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ABSTRAK

Sahril Pohan. NPM. 14 832 0002. “ Pengaruh Pelatihan Kerja dan Motivasi
Terhadap Kepuasan Kerja Pada Pegawai Administrasi Politeknik Negeri
Medan”, Skripsi 2016.

Motivasi kerja juga merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai. Demikian pula halnya dengan pendidikan dan pengalaman Kkerja.
Adakalanya tingkat motivasi pegawai rendah, dan akalanya motivasi kerjanya tinggi,
hal ini sesuai dengan tingkat pelatihan yang diberikan oleh perusahaan atau lembaga
kepada pegawai, bila motivasi kerjanya rendah akan mempengaruhi terhadap hasil
kerjanya sebaliknya bila motivasi kerjanya tinggi akan dapat memuaskan hasil
kerjanya atau yang disebut dengan kepuasan kerja.

Tujuanpenelitianiniadalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan
motivasi baik secara parsial dan simultan terhadap kepuasan kerja pegawai bagian

administrasi di Politeknik Negeri Medan.
Populasidalampenelitianiniadalahseluruhpegawai PoliteknikNegeri Medan
sebanyak150 orang
dansampelpenelitianadalahpegawaiBagianAdministrasiPoliteknikNegeri
Medansebanyak 50 orang. Teknikpengumpulan data yang
penulisgunakandalampenelitianiniadalahmelaluipengamatandanpenyebaranangket,
sedangkananalisis  data  dilaukandenganmempergunakananalisisregresi linier
berganda.

Dari

hasilanalisisregresidanujihipotesispenelitianinimenyimpulkanbahwapelatihankerja
(x1) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja Pada Pegawai Administrasi
Politeknik Negeri Medan dengan nilait hitung> t tabelyaitu 6,888 > 1,675, Motivasi
(x2)
berpengaruhpositifterhadapkepuasankerjaPadaPegawaiAdministrasiPoliteknikNegeri
Medan dengan nilait hitung> t tabelyaitu 2,042 > 1,675. Pelatihan Kerja dan Motivasi
berpengaruh simultan terhadap kepuasan kerja pada Pegawai Administrasi Politeknik
Negeri Medan dengan nilai F hitung 34,983dengannilaisignifikan 0,00< 0,05.
BerdasarkanUjiDeterminasisebesar 59,8% kepuasankerja (Y)
dipengaruhiolehpelatihankerjadanmotivasi. Sedangkansisanyasebesar 40,2%
ditentukanolehvariabel lain di luarkontribusipenelitianini.

Kata Kunci : PelatihanKerja, Motivas, KepuasanKerja
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BAB |

PENDAHULUAN

A. LatarBelakangMasalah

Padaumumnyasetiapperusahaanmenggunakanberbagaisumberdayauntukme

ncapaitujuan yang
telahditetapkanterlebihdahulu.Bagaimanamempergunakansumberdaya yang
dibutuhkanuntukmencapaitujuan agar

dapatdilaksanakansecaraefektifdanefisienmerupakanmasalahpokokbagimanajerp
erusahaan.

Dari sekianbanyaksumberdaya yang
dapatdipergunakanuntukmelaksanakankegiatanperusahaan,  salahsatu  yang
pentingadalahSumberDayaManusia.Karena didalam suatu perusahaan manusia
akan membicarakan apa yang menjadi tujuan yang akan dicapai. Sumber Daya
Manusia mempunyai peranan yang sangat menentukan terhadap keberhasilan
perusahaan dalam upaya mencapai tujuannya. Karena sudah sewajarnya
perhatian lebih diarahkan terhadap penggunaan tenaga kerja manusia agar dapat
bekerja dengan prestasi yang terbaik guna mencapai tujuan perusahaan. Apabila
tenaga kerja manusia dipergunakan dalam perusahaan bekerja dengan pelatihan
yang baik maka tujuan perusahaan akan tercapai secara efektif dan efisien.

Masalah tenaga kerja merupakan masalah yang akan dihadapi oleh setiap
perusahaan. Pada era industrialisasi sekarang, banyak perusahaan yang

beroperasi dengan menggunakan mesin-mesin yang serba otomatis, alat-alat yang
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serba modern seperti penggunaan komputer, yang sifatnya lebih banyak hanya
menekan tombol untuk mengawasi serta mengatur jalannya peralatan tersebut.
Tenaga kerja berbeda sifatnya dengan faktor produksi lainnya, karena tenaga
kerja terikat pada pribadi tiap-tiap individu. Setiap individu merupakan mahluk
yang mempunyai tingkah laku dan perasaan, sedangkan faktor-faktor produksi
lainnya adalah benda mati.

Motivasi kerja juga merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai. Demikian pula halnya dengan pendidikan dan pengalaman Kkerja.
Adakalanya tingkat motivasi pegawai rendah, dan akalanya motivasi kerjanya
tinggi, hal ini sesuai dengan tingkat pelatihan yang diberikan oleh perusahaan
atau lembaga kepada pegawai, bila motivasi kerjanya rendah akan
mempengaruhi terhadap hasil kerjanya sebaliknya bila motivasi kerjanya tinggi
akan dapat memuaskan hasil kerjanya atau yang disebut dengan kepuasan kerja.

Demikian pula halnya dengan pegawai yang mempunyai pengalaman dan
keterampilan akan semakin terampil didalam melaksanakan segala tugasnya dan
hal ini akan memungkinkan meningkatkan efektivitas.Dalam mencapai
kebutuhan untuk mencapai kepuasan kerja yang baik diperlukan adanya seleksi
bagi pegawai yang akan bergabung didalam sebuah perusahaan setelah diseleksi
diperlukan adanya pelatihan sesuai dengan bidangnya. Dan bagi pegawai yang
sudah menduduki posisi diperusahaan dibutuhkan suatu program pelatihan dalam
upaya meningkatkan motivasi kerjanya. Dengan adanya program tersebut maka

perusahaan akan dapat melahirkan pegawai yang bermutu dan memiliki dedikasi

yang tinggi.
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Politeknik Negeri Medan adalah sebuah lembaga pendidikan yang
memiliki pegawai hingga mencapai 150 orang, dalam menjalankan tugasnya
tentunya harus ditingkatkan dari berbagai aspek sehingga hasil yang diperoleh
dapat tercapai dengan maksimal, salah satunya adalah pemberian pelatihan kerja
kepada pegawai agar dapat bekerja maksimal dan profesional, pemberian
motivasi kepada pegawai yang tersistem dan berkesinambungan melalui berbagai
cara sehingga antara pelatihan dan motivasi tersebut dapat meningkatkan
kepuasan kerja pegawai.

Berdasarkan pengamatan bahwa masalah yang sedang terjadi pada
Politeknik Negeri Medan, kurangnya kepuasan kerja pegawai yang disebabkan
antara lain kurangnya intensitas pelatihan kerja dan motivasi yang diberikan
kepada pegawai. Hal ini dapat dilihat dari kegiatan pegawai sehari — hari dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaannya dimana masih ada pegawai yang datang
terlambat masuk. Hal ini akan berdampak pada penyelasaian tugas dan pekerjaan
pegawai tersebut dan pada akhirnya dikhawatirkan akan menurunkan
produktivitas kerja khususnya Bagian Administrasi di Politeknik Negeri Medan.

Mengingat pentingnya pengaruh pelaithan kerja dan motivasi terhadap
kepuasan kerja yang dapat juga berdampak terhadap tercapainya keinginan
perusahaan, maka penulis merasa tertarik untuk mengadakan penelitian serta
menuangkan dalam karya ilmiah dengan judul : “Pengaruh Pelatihan Kerja
dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Bagian Administrasi di Politeknik

Negeri Medan”.
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B. RumusanMasalah
Masalahmerupakansuatukeadaanataupenyimpangan yang
terjadidalamsuatuorganisasi yang
menuntutuntukdiadakannyasuatupenyelesaian.Maka dalam hal ini penulis
merumuskan masalah sebagai berikut ;
1. Apakah pelatihan kerja berpengaruh parsial terhadap kepuasan kerja pada
bagian administrasi Politeknik Negeri Medan ?
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh parsial terhadap kepuasan kerja pada
bagian administrasi Politeknik Negeri Medan ?
3. Apakah pelatihan kerja dan motivasi  berpengaruh simultan terhadap

kepuasan kerja pegawaipada bagian administrasi Politeknik Negeri Medan?

C. TujuanPenelitian
Adapun yang menjaditujuandalampenelitianiniadalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap kepuasan kerja pada
bagian administrasi Politeknik Negeri Medan
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pada
bagian administrasi Politeknik Negeri Medan
3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan motivasi terhadap kepuasan
kerja pegawai pada bagian administrasi Politeknik Negeri Medan.
D. Manfaat Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan harapan dapat bermanfaat :
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1. Sebagai masukan bagi politeknik Negeri Medan terhadap pentingnya
pelatihan dan motivasi dalam meningkatkan kepuasan kerja

2. Sebagai pengalaman bagi penulis dalam melakukan penelitian untuk
direalisasikan dalam dunia kerja nantinya

3. Sebagai perbandingan bagi peneliti lain yang ingin membahas
permasalahan yang sama.

4. Sebagai masukan bagi Universitas Medan Area agar terus dapat

meningkatkan kualitas mahasiswa,dalam melakukan penelitian.
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BAB I

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori
1. Pengertian Pelatihan Kerja

Istilah pelatihan merupakan sebuah akronim yang sering digunakan
dihampir semua bidang kegiatan, dan bahkan disiplin ilmu yang ada. Oleh
karenanya dapat dimengerti bila defenisis pelatihanpun telah bervariasi, sesuai
dengan latar belakang ilmu dan pengalaman yang dimiliki oleh sipembuat
defenisi, serta obyek kegiatan dari pelatihan itu sendiri.

Latihan ini dimaksudkan untuk meningkatkan keterampilan dan
kemamapuan kerja seseorang. Latihan perlu dilaksanakan secara terus menerus
untuk menjaga efesiensi kerja. Perusahaan perlu melakukan pelatihan, proses
pelatihan dilaksanakan baik bagi karyawan baru maupun lama agar meraka
dapat menjalankan tugas-tugas yang menjadi kewajibanya dengan baik.

Nitisemito (2008 :15) mengemukakan bahwa “Pelatihan adalah suatu
kegiatan dari perusahaan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan
memperkembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan dari
pada karyawannya sesuai dengan keingina perusahaan yang bersangkutan”.

Simamora (2010 :103) mengemukakan : ”Tujuan utama pelatihan aialah
untuk dapat meningkatkan efesiensi dan efektifitas kerja karyawan dalam

mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah ditetapkan”.
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Sedangkan menurut Roxy dan Tjiptoherianto (2009 :35), mengatakan
bahwa : ”Pelatihan adalah merupakan proses pembenrtukan profesionalisme
tentang suatu pekerjaan (job) didalam diri manusia”.

Selanjutnya menurut Robinson (2010:2), mengatakan bahwa : ”Pelatihan
adalah suatu intruksi atau proses pendidikan yang bertujuan untuk membangun
dan mengembangkan pengetahuan dan keterampilan yang telah dimiliki”.

Defenisi diatas secara eksplisit mengindikasikan bahwa tujuan dasar dari
pelatihan adalah untuk membangun atau mengembangkan pengetahuan dan
keterampilan individu guna mencapai tingkat yang diinginkan.

Menurut Maslow, yang disadur oleh Syarif Hidayat dan Darwin Syamsul
Bahri (2009 :45), mengatakan bahwa : “Pelatihan adalah suatu proses
peningkatan pengetahuan dan keterampilan individu, yaitu bertujuan untuk
membekali yang bersangkutan dalam mengembangkan kemampuannya. Selain
itu, pelatihan juga bertujuan untuk memberikan kepuasan terhadap hasi, kerja
yang dilakukan”.

Jadi dalam hal ini dengan adanya pelatihan maka hasil kerja dari
karyawan tersebut menjadi lebih baik, dan akan berdampak terhadap prestasi

kerja yang ditimbulkannya.

2. Jenis-Jenis Pelatihan Kerja
Adapun jenis pelatihan yang dikemukakan oleh Robert dan John dalam
bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2008 : 7 ) sebagai berikut :

a. Pelatihan Internal
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Pelatihan di lokasi kerja (on the job training) cenderung dipandang sebagai

hal yang sangat aplikatif untuk pekerjaan, menghemat biaya untuk mengirim

karyawan untuk pelatihan dan terkadang dapat terhindar dari biaya untuk
pelatihan dari luar.Meskipun demikian, para peserta pelatihan yang belajar
sambil bekerja dapat menimbulkan biaya dalam bentuk kehilangan
pelanggan dan rusaknya peralatan, mereka dapat juga menjadi frustasi bila
keadaan tidak kunjung membaik.

b. Pelatihan Eksternal

Pelatihan eksternal muncul karena beberapa alasan :

1) Adalah lebih murah bagi perusahaan untuk menggunakan pelatihan dari
luar untuk menyelenggarakan pelatihan di tempat dimana sarana pelatihan
internal terbatas.

2) Mungkin waktu yang tidak memadai untuk persiapan pengadaan materi
pelatihan internal.

3) Staf sumber daya manusia mungkin tidak memiliki tingkat keahlian yang
dibutuhkan uintuk materi dimana pelatihan diperlukan.

4) Ada beberaapa keuntungan dimana para karyawan berinteraksi dengan
para manajer dan rekan-rekan kerja perusahaan lain dalam suatu program

pelatihan dilaksanakan di luar.

Terdapat banyak pendekatan untuk pelatihan. Menurut (Simamora:2010
:278) ada lima jenis-jenis pelatihan yang dapat diselenggarakan:

a. Pelatihan Keahlian.
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Pelatihan keahlian (skils training) merupakan pelatihan yang sering di
jumpai dalam organisasi. program pelatihaannya relatif sederhana:
kebutuhan atau kekuragan diidentifikasi rnelalui penilaian yang jeli. kriteria
penilalan efekifitas pelatihan juga berdasarkan pada sasaran yang
diidentifikasi dalam tahap penilaian.

b. Pelatihan Ulang.
Pelatihan ulang (retraining) adalah subset pelatihan keahilan. Pelatihan
ulang berupaya memberikan kepada para karyawan keahlian-keahlian yang
mereka butuhkan untuk menghadapi tuntutan kerja yang berubah-ubah.
Seperti tenaga kerja instansi pendidikan yang biasanya bekerja
rnenggunakan mesin ketik manual mungkin harus dilatih dengan mesin
computer atau akses internet

c. Pelatihan Lintas Fungsional.
Pelatihan lintas fungsional (cros fungtional training) melibatkan pelatihan
karyawan untuk melakukan aktivitas kerja dalam bidang lainnya selain dan
pekerjan yang ditugaskan.

d. Pelatihan Tim.
Pelatihan tim merupakan bekerjasarna terdiri dari sekelompok Individu
untuk menyelesaikan pekerjaan demi tujuan bersama dalam sebuah tim
kerja.

e. Pelatihan Kreatifitas.
Pelatihan kreatifitas(creativitas training) berlandaskan pada asumsi hahwa

kreativitas dapat dipelajari. Maksudnya tenaga kerja diberikan peluang untuk
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mengeluarkan gagasan sebebas mungkin yang berdasar pada penilaian

rasional dan biaya dan kelaikan.

3. Indikator Pelatihan
Indikator pelatihan menurut Tjiptoharianto ( 2009: 96) dapat diketahui
sebagaimana berikut :

Maksud dan tujuan Pelatihan

I

Fasilitas dan sarana pelatihan

Instruktur/pengajar

o o

Materi Pelatihan
Waktu Pelatihan
f. Manfaat Pelatihan

@

Dalam melaksanakan pelatihan, maka terlebih dahulu maksud dan tujuan
pelatihan itu jelas dan terarah, memenuhi fasilitas dan sarana pelatihan,
menempatkan instruktur/pengajar dan memenuhi standard, menggunakan
materi yang jelas, waktu pelatihan yang sesuai dan standar serta memiliki

manfaat pelatihan yang jelas terhadap pegawai.

Indikator Metode Pelatihan menurut Hasibuan (2010:66) adalah :

a. Interest atau ketertarikan pada metode yang digunakan
b. Harmonisasi kegiatan pelatihan dengan keberlanjutan kegiatan dilapangan

o

. Fasilitas ruangan praktek yang memadai

d. Kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan

4. Pengertian Motivasi Kerja
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Sebagaimana kita ketahui bahwa pimpinan mempunyai fungsi untuk
mengarahkan orang-orang (bawahannya) dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.Hal ini sangat tergantung pada pimpinan dalam memberikan
motivasi kepada bawahannya agar pegawai bersedia bertindak untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.

Pengertian motivasi kerja pegawai sebagaimana disebutkan oleh
Manullang (2006 :112) adalah : “Daya perangsang atau daya pendorong yang
merangsang dan mendorong pegawai untuk mau bekerja dengan segiat-giatnya
dan dengan segala daya dan upayanya”.

Pengertian di atas menyimpulkan bahwa kepada pegawai perlu diberikan
motivasi sebagai daya pendorong agar pegawai mau bekerja dengan segala daya
dan upayanya.Motivasi merupakan salah satu aspek yang sangat penting dalam
menentukan prilaku seseorang baik ditengah masyarakat maupun di dalam
lingkungan pendidikan. Dalam dunia pendidikan dan dunia usaha memotivasi
pegawai/staff untuk meningkatkan prestasi kerja dapat ditingkatkan melalui
motivasi intenal maupun eksternal.

Davis (2006:323) memberikan gambaran bahwa: “Motivasi internal
merupakan dorongan yang muncul akibat dari keinginan pemenuhan kebutuhan
yang tidak terpuaskan. Motivasi internal ini muncul untuk menggerakkan
perilaku semata karena tuntutan fisik dan psikologis”.

Hasibuan (2010:130) secara umum mengartikan : “Motivasi adalah

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar
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mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan ter-integrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan”.

Handoko (2008:254) berpendapat bahwa :

Motivasi yang diartikan sebagai keadaan dalam pribadi seorang yang
mendorong minat para karyawan agar mau dan mampu bekerja sesuai dengan
keinginan organisasi perusahaan. Jadi dari uraian diatas dapat diambil
kesimpulan bahwa motivasi itu adalah suatu daya perangsang atau pendorong
yang terdapat dalam diri seseorang untuk melakukan sesuatu dalam mencapai
tujuan tertentu.

Sarwoto (2011:56) mengatakan sebagai berikut

Motivasi adalah proses pemberian motivasi penggerak bekerja pada
bawahan sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan
organisasi secara efisien.Pengertian di maksud, bahwa motivasi itu adalah
dorongan untuk meningkatkan para karyawan/staff mereka lebih bersemangat
atau dengan kata lain motivasi adalah memberikan inspirasi kepada individual

atau perseorangan untuk bekerja.

Pimpinan haruslah selalu memberikan kesempatan pada bawahannya
turut serta dalam mengambil keputusan, juga untuk mengembangkan bakat dan
pengetahuan yang diperlukannya. Sekali-kali pimpinan itu juga tidak menahan
kesempatan bawahannya untuk mengembangkan diri karena hal itu berakibat
motivasi seseorang untuk bekerja karena adanya kebutuhan, dimana setiap

individu mempunyai kebutuhan yang berbeda satu sama lain yang disebut juga
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motivasi internal. Kekuatan dari dalam diri individu, faktor-faktor hubungan
kerja (gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan motivasi) yang disebut juga motivasi
eksternal.

Motivasi merupakan daya pendorong untuk melaksanakan suatu hal
dimana motivasi ini berbeda antara satu orang dengan orang lain. Hal ini
disebabkan karena adanya perbedaan motif, tujuan dan kebutuhan dari masing-
masing karyawan/staff untuk bekerja dalam kenyataanya prihal perbedaan dan
motivasi sangatlah berpengaruh kepada prilaku karyawan/staff tersebut dalam
bekerja.

Oleh karena itu pimpinan haruslah mengetahui perlu mengadakan
penyelidikan tentang motivasi mana yang terbaik yang diberikan pada
bawahannya agar mereka bekerja sesuai dengan keinginan yang hendak dicapai.

Manullang (2006:150) menyebutkan bahwa garis besarnya motivasi dapat
dibagi atas tiga golongan yaitu:

a. “Material Incentive

b. Semi Material Incentive

c. Non Material incentive.”

Ad.a. Material Incentive

Yang termasuk kedalam motivasi yang bersifat adalah segala daya

perangsang yang meninggalkan loyalitas dan efisien karyawan/ staff
terhadap perusahaan atau lembaga pendidikan yang diorganisasikan. Yang
terpenting diantaranya adalah upah dan gaji.Upah dan gaji haruslah

diberikan sedemikian rupa sehingga masing-masing karyawan/staff
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menerima balas jasa yang sesuai, setimpal serta adil dan dapat
memungkinkan karyawan dapat hidup dengan sepantasnya. Selain upah atau
gaji, karyawan/staff juga mengharapkan pembagian keuntungan
perusahaan/lembaga pendidikan seperti dalam bentuk premi, komisi, bonus
tahunan, dan kesejahteraan hari tua serta bentuk-bentuk jaminan lainnya
yang dapat memberikan jaminan hari depan.
Ad.b. Semi Material Incentive

Yang termasuk dalam golongan ini adalah penempatan yang tepat,
pendidikan dan latihan yang sistematis, promosi yang objektif, kelangsungan
pekerjaan yang terjamin, turut sertanya wakil-wakil bawahan dalam
mengambil  keputusan,  pemberian  informasi  mengenai  tujuan
perusahaan/lembaga pendidikan tersebut, kondisi pekerjaan yang
menyenangkan, penyediaan fasilitas rekreasi penjagaan kesehatan bekerja,

perumahan dan lain sebagainya.

Ad.c. Non Material Incentive
Yang termasuk dalam jenis ini adalah mengenai sikap seorang
pimpinan terhadap bawahannya.Seorang pimpinan yang memberikan
perhatian yang cukup kepada bawahannya dapat menunjukkan sikap yang
ramah tetapi tegas sehingga karyawannya/staff-nya memperoleh
kepercayaan dan kesan yang baik mengenai kepribadian dan sikapnya.Sikap

yang baik dari atasan dapat dilihat melalui adanya saling pengertian, simpati,
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sifat jujur dan tidak mementingkan diri sendiri. Dan seorang atasan harus
mempunyai sifat integritas, yakni yang menyebabkan orang lain termasuk
bawahannya menaruh kepercayaan terhadapnya. Ketiga motivasi di atas
harus diberikan oleh pimpinan pada bawahannya dengan penekanan yang
berbeda, karena perbedaan individu, waktu dan tempat.
Heidrachman dan Husnan (2009:192) menyebutkan bahwapada garis
besarnya motivasi yang diberikan dapat di bagi menjadi dua (2) jenis yaitu:
a. Motivasi Positif
Motivasi positif merupakan suatu proses untuk mencoba mempengaruhi
karyawannya agar menjalankan suatu kegiatan yang diinginkan. Pemberian
motivasi oleh atasan akan menimbulkan semangat kerja dikalangan
karyawan/ staff pengajar dengan demikian produktifitas kerja dapat

ditingkatkan dalam jangka panjang.

b. Motivasi Negatif
Motivasi negatif adalah proses untuk mempengaruhi seseorang mau
melakukan sesuatu yang kita inginkan, tetapi tekhnik dasar yang digunakan
lewat kekuatan-kekuatan. Pada jenis ini apabila seseorang tidak melakukan
yang kita inginkan, kita akan memberitahukan bahwa ia mungkin akan
kehilangan sesuatu, bisa kehilangan jabatan atau mungkin kehilangan

pengakuan.
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Selanjutnya Heidrachman dan Husnan (2009:96) mengemukakan bahwa
motivasi positif yang banyak diterapkan dalam perusahaan/ lembaga adalah
sebagai berikut:

a. Penghargaan terhadap pekerjaan yang akan di laksanakan.

b. Informasi

c. Pemberian perhatian yang tulus kepada karyawan/ staff sebagai seorang
individu

d. Persaingan

e. Partisipasi

f. Kebanggaan

g. Uang.

Setiap pimpinan haruslah mengutamakan kedua motivasi tersebut diatas,
baik secara terpisah.Yang menjadi masalah adalah beberapa proporsi yang
digunakan dan kapan jenis motivasi tersebut digunakan. Para pimpinan yang
lebih percaya bahwa ketakutan akan mengakibatkan seseorang akan segera
bertindak, mereka akan lebih banyak motivasi negatif. Sebaliknya yang percaya
kesenangan, akan menjadi dorongan bekerja ia akan banyak menggunakan
motivasi positif.

Walaupun demikian tidak seseorang pimpinan yang sama sekali tidak
pernah menggunakan motivasi negatif. Penggunaan motivasi seringkali
memberikan hasil yang lebih baik dalam jangka panjang. Jadi penggunaan
motivasi negatif akan meningkatkan produktivitas kerja dan penurunan
semangat dalam jangka pendek dan motivasi positif akan meningkatkan

semangat dan produktivitas kerja dalam jangka panjang.
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Siagian  (2008:48) menyatakan :“Pergerakan (motivasi) adalah
keseluruhan proses pemberian motif, bekerja kepada bawahan sedemikian rupa
sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi
dengan efisien dan efektif”.Dari pengertian tersebut dapat dikatakan bahwa
pemberian motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan pimpinan dalam
memberikan inspirasi, semangat kerja, dorongan kepada bawahan untuk bekerja
mencapai tujuan organisasi.

Dengan demikian betapa pentingnya motivasi dalam suatu organisasi
karena motivasi ini merupakan rangsangan, semangat, membangkitkan daya
gerak mereka dengan menggugah, memberi inspirasi membangkitkan
semangat, agar timbul semangat usaha perbuatan untuk bekerja dengan ikhlas

dan lebih adil untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditentukan.

5. Jenis-Jenis Motivasi

Guilford dan Gray (dalam Moenir 2009 : 84) menyebutkan : “Motivasi
terdiri dari dua unsur, pertama adalah dorongan yang merupakan kekuatan yang
berasal dari dalam organisme dan membentuk perbuatan, Kedua ialah
penghargaan (reward) yang diartikan sebagai tujuan yang akan dicapai oleh
perbuatan tersebut”.

Pernyataan di atas menggambarkan bahwa motivasi terdiri dari dua unsur
yakni motivasi yang bersumber dari dalam diri manusia (internal) dan dari luar
diri manusia (eksternal). Hal ini sejalan dengan pendapat Rohani bahwa

terdapat dua jenis motivasi yakni : motivasi yang timbul dari dalam diri sendiri
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(motivasi intrinsik atau endogen) dan motivasi yang timbul dari luar diri sendiri
(motivasi ekstrinsik atau eksogen).

Pada motivasi intrinsik seseorang berbuat karena bertujuan untuk
memberi manfaat kepada dirinya seperti menambah pengetahuan,
keterampilan.Sedang motivasi ekstrinsik atau eksternal timbul karena
mengharapkan sesuatu seperti penghargaan atau menghindari hukuman.

Jadi jelaslah bahwa motivasi internal (intrinsik) adalah motivasi yang
timbul dari dalam diri sendiri, dan motivasi eksternal (ekstrinsik) adalah
motivasi yang timbul dari luar diri sendiri.Motivasi dari luar diri sendiri dibagi
dua yakni motivasi positif dan negatif.

Menurut Ranupandojo, dkk (2009:193). : “Motivasi positif adalah proses
untuk mencoba mempengaruhi orang lain, agar menjalankan sesuatu yang Kita
inginkan dengan cara memberikan kemungkinan untuk mendapatkan hadiah, ini
bisa berwujud uang tambahan penghargaan dan sebagainya”

Telah disebutkan di atas bahwa motivasi adalah pemberian motif
bekerja kepada bawahan.Maka motivasi kerja adalah pemberian dorongan atau
rangsangan kepada pegawai agar pegawai bekerja dengan giat.Dalam dunia
pemerintahan motivasi yang diberikan berbeda dengan motiviasi yang
diberikan perusahaan.Pada perusahaan swasta misalnya pemberian insentif
bersifat material lebih dominan, misalnya gaji atau upah.Sedang di lingkungan
kerja pemerintahan motivasi positif diberikan misalnya dengan kenaikan
pangkat, penyertaan dalam pendidikan, penghargaan. Motivasi negatif adalah

suatu proses untuk mempengaruhi seseorang agar mau melakukan sesuatu yang
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Kita inginkan, tetapi teknik dasar yang dilakukan adalah lewat kekuatan dan
ketakutan. Jadi apabila tidak melakukan sesuatu yang kita inginkan, kita akan
memberitahukan bahwa mungkin ia akan kehilangan sesuatu, ini bisa berwujud
kehilangan pengakuan, uang dan jabatan. Jenis motivasi negatif di antaranya :
tentang teguran atau peringatan yang diberikan atasan baik secara lisan atau
tulisan dan dilanjutkan dengan pemberian hukuman.

Dari defenisi motivasi yang disebutkan di atas yang menggambarkan
bahwa motivasi sangat erat kaitannya dengan kebutuhan. Menurut teori hirarki
kebutuhan Maslow yang diubah ke dalam tatanan model motivasi kerja dengan
perincian kebutuhan sebagai berikut : Kebutuhan tertinggi adalah aktualisasi
diri, kebutuhan akan penghargaan seperti misalnya mendapatkan status, titel,
simbol-simbol, promosi dan lain sebagainya : tingkat di bawah lagi adalah
kebutuhan sosial misalnya kebutuhan akan kelompok formal atau informal,
menjadi ketua organisasi sosial, dan lain sebagainya. Kebutuhan lainnya ialah
biaya pengobatan kecelakaan dan sakit, jaminan masa pensiun, jaminan
kecelakaan dan sakit, jaminan asuransi kesehatan dan lain sebagainya.

Di bawah ini di kemukakan gambaran model motivasi dari Maslow

(dalam Thoha, 2009: 216)

3 Fisik
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[ . .
3 (Aflikasi  ~penghargaan
>
>
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Gambar 2.1 : Hirarki Kebutuhan dari Maslow

Keterangan :

a. Kebutuhan fisik (physiological need)

Yaitu kebutuhan pokok untuk memelihara kelangsungan hidupnya, seperti :
makanan, air, pakaian, perumahan, tidur, pemuas seks.

b. Kebutuhan untuk memperoleh keamanan atau keselamatan (Security or
safety need).

Yaitu kebutuhan yang bebas dari bahaya, ketakutan, ancaman, kehilangan
pekerjaan, miliknya.

c. Kebutuhan sosial (Aflikasi).

Yaitu kebutuhan untuk berkelompok dan bermasyarakat, perasaan diterima
oleh orang lain dimana ia hidup dan bekerja, perasaan dihormati.

d. Kebutuhan untuk memperoleh penghargaan (esteem need) yaitu kebutuhan
memperoleh reputasi/kemashuran, terhormat dan dihormati. Mereka
membutuhkan pujian, penghargaan dan pengakuan atas kedudukannya
(status).

e. Kebutuhan untuk memperoleh kebanggaan (self actualization need) yaitu

kebutuhan untuk membuktikan dirinya sebagai seorang yang mampu
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mengembangkan potensi bakatnya, sehingga mempunyai prestasi yang dapat
dibanggakan.

Selanjutnya menurut Maslow (dalam Thoha 2009: 222) didalam
pelaksanaan pemberian motivasi dibedakan atas tiga jenis, sesuai dengan
perbedaan tingkat sosial ekonomi seseorang.

a. Seseorang yang masih tergolong didalam kelas miskin, motivasi
perbuatannya ditujukan untuk memenuhi pada kebutuhan fisik, keamanan
dan keselamatan serta persahabatan.

b. Seseorang yang dapat digolongkan untuk kelas menengah (cukup), motivasi
perbuatan meningkat maju menjadi empat yaitu keinginan untuk
memperoleh penghormatan, pengakuan harga diri dan status.

c. Seseorang yang digolongkan dalam kelas kaya menginginkan tidak hanya
empat jenis kebutuhan diatas, melainkan ditambah atas keinginan akan

kebanggaan dan prestasi.

Walaupun teori Maslow ini mempunyai kelemahan yaitu tidak mungkin
di dalam suatu organisasi kebutuhan yang tinggi menunggu terpenuhinya
terlebih dahulu kebutuhan yang lebih rendah hirarkinya, atau semua kebutuhan
dipenuhi secara serempak, tetapi dengan adanya teori Maslow ini membantu
dalam hal penekanan atau porsi pemberian motivasi pada para pegawai sesuai
dengan klasifikasi jabatan yang ada di dalam organisasi itu.

Pimpinan harus mampu mempengaruhi dan menggerakkan bawahannya

untuk dapat bekerja dengan bersemangat dan bergairah, mendorong pegawai
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agar bekerja lebih efektif dan efisien dalam mencapai kinerja yang tinggi. Dasar
pimpinan mendorong pegawai agar bekerja lebih efektif dan efisien adalah
dengan pemenuhan kebutuhan sosial mereka sesuai kedudukan dan jabatan
masing-masing pegawai. Motivasi kerja para pegawai pada umumnya adalah
bentuk material dan spritual seperti gaji, tunjangan, pengembangan pegawai
melalui pendidikan dan latihan, Karena kebutuhan sosial dalam bentuk
material dan spritual adalah kebutuhan dasar pegawai sebagai motivasi kerja
pegawai dan sangat kuat pengaruhnya terhadap kegairahan bekerja serta kinerja

pegawai itu sendiri.

6. Beberapa Metode Motivasi
Setelah kita membahas beberapa pengertian motivasi maka berikut ini
akan dikemukakan beberapa teori motivasi dari beberapa ahli manajemen.
Ada tiga kelompok teori motivasi yang dikemukakan oleh T. Hani
Handoko, (2008:38), yaitu:

a. “Teori-Teori Isi (Contant Theories).
b. Teori-Teori Proses (Procces Theories).

c. Teori-Teori Petunjuk (Descriptive Theories).”
a. Teori-Teori Isi (Contant Theories).
Teori isi mementingkan arti pentingnya pemahaman faktor-faktor yang

ada dalam individu yang menyebabkan mereka bertingkah laku tertentu.
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Para ahli yang berkaitan dengan teori isi ini adalah Abraham maslow,
Herzberg, Atkinson dan Mc Clelland serta Mc Gregor.

Maslow dalam Thoha (2009 : 45), mendasarkan konsep hirarki
kebutuhan pada dua prinsip yakni:

1) ”Kebutuhan manusia dapat disusun dalam sesuatu hirarki dari kebutuhan
paling rendah sampai tinggi.

2) Suatu kebutuhan yang telah terpuaskan berhenti menjadi motivator utama
dari pelaku”.

Maslow mengemukakan lima tingkatan hirarki kebutuhan sebagai
berikut:

1) Kebutuhan fisik, diantaranya pangan dan lainnya yang perlu dalam
kehidupan.

2) Kebutuhan akan rasa aman dari bahaya, tekanan, paksaan dan ancaman.

3) Kebutuhan sosial yang berserikat dengan orang-orang yang sepaham,
sekawan dan mencintai.

4) Kebutuhan akan harga diri.

5) Kebutuhan akan kepuasan diri dengan pengembangan kemampuan dan
keahlian serta kesempatan berprestasi.

Herzberg (The Motivasion To Work, New York)teori dua faktor
mencakup motivator dan faktor-faktor pemeliharaan, mencegah merosotnya
semangat kerja.Teori X dan Y Oleh Mc Gregor (Op. Cit, saduran Winardi
1991) pandangan tradisional bahwa pekerja perlu dikontrol, ini adalah teori

X, kalau Y memandang manusia bekerja karena dia bukan dipaksa. Mc
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Gregor berpendapat bahwa apa yang harus dikerjakan oleh manajemen ialah
mengatur segala sesuatunya sedemikian rupa sehingga manajemen dan
orang-orang dapat bekerja sama untuk kepentingan perusahaan/ lembaga
pendidikan itu.
Teori X memberikan anggapan bahwa:
1) Orang yang menyatakan tidak suka kepada pekerja dan jika dapat akan
menghindar.
2) Mereka ambisinya kurang atau tidak ambisi, tidak mau bertanggung
jawab dan lebih suka disuruh.
3) Mereka itu mementingkan dirinya dan tidak memperhatikan pada
kepentingan atau kebutuhan orang.
4) Mereka itu menentang perubahan dan lebih dari pada itu menginginkan
keamanan.
5) Mereka itu kebanyakan tidak pintar dan mudah dipengaruhi.
Dalam asumsi teori X ini manusia sebagai pelaku utama bersifat pasif,
sehingga pendekatan manajemen yang dikembangkan akan banyak
mengalami kegagalan.
Alternatif teori Y dari Mc Gregor terjemahkan Hardoyo, (2006:125),
memberi anggapan bahwa:
1) Manusia itu belum tentu tidak suka pada pekerjaan, mereka menyukai
pekerjaan itu atau tidak mungkin menyukainya. Jika pekerjaan itu sumber
kepuasan bagi mereka, mereka akan mengerjakannya dengan sepenuh

kemauan. Jika tidak, tentu mereka akan menghindarinya.
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2) Penggerakan, pengawasan, kompensasi dan ancaman adalah bukan satu-
satunya alat untuk membuat orang mau bekerja keras mencapai tujuannya
dengan baik kalau mereka itu yakin.

3) Kepuasan terhadap kebutuhan akan harga diri akan terpenuhi kalau orang
itu dapat bekerja sesuai dengan tujuan yang telah mereka setujui.

4) Berdasarkan kondisi yang tepat, manusia itu rata-rata menginginkan dan
akan mencari tanggung jawab.

5) Imajinasi, kepandaian dan kreatifitas adalah merupakan ciri-ciri yang

umumnya dimiliki oleh manusia.

Dalam teori Y manusia lebih aktif dan pendekatan manajemen yang

dikembangkan akan dapat mencapai tujuan suatu perusahaan.
b. Teori-Teori Proses(Procces Theories).

Teori proses bukannya menekankan pada isi kebutuhan dan sifat
dorongan dari kebutuhan dan dengan tujuan apa setiap individu
dimotifisier.Teori-teori ini terdiri dari:

1) Teori Pengharapan.
Dasar dari teori ini tentang motivasi adalah expectacy (pengharapan) yaitu
apa yang dipercaya oleh individu akan mereka peroleh dari tingkah laku
mereka.

2) Teori pembentukan prilaku
Pendekatan ini didasarkan terutama akan hukum yang menyatakan bahwa

prilaku yang diikuti konsekuensi pemuas cenderung diulang. Dengan
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demikian prilaku individu diwaktu mendatang dapat diperkirakan atau
dipelajari dari pengalaman waktu lalu.

3) Teori Keadilan.
Teori ini mengemukakan bahwa orang cenderung membandingkan antara
masukan-masukan yang mereka berikan pada pekerjaan dalam
pendidikan, pengalaman, latihan dan usaha dengan penghargaan-
penghargaan yang mereka terima seperti juga mereka membandingkan

balas jasa yang diterima dirinya sendiri untuk pekerjaan yang sama.

c. Teori-Teori Petunjuk(Descriptive Theories).

Teori ini tidak menggunakan konsep suatu motivasi atau proses
motivasi. Sebaliknya teori ini menjelaskan bagaimana konsekuensinya
perilaku dimasa yang akan datang dalam suatu siklus proses belajar.Dalam
pandangan ini bertingkah laku tertentu akan berhubungan dengan prilaku
hasil yang akan menyenangkan maka mereka akan mengulangi perilaku

yang akan mengakibatkan konsekuensi yang menyenangkan.

7. Prinsip-prinsip Motivasi
Pemberian motivasi yang bersifat material maupun non material harus
berdasarkan pada prinsip-prinsip motivasi. Pada umumnya pemberian motivasi
yang bersifat material harus berlandaskan prinsip sebagai berikut:

a. Adanya jaminan upah minimum
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Jaminan upah minimum merupakan suatu hal yang harus diperhatikan oleh
pihak manajemen, karena pada umumnya pekerja selalu bekerja untuk
memperoleh upah yang teratur dan tetap. Selain dari itu upah minimum
dapat menghindarkan penggenaan upah rendah/tidak wajar.

b. Ketetapan dalam pemberian Konpensasi Tambahan
Ketetapan dalam pemberian kompensasi tambahan mempunyai efek
psikologis, karena para pekerja tidak perlu menunggu bukti dari hasil kerja
tambahan.Kegairahan kerjanya dihargai, sekalipun belum menghasilkan
sesuatu yang konkrit.

c. Bekerjanya sistem motivasi itu menunjukkan keterbukaan dari manajemen.
Oleh karena itu kompensasi tambahan harus dianggap sebagai hak untuk
mendapatkan penghasilan dan bukan sebagai hadiah atau kebaikan dari suatu
perusahaan yang mungkin dapat diambil oleh perusahaan bila dikehendaki.

Penetapan non material dalam memotivasi karyawan haruslah memenuhi
prinsip-prisip  kepercayaan terhadap good will ~manajemen harus
diciptakan.Karyawan perlu memiliki kepercayaan atau integritas manajemen,
sikap, pengertian, simpati, ketulusan dan kepercayaan.

a. Karyawan harus diperlakukan dengan sopan, sikap ramah dari manajer.
Sikap ini merupakan dasar untuk mempertahankan moral. Setiap karyawan
dengan tidak memperdulikan tingkatannya akan mendapatkan tanggapan
yang sama atas perlakuan yang sama. Sikap otokratis dari pimpinan akan
mengakibatkan pembangkangan dan sebaliknya suatu sikap yang bersahabat

akan menimbulkan perhatian dan kesetiaan dari karyawan/ staff pengajar.
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b. Penghargaan atas pekerjaan yang baik.

Orang mengharapkan penghargaan untuk setiap pekerjaan yang telah
dikerjakan dengan baik dan merasa tertipu apabila penghargaan tidak
diberikan, sedangkan hasil pekerjaan telah dilaksanakan. Apabila usahanya
tidak dihargai maka karyawan/ staff pengajar akan kehilangan minat atau
gairah kerja.

c. Sikap manajemen harus meluas kebawah dalam mata rantai yang tidak
terputus putus.

d. Kontak pribadi yang sering harus dikembangkan antar pimpinan dan
bawahan.Kontak pribadi antara pimpinan dengan karyawan adalah alat
pembangun yang efektif. Memang tidak bijaksana untuk terlalu ekstrim
memperlakukan para karyawan sebagai saudara.

e. Kepentingan individu dan kelompok karyawan/ staff pengajar harus
dipenuhi.Setiap karyawan/ staff pengajar dipenuhi oleh masalah atau
problem yang dihadapi. Ada dua macam problem antara lain, problem
sebagai anggota grup dan problem sebagai pribadi.Dengan memperhatikan
faktor-faktor jam kerja, kondisi kerja, dan tingkat upah tertentu, ia puas dan
dapat menerima perhatian yang sama seperti mereka. Sebagai tambahan
untuk kepentingan tertentu, karyawan/ staff pengajar memiliki kepentingan
yang berhubungan dengan kesejahteraan diluar pekerjaannya. Dan pimpinan
menunjukkan perhatian yang bersahabat dalam persoalan-persoalan pribadi
yang akan membawa karyawan menuju kearah pengembangan loyalitas.

f. Loyalitas pribadi terhadap manajer dan eksekutif harus dipelihara.
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Jarang sekali kita melihat loyalitas hanya bersifat non pribadi. Hal ini terjadi
bilamana pimpinan melalui tinadakan dan sikap terhadap bawahannya
memberi insentif non material dan memperoleh kepercayaannya.
Dengan kata lain insentif non material tergantung kepada eksekutif yang
memiliki kepribadian dan kemampuan yang dapat menimbulkan respek melalui
tindakan dan sikapnya untuk membina orang lain.Sebagai suatu kegiatan yang
diarahkan, untuk membantu terpenuhinya aspirasi individu-individu dalam
organisasi maka prinsip-prinsip yang perlu diperhatikan dalam melaksanakan
motivasi.
Sebagaimana dikatakan Sarwoto (2011: 152) antara lain sebagai berikut:
a. Motivasi masing-masing orang untuk bekerja berlainan, dan mereka
mengharapkan diperlukan sebagai individu-individu

b. Kebiasaan dan emosi sangat penting untuk memahami kelakuan orang-orang
akan resiko kurang begitu penting

c. Setiap orang ingin mendapatkan penghargaan untuk pekerjaan mereka

d. Perasaan untuk menjadi anggota kelompok suatu kelompok yang ekstabel
dan perasaan bahwa dirinya penting merupakan tenaga-tenaga penggerak
yang kuat bagi kebanyakan orang.

e. Perasaan takut merupakan tenaga penggerak yang kuat, akan tetapi efeknya
adalah negatif dan lama kelamaan hal tersebut akan berkurang

f. Pekerja-pekerja ingin menggunakan kemampuan mereka yang tertinggi dan
ingin puas dengan pekerjaan yang telah mereka lakukan

g. Pekerja-pekerja ingin melakukan sesuatu atas nama mereka bangga
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h. Pekerja-pekerja menginginkan pimpinan-pimpinan mereka menghormati dan
percaya

i. Dengan jalan memberikan ketenangan-ketenangan pada pekerja mengenai
persoalan-persoalan yang ada hubungannya dengan mereka, menyebabkan
terbentuknya suatu sistem team yang efektif

J. Seseorang dipengaruhi oleh kelompok dimana ia menggunakan anggota dan
sebaliknya ia akan mempengaruhi akan kelalaian kelompok

k. Kritik atau perbandingan seseorang pekerja mereka tidak akan suka
kehilangan muka.

I. Bila mana mereka salah melakukan pekerjaan maka pekerja-pekerja ingin
agar kesalahan diberitahukna dengan cara yang tepat

m. Teguran-teguran dan tindakan-tindakan untuk mengoreksi ditunggu oleh
banyak pekerja, bila mana melanggar cara-cara yang telah ditetapkan

kebanyakan para pekerja kurang menyenangi pimpinan yang baik.

Jadi dengan diketahuinya apa yang menjadi kebutuhan para karyawannya,
maka pimpinan akan lebih mudah memotivasi mereka. Berdasarkan uraian
diatas jelaslah bahwa dengan motivasi yang dilaksanakan secara efektif akan
dapat mempengaruhi atau meningkatkan prestasi kerja dan produktivitas kerja

seseorang dalam melaksanakan tugasnya.

8. Pengertian Kepuasan Kerja
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Sesuai dengan kodratnya kebutuhan manusia sangat beraneka ragam baik
jenis maupun tingkatannya bahkan manusia cenderung memiliki kebutuhan
yang tidak terbatas.Kepuasaan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang
bersifat individual.Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan system nilai yang berlaku pada dirinya.Dengan demikian
kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan
sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.

Ada beberapa teori tentang kepuasan kerja yang cukup dikenal, yakni:

a. Teori Ketidaksesuaian {Discrepancy Theory}
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih
antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan, sehingga
apabila kepuasan yang diperoleh melebihi dari yang diinginkan maka orang
akan menjadi lebih puas lagi. Dalam hal ini terdapat discrepancy yang
positif.
b. Teori Keadilan {Equity Theory}
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas dan tidak puas
tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam suatu situasi kerja
menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan ini adalah :
1) Input yakni faktor bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung
pekerjaannya seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan dan sebagainya.
2) Hasil yakni sesuatu yang dianggap bernilai oleh seorang karyawan yang
diperolen dari pekerjaannya seperti gaji, status, penghargaan, dan

sebagainya.
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Menurut teori ini karyawan cenderung membandingkan hasil yang ia peroleh
dengan yang diperoleh orang lain. Bila perbandingan tersebut dianggap

cukup adil maka karyawan akan merasa puas.

c. Teori Dua Faktor {Two Factor Theory}

Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua bagian yakni

1) Satisfies atau motivator ialah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan
sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan yang menarik,
penuh tantangan, kesempatan memperoleh promosi dan penghargaan.

2) Dissatisfies (Hygiene Factors) ialah faktor-faktor yang menjadi sumber
ketidakpuasan yang terdiri dari gaji/upah, pengawasan, hubungan antar
pribadi. Rivai, (2009:475)

Dalam dunia kerja kepuasan itu salah satunya bisa mengacu kepada
kompensasi yang diberikan atau fasilitas-fasilitas kantor lainnya. Untuk itu
pada dasarnya ada tiga tingkatan karyawan yaitu : (@) memenuhi kebutuhan
dasar karyawan, (b) memenuhi harapan karyawan sedemikian rupa, sehingga
karyawan tidak mau pindah kerja ketempat lain, (c) memenuhi keinginan
karyawan dengan mendapat lebih dari apa yang diharapkan.

Apakah kepuasan kerja dapat ditingkatkan atau tidak tergantung dari
apakah imbalan sesuai dengan kinerja karyawan.Dalam hal ini kepuasan
karyawan merupakan umpan balik yang mempengaruhi self image dan

motovasi untuk meningkatkan kinerja.

UNIVERSITASMEDAN AREA



Secara praktis ada dua faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan, yaitu :

a. Faktor Intrinsik, merupakan faktor yang berasal dari dalam diri karyawan

dan dibawa oleh setiap karyawan sejak mulai bekerja ditempat pekerjaannya.

b. Faktor Ekstrinsik, menyangkut hal-hal yang berasal dari luar diri karyawan,

antara lain kondisi fisik lingkungan Kkerja, system penggajian dan

sebagainya.

9. Jenis-Jenis Kepuasan Kerja
Jenis-jenis kepuasan kerja menurut Hasibuan (2010), kepuasan kerja

dapat dibedakan menjadi tiga jenis yaitu:

a. Kepuasan kerja di dalam pekerjaan
Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja yang
dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil Kkerja,
penempatan, perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan
yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih
mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu
penting.

b. Kepuasan kerja di luar pekerjaan
Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasankerja karyawan yang dinikmati
diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil
kerjanya. Balas jasa atau kompensasi digunakan karyawan tersebut untuk

mencukupi  kebutuhan-kebutuhannya.Karyawan yang lebih menikmati
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kepuasan kerja di luar pekerjaan lebih mmeperhatikan balas jasa dari pada
pelaksanaan tugas-tugasnya. Karyawan akan merasa puas apabila
mendapatkan imbalan yang besar.
c. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan
Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan
kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas
jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati
kepuasan kerja kombinasi dalam dan di luar pekerjaan ini akan merasa puas
apabila hasil kerja dan balas jasa dirasanya adil dan layak. Menurut uraian
diatas kepuasan kerja dibedakan menjadi tiga macamkepuasan kerja yang
didasarkan pada bagaimana dan dimana kepuasan kerja tersebut dirasakan
atau dinikmati.Ketiga jenis kepuasan kerja tersebut adalah kepuasan kerja
yang dinikmati di dalam pekerjaan, kepuasan kerja yang dinikmati di luar
pekerjaan maupun kombinasi di dalam dan di luar pekerjaan.
Berdasarkan auraian di atas maka dapat dipahami bahwa jenis kepuasan
kerja terdiri dari kepuasan di dalam pekerjaan dan kepuasan di luar pekerjaan

serta kepuasan atas kombinasi dari dalam dan di luar pekerjaan.

10. Indikator Kepuasan Kerja.
Secara teoritis faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
banyak sekali seperti gaya kepemimpinan, pemenuhan harapan , penggajian dan
sebagainya. “Faktor-faktor yang sering digunakan untuk mengukur kepuasan

kerja karyawan adalah : isi pekerjaan, kesempatan untuk maju, kondisi
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pekerjaan, organisasi dan manajemen, gaji dan kentungan dalam bidang
finansial lainnya”. Rivai, (2009:479).

Salah satu cara untuk menentukan apakah pekerja puas dengan
pekerjaannya ialah dengan membandingkan pekerjaan mereka dengan beberapa
pekerjaan ideal tertentu.

Kepuasan kerja adalah bagaimana orang merasakan pekerjaan dan aspek-
aspeknya. Ada beberapa alasan mengapa perusahaan harus benar-benar
memperhatikan kepuasan kerja karyawan, yakni :

a. Manusia berhak diperlakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini
menurut perspektif kemanusiaan.
b. Bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi fungsi-fungsi perusahaan.

Perusahaan yang percaya bahwa karyawan mudah diganti dan tidak
mempunyai andil apapun biasanya akan menghadapi tingkat turnover yang
tinggi diiringi dengan membengkaknya biaya pelatihan dan tidak loyalnya
karyawan pada perusahaan.Salah satu cara untuk menentukan apakah pekerja
puas dengan pekerjaannya ialah dengan membandingkan pekerjaan mereka

dengan beberapa pekerjaan ideal tertentu.

B. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu adalah penelitian yang memiliki relevansi antara
penelitian yang dilakukan oleh orang lain terdahulu dengan penelitian yang
sedang dilakukan. Adapun penelitian yang relevan antara lain :

Tabel 2.1
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Daftar Penelitian Terdahulu

No| Nama Judul Alat Analisis Hasil
1 |[Endo Analisis Pengaruh Statistik Variabel motivasi kerja
Wijaya Motivasi Kerja Deskriptif dan  |berpengaruh
Kartika, Terhadap Kepuasan  |Analisis Regresi |secara signifikan terhadap
Thomas S. |Kerja (Studi Kasus Sederhana kepuasan kerja karyawan di
Kaihatu pada Karyawan Pakuwon Food Festival, dan
(2010) Restoran di Pakuwon kontribusi variabel motivasi
Food Festival terhadap kepuasan kerja hanya
Surabaya) sebesar 13,6% sedangkan sisanya
merupakan kontribusi dari
variabel lain yang tidak diteliti
2 |Mamik Eko |Pengaruh Pelatihan, |Analisis Jalur  [1. Pelatihan dan kompensasi
Supatmi, Kompensasi Terhadap |(Path Analysis) berpengaruh signifikan
Umar Kepuasan Kerja melalui terhadap kepuasan kerja.
Nimran, Karyawan Dan program SPSS Pengaruh pelatihan bermakna
Hamidah  |Kinerja Karyawan terhadap kepuasan kerja dan
Nayati berhubungan positif dimana
Utami semakin tinggi persepsi positif
(2011) karyawan terhadap pelatihan
yang diikuti maka akan
semakin tinggi pula kepuasan
kerja karyawan tsb.

2. Pelatihan dan kompensasi
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Artinya kinerja karyawan
dapat dijelaskan secara
langsung olehpersepsi
karyawan terhadap pelatihan
yang diikuti karyawan.

C. Kerangka Konseptual

Politeknik Negeri Medan adalah lemgbaga pendidikan di perguruan tinggi

sebagai

akademik, membutuhkan

sejumlah personil

lembaga pemerintah dalam melaksanakan tugas penyelenggaraan

dalam pelaksanaan tugas-

tugasnya.Untuk itu para pegawai haruslah terdiri dari pegawai yang terampil,

memiliki
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memiliki keahlian dan terampil berhubungan erat dengan pendidikan formal yang
dimilikinya.Oleh sebab itu agar pegawai memiliki kehalian dan kemampuan
yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya
pimpinan harus berupaya mengembangkan pendidikan pegawai melalui pelatihan
kerja.

Bagi setiap pegawai motivasi tidak hanya berwujud kebutuhan ekonomi
saja, tetapi bisa berbentuk penghargaan dari lingkungan, prestasi, status sosial
yang semuanya merupakan ganjaran sosial yang non materil sifatnya. Karena
manusia tidak sama dengan mesin, maka harus senantiasa dimotivasi untuk
bekerja. Pimpinan tidak dapat mengharapkan bahwa motivasi pegawai akan
muncul secara spontan.

Sebagai daya pendorong yang merangsang pegawai untuk mau bekerja
dengan giatnya berbeda antara pegawai yang satu dengan pegawai yang lain.
Perbedaan itu disebabkan oleh perbedaan motif, tujuan dan kebutuhan masing-
masing pegawai.Motivasi berkaitan erat dengan kebutuhan pegawai oleh karena
itu pemberian motivasi harus bertitik tolak dari kebutuhan pegawai itu sendiri.
Pemberian motivasi yang tidak sesuai hanya akan memberikan kekecewaan bagi
si pegawai itu sendiri.

Dengan demikian pendidikan formal yang dimiliki pegawai dan pemberian
motivasi yang sesuai kepada pegawai erat kaitannya dengan kemampuan dan
keterampilan serta sikap pegawai dalam melakukan pekerjaannya sehingga

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai.
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Adapun kerangka konsep ini dapat diuraikan :

Pelatihan Kerja

X1
Kepuasan Kerja
Y
Motivasi
X

Gambar 2.2. Kerangka Konseptual

D. Hipotesis

Menurut Singarimbun dalam Iskandar (2008 : 56), hipotesis adalah
“Sarana penelitian ilmiah yang penting dan tidak bisa ditinggalkan, karena ia
merupakan instrumen kerja dari teori”.

Selanjutnya menurut Sugiyono (2009: 96) :

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
pertanyaan.Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan
pada teori.Hipotesis dirumuskan atas dasar kerangka pikir yang merupakan
jawaban sementara atas masalah yang dirumuskan.Hipotesis adalah kesimpulan

sementara yang kebenarannya masih perlu dibuktikan melalui penelitian.
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Berdasarkan pendapat tersebut, penulis membuat hipotesis dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pegawai
Administrasi Politeknik Negeri Medan
2. Motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pegawai
Administrasi Politeknik Negeri Medan.
3. Pelatihan kerja dan motivasi secara simultan berpengaruh positif terhadap

kepuasan kerja karyawan pada bagian administrasi Politeknik Negeri Medan.
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BAB Il1

METODEPENELITIAN

A. Jenis, Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Jenis Penelitian
Penelitian ini adalah bentuk penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang
mencari pengaruh antara Variabel X*(pelatihan kerja), X*(motivasi) terhadap
Variabel Y (Kepuasan kerja).
2. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Politeknik Negeri Medan terhadap Pegawai
Administrasi yang ada di kantor.
3. Waktu Penelitian
Penelitian ini diperkirakan dilaksanakan selama 4 bulan yaitu sejak

bulan Februari2016 sampai bulan Mei2016 sebagaimana tabel berikut :

Tabel 3.1. Jadwal Penelitian

Riset Pendahuluan
Penyusunan Proposal
Pengumpulan data
Pengolahan data
Penyusunan SKripsi
Bimbingan Skripsi
Perbaikan skripsi

N[OOI IWIN|F-
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B. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Menurut Sugiyono (2009:72), “populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya”. Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah
PegawaiAdministrasi Politeknik Negeri Medan sebanyak 150 orang.

2. Sampel

Menurut Sugiyono (2009:116), “sampel merupakan bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi”. Bagian dari populasi tersebut
diambil dengan suatu teknik pengambilan sampel yang disebut teknik
sampling.

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Sampling
Purposive. Sugiyono (2009:85) menyatakan bahwa : “Sampling purvosive
adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu.” Sampling
Purposive digunakan dengan pertimbangan tujuan atau masalah penelitian
yaitu dengan teknik tersebut peneliti dapat menganalisis pangaruh pelatihan
kerjadan motivasi terhadap kepuasan kerja melalui pendapat para
pegawaiAdministrasi Politeknik Negeri Medan.

Berdasarkan uraian di atas dan pertimbangan kemudahan pencarian
data yang dibutuhkan serta terbatasnya waktu penelitian maka yang dijadikan

sebagai sampel dalam penelitian ini adalah 20% dari keseluruhan
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pegawaiAdministrasiPoliteknik Negeri Medansebanyak 50 orang yang
selanjutnya disebut sebagai 50 responden.
C. Defenisi dan Operasional Variabel
Defenisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variable
diukur untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dalam sebuah penelitian.
Pada penelitian ini yang menjadi objek penelitian adalah pelatihan kerja
dan motivasi sebagai variable bebas dan kepuasan kerja sebagai variable terikat.
Kedua variable tersebut didefenisikan sebagai berikut :
1. Pelatihan Kerja sebagai variable bebas dengan simbol X
Pelatihan adalah suatu kegiatan dari perusahaan yang bermaksud untuk dapat
memperbaiki dan memperkembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan
pengetahuan dari pada karyawannya sesuai dengan keinginan perusahaan
yang bersangkutan”. (Nitisemito, 2001:15)
2. Motivasi sebagai variabel bebas dengan simbol X,

Motivasi adalah proses pemberian motivasi penggerak bekerja pada bawahan
sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan
organisasi secara efisien. Pengertian di maksud, bahwa motivasi itu adalah
dorongan untuk meningkatkan para karyawan/staff mereka lebih bersemangat
atau dengan kata lain motivasi adalah memberikan inspirasi kepada individual
atau perseorangan untuk bekerja”. (Sarwoto,2002:56).

3. Kepuasan Kerja sebagai variabel terikat Y
Kepuasaan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual.

Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
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system nilai yangberlaku pada dirinya.Dengan demikian kepuasan merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau

tidak senang,puas atau tidak puas dalam bekerja.(Sarwoto, 2002:45)

Selanjutnya akan diberikan indikator dari variabel bebas dan variabel
terikat sebagaimana tabel berikut :

Tabel 3.2.
Defenisi Operasional dan Kisi-Kisi
No Defenisi Indikator Variabel Skala
1 | Pelatihan adalah suatu kegiatan | 1. Pelatihan keahlian

dari perusahaan yang bermaksud | 2. Pelatihan Ulang

untuk dapatmemperbaiki dan | 3. pelatihan Lintas Skala likert
memperkembangkan sikap, Fungsional

tingkah laku, keterampilan dan | 4 pelatihan Tim

pengetahuan dari Pada | 5 pejatihan kreatifitas

karyawannya sesuai dengan
keingina  perusahaan  yang
bersangkutan

2 | Motivasi adalah proses
pemberian motivasi penggerak
bekerja pada bawahan sehingga | 1. Motivasi instrinsik Skala likert
mereka mau bekerja dengan
ikhlas demi tercapainya tujuan | o notivasi ekstrinsik
organisasi secara efisien.
Pengertian di maksud, bahwa
motivasi itu adalah dorongan
untuk  meningkatkan para
karyawan/staff mereka lebih
bersemangat atau dengan kata
lain motivasi adalah
memberikan inspirasi kepada
individual atau perseorangan
untuk bekerja

3 | Kepuasaankerja Setiap individu | 1. Hasil pekerjaan,
memiliki tingkat kepuasan yang | 2. Kesempatan untuk maju,
berbeda sesuai dengan system | 3. Kondisi pekerjaan,
nilai yang berlaku pada dirinya. organisasi dan Skala likert
Kepuasan merupakan evaluasi manajemen
yang menggambgrkan Seseorang | 4. Gaji dan kentungan
atas perasaan sikapnya senang dalam bidang finansial
atau tidak senang, puas atau lainnya

tidak puas dalam bekerja.
D. Jenis dan Sumber Data
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Penelitian ini hanya menggunakan data primer yaitu data yang diperoleh
dan dicatat untuk pertama kalinya.Data primer juga merupakan data yang
diperoleh dari seluruh responden pada lokasi penelitian, melalui pengisian

kuesioner, pengamatan dan hasil wawancara.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang penulis gunakan dalam penelitian ini
adalah :

1. Pengamatan (Obervasi), yaitu dengan mengadakan pengamatan langsung pada
objek penlitian

2. Daftar pertanyaan (Questioner), yaitu untuk proses wawancara, penulis
membagikan daftar pertanyaan yang telah disiapkan sebelumnya untuk diisi
jawaban oleh pelanggan selama masa penelitian.

Pengukuran data dalam penelitian ini adalah skala likert. Menurut
Sugiyono (2009 : 86) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan
persepsi seseorang atau sekelompok tentang fenomena social. Untuk keperluan
analisa kuantitatif ini maka peneliti memberikan 5 (lima) alternative jawaban
kepada responden untuk masing-masing variable dengan menggunakan 1 sampai

5, yang dapat dari taibel berikut :

Tabel 3.3
Instrumen Skala Likert
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No Item Instrumen Skor
1 Sangat setuju 5
2 Setuju 4
3 Ragu-Ragu 3
4 Tidak setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono (2009 : 87)

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
Uji Validitas dan reliabilitas dilakukan untuk menguji apakah suatu
kuesioner layak digunakan sebagai instrument penelitian. Validitas
menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian mengukur apa yang seharusnya
diukur. Pengukur dikatakan valid jika mengukur tujuannya dengan nyata atau
benar.Reliabilitas menunjukkan akurasi dan konsistensi dari pengukurannya.
Dikatakan konsisten jika beberapa pengukuran terhadap subjek yang
sama diperoleh hasil yang tidak berbeda (Jogiyanto 2004 : 135)./ adapun
tempat untuk menguji validitas dan reliabilitas tersebut adalah karyawan di
luar dari penelitian.

a. Validitas

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS 17.00 dengan
Kriteria sebagai berikut :

1) Jika rhitung pOSItif atau rniwng™ rtaber, Maka butir pertanyaan tersebut valid

2) Jika rniwng POSItif atau rniung< rapel, Maka butir pernyataan tersebut tidak

valid

b. Uji Reliabilitas
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Uji realiabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah
alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika
pengukuran tersebut diulang.Metode yang digunakan adalah metode
Cronbach’s. Metode diukur berdasarkan skala alpha Cronbach O sampai 1,
Jika skala itu dikelompok ke dalam lima kelas dengana rentang yang sama,
maka ukuran kemantapan alpha dapat diinterprestasikan sebagai berikut :

1) Nilai alpha Cronbach 0,00 s.d 0,20 berarti kurang reliabel

2) Nilai alpha Cronbach 0,21 s.d 0,40 berarti agaka reliabel

3) Nilai alpha Cronbach 0,41 s.d 0,60 berarti cukup reliabel

4) Nilai alpha Cronbach 0,61 s.d 0,80 berarti reliabel

5) Nilai alpha Cronbach 0,81 s.d 1.00 berarti sangat reliabel
2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel independen dan variabel dependen atau keduanya
mempunyai distribusi normal atau tidak.Model yang paling baik adalah
distribusi data normal atau mendekati normal.Normalitas data dapat
dideteksi dengan melihat bentuk kurva histogram dengan kemiringan
seimbang ke kiri dan ke kanan dan berbentuk seperti lonceng atau dengan
melihat titik-titik data yang menyebar disekitar garis diagonal dari gambar

normal P-Plot.
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b. Uji Multikolinearitas.
Multikolinearitas merupakan keadaan yang terjadi dalam analisis regresi
berganda jika variabel — variabel bebas itu sendiri berkorelasi. Jadi, tujuan
dari uji multikolinearitas adalah untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel — variabel bebasnya.
Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinearitas didalam suatu model
dapat dengan melihat besarnya VIF ( Variance Information Factor ) dan
Tolerance.Pada pengujian ini regresi yang bebas multikolinearitas adalah
yang mempunyai angka tolerance mendekati satu.
c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda
disebut heteroskedastisitas. ~ Model regresi yang baik adalah yang
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2005;
105). Salah satu cara untuk mengujinya adalah dengan metode grafik,
yaitu melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik plot dan dasar
pengambilan keputusannya adalah:
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit),

maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.
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2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3. Uji Statistik

Teknik analisis yang digunakan adalah teknik analisis statistic dengan
model regresi linier berganda dengan menggunakan bantuan SPSS for

windows 17.00 dengan persamaan sebagai berikut :

Y =a+b,
Dimana :
Y = Variabel terikat (Kepuasan Pelanggan)

X1 = Variabel bebas (Kualitas Pelatihan)

X2 = Variabel bebas (Motivasi)

a = Konstanta

bib, = Koefisien Regreasi masing-masing variabel bebas

4. Uji Hipotesis
Uji hipotesis digunakan adalah uji t, uji t dimaksudkan untuk menguiji
pengaruh antara variable bebas terhadap terikat dengan tingkat keyakinan
95% (a = 0,05).
Kriteria pengujian :
thitung™> tranel = HO diterima
thitung< t wable = HO ditolak
5. Koefisien Determinasi (R?)
Uji ini digunakan untuk mengukur kedekatan hubungan koefisien

determinasi (adjusted R?) yaitu angka yang menujukkan besar kemampuan

UNIVERSITASMEDAN AREA



varians atau penyebaran dari variable-variabel bebas yang menerangkan
terhadap variabel terikat atau angka yang menunjukkan seberapa besar

variable terikat dipengaruhi oleh variable besarnya.
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