantaranya

adalah rumus Spearman Brown

Ket :

r1; = nilai reliabilitas

Ry, = nilai koefisien korelasi

Nilai koefisien reliabilitas yang baik adalah diatas 0,7 (cukup baik), di atas

0,8 (baik).

Pengukuran validitas dan reliabilitas mutlak dilakukan, karena jika
instrument yang digunakan sudah tidak valid dan reliable maka dipastikan hasil

penelitiannya pun tidak akan valid dan reliable. Sugiyono (2007) menjelaskan
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perbedaan antara penelitian yang valid dan reliable dengan instrument yang valid

dan reliable sebagai berikut :

- Penelitian yang valid artinya bila terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti.
Artinya, jika objek berwarna merah, sedangkan data yang terkumpul berwarna
putih maka hasil penelitian tidak valid.

- Sedangkan penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu
yang berbeda. Kalau dalam objek kemarin berwarna merah, maka sekarang

dan besok tetap berwarna merah.

3.5.2. Uji Normalitas

Penggunaan statistik parametrik harus memenuhi kriteria normalitas
distribusi data, sebagaimana dinyatakan Sugiyono (2007), bahwa penggunaan
statistik parametrik bekerja dengan asumsi bahwa data setiap variabel penelitian
yang akan dianalisis membentuk distribusi normal. Apabila data tidak normal,
maka teknik statistik parametris tidak dapat digunakan untuk alat analisis. Sebagai
gantinya digunakan teknik statistik lain yang tidak harus berasumsi bahwa data
terdistribusi normal. Teknik statistik itu adalah Statistik Nonparametris. Untuk itu,
sebelum peneliti akan menggunakan teknik statistik parametris sebagai alat
analisisnya, maka peneliti harus membuktikan lebih dahulu apakah data yang akan
dianalisis itu berdistribusi normal atau tidak.

Memperhatikan pernyataan Sugiyono tersebut di atas, maka sebelum
menentukan teknik analisis yang akan digunakan, peneliti akan melakukan uji

normalitas data terlebih dahulu. Apabila hasil uji normalitas data menunjukan data
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berdistribusi normal, maka penulis menggunakan teknik analisis statistik
parametrik. Sebaliknya apabila hasil uji normalitas menunjukkan data
berdistribusi tidak normal, maka yang digunakan adalah teknik analisis statistik
nonparametrik. Instrumen uji normalitas yang digunakan adalah Kolmogorov-
Smirnov. Kriteria normalitas yang digunakan adalah kriteria dari Santoso dan
Tjiptono (2001) yaitu sebagai berikut :

a) Nilai Signifikansi atau nilai probabilitas < 0,05, distribusi adalah tidak normal.

b) Nilai Signifikansi atau nilai probabilitas > 0,05, distribusi adalah normal.

3.5.3. Analisis Deskriptif

Teknik analisis ini digunakan untuk mendeskripsikan variabel program
pelatihan (X;), etos kerja (X;), kepuasan kerja(X3), serta kinerja karyawan(Y),
dengan cara menghitung rataan (mean) dari masing-masing variabel penelitian.

Tabel. 2. Kriteria Penafsiran Kondisi Variabel Penelitian

Rataan Skor Penafsiran
4,21 -5,00 Sangat Setuju/Sangat Baik/Sangat Tinggi
3,41 —4,20 Setuju/Baik/Tinggi
2,61 —3,40 Kurang Setuju/Cukup Baik/Cukup Tinggi
1,81 - 2,60 Tidak Setuju/Tidak Baik/Rendah
1,00 — 1,80 Sangat Tidak Setuju/Sangat Tidak Baik/Sangat Rendah

3.5.4. Analisis Regresi

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda. Kinerja karyawan sebagai variabel terikat,
sedangkan program pelatihan, etos kerja, kepuasan kerjasebagai variabel bebas.

Model regresi yang digunakan adalah:
Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e
Dimana:
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A

Y = Kinerja karyawan
a = parameter intercept

bi,by,b; = parameter koefisien regresi

Xy = program pelatihan
X5 = etos kerja

X3 = kepuasan kerja

e = error

Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara serempak terhadap
Pendapatan petani, digunakan uji F dengan criteria uji sebagai berikut:
Jika Fhiwng < Frabel: maka terima H; atau tolak Hy
Jika Fhiwng > Frabel: maka terima Hy atau tolak H;

Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel
terikat, digunakan uji t dengan criteria uji sebagai berikut:
Jika thitung < tiabel: maka terima H; atau tolak Hy

Jika thitung > tiabel: maka terima Hy atau tolak H;

3.6. Definisi dan Operasionalisasi Variabel
3.6.1. Defenisi Variabel
Pada penelitian ini variabel yang akan diteliti ada empat yaitu variabel
program pelatihan (X)), etos kerja (X»), kepuasan kerja(X3)sebagai variabel bebas,
serta kinerja karyawan (Y) sebagai variabel terikat. Dimana variabel penelitian
tersebut didefinisikan sebagai berikut:
1. Program pelatihanmerupakan prosespeningkatan ketrampilan kerja baik

teknis maupun manajerial. Pelatthan merupakan usaha yangdirencanakan

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Acc%]ﬁed 23/3/22

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)23/3/22



Kismoyogi - Analisis Pengaruh Program Pelatihan Etos K erja dan Kepuasan Kerja Terhadap...

oleh perusahaan untuk memfasilitasi pembelajarankompetensi karyawan
yang berhubungan dengan pekerjaan.

2. Etos kerja berartijiwa atau watakseseorang dalam melaksanakan tugasnya
yang dipancarkan keluar, sehinggamemancarkan citra positif atau negatif
kepada orang luar orang bersangkutan.

3. Kepuasan kerja adalah suatu tingkatan emosi yang menyenangkan dan
bersifat positif yang muncul atau dihasilkan dari penilaian terhadap suatu
prestasi kerja atau pengalaman, serta rasa senang seseorang dalam
memandang pekerjaannya.

4. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, dengan dimensi kinerja

karyawan yaitu : kuantitas; kualitas; waktu; kerjasama.

3.6.2. Operasionalisasi Variabel
Berdasarkan pendekatan penelitian yang digunakan, variabel penelitian ini

dapat diidentifikasikan seperti dalam tabel berikut ini:
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Tabel. 3. Operasionalisasi Variabel

Variabel

Indikator

Skala

Program pelatihan(X;)

Etos kerja (X3)

Kepuasan kerja (X3)

Kinerja karyawan (Y)
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¢ Pengetahuan

e Kemampuan berpikir
e Sikap

e Kecakapan.

Ordinal
Likert 1-5

e Kemauan bekerja keras
e Stamina

e Disiplin

e Keberdayagunaan

e Ketersediaan diri

Ordinal
Likert 1-5

¢ Kepuasan terhadap penghargaan

e Kepuasan terhadap situasi kerja

¢ Kepuasan terhadap supervisi dan
manajemen

e Kepuasan terhadap komunikasi

¢ Kepuasan terhadap kebijakan
perusahaan

e Kepuasan terhadap pekerjaan

Ordinal
Likert 1-5

e Kuantitas
e Kualitas

e Waktu

e Kerjasama

Ordinal
Likert 1-5
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dalam studi yang tergabung dalam ukuran kinerja secara umum, sehingga
diketahui bahwa kepuasan kerja bepengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian, dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai
berikut:

1.  Terdapat pengaruh positif sebesar 22,4% pada variabel program pelatihan
terhadap kinerja karyawan di Kantor Direksi PTPN III Medan.

2. Terdapat pengaruh positif sebesar 9,5% pada variabel etos kerja terhadap
kinerja karyawan di Kantor Direksi PTPN III Medan.

3.  Terdapat pengaruh positif sebesar 21,5% pada variabel kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan di Kantor Direksi PTPN III Medan.

4.  Secara simultan, variabel program pelatihan, etos kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Kantor Direksi PTPN III
Medan. Nilai koefisien determinasi sebesar 26,1% berati bahwa pengaruh
dari program pelatihan, etos kerja dan kepuasan kerja terhadap perubahan

kinerja karyawan di Kantor Direksi PTPN III Medan adalah sebesar 73,9 %.

5.2. Saran
Sehubungan dengan hasil penelitian, maka diberikan beberapa saran dalam
upaya meningkatkan kinerja karyawan hubungannya dengan program pelatihan,

etos kerja dan kepuasan kerja, sebagai berikut:
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1. Etos kerja dapat ditingkatkan salah satu diantaranya melalui rasa bangga
karyawan terhadap perusahaan. Selain itu juga perlu diperhatikan masalah
kekompakan karyawan dalam satu unit kerja dalam menyelesaikan
pekerjaan, dukungan norma-norma instansi untuk mencapai produktivitas
kerja yang tinggi, serta perusahaan membuat suatu acara yang dapat
meningkatkan interaksi antar karyawan.

2. Kinerja karyawan yang sudah baik dapat ditingkatkan melalui
peningkatkan program pelatihan, etos kerja dan kepuasan kerja. Dalam hal
ini perlu dipertahankan kemampuan karyawan bekerja sama membangun
kinerja tim yang baik, suasana kerja menimbulkan rasa kebersamaan antar
anggota organisasidan suasana kerja dalam perusahaan sudah kondusif.

3. Pemberian Reward and Punishman kepada karyawan akan mampu

memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan
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