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ABSTRAK

ANGGI MEIDIA DITA (17200300160). Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi
Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Motivasi Kerja Pada Karyawan Di PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan. Tesis 2019. Program Studi
Magister Manajemen, Program Pasca Sarjana, Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara.

Berhasil tidaknya suatu perusahaan dalam mewujudkan tujuan yang diinginkan
hal itu sangat bergantung kepada kualitas sumber daya manusia. Maka sudah
semestinya PT. Perkebunan Nusantara 1V (Persero) Medan memberikan rasa
senang dalam diri setiap karyawan untuk menunjang pencapaian keinginan
perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh
pelatihan dan kompetensi terhadap kepuasan kerja melalui motivasi kerja pada
karyawan.Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif populasi 101 dan
sampel yang digunakan sebanyak 101 karyawan yaitu menggunakan sampel
jenuh. Serta penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). Hasil
penelitian ini terlihat bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja, kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, pelatihan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kompetensi tidak berpengaruh
terhadap Kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan Kkerja, pelatihan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja tidak
melalui motivasi kerja, kompetensi berpengaruh tidak langsung terhadap kepuasan

kerja melalui Motivasi Kerja.

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja,Pelatihan, Kompetensi.



ABSTRAK

ANGGI MEIDIA DITA (1720030016) Effects of Training and Competence
Against Job Satisfaction Through Motivation to Work at Employees In PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan. Thesis 2019. Master of
Management Study, Graduate program, Muhammadiyah University of
North Sumatra.

The success or failure of a company in realizing its desired goals is very
dependent on the quality of human resources . Then it should be PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan provide a sense of pleasure in each employee to
support the achievement of the company's desires. This study aims to determine
and analyze the effect of training and competence on job satisfaction through
work motivation on employees. This study uses a population 101 associative
approach and the sample used by 101 employees is using saturated samples . And
this study uses path analysis techniques (path analysis). The results of this study
show that training has a significant effect on work motivation, competence has a
significant effect on work motivation, training has a significant effect on job
satisfaction, competence does not affect job satisfaction, work motivation has a
significant effect on job satisfaction, training directly affects job satisfaction not
through motivation work, competence has an indirect effect on job satisfaction
through Work Motivation.

Keywords: Job Satisfaction, Work Motivation, Training, Competence.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perkebunan Nusantara 1V disingkat PTPN 1V didirikan berdasarkan
berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 9 tahun 1996, merupakan hasil peleburan 3
(tiga) Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yaitu PT Perkebunan VI (Persero), PT
Perkebunan VII (Persero), dan PT Perkebunan VIII (Persero) sebagaimana
dinyatakan dalam Akta Pendirian Perusahaan Perseroan (Persero) PT Perkebunan
Nusantara IV. PT. Perkebunan Nusantara IV bergerak dibidang perkebunan
kelapa sawit dan teh BUMN ini berkantor pusat Di Medan, Sumatera Utara dan

resmi berdiri pada 1 Maret 1996.

Organisasi merupakan suatu kesatuan sosial dari sekelompok manusia,
yang saling berinteraksi untuk suatu pola tertentu demi tercapainya suatu tujuan.
Kita yakini belum ada suatu organisasi manapun yang dapat menjalankan
organisasi itu sendiri tanpa adanya sumber daya manusia. Semakin maju dan besar
dari segi kualitas dan kuantitas suatu organisasi/perusahaan, maka semakin besar
pula jumlah kebutuhan akan tenaga kerja. Meskipun telah ditemukan teknologi
baru berupa mesin- mesin yang dapat membantu perusahaan bekerja lebih cepat,
tetapi bagi sebagian besar perusahaan belum dapat melaksanakan kegiatannya
tanpa adanya tenaga kerja. Justru semakin modernnya peralatan produksi (mesin-
mesin) kebutuhan akan tenaga kerja yang professional juga akan semakin

meningkat. Demikian tantangan sesungguhnya berujung pada bagaimana



mempertahankan sumber daya manusia yang professional tersebut (Jean Christian

J. Sigiro,2010 : 2)

Tingkat persaingan yang tinggi menuntut sebuah organisasi/perusahaan untuk
bekerja lebih keras dalam mewujudkan impiannya. Hampir seluruh sektor
kehidupan masyarakat, seperti teknologi, ilmu pengetahuan, keuangan, seni dan
lain sebagainya telah mengalami kemajuan yang pesat. Tekanan krisis global
secara nyata berimbas kepada sebagian besar kehidupan
organisasi/perusahaan.Oleh Karena itu organisasi/perusahaan harus menghasilkan
Sumber Daya Manusia (SDM) yang ahli dan berkualitas. Perusahaan juga harus
mengerti betapa penting adanya sumber daya manusia yang merupakan salah satu
yang wajib berada dalam sebuah perusahaan sebagai salah satu pendorong
mewujudkan tujuannya. Karena sumber daya manusia salah satu faktor utama
untuk berjalannya kelangsungan suatu perusahaan.Keberhasilan suatu perusahaan
tergantung pada sumber daya manusia yang berada di dalam

organisasi/perusahaan tersebut.( Dian Kencana Ayudhia,2011: 3)

Karyawan adalah asset utama perusahaan yang menjadi perencana
dan pelaku aktif dari setiap aktivitas organisasi. Mereka mempunyai pikiran,
perasaan, keinginan, status, dan latar belakang pendidikan, usia, dan jenis kelamin
yang heterogen yang dibawa kedalam organisasi perusahaan. Semula sumber daya
manusia merupakan terjemahan dari “human resources”, namun ada pula ahli
yang menyamakan sumber daya manusia dengan “manpower” (tenaga Kerja).
Bahkan sebagian orang menyetarakan pengertian sumber daya manusia dengan
personal ( personalia, kepegawaian, dan sebagainya). Menurut Kasmir Sumber

daya manusia merupakan proses pengelolaan manusia, melalui perencanaan,



rekrutmen, seleksi, pelatihan , pengembangan, pemberian kompensasi, Karier,
keselamatan, dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial sampai pemurusan
hubungan kerja dan peningkatan kesejahteraan stakeholder.
( Sutrisno,2011:75)Oleh sebab itu perusahaan yang menyatakan karyawan adalah
asset yang harus dipertahankan. Perusahaan harus memberikan rasa puas
karyawan dalam bekerja menurut Sutrisno (2011:75) Kepuasan kerja merupakan
perasaan senang atau senang pekerja dalam memandang dan menjalankan
pekerjaannya.Mangkunegara,2018:180 mengemukakan faktor kepuasan Kkerja
yaitu Faktor yang ada pada diri karyawan, yaitu kecerdasan (IQ) kecakapan
khusus umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman Kkerja,
kepribadian emosi cara berpikir, persepsi dan sikap kerja.Faktor pekerjaan, yaitu
jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan) kedudukan, mutu
pengawasan, jaminan finansial dan kesempatan promosi. dan faktor — faktor lain
yang dikemukakan oleh Sutrisno (2013:80) adalah sebagai berikut:Faktor
psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan, yang
meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan
keterampilan. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan internet
aksi sosial antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.Faktor fisik,
merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan, meliputi
jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, perlengkapan Kkerja,
keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan
karyawan, umur dan sebagainya.Faktor finansial, merupakan faktor yang

berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem



dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang

diberikan, promosi, dan sebagainya.

Dari faktor-faktor diatas maka tingkat kepuasan kerja yang harus
ditingkatkan oleh perusahaan karena apabila seseorang senang dengan
pekerjaannya, maka orang tersebut puas terhadap pekerjaannya, dengan terkait
kepuasan kerja terlihat adanya beberapa karyawan yang masih memiliki keinginan
yang belum dipenuhi perusahaan seperti kondisi dimana terkadang penerimaan
gaji kurang tepat waktu dari janji awal saat melakukan perekrutan dan hasil kerja
yang diberikan karyawan masih belum diakui pimpinan hal ini menyebabkan

karyawan belum sepenuh hati dalam melakukan pekerjaan sehari- harinya.

Selain rasa senang yang harus dimiliki karyawan, perusahaan juga wajib
memotivasi karyawan untuk lebih baik dalam pekerjaan Sutrisno (2011:146)
menyatakan bahwa Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan
pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan
oleh seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas
tersebut.Faktor Internal yaitu keinginan untuk dapat hidup, keinginan untuk dapat
memiliki, keinginan untuk dapat memperoleh penghargaan, keinginan untuk
memperoleh pengakuan,keinginan untuk brkuasa sedangkan Faktor Eksternal
yaitu kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, supervisi yang baik,

adanya jaminan Kkerja, status dan tanggung jawab, peraturan yang fleksibel

Dalam hal ini peneliti melihat masih ada beberapa fenomena seperti

perusahaan sudah memberikan motivasi namun masih banyak karyawan yang



kurang memeiliki ketekukan dalam bekerja dan masih ada beberapa karyawan
dalam melakukan pekerjaan belum tepat waktu yang sesuai dengan keinginan
perusahaan. Selain motivasi yang diberikan karyawan juga wajib mengembangkan
diri dengan melakukan atau mengikuti pelatihan yang diberikan perusahaan.
Menurut Widodo (2009 :82) pelatihan merupakan serangkaian aktivitas
individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara sistematis
sehingga mampu memiliki Kkinerja yang professional di bidangnya. Pelatihan
adalah proses pembelajaran yang memungkinkan pegawai melaksanakan
pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standar. Dalam hal ini adanya beberapa
karyawan yang kurang semangat dalam melakukan program pelatihan yang
diberikan perusahaan agar karyawannya memiliki peningkatan kinerja dalam
menjalankan tugas pekerjaannya karena banyak faktor yang mendukung kurang
semangat karyawan seperti waktu pelatihan terlalu lama yang mungkin membuat
karyawan bosan dan metode pelatihan yang digunakan masih terbilang biasa saja
hal ini yang menyebabkan karyawan bermalas-malasan dalam mengikuti program

pelatihan yang diberikan perusahaan.

Selain pelatihan karyawan juga harus memiliki kompetensi yang sesuai
dengan jenjang pendidikan dan bidangnya dalam bekerja agar perusahaan
mengetahui bahwa karyawan yang berkompetensi akan menjadi karyawan yang
berkompetendalam bekerja. Kompetensi mempunyai hubungan yang erat dengan
pendidikan, diharapkan akan semakin meningkatnya kompetensi seorang
karyawan, karena mempunyai jenjang pendidikan yang tinggi, pengalaman serta

dedikasi yang baik sehingga bisa meningkatkan kinerja karyawan.



Pengertian kompetensi MenurutMoeheriono (2014 10)
mengatakan :Kompetensi merupakan suplemen atau pelengkap terhadap deskripsi
jabatan (job description) atau spesifikasi jabatan (job specification), yang sudah
kita kenal dalam manajemen sumber daya manusia selama ini. Kompetensi ini
telah merinci lebih jauh lagi mengenai pengetahuan, keterampilan serta atribut
personal individu seseorang.Oleh sebab itu dalam hal kompetensi masih terdapat
beberapa karyawan yang masih belum mampu melaksanakan tugasnya sesuai

dengan pekerjaan yang diberikan padanya.

Secara teoritis sebagai mana diuraikan diatas kepuasan kerja dan motivasi
dapat dipengaruhi oleh banyak faktor-faktor namun peneliti hanya ingin yang
menjadi  variabel yang menjadi tolak ukur kepuasan kerja dan motivasi
diantaranya adalah pelatihan dan kompetensi maka dari itu peneliti tertarik untuk
menyusun penelitian ini dengan judul “Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi

Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel

Intervening Pada Karyawan Di PT. Perkebunan Nusantara IV Medan”

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang masalah, maka masalah yang
timbul dalam pengembangan karir, kepuasan kerja, pelatihan, dan kompetensi

pada karyawan adalah sebagai berikut :

1. Masih ada karyawan yang kurang menerima apresiasi yang sesuai atas
hasil kerja yang diselesaikan.
2. Perusahaan sudah memotivasi namun masih ada beberapa karyawan

yang kurang termotivasi dalam bekerja.



3. Masih ada beberapa Karyawan yang kurang semangat dalam melakukan
program peningkatan pengetahuan dan keahlian yang diberikan
perusahaan

4. Karyawan yang masih belum mampu melaksanakan tugasnya sesuai

dengan pekerjaan yang diberikan

C. Batasan dan Rumusan Masalah

1. Batasan Masalah

Dari uraian diatas banyak variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja
karena terlalu banyak yang menjadi tolak ukur kepuasan kerja maka peneliti
membatasi penelitian ini agar dapat dilakukan lebih fokus, sempurna, dan
mendalam maka peneliti memandang permasalahan penelitian yang diangkat
perlu dibatasi variabelnya. Oleh sebab itu, penulis membatasi kajiannya hanya
berkaitan dengan Pelatihan, Kompetensi,Motivasi dan Kepuasan Kerja Pada

Karyawan Di PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

2. Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah yang telah penulis pilih maka dapat

dirumuskan permasalahan penelitian ini sebagai berikut:

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerjapada karyawan
PT. Perkebunan Nusantara IV medan?
2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan  kerja pada

karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV medan?



Apakah pelatihan berpengaruh terhadap motivasi kerja pada karyawan
PT. Perkebunan Nusantara IV medan?

Apakah kompetensi berpengaruh terhadap motivasi kerja pada
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV medan?

Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV medan?

Apakah pelatihan dan kompetensi berpengaruh terhadap motivasi kerja
pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV medan?

Apakah pelatihan dan kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
melalui motivasi kerja pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara 1V

medan?

D. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas yang telah diuraikan, maka dapat

disimpulkan tujuan penelitian yang ada adalah sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis Apakah pelatihan berpengaruh
terhadap kepuasan kerjapada karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV
medan?

Untuk mengetahui dan menganalisis Apakah kompetensi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV
medan?

Untuk mengetahui dan menganalisis Apakah pelatihan berpengaruh
terhadap motivasi kerja pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV

medan?



4. Untuk mengetahui dan menganalisis Apakah kompetensi berpengaruh
terhadap motivasi kerja pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV
medan?

5. Untuk mengetahui dan menganalisis Apakah motivasi kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV medan?

6. Untuk mengetahui dan menganalisis Apakah pelatihan dan kompetensi
berpengaruh terhadap motivasi kerja pada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV medan?

7. Untuk mengetahui dan menganalisis Apakah pelatihan dan kompetensi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui motivasi kerja pada

karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV medan?

E. Manfaat Penelitian

Ada tiga manfaat yang diambil dan dapat dipelajari dari penelitian yang

telah dibahas ini adalah sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis

Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu informasi
bagi semua pihak terkait untuk melakukan penelitian selanjutnya yang
berhubungan dengan sumber daya manusia, terutama pada kajian tentang

pengadaan sumber daya manusia dan penilaian kinerja.

2. Manfaat Praktis
Manfaat yang dapat diperoleh oleh perusahaan dari penelitian ini adalah

untuk menjadikan hasil penelitian ini sebagai bahan pertimbangan dalam
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pengambilan keputusan,dalam melakukan pengadaan sumber daya manusia dan
untuk memperbaiki penilaian kinerja yang ada didalam perusahaan.

3. Manfaat bagi penulis

Manfaat bagi penulis tentang penelitian ini diharapkan dapat menerapkan
ilmu pengetahuan yang telah diperoleh dari bangku perkuliahan dan menambah
wawasan yang lebih luas mengenai pengambilan keputusan yang dapat diterapkan

dalam dunia kerja nantinya.



BAB I1

LANDASAN TEORITIS

A Uraian Teoritis
1 Kepuasan kerja

a Pengertian Kepuasan Kerja

Seorang karyawan bekerja dalam sebuah perusahaan selain mencari uang
untuk kehidupannya dia juga menginginkan rasa puas berada diperusahaan
tersebut. Adapun beberapa pengertian kepuasan kerja menurut para ahli sebagai
berikut:

Menurut Wibowo (2015:132) “Kepuasan kerja adalah merupakan tingkat
perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya dan
lingkungan tepat pekerjaannya”.Menurut Usman (2011:501) “Kepuasan kerja
adalah terpenuhinya seluruh kebutuhan pekerja dalam melaksanakan tugasnya
waktu tertentu”.Menurut Hamali (2018:201) Kepuasan kerja menjadi masalah
yang cukup menarik dan penting, karena terbukti besar manfaatnya baik bagi
kepentingan individu, industri, maupun masyarakat. Sutrisno (2011:75)
menyatakanKepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak senang pekerja
dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya. Apabila seseorang senang

dengan pekerjaannya, maka orang tersebut puas terhadap pekerjaannya.

Dari defenisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja bag
karyawan sangat penting karena akan mengakibatkan penyelesaian tugas yang
diberikan perusahan kepadanya. Selain itu rasa puas yang dimiliki karyawan akan

membuat pekerjaan seperti pioritas yang harus dikerjakannya.

11
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b Tujuan Dan Manfaat Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja yang dimiliki karyawan dapat membuat suatu pekerjaan
yang berat menjadi terasa ringan karena tingkat kepuasannya membuat dia bekerja
seperti hobi yang sangat menyenangkan untuk dilakukan. Dibawah ini ada

beberapa tujuan dan manfaat kepuasan kerja menurut ahli adalah sebagai beikut :

Manfaat dari kepuasan kerja menurut Mangkunegara (2008:124) adalah
sebagai berikut: 1)Kepuasan kerja secara umum, 2)Komunikasi, 3) Meningkatkan

sikap kerja, 4)Kebutuhan pelatihan

Dibawah ini dapat dijelaskan :

1) Kepuasan kerja secara umum, Keuntungan kerja dapat memberikan
gambaran kepada pemimpin mengenai tingkat kepuasan kerja pegawai
diperusahaan. 2) Komunikasi, Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam
mengkomunikasikan keinginan pegawai dengan pikiran
pemimpin.3)Meningkatkan sikap kerja Kepuasan kerja dapar bermanfaat dalam
meningkatkan sikap kerja pegawai. Hal ini karena pegawai merasa pelaksanaan
kerja. dan  fungsi  jabatannya  mendapat perhatian dari  pihak
pemimpin.4)Kebutuhan pelatihan, Kepuasan kerja sangat berguna dalam
menentukan kebutuhan pelatihan tertentu. Pegawai-pegawai biasanya diberikan
kesempatan untuk melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin
pada bagian jabatan tertentu.

Menurut Hamali (2018:201) mengatakan manfaat kepuasan kerja adalah
sebagai berikut :1)Kepuasan kerja bagi individu adalah penelitian tentang sebab-

sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha



13

peningkatan kebahagian hidup seseorang. 2) Kepuasan kerja bagi industri adalah
penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan
produksi dan pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku
karyawannya. 3) Kepuasan kerja bagi masyarakat adalah bahwa masyarakat yang
akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta naiknya nilai

manusia didalam konteks pekerjaan.

¢ Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjadi pioritas perusahaan dengan melihat fakor apa saja
yang menjadi pendorong tingkat kepuasan seseorang.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan menurut Sutrisno (2013:80)
adalah sebagai berikut: 1) Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan
dengan kejiwaan karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap
terhadap kerja, bakat, dan keterampilan.2)Faktor sosial, merupakan faktor yang
berhubungan dengan internet aksi sosial antar karyawan maupun karyawan
dengan atasan. 3)Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan
kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran
udara, kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.4)Faktor finansial,
merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan
karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam

tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan sebagainya.

Menurut Mangkunegara (2018:120) menyatakan ada 2 faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :
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1) Faktor yang ada pada diri karyawan, yaitu kecerdasan (1Q)
kecakapan khusus umur, jenis kelamin, kondisi fisik,
pendidikan, pengalaman kerja, kepribadian emosi cara
berpikir, persepsi dan sikap kerja.

2) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi,
pangkat (golongan) kedudukan, mutu pengawasan, jaminan
finansial dan kesempatan promosi.

Dari penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa faktor dalam diri
karyawan harus dipertimbangkan untuk peningkatan kualitas kerja karyawan.
Karena faktor yang akan menjadi bahan pertimbangan perusahaan untuk
mendapatkan hasil yang maksimal melihat tingklat kepuasan kerja kartawan.

d Indikator Kepuasan Kerja

Untuk melihat apakah kepuasan kerja memang sudah dirasakan karyawan
diperusahaan, dibawah ini dijelaskan indikator kepuasan kerja adalah sebagai
berikut :

Rivai et al (2009 : 263) mengatakan indikator kepuasan kerja adalah 1) Isi
perkejaan, penampilan tugas pekerjaan yang actual dan sebagai control terhadap
pekerjaan.2)Supervise, 3) Organisasi dan manajemen, 4)Kesempatan untuk maju,
5)Gaji, 6) Rekan kerja, 7)Dan kondisi pekerjaan.

Menurut Robbins dalam Noor (2013:264) ada dua pendekatan yang sering
dipakai untuk mengukur tingkat kepuasan kerja seseorang yaitu:

1) Pendekatan nilai global tunggal (single global rating).

Pendekatan nilai global tunggal (single global rating)
tidak lebih dari meminta individu-individu untuk
menjawab satu pertanyaan, yaitu menanyakan sebuah
pertanyaan kepada individu yang ingin  diukur
kepuasannya.

2) Pendekatan scor penjumlahan (summation score).

Pendekatan scor penjumlahan  (summation score)
mengenali elemen-elemen utama dalam suatu pekerjaan



dan menanyakan perasaan karyawan mengenai masing-
masing elemen.
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Menurut mangkunegara (2008:126) mengukur kepuasan kerja dapat

digunakan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Pengukuran kepuasan kerja dengan skala indeks deskripsi
jabatan. Dalam penggunaanya, pegawai ditanya mengenai
pekerjaan maupun jabatannya yang dirasakan sangat baik
dan sangat buruk, dalam skala mengukur sikap dari lima
area, yaitu kerja, pengawasan, upah, promosi, dan co-
worker.

Pengukuran kepuasan kerja dengan berdasarkan ekspresi
wajah. Skala ini terdiri dari seri gambar wajah-wajah orang
mulai dari sangat gembira, gembira, netral, cemberut, dan
sangat cemberut.

Pengukuran kepuasan kerja dengan kuisioner Minnesota.
Skala ini terdiri dari pekerjaan yang dirasakan sangat tidak
puas, tidak puas, netral, memuaskan, dan sangat
memuaskan.

Indikator-indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut

Minnosota

Satisfication Questionare (MSQ) menurut Usman (2011 :501). adalahsebagai

berikut :

(1) kebebasan memanfaatkan waktu luang, (2) kebebasan
bekerja secara mandiri, (3) kebebasan berganti-ganti
pekerjaan dari waktu ke waktu, (4) kebebasan bergaul, (5)
gaya kepemimpinan atasan langsung, (6) kompetensi
pengawas, (7) tugas yang diterima, (8) kesempatan bertindak
terhadap orang lain, (9) persiapan kerja, (10) kebebasan
memerintah, (11) kebebasan memanfaatkan kemampuan, (12)
kebebasan menerapkan peraturan yang berlaku, (13) gaji
yang diterima, (14) kesempatan mengembangkan karir, (15)
kebebasan mengambil keputusan, (16) kesempatan
menggunkan metode kerja, (17) kondisi kerja yang
medukung, (18) kerja sama, (19) penghargaan terhadap
prestasi, dan (20) perasaan pekerja terhadap prestasinya

Wibowo (2015, hal.140) menarik kesimpulan bahwa indikator

kepuasan kerja adalah :
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(1) pemenuhan nilai (value fulfillment), (2) pekerjaan itu
sendiri (the work itself), (3) pemenuhan kebutuhan (need
fulfillment), (4) ketidaksesuaian (discrepanciesi), (5)
pencapaian nilai (value attainment), (6) keadilan (equity), (7)
komponen watak/genetic (dispositional/genetics component),
(8) kondisi kerja (working condition), (9) kesempatan untuk
maju (chances for advancement), (10) kebebasan untuk
menggunakan pertimbangannya sendiri (freedom too use
one’s for going do a good job). (11) memuji karena telah
melakukan pekerjaan baik (prise for doing a job), (12)
perasaan penyelesaisn (feeling of accomplishment), (13)
kualitas supervise (quality of supervision), (14) hubungan
dengan teman sekerja (relationship with co-workers), (15)
peluang promosi (promotion opportunities), dan (16) bayaran

(pay).

Dari penjelasan diatas maka dapat disimpulkan kepuasan kerja dapat dilihat
dari raut wajah karyawan yang mampu membuat perusahaan atau atasan mengerti
karyawan sudah puas dengan posisi atau beban kerja yang dilakukannya.

2 Motivasi Kerja

a Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi kerja yang baik akan membuat kualitas kerja karyawan dan
mampu mempengaruhi orang lain. Dibawabh ini ada penjelasana tentang
pengertian motivasi kerja menurut beberapa ahli.

Menurut Bangun (2012:313) “Motivasi adalah suatu tindakan untuk
mempengaruhi orang lain agar berperilaku (to behave) secara teratur”. Manullang
(2013:24) “Motivasi adalah suatu kekuatan dari dalam atau luar diri manusia
untuk mendorong semangat untuk mengejar sesuatu keinginan dan tujuan
tertentu”.Sutrisno (2013:146) menyatakan bahwa:Motivasi adalah suatu faktor
yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena
itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku

seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu
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faktor yang mendorong aktivitas tersebut.Wibowo (2015:111) menyatakan bahwa:
Motivasi merupakan dorongan untuk bertindak terhadap serangkaian proses
perilaku manusia dengan mempertimbangkan arah, intensitas, dan ketekunan pada
pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi
unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan intensitas, bersifat
terus-menerus dan adanya tujuan.Yusuf (2015:264) menyatakan bahwa:Motivasi
adalah proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau
kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan.
Motivasi atau dorongan dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk
memuaskan dan mempertahankan kehidupan.
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja memang

wajib dilakukan atasan kepada karyawan.

b Tujuan Dan Manfaat Motivasi Kerja

Motivasi kerja memang menjadi tolak ukur perusahaan terhadap karyawan
yang sudah lama bekerja. Dibawah ini dituliskan ada tujuan dan manfaat yang
dikemukakan oleh beberapa ahli adalah sebagai berikut :

Adapun tujuan motivasi menurut Sunyoto (2013:17)
adalah sebagai berikut: 1)Mendorong gairah dan semangat
kerja karyawan,2)Meningkatkan moral dan kepuasan kerja
karyawan,3)Meningkatkan produktivitas
karyawan,4)Mempertahankan  loyalitas dan  kestabilan
karyawan,5)Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan
tingkat absensi  karyawan,6)Mengefektifkan  pengadaan
karyawan,7)Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang
baik,8)Meningkatkan Kreativitas dan partisipasi
karyawan,9)Meningkatkan tingkat kesejahteraan
karyawan,10)Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan
terhadap tugas-tugasnya
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Sedangkan tujuan motivasi menurut Saydam dalam Kadarisman (2013:291)

adalah sebagai berikut:

Pada hakikatnya tujuan pemberian motivasi kerja kepada para
karyawan adalah untuk: 1) mengubah perilaku karyawan
sesuai dengan keinginan perusahaan; 2) meningkatkan gairah
dan semangat kerja; 3) meningkatkan disiplin kerja: 4)
meningkatkan prestasi kerja; 5) meningkatkan rasa tanggung
jawab; 6) meningkatkan produktivitas dan efisiensi: dan 7)
menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan.

Penjelasannya adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan : Dalam
pemberian motivasi sebenarnya terkandung makna bahwa setiap pegawai
perlu diperlakukan dengan segala kelebihan, keterbatasan, dan kekurangan-
kekurangannya.

Meningkatkan gairah da semangat kerja : Persoalan-persoalan manusia
(pegawai) hanya dapat diselesaikan oleh manusia pula, dengan menggunakan
data dan alat-alat kemanusiaan.Kondisi mental atau psikis pegawai, amat
besar pengaruhnya untuk produktivitas kerja.

Meningkatkan disiplin kerja : Disiplin kerja pegawai dapat ditumbuhkan
karena motivasi yang diberikan organisasi atau pimpinan pada diri pegawai
tersebut. Dengan demikian, pimpinan organisasi sebelum memberikan
motivasi kepada pegawainya, harus terlebih dahulu memahami apa yang
menjadi motif pegawai sehingga mau bekerja dengan baik. Apa yang
mendorongnya supaya pegawai bersedia memberikan waktunya, tenaganya
dan pikirannya untuk melaksanakan pekerjaan dalam organisasi yang menjadi

tepat kerjanya.



4)

5)

6)

7)
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Meningkatkan prestasi kerja : Biasanya keinginan untuk berprestasi akan
menjadi dambaan yang dapat mendorong pegawai yang bersangkutan untuk
melakukan pekerjaan. Pencapaian prestasi dalam melakukan pekerjaan akan
menggerakkan pegawai yang bersangkutan untuk melakukan tugas-tugas
berikutnya.

Meningkatkan rasa tanggung jawab : Seorang pegawai yang bekerja dalam
organisasi pada sewaktu-waktu ingin dipercaya memegang tanggung jawab
yang lebih besar.Tanggung jawab tersebut bukan saja atas hasil pekerjaan
yang baik, tetapi juga tanggung jawab berupa kepercayaan yang diberikan
sebagai orang yang mempunyai potensi.

Meningkatkan produktivitas dan efisiensi : Dapat dikemukakan bahwa tidak
ada pegawai yang senang bekerja ditempat kerja yang membosankan,
meresahkan, serta yang membahayakan kondisi jiwa.Kondisi kerja amat
menentukan tingkat gairah kerja para pegawainya.

Menumbuhkan loyalitas karyawan : Dapat dikemukaan bila motivasi lemah
maka loyalitas juga akan merosot. Oleh sebab itu, para pegawai yang
mempunyi motivasi tinggi, juga akan mempunyai loyalitas tinggi.

Dari penjelasan para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa

motivasi kerja sangat penting bagi karyawan yang bekerja diperusahaan.Untuk

meningkatkan kualitas kerja yang diharapkan agar dapat memenuhi tujuan

perusahaan dengan baik.

¢ Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Dibawah ini ada beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi kerja

menurut para ahli adalah sebagai berikut :
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Menurut Sutrisno (2013:116) menyatakan faktor-faktor motivasi dibedakan atas
faktor intern dan faktor ekstern yang berasal dari karyawan. Adapun penjelasan

dari kedua faktor yang mempengaruhi motivasi adalah :

1) Faktor Intern vyaitu a)Keinginan untuk dapat
hidup,b)Keinginan untuk dapat memiliki,c)Keinginan untuk
dapat memperoleh penghargaan,d)Keinginan untuk
memperoleh pengakuan,e)Keinginan untuk brkuasa. 2)Faktor
Ekstern yaitu a) Kondisi lingkungan kerja, b)Kompensasi yang
memadai,c)Supervisi yang baik,d)Adanya jaminan Kerja,
e)Status dan tanggung jawab, f)Peraturan yang fleksibel

Dari poin-poin diatas, dibawah ini dijelaskan sebagai berikut :
1) Faktor Intern

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang antara lain : (a) Keinginan untuk dapat hidup, Keinginan untuk dapat
hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup di muka bumi ini. Untuk
mempertahankan hidup ini mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik
atau jelek, apakah halal atau haram, dan sebagainya. (b) Keinginan untuk dapat
memiliki, Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang
untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam kehidupan kita
sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat
mendorong orang untuk mau bekerja.(c) Keinginan untuk memperoleh
penghargaan, Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang tinggi, orang mau
mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras. (d)
Keinginan untuk memperoleh pengakuan, Bila kita perinci, maka keinginan untuk
memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal-hal :

(1) Adanya penghargaan terhadap prestasi,
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(2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak,
(3) Pimpinan yang adil dan bijaksana, dan
(4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.
(@) Keinginan untuk berkuasa, Keinginan untuk berkuasa akan mendorong
seseorang untuk bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini
dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara Yyang
dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga.
2) Faktor Ekstern

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi
kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah (a) Kondisi lingkungan kerja.
Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di
sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat memengaruhi
pelaksanaan pekerjaan.(b) Kompensasi yang memadai. Kompensasi merupakan
sumber penghasilan utama bagi para karyawan untuk menghidupi diri beserta
keluarganya.Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling
ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik.(c)
Supervisi yang baik. Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan
pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan kerja
dengan baik tanpa membuat kesalahan.(d) Adanya jaminan kerja. Setiap orang
akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk
perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam
melakukan pekerjaan.(e) Status dan tanggung jawab. Status atau kedudukan dalam
jabatan tertentu merupakan dambaan setiap karyawan dalam bekerja. Mereka

bukan hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka
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juga berharap akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.
(e) Peraturan yang fleksibel. Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan
sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan.Sistem dan
prosedur Kkerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat

mengatur dan melindungi para karyawan.

Menurut Frederick Herzberg dalam Noor (2013:250) faktor motivasi

terbagi atas dua faktor yaitu sebagai berikut:

1) “Faktor Pemuas, yang merupakan pendorong
seseorang
2) Faktor pemelihara (maintenance faktor), Yang
merupakan faktor yang berkaitan dengan pemenuhan
kebutuhan untuk memelihara keberadaan karyawan
sebagai manusia”.
Dari uraian diatas maka dapat dijelaskan :
1)Faktor pemuas (motivation factor), yang merupakan faktor pendorong seseorang
untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri seseorang tersebut (konsisi
intrinstik), antara lain: a) Prestasi yang diraih , b)Pengakuan orang lain,
c)Tanggung jawab, d)Peluang untuk maju,e)Kepuasan kerja itu sendiri,
f)Kemungkinan pengembangan karir. 2)Faktor pemelihara (maintenance faktor)
yang merupakan faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk
memelihara keberadaan karyawan sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman
dan kesehatan. Yang dikualifikasikan kedalam faktor ekstrinsik, meliputi:
a)Kompensasi, b)Keamanan dan keselamatan kerja,c)Kondisi kerja, d)Status,
e)Prosedur perusahaan, g)Mutu dari supervise teknis dari hubungan interpersonal

diantara teman sejawat, dengan atasan, dan dengan baawahan.

Maka dapat disimpulkan bahwa faktor motivasi kerja banyak yang sesuai
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dengan kenyataan yang ada di dunia nyata bukan hanya di dunia teori.Bahwa
motivasi sangat berperan bagi setiap manusia untuk pengembangan dirinya dalam
bekerja.

d Indikator Motivasi Kerja

Dengan mengukur motivasi kerja maka perusahaan dapat melihat tingkat
motivasi yang dibutuhkan perusahaan jika tidak sesuai maka tugas perusahaan

adalah meningkatkan motivasi karyawan.

Menurut Newstrom dalam Wibowo (2015:110) indikator motivasi adalah

sebagai berikut:

1) Engagement. Engagement merupakan janji pekerja untuk
menunjukkan tingat antusiasme, inisiatif, dan usaha untuk
meneruskan.

2) Commitmen. Komitmen adalah suatu tingkatan dimana
pekerja mengikat dengan organisasi dan menunjukkan
tindakan organizational citizenship.

3) Satisfaction. Kepuasan merupakan refleksi pemenuhan
kontrak psikologis dan memenuhi harapan di tempat kerja.

4) Turnover. Turnover merupakan kehilangan pekerjaan yang
di hargai.

Adapun indikator mengenai motivasi menurut Mangkunegara (2008:111)
adalah sebagai berikut: 1) Kerja keras, 2) Orientasi masa depan, 3) Tingkat cita-
cita yang tinggi, 4) Orientasi tugas dan keseriusan tugas, 5) Usaha untuk maju, 6)

Ketekunan bekerja, 7) Hubungan dengan rekan kerja,8) Pemanfaatan waktu

Adapun penjelasannya sebagai berikut:
1)Kerja keras yaitu Pencapaian prestasi kerja keras sebagai wujud timbulnya
motivasi seseorang dalam melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan

atau bekerja keras dalam menjalankan pekerjaan.
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2) Orientasi masa depan yaitu didasarkan atas wawasan yang luas memiliki
pandangan ke depan yang nyata dan di aplikasikan dalam pekerjaan. 3)Tingkat
cita-cita yang tinggi yaitu Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas
besarnya dorongan dalam diri sendiri untuk mencapai hal yang maksimal dengan
kemampuan yang dimiliki. 4) Orientasi tugas dan keseriusan tugas yaitu Orientasi
tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman akan arti pekerjaan yang
dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan tingkat keseriusan maksimal.5) Usaha
untuk maju yaitu Usaha untuk maju didasarkan atas pandangan yang memotivasi
diri untuk selalu memiliki ide dan cara yang lebih baik lagi dalam menjalankan
pekerjaan. 6) Ketekunan bekerja, Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan
loyalitas dalam menjalankan pekerjaan tanpa memiliki rasa bosan untuk tetap
selalu bekerja dengan baik. 7) Hubungan dengan rekan kerja, Rekan kerja yang
saling mendukung akan mendorong naiknya motivasi karyawan dalam bekerja.
Motivasi akan timbul dengan sendirinya dimana semakin baiknya hubungan yang
diberikan. 8)Pemanfaatan waktu yaitu Waktu yang digunakan wujud oleh
karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai motivasi yang tinggi dalam bekerja.

Dalam hal pengukuran motivasi kerja maka dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja merupakan suatu keahlian dalam mengarahkan atau mengendalikan
dan menggerakkan seseorang untuk melakukan tindakan akan perilaku yang
diinginkan berdasarkan sasaran-sasaran yang sudah ditetapkan untuk mencapai
tujuan tertentu.

3 Pelatihan
a Pengertian Pelatihan

Pelatihan bagi karyawan (baru/lama) perlu dilakukan agar karyawan
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mampu dan siap ditempatkan diposisi tertentu dalam perusahaan yang artinya
mampu untuk bekerja dan mau untuk mematuhi segalaaturan yang telah
ditetapkan perusahaan. Karena hal ini maka dibawah ini ada beberapa ahli
mengemukakan pengertian pelatihan adalah sebagai berikut:

Kasmir (2016 :130) menyatakan :

pelatihan merupakan proses untuk membentuk dan membekali

karyawan dengan  menambah  keahlian, kemampuan,

pengetahuan dan perilakunya artinya pelatihan akan membentuk

perilaku karyawan sesuai dengan yang diharapkan perusahaan.

Widodo (2009 :82) menyatakan :

pelatihan merupakan serangkaian aktivitas individu dalam

meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara sistematis

sehingga mampu memiliki Kkinerja yang professional di

bidangnya. Pelatihan adalah proses pembelajaran yang

memungkinkan pegawai melaksanakan pekerjaan yang

sekarang sesuai dengan standar.

Dari defenisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan
fasilitas yang diberikan perusahaan untuk mempelajari pekerjaan yang
berhubungan dengan pengetahuan, keahlian, dan perilaku karyawan dapat
dilakukan melalui pelatihan yang tentunya sudah direncanakan oleh perusahaan
sebelumnya.

b Tujuan Dan Manfaat Pelatihan

Pelatihan adalah hal yang sangat diperlukan perusahaan untuk
mengembangkan kemampuan dan pengetahuan untuk meoperasikan beberpa
teknologi baru pelatihan yang diberikan untuk menyeragamkan semaksimal

mungkin kemampuan dan pola pikir. Dibawah ini dibahas tentang tujuan menutut

ahli adalah sebagai berikut :

Kasmir (2016 :131) mengemukakan tujuan pelatihan adalah :
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1)Menambah pengetahuan baru, 2)Mengasah kemampuan karyawan,
3)Meningkatkan  keterampilan, 4)Meningkatkan rasa tanggung jawab,
5)Meningkatkan ketaatan, 6)Meningkatkan rasa percaya diri, 7)Memperdalam
rasa memiliki perubahan, 8)Memberikan motivasi kerja, 9)Menambah loyalitas,
10)Memahami  lingkungan  kerja, 11)Memahami budaya perusahaan,

12)Membentuk team work.

Maka dibawabh ini dapat dijelaskan dari uraian diatas yaitu:

1)Menambah pengetahuan baru. Artinya pengetahuan karyawan akan bertambah
dari sebelumnya. Dengan bertambahnya pengetahuan karyawan, maka secara
langsung akan mengubah perilakunya dalam bekerja. 2)Mengasah kemampuan
karyawan Maksudnya kemampuan karyawan yang semula belum optimal, setelah
dilatih diharapkan menjadi optimal.3) Meningkatkan keterampilan Artinya
karyawan harus lebih terampil untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan
kepadanya. 4)Meningkatkan rasa tanggung jawab Artinya karyawan akan lebih
bertanggung jawab terhadap pekerjaannya setelah mengikuti pelatihan.
5)Meningkatkan ketaatan Artinya dengan mengikuti pelatihan karyawan menjadi
lebih taat terhadap peraturan yang telah ditetapkan perusahaan. 6) Meningkatkan
rasa percaya diri Artinya rasa percaya diri karyawan akan meningkatkan setelah
mengikuti pelatihan, sehingga karyawan lebih bersungguh- sungguh dalam
bekerja. 7)Memperdalam rasa memiliki perubahan Artinya rasa memiliki
karyawan kepada perusahaan dapat meningkat setelah mengikuti pelatihan.8)
Memberikan motivasi kerja Dengan mengikuti pelatihan, maka motivasi dalam
diri karyawan menjadi lebih kuat dari sebelumnya. 9) Menambah loyalitas.

Dengan mengikuti pelatihan, kesetiaan karyawan kepada perusahaan akan
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meningkat, sehingga dapat mengurangi turnover karyawan. 10)Memahami
lingkungan kerja Artinya setelah mengikuti pelatihan karyawan diharapkan
mampu untuk beradaptasi dengan lingkungan barunya. 11) Memahami budaya
perusahaan Artinya karyawan menjadi lebih tahu apa yang harus dan seharusnya
yang dikerjakan setelah mengikuti pelatihan.12) Membentuk team work
Maksudnya dengan mengikuti pelatihan karyawan merasakan satu- kesatuan( satu

keluarga besar) yang tak terpisahkan satu sama lain.

Menurut Mangkunegara (2008 :45) menyatakan :

1)Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology 2)
Meningkatkan prduktivitas kerja 3) Meningkatkan kualitas
kerja 4) Meningkatkan ketepatan perencanaan sumber daya
manusia 5) Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja 6)
Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi
secara maksimal 7) Meningkatkan kesehatan dan
keselamatan kerja 8) Meghindarkan keusangan 9)
Meningkatkan perkembangan pegawai
Dari uraian diatas maka disimpulkan tujuan dan manfaat pelatihan sangat
beperngaruh terhadap kinerja dan kepuasan kerja seorang karyawan.
¢ Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan
Setiap perusahaan berharap pelatihan dapat diberikan kepada seluruh
karyawan dan memberikan hasil yang baik atau memuaskan, namun dalam
kenyataan banyak sekali program pelatihan mengalami kegagalan.Maksudnya
sekalipun semua karyawan sudah dilatih tetapi kemauan dan kemampuan serta
perilakunya tidak banyak berubah setelah melakukan pelatihan. Dibawah ini

dijelaskan beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan adalah sebagai

berikut :
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Menurut Kasmir (2016 :144) menyatakan: 1) Peserta pelatihan, 2)Instruktur/
pelatih, 3)Materi pelatihan, 4)Lokasi pelatihan, 5)Lingkungan pelatihan, 6)

Waktu pelatihan.

Dibawah ini dijelaskan maksud dari faktor diatas adalah :

1) Peserta pelatihan, Calon peserta pelatihan merupakan faktor utama berhasil
tidaknya suatu pelatihankaryawan. Artinya perusahaan harus benar-benar
menyeleksi para calon karyawan yang akan dilatih, calon karyawan tersebut
harus dinilai kecerdasan, kemampuan, kemauan, motivasi dan perilakunya.
Penilaian ini berguna untuk menentukan jenis pelatihan yang akan diikuti.

2) Instruktur/ pelatih, Instruktur/staf pengajar adalah mereka yang akan
memberikan materi pelatihan dan membentuk perilaku karyawan. Jika pengajar
kurang memiliki pengetahuan dan keterampilan maka ilmu yang ditransfer ke
peserta pelatihan juga berkurang.

3) Materi pelatihan, Materi pelatihan merupakan materi atau bahan ajar yang akan
diberikan menambah pengetahuan peserta pelatihan. Kedalam materi yang
diberikan tentu akan menambah pengetahuan peserta menjadi lebih baik.

4) Lokasi pelatihan, Lokasi pelatihan merupakan tempat untuk memberikan
pelatihan, apakah di luar perusahaan atau di dalam perusahaan. Jika dilakukan
di dalam perusahaan, khusunya untuk karyawan lama tentu akan jenuh.
Demikian pula untuk lokasi di luar perusahaan, biasaya akan memberikan
kesegaran bagi peserta pelatihan terutama bagi karyawan lam.

5) Lingkungan pelatihan, Pengaruh lingkungan seperti kenyamanan tempat
pelatihan yang didukung oleh sarana dan prsarana yang memadai tentu kan

memberikan hasil yang lebih positif.
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6) Waktu pelatihan, Waktu pelatihan merupakan waktu yang dimulai dan
berakhirya suatu pelatihan.misalnya pelatihan sehari penuh 8 jam atau lebih
tentu akan membuat peserta pelatihan kelelahan.demikian pula dengan jangka
waktu pelatihan misalnya 3 bulan atau 6 bulan. Makin lama pelatihan maka
tingkat kejenuhan karyawan akan meningkat pula dan pada akhirnya
mempengaruhi pelatihan yang diikutinya.

Mangkunegara (2008: 45) menyatakan :
1) Perbedaan individu pegawai
2) Hubungan dengan jabatan analisis
3) Motivasi
4) Partisipasi aktif

5) Seleksi peserta penataran
6) Metode pelatihan dan pengembangan.

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa pelatihan mampu

menjadikan karyawan menjadi lebih baik dalam bekerja.

d Indikator Pelatihan

Untuk melihat apakah pelatihan yang dilakukan perusahaan sudah berjalan
dengan baik. Maka dibawah ini ada beberapa indikator yang dijelaskan ahli adalah

sebagai berikut :

Menurut Mangkunegara (2008: 46) indikator pelatihan :

1) Instruktur
2) Peserta
3) Materi
4) Tujuan
5) Metode
6) Sasaran

Dibawah ini dijelaskan :

1) Instruktur Mengingat pelatihan umumnya berorientasi pada peningkatan skill,
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maka para pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus benar-

benar memiliki kualifikasi yang memadai sesuai dibidangnya, personal dan

kompeten, selain itu pendidikan instruktur pun harus benar-benar baik malukan

pelatihan.

2)

3)

4)

5)

6)

Peserta, Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan
tertentu dan kualifikasi yang sesuai, selain itu peserta pelatihan juga harus
memiliki semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan.

Materi, Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum
yang sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak
dicapai oleh perusahan dan materi pelatihan pun harus update agar peserta
dapat memahami masalah yang terjadi pada kondisi yang sekarang.

Metode, Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan
pelatihan sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis
materi dan komponen peserta pelatihan.

Tujuan, Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait
dengan penyusunan rencana aksi dan penetapan sasaran, serta hasil yang
diharapkan dari pelatihan yang akan diselenggarakan, selain itu tujuan
pelatihan pula harus disodialisasikan sebelumnya pada para peserta agar
peserta dapat memahami pelatihan tersebut.

Sasaran
Sasaran pelatihan harus ditentukan dengan kriteria yang terinci dan terukur.

Menurut Siagian (2008 :190)

1) Partisipasi

2) Materi pelatihan

3) Tingkat kesulitan kerja
4) Transfer Pengalihan
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Dari poin diatas dibawah ini dijelaskan :

1)

2)

3)

4)

Partisipasi, Pelatihan diikuti oleh karyawan dalam suatu perusahaan terutama
diikuti oleh karyawan yang membutuhkan pelatihan untuk menunjang
karirnya dalam perusahaan.Selain itu juga dalam pelatihan terdapat pealtihan
yang ditugaskan untuk melakukan pelatihan terhadap peserta pelatihan.

Materi pelatihan, Pelatihan akan berlangsung dengan baik apabila
perencanaan pelatihan dilakukan dengan baik pula. Materi pelatihan
merupakan hal penting yang harus dipertimbangkan dalam perencanaan
pelatihan.Materi pelatihan disiapkan dan disesuaikan dengan kenutuhan
pelatihan.

Tingkat kesulitan kerja, Materi yang diberikan dalam pelatihan disesuaikan
dengan kebutuhan karyawan vyaitu kebutuhan karyawan peningkatan
kemampuan dalam menghadapi kesulitan pekerjaan.

Transfer Pengalihan, Transfer yang dilakukan adalah pengalihan pengetahuan
dari pelatih kepada peserta pelatihan yang nantinya akan bermanfaat dalam

peningkatan kemampuan karyawan.

Dari uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa indikator pelatihan

sangat terukur akan membuat sedikit banyaknya proses pelatihan akan berjalan

sesuai rencana dengan hasil yang diinginkan perusahaan.

4 Kompetensi
a Pengertian Kompetensi

Dalam dunia pekerjaan sangat dibutuhkan kompetensi yang sesuai dengan

posisi dan pekerjaan yang kita terima agar karyawan mampu melaksanakan setiap

tugas yang diberikan perusahaan dengan efektif dan efsien. Maka dari ini dibawah
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ini dijelaskan beberapa pengertia/ defenisi dari kompetensi menurut para ahli
adalah sebagai berikut :
Moeheriono (2014: 10) menyatakan :

Kompetensi merupakan suplemen atau pelengkap terhadap
deskripsi jabatan (job description) atau spesifikasi jabatan (job
specification), yang sudah kita kenal dalam manajemen sumber
daya manusia selama ini.Kompetensi ini telah merinci lebih jauh
lagi mengenai pengetahuan, keterampilan serta atribut personal
individu seseorang.

Sutrisno (2013: 202) menyatakan :

Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh
keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja
serta penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di
tempat kerja yang mengacu pada persyaratan kerja yang
ditetapkan.

b Tujuan Dan Manfaat Kompetensi
Kompetensi sangat diperlukan oleh karyawan karena kompetensi
adalah kemampuan yang dimiliki maka dari itu dibawah ini adalah tujuan

kompetensi menurut beberapa ahli yaitu :

Moeheriono (2014:12) menyatakan :

1) Menjamin pelaksanaan sistem personalia yang digunakan
benar- benar berfokus dan sangat produktif.
Artinya penggunaan analisis kompetensi yang dirancang
dengan baik dan benar akan dapat memberikan informasi
secara rinci dan akurat perihal tugas pekerjaan dan dapat
karakteristik pekerjaan sehingga memudahkan rancangan
sistem sumber daya manusia dalam perencanaannya.

2) Terciptanya perekat untuk membentuk suatu sistem
personalia yang terpadu dan terarah.
Artinya menurut pengalaman, seiring sering kali terjadi
pada sistem seleksi, sistem pelatihan, sistem perencanaan
tenaga kerja dan promosi berjalan sendiri- sendiri tanpa ada
koordinasi dan relevansinya sehingga menghasilkan
duplikasi usaha dan akhirnya terjadi kontra produkif pada
fungsi masing- masing tersebut”
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Sutrisno (2011:208) menyatakan :

1) Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai
2) Alat seleksi karyawan

3) Memaksimalkan produktivitas

4) Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi

5) Memudahkan adaptasi terhadap perubahan

6) Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai- nilai”

Dari beberapa poin diatas dibawah ini dijelaskan maksud dari poin

diatas adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai. Dalam hal ini,
model kompetensi akan mampu menajwab dua pertanyaan mendasar :
keterampilan, pengetahuan, dan karakteristik apa saja yang dibutuhkan dalam
pekerjaa, dan perilaku apa saja yang berpengaruh langsung dengan prestai
kerja. Kedua hal tersebut akan banyak membantu dalam mengurangi
pengambilan keputusan secara subjektif dalam bidang SDM.

Alat seleksi karyawan. Penggunaan kompetensi standart sebagai alat seleksi
dapat membantu organisasi untuk memilih calon karyawan yang terbaik.
Memaksimalkan produktivitas

Tuntutan untuk menjadikan suatu organisasi “ramping” mengharuskan kita
untuk mencari karyawan yang daoat dikembangkan secara terarah untuk
menutupi  kesenjangan dalam keterampilannya sehingga mampu untuk
dimobilisasi secara vertikal maupun horizontal

Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi. Model kompetensi dapat
digunakan untuk mengembangkan sistem remunerasi(imbalan) yang akan
dianggap lebih adil.

Memudahkan adaptasi terhadap perubahan . Dalam era perubahan



34

yang sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan sangat cepat berubahdan

kebutuhan akan kemampuan baru terus meningkat.

6) Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai- nilai organisasi Model
kompetensi merupakan cara yang paling mudah untuk mengomunikasikan
nilai- nilai dan hal- hal apa saja yang harus menjadi focus dalam unjuk kerja
karyawan”.

Moeheriono (2014:8) menyatakan :
1) Dapat diapakai sebagai acuan kesuksesan awal bekerja
seseorang.
2) Dapat diapakai sebagai dasar untuk merekrut karyawan yang
baik dan handal
3) Dapat diapakai sebagai dasar penilaian dan pengembangan
karyawan selanjutnya.
4) Dapat dipakai sebagai dasar penilaian kinerjadan pemberian
kompensasi
5) Pihak manajemen bisa menarik kesimpulan bahwa kompetensi
sangat bermanfaat untuk training need analysis atau TNA.
Dibawah ini dijelaskan maksud dari uraian diatas adalah sabagai berikut :
1) Dapat diapakai sebagai acuan kesuksesan awal bekerja seseorang.
Model kompetensi yang akurat ini akan dapat menetukan dengan tepat
pengetahuan serta keterampilan apa saja yang dibutuhkan untuk keberhasilan
suatu pekerjaan tersebut.
2) Dapat diapakai sebagai dasar untuk merekrut karyawan yang baik dan handal
Apabila telah berhasil ditentukan kompetensi- kompetensi apa saja yang
diperlukan bagi suatu posisi tertentu.

3) Dapat diapakai sebagai dasar penilaian dan pengembangan karyawan

selanjutnya.
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Hasil identifikasi kompetensi pekerjaan yang akurat dapat juga dipakai
sebagai tolak ukur kemampuan seseorang
4) Dapat dipakai sebagai dasar penilaian kinerjadan pemberian kompensasi
Akhirnya kompetensi dapat juga diberikan
5) Pihak manajemen bisa menarik kesimpulan bahwa kompetensi sangat
bermanfaat untuk training need analysis atau TNA”.
¢ Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi
Menurut Hutapea dan Thoha (2008:75) faktor-faktor yang mempengaruhi
kopentensi yaitu:
1) Pengendalian Diri (self Control)
2) Kepercayan Diri (self Confidence)
3) Fleksibilitas (Flexibility)
4) Membangun Hubungan (Relationship Building)
Adapun penjelasan dari poin poin di atas adalah sebagi berikut :

1)  Pengendalian diri (Self Control) Kemampuan untuk mengendalikan emosi
diri agar terhindar dari berbuat sesuatu yang negatif saat situsai tidak sesuai
harapan atau saat berada di bawah tekanan.

2)  Kepercayaan Diri (Self Confidence) Tingkat kepercayaan yang dimilikinya
dalam menyelesaikan karyawan.

3)  Fleksibilitas (Flexibility) Kemampuan untuk beradaptasi dan berkerja secara
efektif.dalam berbagai situasi,orang atau kelompok.

4)  Membangun Hubungan (Relationship building) Kemampuan berkerja untuk
membangun atau memelihara keramahan,hubungan yang hangat atau
komunikasi jaringan kerja dengan seseorang,atau mungkin suatu hari

berguna dalam mencapai tujuan kerja.

Menurut Wibowo (2015:283) adalah sebagai berikut :
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Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi adalah keyakinan dan nilai-
nilai, keterampilan, pengalaman, karakteristik, kepribadian, motivasi, isu
emosional, budaya organisasi, dan kemampuan intelektual.
Menurut Sedarmayanti (2007:125) kompetensi mencakup berbagai faktor
teknis dan non teknis, kepribadian dan tingkah laku, soft skills dan hard skills,
kemudian dipergunakan sebagai aspek yang dinilai banyak perusahaan untuk
merekrut karyawan kedalam organisasi.
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-fakot sangat
mendukung kompetensi karyawan untuk melihat seberapa berkompetennya
seorang karyawan dilihat dari faktor-faktor pendorong diatas.Memasrikan bahwa
karyawan tersebut harus dimotivasi agar memahami kemampuan yang dimiliki
didirinya.
d Indikator Kompetensi
Cara mengukur kompetensi karyawan adalah dengan indikator yang
merupakan tolak ukur perusahaan dalam menilai komptensi karyawannya.
Dibawah ini ada pendapat ahli tentang indikator adalah sebagai berikut :
Menurut Sutrisno (2013:206)
1) Motives (motivasi), adalah sesuatu di mana seseorang
secara konsisten berpikir sehingga ia melakukan tindakan.

2) Traits (sifat), adalah watak yang membuat orang untuk
berperilaku atau bagaimana sesorang merespon sesuatu
dengan cara tertentu.

3) Self Concept (konsep diri), adalah sikap dan nilai-nilai

yang dimiliki sesorang.

4) Knowledge (pengetahuan), adalah informasi yang dimiliki

seseorang untuk bidang tertentu.

5) Skills (keterampilan), adalah kemampuan untuk

melaksanakan suatu tertentu baik fisik maupun mental.

Menurut Hutapea dan Thoha (2008:28)
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1) Pengetahuan : kesadaran dalam bidang kognitif, misalnya
seorang karyawan mengathui cara melakukan identifikasi
belajar dan bagaimana melakukan pembelajaran yang baik
sesuai dengan kebutuhan yang ada diperusahaan.

2) Keterampilan : kemampuan mengerjakan tugas fisik atau
mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan
kognitif termasuk berpikir analitis dan konseptual.

3) Sikap kerja : evaluasi positif atau negatif yang dimiliki
seseorang tentang aspek-aspek lingkungan kerja.

4) Tutur Bahasa

5) Perilaku

Indikator menurut Syahyudi (2010:530)

1) Watak

2) Sifat

3) Penampilan

4) Tutur Bahasa

5) Perilaku

Dari poin-poin diatas maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi yang
berkualitas dari karyawan akan membuat karyawan tersebut malukan p[ekerjaan

dengan mudah dan efektif serta efisien.

B Kerangka Konseptual
1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Motivasi Kerja

Andrew E. Sikula dalam Mangkunegara mengatakan pelatihan (training)
adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur
sistematis dan terorganisir dimana pegawai non- manajerial mempelajari
pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas.Sutrisno menyatakan
bahwa Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan
suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai
faktor pendorong perilaku seseorang.Setiap aktivitas yang dilakukan oleh
seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut.Dalam

hal ini secara tidak langsung pelatihan mampu memotivasi karyawan dalam diri
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untuk meningkatkan kinerja saat bekerja dalam perusahaan.Karena jika setiap
karyawan melakukan pelatihan dengan baik maka pengetahuan dalam dirinya
tentang pekerjaan yang diselesaikannnya akan menjadikan motivasi terhadap
dirinya sendiri untuk melakukan pekerjaan yang diberikan perusahaan dapat
dilaksanakan sesuai dengan waktu yang ditetapkan serta hasil yang maksumal.

Peneliti terdahulu yang meneliti tentang pengaruh pelatihan terhadap
motivasi yang dilakukan Pulungan dkk (2015) bahwa pelatihan berpengaruh
secara langsung dan positif terhadap motivasi dengan besar 10,05%. Jika
pelatihan yang diikuti oleh karyawan juga berdampak pada peningkatan motivasi
kerja karyawan.Hal ini disebabkan pelatihan internal maupun eksternal dapat
membantu karyawan untuk lebih mudah menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan.Raharjo dkk (2014) juga mengatakan bahwa pelatihan berepngaruh
secara signifikan terhadap motivasi kerja.
2. Pengaruh kompetensi terhadap Motivasi Kerja

kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan
dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacu pada
persyaratan kerja yang ditetapkan.Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi
sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.Setiap
aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu faktor yang
mendorong aktivitas tersebut. Karyawan yang mampu dalam senuah pekerjaan
akan menjadi motivasi yang sangat baik karena dalam dirinya akan berkata aku

mampu bekerja dengan baik dan sesuai dengan keinginan pimpinan dia akan
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termotivasi secara tidak langsung dalam setiap kesehariannya bekerja. Penelitian
yang dilakukan Ngatemin dan Arumwanti (2013) yang dilakukan mengatakan
kompetensi bernilai positif 0,445% hal ini menunjukkan bahwa pengaruh
kompetensi adalah searah dengan motivasi kerja. Dan Sihabudin (2016)
mengatakan kompetensi 649,5 secara simultan terhadap motivasi kerja dengan
tingkat signifikan.
3. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja
Pelatihan merupakan proses untuk membentuk dan membekali karyawan
dengan menambah keahlian, kemampuan, pengetahuan dan perilakunya artinya
pelatihan akan membentuk perilaku karyawan sesuai dengan yang diharapkan
perusahaan”. Kepuasan kerja adalah merupakan tingkat perasaan senang
seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya dan lingkungan tepat
pekerjaannya.Program pelatihan yang ediberikan perusahaan berjalan dengan
efektif dan efisien maka akan semakin kuat pula kepuasan yang dirasaskan
karyawan. Saprudin (2018) menyatakan pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.
4. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah perasaan perasaan yang menyokong atau tidak
menyokong dalam diri pegawai dalam bekerja.Kompetensi merupakan suplemen
atau pelengkap terhadap deskripsi jabatan (job description) atau spesifikasi
jabatan (job specification), yang sudah kita kenal dalam manajemen sumber daya
manusia selama ini.Kompetensi ini telah merinci lebih jauh lagi mengenai
pengetahuan, keterampilan serta atribut personal individu seseorang.Sepert halnya

jika karyawan memiliki pengetahuan dan kemampuan yang sesuai dengan bidang
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atau jabatan karyawan tersebut secara tidak langsung rasa senang akan timbul
sendirinya didalam diri karyawan tersebut. Dan peneliti ini mengatakan
Hadiwijaya (2016) bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja
secara signifikan.Dan Deswarta (2017) mengatakan kompeteensi berpengaruh
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja.
5. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan
pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.Kepuasan kerja adalah perasaan
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dalam diri pegawai dalam
bekerja.Bahwa kepuasan kerja akan dipengaruhi oleh motivasi hal ini terlihat
dengan apa yang diberikan perusahaagqn kepada karyawan untuk mengingkatkan
rasa puas karyawan seperti jika melakukan pekerjaan dengan baik aka nada
peluang untuk pengembangan karir selain itu rekan kerja yang selalu mendukung
akan menjadi faktor utama meningkatkan motivasi dan kepuasan dalam
bekerja.Deswarta (2017) mengatakan motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja.
6. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Motivasi Kerja
pelatihan(training) adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai non-
manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan
terbatas. Dan Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak senang
pekerja dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya.Apabila seseorang

senang dengan pekerjaannya, maka orang tersebut puas terhadap
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pekerjaannya.Serta Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan
pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.Setiap aktivitas yang dilakukan
olen seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas
tersebut.Dalam  hal ini mungkin saja pelatihan tidak berpengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja. Misalnya pelatihan yang efektif akan meningkatkan
motivasi karyawan dan diikuti rasa kepuasan karyawan dalam melakukan
pekerjaan. Peneliti terdahulu Rangga,dkk mengatakan pelatihan mempunya
pengaruh signifikan motivasi,Asri (2017) mengatakan pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, Adisaksana (2015) mengatakan pelatihan
berepengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
7. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Motivasi

Kerja

kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan
dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacu pada
persyaratan kerja yang ditetapkan. Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi
sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.Setiap
aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu faktor yang
mendorong aktivitas tersebut.Kepuasan kerja adalah perasaan perasaan yang
menyokong atau tidak menyokong dalam diri pegawai dalam bekerja. Kompetensi
merupakan suplemen atau pelengkap terhadap deskripsi jabatan (job description)

atau spesifikasi jabatan (job specification), yang sudah kita kenal dalam
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manajemen sumber daya manusia selama ini. Begitu pula halnya kompetensi yang
dimiliki karyawan mungkin tidak langsung meningkatkan rasa puas dalam
pekerjaannya namun secara tidak langsung kompetensi yang sesuai dengan bidang
pekerjaan akan menimbulkan rasa senang atau kepuasan dalam melakukan
pekerjaan sehari-hari.Hadiwijaya (2016) mengatakan kompetensi berpengaruh
langsung lebih besar terhadap kepuasan kerja, Riyadi dkk (2016) mengatakan
Kompetensi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja berpengaruh
signifikan.Kemudian Iskandar dan Juhana (2014) mengatakan kompetensi

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat digambarkan pradigma berpikir

sebagai berikut:

Pelatihan

Motivasi
Kerja

Kepuasan
Kerja

Kompetensi

IR T

Gambar 2.1. Pradigma Berpikir
C. Hipotesis
Menurut Juliandi dkk (2015, hal. 44) Hipotesis berkaitan erat dengan
teori.Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pernyataan yang ada
pada perumusan masalah penelitian.Dikatakan jawaban sementara oleh karena
jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori.Atas dasar penelitian

diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis adalah dugaan atau jawaban
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sementara yang harus diuji kebenarannya. Hipotesis dalam penelitian ini

adalahsebagai berikut:

1. Pelatihan berpengaruh terhadap Motivasi Kerja pada PT.
Nusantara IV (Persero) Medan

2. Kompentensi berpengaruh terhadap Motivasi Kerja PT.
Nusantara IV (Persero) Medan

3. Pelatihan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja PT.
Nusantara IV (Persero) Medan

4. Kompetensi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja PT.
Nusantara IV (Persero) Medan

5. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja PT.

Nusantara IV (Persero) Medan

Perkebunan

Perkebunan

Perkebunan

Perkebunan

Perkebunan

6. Pelatihan bepengaruh terhadap Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja

PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

7. Kompetensi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja melalui Motivasi

Kerja PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan
pendekatan asosiatif yang bertujuan untuk melihat pengaruh atau hubungan antara
dua variabel atau lebih.Sedangakn metode penelitian yang digunakan pada
penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif.

Analisis data kuantitatif adalah analisis data terhadap data-data yang
mengandung angka-angka atau numerik tertentu (Juliandi,dkk, 2014, hal.85).
Menurut Sugiyono (2012, hal.13) metode penelitian kuantitatif dapat diartikan
sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivism, digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sample tertentu, teknik pengambilan sample
pada umumnya dilakukan secara random, penumpulan data menggunakan
instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Berdasarkan pengertian diatas, penelitian ini bermaksud menganalisis

empat variabel yaitu Pelatihan, Kompetensi, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja.

B. Definisi Operasional

Definisi operasional variabel adalah pengertian variabel yang diungkap
dalam definisi konsep secara operasional, secara praktik, secara nyata dalam
lingkup objek penelitian / objek yang diteliti.

Adapun yang menjadi variabel dalam penelitian ini, yaitu : Kepuasan
Kerja sebagai variabel terikat (YY), Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening

(Y1), Kompetensi sebagai variabel bebas dua (X2), dan Pelatihan sebagai variabel
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bebas satu (X1). Dibawah ini dijelaskan deffenisi dan indikator yang dipakai

peneliti untuk dianalisis adalah sebagai berikut :

Tabel 3.1 Defenisi Operasional

Variabel

Defenisi/Pengertian

Indikator

Kepuasan
Kerja (Y)

“Kepuasan kerja adalah merupakan
tingkat perasaan senang seseorang
sebagai penilaian positif terhadap
pekerjaannya dan lingkungan tepat
pekerjaannya”.

Wibowo (2015:132)

1) Isi perkejaan,.

2) Supervise,

3) Organisasi dan
manajemen,

4) Kesempatan untuk
maju

5) Gaji

6) Rekan kerja

7) kondisi pekerjaan
Rivai et al (2009 : 263)

Motivasi
Kerja (Y1)

“Motivasi merupakan dorongan untuk
bertindak terhadap serangkaian proses
perilaku manusia dengan
mempertimbangkan arah, intensitas,
dan ketekunan pada pencapaian
tujuan. Sedangkan elemen yang
terkandung dalam motivasi meliputi
unsur membangkitkan, mengarahkan,
menjaga, menunjukkan intensitas,
bersifat terus-menerus dan adanya
tujuan”. Wibowo (2015:111)

1) Kerja keras, 2)
Orientasi masa depan, 3)
Tingkat cita-cita yang
tinggi, 4) Orientasi tugas
dan keseriusan tugas, 5)
Usaha untuk maju, 6)
Ketekunan bekerja, 7)
Hubungan dengan rekan
kerja,8) Pemanfaatan
waktu.

Mangkunegara (2008:111)

Pelatihan
(X1)

Pelatihan merupakan proses untuk
membentuk dan membekali karyawan
dengan menambah keahlian,
kemampuan, pengetahuan dan
perilakunya artinya pelatihan akan
membentuk perilaku karyawan sesuai
dengan yang diharapkan perusahaan.
Kasmir (2016 :130)

1) Instruktur
2) Peserta
3) Materi

4) Tujuan

5) Metode
6) Sasaran

Mangkunegara (2008: 46)

Kompetensi
(X2)

“Kompetensi merupakan suplemen
atau pelengkap terhadap deskripsi
jabatan  (job  description) atau
spesifikasi jabatan (job specification),
yang sudah kita kenal dalam
manajemen sumber daya manusia
selama ini. Kompetensi ini telah
merinci lebih jauh lagi mengenai
pengetahuan,  keterampilan  serta
atribut personal individu seseorang

1)  Pengetahuan
2)  Keterampilan
3)  Sikap kerja
4)  Tutur Bahasa
7)  Perilaku

Hutapea dan Thoha
(2008:28)
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C. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Adapun yang menjadi tempat penelitian yaitu PT. Perkebunan Nusantara 4
yang beralamat di JI. Letjen Suprapto No. 2 Medan
2. Waktu Penelitian

Waktu Penelitian ini dari Bulan Oktober 2018 — Maret 2019.

Tabel 3-2 : Jadwal Penelitian

Okt Nov Des Jan Feb Maret
Kegiatan 2018 2018 2018 2019 2019 2019

Prariset
penelitian
Pengajuan
judul

Penulisan
proposal

Bimbingan
proposal

Seminar
proposal

Revisi
proposal

Pengesahan
proposal

Pengumpula
n data

Penulisan
Tesis

Bimbingan
Tesis

Sidang Meja
Hijau

D. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Sugiyono (2013:115) “populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari subyek yang mempunyai karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Populasi pada penelitian
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ini adalah karyawan ytetap yang berada dibidang
Akuntansi,Keuangan,Pemasaran, dan Sumber Daya Manusia PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan yang berjumlah sebanyak 101 orang karyawan.

Tabel 3.3 Pembagian unit kerja karyawan disetiap Bidang di PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan

No Bidang Jumlah Karyawan
1 Akuntasi 39
2 Keuangan 19
3 Pemasaran 21
4 Sumber Daya Manusia 22
Total 101
2. Sampel

Menurut Sugiyono (2010:118) “Sampel adalah bagian dari populasi yang
mewakili seluruh karakteristik dari populasi”. Sebuah populasi dengan kuantitas
besar dapat diambil sebagian dengan kualitas sampel yang mewakili sama persis
dengan kualitas dari pipulasi dengan kata representative. Jumlah dari sampel tidak
selalu besar tidak selalu kecil, hal ini tergantung pada keterwakilan karakter dari
sampel.

Pada penelitian ini sampel sebanyak 101 karyawan tetap sebab itu yang
digunakan adalah sampel jenuh yaitu semua yang menjadi populasi diambil

menjadi sampel penelitian.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik dan instrument data yang digunakan adalah berupa studi
dokumentasi yang berkaitan dengan dokumentasi perusahaan seperti sejarah
perusahaan, struktur organisasi, data-data jumlah karyawan yang ada
diperusahaan dan juga menggunakan tehnik kuisioner yang dibagikan kepada
semua yang menjadii sampel penelitan pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara

IV Medan yang berupa daftar pernyataan/pertanyaan dan diisi sendiri oleh
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responden untuk memperoleh keterangan tentang variable penelitian.Angker
(Kuesioner) merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya (Sugiyono, 2012, hal.199).

Dalam penelitian ini Angket(kuesioner) akan disusun dalam bentuk Skala
Likert. Umumnya, skala likert mengandung pilihan jawaban : sangat setuju,
setuju, netral, tidak setuju, sangat tidak setuju, dan skor yang diberikan adalah
5,4,3,2,1. Saat ini, skala likert telah banyak dimodifikasi oleh para peneliti dalam

memperkaya pilihan jawaban / opsi yang lain, seperti :

Table 3.4. Skala Likert

Keterangan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

F. Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis apakah
instrument yang disusun memang benar-benar tepat dan rasional untuk mengukur

variabel penelitian.

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan

teknik korelasi product moment, yaitu:

3 n(TXY) —¥X.3Y
JnZx? — (CX)3{nYY? — (TY)?

Txy



Keterangan:

rxy = Nilai Koefisien Korelasi

X = Skor butir

Y = Skor total

N  =Jumlah Responden

YX? =Jumlah kuadrat nilai X

>Y? =Jumlah kuadrat nilai Y

Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut :
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a. Jika r hitung positif dan r hitung > r tabel maka pernyataan dinyatakan

valid.

b. Jika r hitung negatif dan r hitung < r tabel maka pernyataan dinyatakan

valid

Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja

Item pernyataan | Nilai korelasi | Probabilitas keterangan
Item 1 0,794 (positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 2 0,779(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 3 0,752(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 4 0,748(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 5 0,738(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 6 0,784(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 7 0,793(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 8 0,810(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 9 0,810(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 10 0,793(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 11 0,784(positif) | 0,000>0,05 Valid
Item 12 0,748(positif) | 0,000>0,05 Valid

sumber : SPSS 24
Berdasarkan dari tabel diatas dapat dilihat dari 12 item pernyataan yang

telah diuji dinyatakan valid. Dengan demikian 12 item pernyataan dari variabel

kepuasan kerja dinyatakan kebenaran data yang diteliti sesuai dengan yang di

objek penelitian
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Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja

Item Pernyataan | Nilai Korelasi | Probabilitas Keterangan
Item 1 0,749(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 2 0,667(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 3 0,518(positif) | 0,003<0,05 Valid
Item 4 0,632(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 5 0,597(positif) | 0,001<0,05 Valid
Item 6 0,728(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 7 0,714(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 8 0,699(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 9 0,610(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 10 0,569(positif) | 0,001<0,05 Valid
Iltem 11 0,749(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 12 0,569(positif) | 0,001<0,05 Valid
Item 13 0,632(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 14 0,728(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 15 0,667 (positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 16 0,714(positif) | 0,000<0,05 Valid

Sumber : SPSS 24

Berdasarkan dari tabel diatas dapat dilihat dari 16 item pernyataan yang
telah diuji dinyatakan valid. Dengan demikian 16 item pernyataan dari variabel
motivasi kerja dinyatakan kebenaran data yang diteliti sesuai dengan yang di
objek penelitian.

Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Pelatihan

Item pernyataan | Nilai korelasi | Probabilitas keterangan
Item 1 0,585(positif) | 0,001<0,05 Valid
Item 2 0,592(positif) | 0,001<0,05 Valid
Item 3 0,559(positif) | 0,001<0,05 Valid
Item 4 0,540(positif) | 0,002<0,05 Valid
Item 5 0,563(positif) | 0,001<0,05 Valid
Item 6 0,651(positif) | 0,000<0,05 Valid
Item 7 0,495(positif) | 0,005<0,05 Valid
Item 8 0,535(positif) | 0,002<0,05 Valid

Sumber : SPSS 24
Berdasarkan dari tabel diatas dapat dilihat dari 8 item pernyataan yang

telah diuji dinyatakan valid. Dengan demikian 8 item pernyataan dari variabel
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pelatihan dinyatakan kebenaran data yang diteliti sesuai dengan yang di objek

penelitian
Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Kompetensi
Item pernyataan | Nilai korelasi probabilitas keterangan
Item 1 0.590(positif) 0.001<0,05 Valid
Item 2 0.579(positif) 0.001<0,05 Valid
Item 3 0.522(positif) 0.003<0,05 Valid
Item 4 0.556(positif) 0.001<0,05 Valid
Item 5 0.568(positif) 0.001<0,05 Valid
Item 6 0.615(positif) 0.000<0,05 Valid
Item 7 0.517(positif) 0.003<0,05 Valid
Item 8 0.557(positif) 0.001<0,05 Valid
Item 9 0.697(positif) 0.000<0,05 Valid

Sumber : SPSS 24

Berdasarkan dari tabel diatas dapat dilihat dari 12 item pernyataan yang
telah diuji dinyatakan valid. Dengan demikian 12 item pernyataan dari variabel

kepuasan kerja tersebut dapat dilanjutkan pengujian reliabilitas.

2. Uji Reliabilitas
Tujuan pengujuan reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrument
penelitian merupakan instrument yang handal dan dapat dipercaya. Untuk
mengukur pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha

dengan tumus sebagai berikut:

2
= gl -2
Keterangan:
r = Koefisien reliabilitas
k = Jumlah butir pertanyaan

chb2 = Jumlah varians responden
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¥b? = Varians skor total
Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut :
a. Jika nilai Cronbach Alpha > 0,6 maka instrument variabel adalah
reliabel (terpercaya)
b. Jika nilai Cronbach Alpha < 0,6 maka instrumen variabel adalah tidak
reliabel (tidak terpercaya)

Tabel 3.9 Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Cronbach’s Alpha | N of Items | Keterengan
1 | Kepuasan Kerja 0.940 >0,6 12 Reliabel
2 | Motivasi Kerja 0.906>0,6 16 Reliabel
3 | Pelatihan 0.685>0,6 8 Reliabel
4 | Kompetensi 0.740>0,6 9 Reliabel

Sumber :SPSS 24
G. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah apakah dalam metode
regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal

atau tidak.Model regresi yang baik adalah data yang berdistribusi normal atau

mendekati normal.

Kriteria pengujian adalah

1) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak megikuti garis

diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas
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b. Uji Multikolinieritas
Multikolinieritas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adnya korelasi yang kuat antar variabel independen.Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varians

(Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.

c. Uji Heteroskedastisitas
Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalm model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain
tetap, maka disebut homokedassitas dapat diketahui dengan melalui grafik
scatterplot antar nilai prediksi varabel independen dengan nilai residualnya. Dasar

analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedasitas adalah:

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

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan

dibawah angkaO pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas.

H. Teknik Analisis Data

Pada penelitian ini terdapat empat variabel yang terdiri dari Xlyaitu
Pelatihan, X2 yaitu Kompetensi. Selain dua variabel X tersebut yang memiliki
hubungan dengan variabel Y2, variabel Y1 juga memiliki hubungan dengan X1
dan X2 sebagaimana yang telah diuraikan. Karena dengan adanya hubungan
diatas maka penelitian ini penulis menggunakan teknik analisis jalur (path

analysis).
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Menurut Sarwiono (2006:47) Analis jalur merupakan bagian analisi
regresi yang digunakan untuk menganalisis hubungan klausal antar variabel
dimana variabel-variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung baik secara
langsung maupun tidak langsung, melalui satu variabel atau lebih variabel

perantara.

Untuk mengetahui bagaimana hubungan antar variabel-variabel pada
penelitian ini, penulis menggunakan dua persamaan model sebagai berikut:
a. Persamaan model I:
X2 = X1 + €l (X2 dipengaruhi oleh X1 dan €1, €1 adalah variabel lain
yang tidak termasuk di dalam model regresi)
b. Persamaan model II:
Y = X1 + X2 + €2 (Y dipengaruhi oleh X1, X2, dan €2, €2 adalah

variabel lain yang tidak termasuk di dalam model regresi.

Gambar 3.1 Model Analisis Jalur

Pelatihan

P3

Motivasi
Kerja

Kepuasan
Kerja

Pada model diatas dapat diidentifikasi bahwa:

e X1 (eksogen) berpengaruh terhadap Y1 (endogen) dan Y2 (endogen)

e X2 (eksogen) berpengaruh terhadap Y1 (endogen) dan Y2 (endogen)
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e Y1 (eksogen) berpengaruh terhadap Y2 (endogen)
e ¢l (residual 1) berpengaruh terhadap model regresi I (pengaruh X1 danX2
terhadap Y2)
e g2 (residual 2) berpengaruh terhadap model regresi II (pengaruh X1,X2,Y'1
terhadap Y2)
Y =p3x1 +p4x2 + p5x3 + &2
Keterangan :
X1 = Pelatihan
X2 = Kompetensi
Y1 = Motivasi
Y2 = Kepuasan Kerja
el =residual 1
€2 = residual II

Beberapa istilah penting di dalam analisis jalur dibedakan menjadi sebagai
berikut:

a. variabel eksogen, yakni variabel yang mempengaruhi/ menjadi penyebab
dalam suatu model. Dalam analisis regresi disebut variabel-variabel bebas

b. variabel endogen, yakni variabel yang dipengaruhi/menjadi dampak dalam
suatu model penelitian. Dalam analisis regresi disebut variabel-variabel
terikat

c. variabel residual, yakni pengganggu, atau variabel lain yang tidak di
ikutsertakan di dalam model penelitian

Idealnya suatu model dikatakan adalah sebuah jalur jika sekaligus
memiliki dua hal sekaligus, yakni :

a. pengaruh langsung (pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen)
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b. pengaruh tidak langsung (pengaruh variabel eksogen terhadap endogen
melalu variabel intervening)
Menurut Juliandi, dkk (2014, hal. 165).Langkah - langkah untuk
menganalisis data dalam analisis jalur sebagai berikut.
1. Melakukan pradugaan parameter (perhitungan nilai koefisien-koefisien
jalur) dalam model analisis jalur.
a)  Koefisien regresi model persamaan | (p;) dan koeefisien jalur
dengan residual 1 (g1)
b)  Koefisien regresi model persamaan Il (p, , ps) dan koefisien jalur
dengan residual 1l (&)
2. Analisis data atau penguji hipotesis:
a)  Analisis pengaruh langsung X1 dan X2 terhadap Y2
Hipotesisnya :
1. HO : X (tidak berpengaruh signifikan terhadap Y2)

2. H1: X ( berpengaruh signifikan terhadap Y)

Kriteria penarikan kesimpulan :

1. Tolak HO jika nilai probabilitas (Sig <a 0,05)
2. Terima HO jika nilai probabilitas ( Sig > a 0,05)
a)  Analisis pengaruh langsung X terhadap Y
Hipotesisnya :
1. HO : X (tidak berpengaruh signifikan terhadap Y)

2. H1: X (berpengaruh signifikan terhadap Y )

Kriteria penarikan kesimpulan :
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1. Tolak HO jika nilai probabilitas (Sig < a 0,05)
2. Terima HO jika nilai probabilitas (Sig > a 0,05)
b)  Analisis pengaruh langsung Y1 terhadap Y2
Hipotesisnya :
1. HO: Y1 (tidak berpengaruh signifikan terhadap Y2)

2. H1:Y1 (berpengaruh signifikan terhadap Y2 )

Kriteria penarikan kesimpulan :
1. Tolak HO jika nilai probabilitas (Sig < a 0,05)
2. Terima HO jika nilai probabilitas (Sig > a 0,05)
c)  Analisis pengaruh langsung, tidak langsung X terhadap Y melauli
Z Koefisien pengaruh lamgsung, tidak langsung dan total :
(1) Pengaruh langsung (direct effect) X ke Y : Dilihat dari nilai regresi
X terhadap Y.
(2) Pengaruh tidak langsung (direct effect) X ke Y1 melalui Y2 :
Dilihat dari perkalian antara nilai koefisien regresi X terhadap Y1
dengan nilai koefisien regresi terhadap Y.
(3) Pengaruh total (direct effect) X ke Y : Dilihat dari nilai pengaruh
langsung, pengaruh tidak langsung.
Hipotesisnya :
1) HO : X tidak berpegaruh signifikan terhadap Y melalui Z (variabel Z
bukanlah variabel intervening, pengaruh yang sebenarnya adalah langsung)
2) H1 : X berpegaruh signifikan terhadap Y melalui Z (variabel Z adalah
variabel intervening, pengaruh yang sebenarnya adalah tidak langsung)

Kriteria penarikan kesimpulan :
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1) Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung > pengaruh langsung (p1 X p3
>p,) maka variabel Z adalah variabel intervening atau dengan kata lain
pengaruh yang sebenarnya adalah tidak langsung.

2) Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh langsung (p1 X ps3
<p2) maka variabel Z adalah bukan variabel intervening atau dengan kata lain

pengaruh yang sebenarnya adalah langsung.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1.  Deskriptif responden
Hasil pengumpulan data yang dilakukan pada 101 karyawan pada empat
(4) bidang yang ada di PT. Perkebunan Nusantara IV Medan yang dijadikan
responden di peroleh karakteristik sebagai berikut :

Tabel 4-1
Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Jumlah (orang)
Laki-Laki 53
Perempuan 48
Total 101

Sumber : data perusahaan
Dari tabel di atas dapat dideskripsi bahwasanya jenis kelamin responden
dalam penelitian ini adalah perempuan dengan jumlah 48 orang, sedangkan laki-
laki sebanyak 53 orang. Karena mayoritas laki-laki dalam perusahaan ini sistem
pekerjaan yang menharuskan memiliki tanggung jawab yang besar dan seringnya
karyawan lembur dan melakukan pekerjaan ke kebun untuk melakukan cek
langsung ke lapangan.

Tabel 4-2
Usia Responden

Usia (tahun) Jumlah (orang)
24 s.d 44 94
45s.d 60 7
Total 101

Sumber : data perusahaan
Dari tabel diatas terlihat usia produktif dalam bekeja lebih banyak yaitu 94 orang
daripada usia karyawan yang akan pensiun. Karena peusahaan menginginkan karyawan

usia produktif mampu melakukan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu. Perusahaan

65
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perkebunan ini menginginkan ketekunan karyawan yang usia produktif tanpa memikirkan
pemasalahan rumah seperti usia pensiunan.

Tabel 4-3

Tingkat Pendidikan Responden

Tingkat Pendidikan Jumlah (orang)
SLTA/SMA/SMK 19
D3 26
S1 52
S2 4
Total 101

Sumber : data perusahaan

Dari tabel diatas terlihat lebih banyak karyawan yang memiliki tingkat
pendidikan D3 dari pada yang tingkat SMA karena perusahaan memiliki standart
pengetahuan tentang perkebunan dalam perekrutan yang diambil lebih banyak masuk ke
dalam kantor PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan yaitu yang berpendidikan
D3 sedangkan pendidikan S1 adalah karyawan yang mampu bekerja dibagian
administrasi dan perkantoran. Sedangakan S2 sudah bekerja lebih dari 3 tahun mengambil
jenjang pendidikan lebih tinggi karena ingin meningkatkan jabatan yang lebih tinggi lagi.

Tabel 4-4
Masa Kerja Responden

Masa Kerja (tahun) Jumlah (orang)
1s5d3 23
4sd9 75

>10 3
Total 101

Sumber : data perusahaan
Dari tabel diatas banyak karyawan yang masa kerjanya sudah lebih dari 4
tahun. Dikarenakan di dalam perusahaan terdapat keinginan karyawan yang sesuai

seperti gaji yang diberikan sangat mencukupi kebutuhan karyawan.

2. Deskriptif Variabel Penelitian
Dalam Penelitian ini varabel terikat (dependent variabel) adalah

kepuasan kerja (Y2) dan Motivasi Kerja (Y1) dan dua variabel bebas (independent
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variabel)yang terdiri dari variabel pelatihan (X1) dan Kompetensi (X2). Dibawah

ini dijelaskan tentang variabel yang diteliti yaitu sebagai berikut :

a.  Deskriptif variabel Kepuasan Kerja
Hasil dari frekuensi jawaban responden dalam penelitian ini dapat
disajikan dibawah ini, diterima peneliti menggunakan Statistic Deskrptive

Frekuensi Pada SPPS 24.0

Tabel 4-5
Deskrptif Variabel Kepuasan Kerja

sangal sehuju scluju kurang sctuju tidak setuju
No pemyataan

freq | percent | freq | percent | freq | pement | freq | percent
Saya senantiasa mengerjakan pekerjaan dengan sehaik:
1baﬂmwsehiﬂgga]m]ny;l gt 20|37 | 6 | 64 | 6 59 0 0
Saya akan mengerjakan sesuai dengan ini pekerjaan
zymg b 41 | 405 | 56 | 54 | 4 40 0 0
3 fPmpoanseldy mogawas saya ddlammelakukan |, g0 g gy |5 | sg | g | g
pekerjaan
Pimpinan memberikan masukan kepada saya dalam
4 ckerian S0 | 495 | 42 | 416 | 9 89 0 0
Saya merasa nyaman bekerja disini karena banyaknya
spe]mg]m ik e i pengemlangn krc 45 | M6 | 41 | 465 | 9 89 0 0
[nstansi ini memberikan pengembangan karir
oo T MOCTRANPAOBCIDMEANKATTYAE | 99 | 198 | 39 | 36 | 37 | 6 | 4 | 49
elas bagi saya
Gaji yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan
Th b kg 25 | M8 | 68 | 673 | 3 30 5 50
Rekan kerja yang sclalu memberikan
8 2n dan embanty el 9 89 | 68 | 613 | 2 | W08 | 3 30
g [Rekankera saya yong bl moyenangkan blsh ||y o gy | | By 2 |
saat bekerja
jo 1w dan penerangan/ pencabaaan sangat 6 |59 | T | B3| 15 |y 4 | 4
menunjang pekerjasan
11 [Saya dapat menggunakan fasilitas kerja denganbak | 1 10 | 52 | 515 | 39 | BE| 6 59
Saya senang karena karyawan disini menerima saya
12 engan bk 1 10 | 47 | 465 | 4 | 86| 8 19

Sumber : SPSS 24
Dari tabel diatas dapat diketahui mayoritas responden menjawab setuju
dengan persentasi terbanyak yang menjawab dari beberapa item yang telah dibuat.

Hal ini berarti dalam item pernyataan no 10 responden merasa puas dan senang
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dengan ruangan kerja yang diberikan perusahaan dalam melakukan pekerjaan

setiap hari.

Tabel 4-6

Deskrptif VVariabel Motivasi Kerja

sangat setuju setuju kurang setuju tidak setuju sangat tidak setuju
No pernyataan
freq | percent | freq | percent | freq | percent | freq | percent | freq | percent

1 Saya selalu melakukan pekerjaan dengan penuh 5 146 2 37 ” 28 0 0 0 0
semangat

5 Sfaya _bertanggung jawab dengan pekerjaan yang B 26 1% 155 12 119 0 0 0 0
diberikan pada saya

3 Say§ berpandanggn bfihwa dengan kerja keras dapat 51 505 19 185 1 10 0 0 0 0
meningkatkan karir dimasa yang akan datang

s Saya merasa bahwa perusahaan telah memberlkan_ 17 168 n 106 % 87 u 139 0 0
promosi jabatan kepada karyawan yang berprestasi

g [Saselalubekerjadengan giat 53 [ 525 | @2 | ae| 6 | 59 | o0 0 0 0
untuk menggapai jabatan yang saya inginkan

6 Saya merasa .tele}h dlfa5|!|ta5| oleh perusahaan untuk 0 119 0 %96 » 218 2 %7 0 0
memperoleh jenjang Karir saya

7 Saya mempunyal kemampuan y_ang t_lngg| untuk 2% 257 3 207 2 17 10 99 0 0
menyelesaikan tugas yang relatif sulit

8 Sfiya selalu serius dalam melakukan pekerjaan yang 5 146 50 195 6 59 0 0 0 0
dibebankan pada saya
Saya senang dengan pekerjaan yang menarik dan

9 19 188 49 485 25 248 8 79 0 0
menantang

10 Saya selalu yakln bahwa saya mampu mengerjakan 3 207 50 195 2 198 0 0 0 0
apapun yang dibebankan pada saya

11|Saya selalu teliti dalam melakukan pekerjaan 30 297 59 58,4 12 119 0 0 0 0

1 Saya selalu mengerjakan pekerjaan saya dengan tepat 3 %6 50 195 u 139 0 0 0 0
waktu

13 Saya senang bekerja dengan rekan _kerja saya yang 3 %6 n 106 ” 28 0 0 0 0
selalu saling membantu menyelesaikan pekerjaan

1 Saya} merasa nyaman dengan rekan kerja saya yang % 257 58 574 17 168 0 0 0 0
bersifat kekeluargaan

15|Saya selalu memanfaatkan waktu luang untuk bekerja | 46 455 36 35,6 19 18,8 0 0 0 0

1 Saya memanfaatkan waktu luang untuk membantu 2 277 6 624 10 99 0 0 0 0
rekan kerja saya

Sumber : SPSS 24

Dari tabel diatas dapat dilihat mayoritas responden menjawab setuju

dengan persentasi terbanyak pada item no 11. Hal ini berarti responden

mengerjakan pekerjaan dengan teliti




Tabel 4-7
Deskrptif Variabel Pelatihan
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SO | S0 | Krang S | Gk et | Sangl ok s
l ey

. {paroun) e | eroen) fo | pcnt g pevcen feg | percent
L okl e mater v ek | 0| 5 | 6 B {5 R0 (0] 0 (0] 0
2|n§trukurpe|alihan TR mencptakan ks yang aluslslal ol ol o] g
Dk kepaca pesertaya
3 Seyamemmi maer g ek st pelton | 31| B | H [ w5 p (0L 00| 0
4Sayaldapat mera;akgn M et ik oleslolwlelulil ool g
meningheken Kierg
5Matenyangd|ber|kansesua| Oengan 1 ety slulolellulil o] g
il
6Mat Yo e 2y s e mampy sloslolsllulol ool g

MenngRake Kinra sy sl

7Sayaraapl it yang laksnean sesta dengan slulolellulil o] g
0 yang g diap
B {Seyamemmi e e plinn g leknaken | % | &7 |64 {4 T8 0L 0] 0| 0

Sumber : SPSS 24

Dari tabel diatas terlihat responden mayoritas menjawan setuju dalam

item no 8. Hal ini menunjukkan kebanyakan karyawan memahami tujuan

dilakukannya pelatihan.
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Tabel 4-8
Deskrptif Variabel Kompetensi

SEgAtSeuju | Seuju | Kurang Setuju |tk setju | sangattdk setuu
0 DeInyataan

freq{percent| feg {percent| freq | percent | freq | percent| freg | - percent
1Saylaberusahamelakukan Dekejan Iebm‘b@kdan fekan alwlelas e lolol ol o
kerja dengan pengetahuan yang saya milki
2Keylkaterjam St masalah sayadapatmemecahklanl a Lo lalals| s lololol o
masale tersebut dengan pengetahuan yang seya milii
3Sayadapgt memberkan masukan pada perusehaan dalam e lwlole|slslololol o
pengambilan keputusan
4 |Saya memiliki ide gagasan dani pikiran sendi O T I I O
5Saya§e|amabell<erjad|sm| mamp mepgerjakan aLarlales olwlololo!] o
Dekerjaan sesual dengan wektu yang cltetapkan
6S‘aya menjglaskan tentang pekerjaan dengan Bafiasa yang a Lo lelalolwlol ool ¢
(imengert
7Sayadapatlmenyampmkan I saya galam bentuk lisan o lws ol lulm ol olol ¢
Mmaupun tulian
8Sayaberusahasemax[mal munglgn memberikan e lalalu 1o lololo!] o
Mmasukan dalam perbakan pekejaan
gSayadapatl memhenkan contoh yang bk dalam el lolaslslulololol o
menyelesalkan pekerjaan

Sumber : SPSS 24

Dari tabel diatas dilihat bahwa responden mayoritas menjawab setuju

pada item no 8. Dalam hal ini bahwa karyawan berusaha melakukan semaximal

mungkin memberikan masukan dalam perbaikan pekerjaan.
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3. Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam metode regresi,
variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau
tidak.Model regresi yang baik adalah data yang berdistribusi normal atau

mendekati normal.

Kriteria pengujian adalah

1) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak megikuti garis
diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas

Gambar 4-1
Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: totalkepuasan
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Sumber : SPSS 24

Dilihat dari gambar diatas terlihat titik-titik menunjukkan cenderung
mendekati garis diagonal. Sehingga dari hasil pengujian normalitas tersebut dapat
disimpulkan bahwa data yang telah diolah dan diuji merupakan data yang
berdistribusi normal dan uji normalitas ini telah terpenuhi, sehingga dapat
dilakukan pengujian selanjutnya yaitu analisis data dan menjawab hipotesis yang
relevan menggunakan teknik statistik.

b. Uji Multikolinieritas

Multikolinieritas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adnya korelasi yang kuat antar variabel independen.Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varians

(Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.

Tabel 4-9

Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficients®

Standar
dized
Unstandardized |Coefficie Collinearity
Coefficients nts Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 10,559| 6,841 1,544 0,126
totalpelatihan 0,561 0,146| 0,343| 3,831 0,000 0,906 1,104

totalkompetensi | -0,110{ 0,189 -0,069| -0,580| 0,564 0,515 1,943

totalmotivasi 0,330 0,107] 0,378 3,079] 0,003 0,480 2,083

a. Dependent Variable: totalkepuasan
Sumber : SPSS 24
Terlihat dari tabel diatas menunjukkan bahwa nilai VIF masing-masing

variabel yaitu variabel pelatihan sebesar 1.104, kompetensi sebesar 1.943 dan
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Motivasi Kerja sebesar 2,083. kemudian dapat diketahui bahwa nilai VIF dalam
batas toleransi yang ditentukan nilai VIF tidak boleh lebih dari 4 atau 5. Jika nilai

VIF melebihi 4 atau 5 maka terjadi masalah multikolineritas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalm model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain
tetap, maka disebut homokedassitas dapat diketahui dengan melalui grafik
scatterplot antar nilai prediksi varabel independen dengan nilai residualnya. Dasar

analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedasitas adalah:

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

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angkaO pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas.

Gambar 4-2
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: totalkepuasan

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

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

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : SPSS 24
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Dari gambar grafik diatas menunjukkan tidak ada pola yang jelas serta

titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y. Maka dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dalam regresi ini.

a. Koefisien Regresi

Tabel 4-11

Koefisien Regresi

Coefficients?

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,875 6,433 0,758 0,450
totalpelatihan 0,405 0,132 0,216 3,073 0,003
totalkompetensi 1,226 0,128 0,670 9,543 0,000

dilihat nilai-nilai koefisien regresinya adalah sebagai berikut:

a) Koefisien Pelatihan (X1) adalah p1=0,216

b) Koefisien kompetensi (X2) adalah p2= 0,670

Tabel 4-12
Model Summary
Std.
Adjusted | Error of
R the
Model R R Square Square Estimate
1 0,721° 0,520 0,510 3,75448

Dari tabel coefficient diatas (pada kolom Standardize Coefficients) dapat

Sedangkan dari tabel model summary diatas nilai Adjusted R sebesar 0,510.

Nilai ini dapat digunakan untuk menentukan nilai koefisien jalur. Dengan

residualnya, yakni Pel = V(1-R%;) = V(1-0,510) = 0,7
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4. Teknik Analisis Data

Pada penelitian ini terdapat empat variabel yang terdiri dari Xlyaitu
Pelatihan, X2 yaitu Kompetensi. Selain dua variabel X tersebut yang memiliki
hubungan dengan variabel Y2, variabel Y1 juga memiliki hubungan dengan X1
dan X2 sebagaimana yang telah diuraikan. Karena dengan adanya hubungan
diatas maka penelitian ini penulis menggunakan teknik analisis jalur (path
analysis).

a. Analisis Regresi Jalur 1

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh ringkasan analisis regresi
jalur 1 adalah sebagai berikut :
1) Persamaan model I:
X2 = X1 + ¢l (X2 dipengaruhi oleh X1 dan €1, €1 adalah variabel lain yang tidak

termasuk di dalam model regresi)

Regresi persamaan model 1 vyaitu pengaruh langsung pelatihan dan

kompetensi terhadap motivasi kerja dibawah ini digambarkan yaitu:

Gambar 4-3
Analisis Regresi Jalur 1

Pelatihan

Kepuasan
Kerja

Kompetensi

0,327
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Dari gambar diatas maka dapat disimpulkan pengaruh langsung dan tidak

langsung variabel-variabel tersebut dalam analisis yaitu sebagai berikut :

1) Analisis pengaruh Pelatihan (X1) terhadap motivasi kerja (Y1)

Tabel 4-13
Hasil Uji Regresi Jalur 1
Coefficients®

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,875 6,433 0,758 0,450
totalpelatihan 0,405 0,132 0,216 3,073 0,003
totalkompetensi 1,226 0,128 0,670 9,543 0,000

Dari tabel diatas dapat dilihat penjelsannya sebagai berikut:

Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

HO . pelatihan (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Y1)
HO : kompetensi (X2) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Y1)
Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:

Tolak HO : jika nilai sig<a0,05

TerimaHO  : jika nilai sig>00,05

Kesimpulannya adalah nilai sig.0,003<0,05, maka HO ditolak sehingga pelatihan

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
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2) Analisis pengaruh langsung Kompetensi (X2) terhadap motivasi kerja

(Y1)
Tabel 4-14
Hasil Uji Regresi Jalur 1
Coefficients®
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,875 6,433 0,758 0,450
totalpelatihan 0,405 0,132 0,216 3,073 0,003
totalkompetensi 1,226 0,128 0,670 9,543 0,000

Dari tabel diatas dapat dilihat penjelsannya sebagai berikut:

Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

HO . pelatihan (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Y1)
HO : kompetesi (X2) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Y1)
Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:

Tolak HO : jika nilai sig<a0,05
Terima HO  : jika nilai sig>00,05
Kesimpulannya adalah nilai sig.0,000<0,05, maka HO ditolak sehingga

kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja

3) Analisis pengaruh langsung Pelatihan (X1) terhadap kepuasan kerja (Y2)

Coefficients®

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 10,559 6,841 1,544 0,126
totalpelatihan 0,561 0,146 0,343 3,831 0,000
totalkompetensi -0,110 0,189 -0,069 -0,580 0,564
totalmotivasi 0,330 0,107 0,378 3,079 0,003
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Dari tabel diatas dapat dilihat penjelsannya sebagai berikut:

Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

HO : pelatihan (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
(Y2)

HO : kompetensi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y?2)

HO : X1 berpengaruh signifikan terhadap Y2

Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:

Tolak HO  : jika nilai sig<a0,05

Terima HO  :jika nilai sig>a0,05

Kesimpulannya adalah nilai sig.0,000<0,05, maka HO ditolak sehingga Pelatihan

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

4)Analisis pengaruh langsung kompentensi (X2) terhadap kepuasan kerja

(Y2)
Coefficients®
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 10,559 6,841 1,544 0,126
totalpelatihan 0,561 0,146 0,343 3,831 0,000
totalkompetensi -0,110 0,189 -0,069 -0,580 0,564
totalmotivasi 0,330 0,107 0,378 3,079 0,003

Dari tabel diatas dapat dilihat penjelsannya sebagai berikut:

Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

HO . pelatihan (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
(Y2)

HO  : kompetensi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y2)
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Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:

Tolak HO : jika nilai sig<a0,05

TerimaHO  : jika nilai sig>00,05

Kesimpulannya adalah nilai sig.0,564>0,05, maka HO diterima sehingga
kompetensi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan kerja.

5) Analisis pengaruh langsung motivasi kerja (Y1) terhadap kepuasan kerja

(Y2)
Coefficients®
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 10,559 6,841 1,544 0,126
totalpelatihan 0,561 0,146 0,343 3,831 0,000
totalkompetensi -0,110 0,189 -0,069 -0,580 0,564
totalmotivasi 0,330 0,107 0,378 3,079 0,003

Dari tabel diatas dapat dilihat penjelsannya sebagai berikut:
Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
HO  : motivasi kerja (Y2) tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja (Y2)
HO : motivasi kerja (Y2) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
(Y2)
Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:
Tolak HO : jika nilai sig<a0,05
Terima HO  : jika nilai sig>a0,05
Kesimpulannya adalah nilai sig.0,003<0,05, maka HO ditolak sehingga motivasi

kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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b. Analisis Regresi Jalur 11
1) Persamaan model II:
Y = X1 + X2 + €2 (Y dipengaruhi oleh X1, X2, dan €2, €2 adalah variabel lain
yang tidak termasuk di dalam model regresi.

Gambar 4-4
Analisis Jalur 11

Pelatihan P;=0,343

Kepuasan
Kerja

Motivasi
Kerja

Kompetensi

o1

6) Analisis pengaruh tidak langsung Pelatihan (X1) terhadap Kepuasan
Kerja (Y2) melalui Motivasi (Y1) :

Koefisien pengaruh langsung, tidak langsung dan total :

a) Pengaruh langsung(direct effect) X1 ke Y2: dilihat dari nilai kefisien regresi
X1 terhadap Y2 yakni p3 sebesar 0,343.

b) Pengaruh tidak langsung (indirect effect) X1 ke Y2 melalu Y1: dilihat dari
perkalian antara nilai koefisien regresi X1 terhadap Y1 degan nilai koefisien

regresi Y1 terhadap Y2 yakni p1 x p5 = 0,216 x 0,378 = 0,0816
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Pengaruh total (total effect) X1 ke Y2 : dilihat dari nilai pegaruh langsung +
pengaruh tidak langsung = 0,343 + 0,0816 = 0,4246

Hipotesisnya : X1 berpengaruh terhadap Y2 melalui Y1 (variabel Y2 adalah
variabel intervening, atau dengan kata lain pegaruhnya yang sebenernya adalah
tidak langsung)

Kriteria penarikan kesimpulanya :

a) Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung > pengaruh langsung (p1 x p5
> p3) maka variabel Y2 adalah variabel itervening, atau dengan kata lain

pengaruh yang sebenernya adalah tidak langsung.

b) Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh langsung (p1 x p5
> p3) maka variabel Y2 adalah bukan variabel intervening , pengaruh yang
sebenernya langsung

Kesimpulan :

Nilai koefisien pengaruh tidak langsung > pengaruh langsung (pl x p5 <p3)

yakni 0,0816<0,343, maka pelatihan (X1) berpengaruh langsung terhadap

Kepuasan Kerja tidak harus melalui motivasi kerja. Variabel intervening tidak

begitu penting dalam penlitian ini.

7) Analisis pengaruh tidak langsung kompetensi (X2) terhadap kepuasan
kerja (Y2) melalui motivasi kerja (Y1) :

Koefisien pengaruh langsung, tidak langsung dan total :

a) Pengaruh langsung(direct effect) X2 ke Y2: dilihat dari nilai kefisien
regresi X2 terhadap Y2 yakni p4 sebesar -0,069.

b) Pengaruh tidak langsung (indirect effect) X2 ke Y2 melalu Y1: dilihat dari

perkalian antara nilai koefisien regresi X2 terhadap Y1 degan nilai
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koefisien regresi Y1 terhadap Y2 yakni p2 x p5 = 0,327x 0,378 = 0,1236
c) Pengaruh total (total effect) X2 ke Y2 : dilihat dari nilai pegaruh langsung
+ pengaruh tidak langsung =-0,069+ 0,1236 = 0,0546

Hipotesisnya : X2 berpengaruh terhadap Y2 melalui Y1 (variabel Y2 adalah

variabel intervening, atau dengan kata lain pegaruhnya yang sebenernya adalah

tidak langsung).

Kriteria penarikan kesimpulanya :

a) Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung > pengaruh langsung (p2 x p5 >
p4) maka variabel intervening, pengaruh yang sebenernya adalah tidak
langsung.

b) Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh langsung (p2 x p5 <
p4) maka variabel Y2 adalah bukan varabel intervening, pengaruh yang

sebenernya adalah langsung

Kesimpulan :

Nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh langsung (p2 x p5 > p4)
yakni : 0,0546 >-0,069 maka Kompetensi (X2) berpengaruh tidak langsung
langsung terhadap Kepuasan Kerja (Y2) harus melalui Motivasi Kerja (Y1).
Disini  terlihat bahwa Motivasi Kerja (Y1) merupakan variabel
intervening/memediasi/mengantarai  hubungan  Kompetensi (X2) dengan
Kepuasan Kerja (Y2). Artinya Motivasi Kerja (Y1) begitu penting perannya
dalam model penelitian ini, yakni Motivasi Kerja (Y1) menjadi perantara

hubungan Kompetensi (X1) dengan Kepuasan Kerja (Y2) .
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Motivasi Kerja

Dari hasil penelitian bahwa nilai sig.0,003<0,05, maka HO ditolak sehingga
pelatihan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja yang artinya bahwa
pelatihan terhadap motivasi kerja berpengaruh signifikan kerja karyawan di PT
Perkebunan Nusantara IV Medan. Maknanya pelatihan yang dilakukan
perusahaan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sangat baik. Motivasi
kerja adalah salah satu pendorong seorang karyawan untuk meningkatkan rasa
kepuasan kerja karyawan disebabkan jika motivasi karyawan dalam dirinya
rendah akan menyebabkan tingkat kepuasan karyawan tersebut akan berkurang
dan mengakibatkan kinerja yang seharusnya meningkat jadi berkurang dan
akhirnya kayawan tersebut tidak melakukan pekerjaan dengan baik sesuai
keinginan perusahaan. Pelatihan yang diberikan perusahaan sudah mampu
meingkatkan motivasi karyawan dalam bekerja karena karyawan mampu
menguasai materi yang diberikan, instruktur pelatihan mampu berinteraksi pada
karyawan hal itu membuat karyawan menjadi nyaman saat melakukan pelatihan.
Manfaat pelatihan dapat dirasakan karyawan untuk meningkatkan Kkinerja,
pelatihan dasarnya memiliki tujuan diadakannya karena ini pelatihan yang
dilakukan olen PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan sudah
melaksanakan pelatihan sesuai dengan tujuan awal. Begitupun pelatihan ini
mampu meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja sebaik mungkin. Dan hal
ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dialkukan Raharjo dkk (2014),
Peneliti terdahulu yang meneliti tentang pengaruh pelatihan terhadap motivasi

yang dilakukan Pulungan dkk (2015) bahwa pelatihan berpengaruh secara
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langsung dan positif terhadap motivasi. Sadaf Zahra et.al (2014) juga meneliti
tentang pengaruh pelatihan terhadap motivasi juga berpengaruh dan signifikan.
2. Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi Keja
Dari pengujian regresi yang dilakukan memperoleh n nilai sig.0,000<0,05,

maka HO ditolak sehingga kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja. Kompetensi adalah salah satu faktor yang harus dimilki setiap karyawan
untuk melakuka pekerjaan yang dberikan. Jika karyawan tidak memilki
kemampuan yang dimiliki karyawa tidak dapat meningkatkan motivasi dalam
bekerja maka pekerjaan yang dialkukan tidak akan memenuhi syarat yang
diharapkan perusahaan. Motivasi harus diiringi dengan kompetensi yang sesuai di
dalam diri karyawan agar Kinerja yang diharapkan akan terpenuhi. Kompetensi
dalam perusahaan ini diawali dengan keinginan karyawan bekerja lebih baik dari
rekan kerjanya, selalu berusaha memecahkan masalah yang ada di perusahaan,
dan memberikan masukan kepada pimpinan dengan pengetahuan yang dimiliki,
serta karyawan mampu mengerjakan pekerjaan dengan waktu yang telah
ditetapkan. Hal ini bisa menjadikan karyawan termotivasi dalam bekerja karena
jika seorang karyawan tidak memberikan contoh yang baik dalam pekerjaan |,
tidak memberikan ide dalam perusahaan tidak akan mampu meningkatkan
motivasi dalam diri bekerja lebih baik etiap harinya. Penelitian ini didukung
peneliti yang dilakukan juga oleh Ngatemin dan Arumwanti (2013) yang
dilakukan mengatakan kompetensi bernilai positif 0,445% hal ini menunjukkan
bahwa pengaruh kompetensi adalah searah dengan motivasi kerja. Dan Sihabudin
(2016) mengatakan kompetensi 649,5 secara simultan terhadap motivasi kerja

dengan tingkat signifikan.
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3. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja
Hasil penelitian mennyatakan nilai sig.0,000<0,05, maka HO ditolak sehingga
Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu maka
dapat disimpulkan bahwa pelatihan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja di
PT. PN IV Medan.pelatihan mampu meningkatkan kepuasan dengan kinerja yang
meningkat setelah pelatihan mampu menambah rasa percaya diri dalam bekerja.
Hal demikian mendukung teori menurut Kasmir yang menyatakan bahwa
pelatihan dilakukan untuk meningkatkan rasa peraya diri, menambah
pengetahuan, meningkatkan motivasi, memahami lingkungan Kkerja, dan
sebagainya. Begitu pula dengan beberapa jurnal yang ada tidak sesuai dengan
refrensi yang peneliti baca Peneliti ini Saprudin (2018) mengatakan pelatihan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Peneliti terdahulu Rangga,dkk
mengatakan pelatihan mempunya pengaruh signifikan motivasi,Asri (2017)
mengatakan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja,
Adisaksana (2015), Angelia (2018) , Hestin (2013), Ratag (2010), Charles (2015),
Faraz (2017) menyatakan pelatihan berepengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja.

4. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja
Dari hasil olah data yang dilakukan dan mendapatkan sig.0,564>0,05,
maka HO diterima sehingga kompetensi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan
kerja. karena kompetensi adalah kemampuan yang dimiliki oleh setiap manusia
dalam dirinya juga mempengaruhi kepuasan kerja. Jika setiap karyawan memiliki

kemampuan yang seharusnya dimiliki oleh karyawan yang bekerja di dalam
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sebuah perusahan maka keinginan perusahaan akan terpenuhi namun banyak yang
tidak memiliki kemampuan yang sesuai dengan jabatan yang diberikan maka
penelitian ini membuktikan jika kompetensi harus beririgan dengan kepuasan
kerja agar meningkatkan kinerja karyawan di PT PN IV Medan. Hal ini tidak
didukung oleh penelitian yang dilakukan P. Ester (2014), Rienly(2013),
Yudi(2015), Agung(2012), Bernard (2017) menyatakan kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.
5. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja
Pengelitian ini menghasilkan nilai sig.0,003<0,05, maka HO ditolak sehingga
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja..demikian pula
yang teori ungkapkan bahwa motivasi kerja sangat mempengaruhi kepuaan kerja
karyawan jika dalam diri adanya motivasi tinggi makan tingkat kepuasan Kkerja
demikian pula dan dampaknya terhadapa prestasi yang dimiliki karena kepuasan
seseorang dalam bekerja akan membuatnya selalu giat melakukan pekerjaan yang
efektif dan denga waktu yang sesuai harapan. Penelitian ini didukung oleh
penelitian sebelumnya yang meyatakan bahwa Riyadi dkk (2016), Endo (2010),
Isna (2012), | Dewa (2017), Rienly (2013), Mauritz (2015), Agung (2012),
Chandra (2013), Ak di bol a, Olu fem i A mos (2014) menyatakan motivasi
terhadap kepuasan berpengaruh secara signifikan.
6. Pengaruh PelatihanTerhadap Kepuasan Kerja Melalui Motivasi
Kerja
Hasil penelitian ini mendapatkan Nilai koefisien pengaruh tidak langsung
> pengaruh langsung (pl x p5 <p3) yakni 0,0816<0,343, maka pelatihan (X1)

berpengaruh langsung terhadap Kepuasan Kerja tidak harus melalui motivasi
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kerja. Variabel intervening tidak begitu penting dalam penlitian ini.. Di sini
terlihat bahwa Motivasi Kerja tidak merupakan variabel intervening hubungan
Pelatihan dengan Kepuasan Kerja. Artinya Motivasi kerja tidak begitu penting
perannya dalam model penelitian ini, yakni Motivasi Kerja tidak menjadi
perantara hubungan Pelatihan dengan Kepuasan Kerja. Hal ini menyebabkan
pelatihan langsung meningkatkan kepuasan tanpa pelatihan lalu termotivasi
kemudian meningkatkan kepuasan.
7. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Motivasi
Kerja
Penelitian ini mendapatkan nilai yakni : 0,0546 >-0,069 maka
Kompetensi (X2) berpengaruh tidak langsung langsung terhadap Kepuasan Kerja
(Y2) harus melalui Motivasi Kerja (Y1). Disini terlihat bahwa Motivasi Kerja
(Y1) merupakan variabel intervening/memediasi/mengantarai hubungan
Kompetensi (X2) dengan Kepuasan Kerja (Y2). Artinya Motivasi Kerja (Y1)
begitu penting perannya dalam model penelitian ini, yakni Motivasi Kerja (Y1)
menjadi perantara hubungan Kompetensi (X1) dengan Kepuasan Kerja (Y2).
Dengan demikian kompetensi yang baik dalam diri karyawan akan meningkatkan
motivasi dalam bekerja di perusahaan lalu akan meningkatkan rasa senang dalam
diri dengan gaji yang sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. hal ini
mendukung jurnal yang dijadikan refrens oleh penliti Irfan Ullah Khan (2015)

bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah penulis lakukan,
maka dalam penelitian yang berjudul pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap
kepuasan kerja melalui motivasi kerja pada karyawan di PT. Perkebunan

Nusantara IV (Persero) Medan. Maka dapat disimpulkan bahwa :

1. Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Dari hasil penelitian
bahwa nilai sig.0,003<0,05, maka HO ditolak sehingga pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja yang artinya bahwa pelatihan terhadap
motivasi kerja berpengaruh signifikan kerja karyawan di PT Perkebunan
Nusantara IV Medan. Maknanya pelatihan yang dilakukan perusahaan untuk
meningkatkan motivasi kerja karyawan sangat baik

2. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.Dari pengujian
regresi yang dilakukan memperoleh n nilai sig.0,000<0,05, maka HO ditolak
sehingga kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi Kerja.
Kompetensi adalah salah satu faktor yang harus dimilki setiap karyawan untuk
melakuka pekerjaan yang dberikan. Jika karyawan tidak memilki kemampuan
yang dimiliki karyawa tidak dapat meningkatkan motivasi dalam bekerja maka
pekerjaan yang dialkukan tidak akan memenuhi syarat yang diharapkan
perusahaan

3. Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian
mennyatakan nilai sig.0,000<0,05, maka HO ditolak sehingga Pelatihan

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
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4. Kompetensi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan kerja. Dari hasil olah data
yang dilakukan dan mendapatkan sig.0,564>0,05, maka HO diterima sehingga
kompetensi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan kerja. karena kompetensi
adalah kemampuan yang dimiliki oleh setiap manusia dalam dirinya juga
mempengaruhi kepuasan kerja

5. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengelitian ini
menghasilkan nilai sig.0,003<0,05, maka HO ditolak sehingga motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja..demikian pula yang teori
ungkapkan bahwa motivasi kerja sangat mempengaruhi kepuaan Kkerja
karyawan jika dalam diri adanya motivasi tinggi makan tingkat kepuasan kerja

6. Pelatihan berpengaruh langsung terhadap Kepuasan Kerja tidak harus
melalui Motivasi Kerja . Hasil penelitian ini mendapatkan Nilai koefisien
pengaruh tidak langsung > pengaruh langsung (pl x p5 <p3) yakni
0,0816<0,343, maka pelatihan berpengaruh langsung terhadap Kepuasan Kerja
tidak harus melalui motivasi kerja. Variabel intervening tidak begitu penting
dalam penlitian ini

7. Kompetensi berpengaruh tidak langsung langsung terhadap Kepuasan Kerja
harus melalui Motivasi Kerja. Penelitian ini mendapatkan nilai yakni : 0,0546
>-0,069 maka Kompetensi berpengaruh tidak langsung langsung terhadap
Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja. Disini terlihat bahwa Motivasi Kerja
merupakan variabel intervening/memediasi/mengantarai hubungan Kompetensi

dengan Kepuasan Kerja.
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. Saran

. Pelatihan berpengaruh terhadap motivasi secara signifikan dalam hal ini PT
Perkebunan Nusantara IV Medan harus meningkatkan dan mengembangakan
pelatihan agar motivasi karyawan meningkat drastis untuk lebih meningkatkan
kinerja yang diharapkan karyawan dan perusahaan.

. Kompetensi berpengaruh terhadap motivasi secara signifikan dalam hal ini
kompetensi juga bisa meningkatkan motivasi karyawan PT. PN IV Medan
dalam bekerja. Oleh karena itu maka PT Perkebunan Nusantara IV Medan
harus melihat kemampuan sesorang saat merekrtut karyawan baru atau lama.

. Pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV medan maka sebaiknya perusahaan melakukan pelatihan dengan
program yang lebih baik lagi agar meningkatnya kinerja karyawan seluruhnya.

. Kompetensi berpengaruh terhadap Kepuasan maka perusahaan sebaiknya
menambah pengetahuan karyawan dengan penidikan dan pelatihan secara rutin
dengan metode yang lebih baik lagi.

. Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan, sebaiknya perusahaan lagi-lagi harus
lebih gigih memberi motivasi yang diharapkan karyawan untuk rasa peduli
pimpinan terhadap bawahannya dan adanya rasa karyawan untuk melakukan
apa yang diharapkan perusahaan.

. Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan melalui Motivasi Kerja sebagai mana
dijelaskan diatas bahwa pelatihan mempengaruhi kepuasan kerja tidak dengan
motivasi. Karena pelatihan yang sesuai dengan materi yang ada akan membuat

motivasi meningkat secara langsung rasa senang dan kepuasan dalam diri
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karyawan meningkat pula. Sebaiknya perusahaan meningkatkan ketiganya ini
agar tercapai tujuan perusahaan.

. Pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja melalui motivasi dalam hal ini
penelitian tidak menemukan pengaruh tidak langsung yang sesuai dengan
rumusan masalah yang dibuat. Karena kompetensi berpengaruh langsung
terhadap kepuasan tanpa melalui motivasi kerja. Maka disarankan bagi
perusahaan variabel ini tidak dapat dijadikan refrensi untuk pengambilan
keputusan dalam meningkatkan motivasi karyawan di PT Perkebunan

Nusantara IV (Persero) Medan.
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A. IDENTITAS RESPONDEN

No Responden (diisi peneliti)
Nama

Umur

Jenis Kelamin

Jabatan

Bidang

Jenjang Pendidikan

Masa Kerja

B. PETUNJUK PENGISISAN ANGKET

Berilah tanda centang (V) pada salah satu pilihan jawaban yang paling

benar dengan keterangan :

SS: Sangat Setuju ~ S: Setuju

TS : Tidak Setuju STS : Sangat Tidak Setuju

KS : Kurang Setuju

1. KEPUASAN KERJA

NO PERNYATAAN SS KS | TS| STS
Saya senantiasa mengerjakan pekerjaan

1 dengan sebaik-baiknya sehingga hasilnya
dapat dipertanggung jawabkan kepada
semua pihak

) Saya akan mengerjakan sesuai dengan
ini pekerjaan yang diberikan

3 Pimpinan selalu mengawasi saya dalam
melakukan pekerjaan

4 Pimpinan memberikan masukan kepada
saya dalam melakukan pekerjaan
Saya merasa nyaman bekerja disini

5 karena banyaknya peluang untuk maju
atau pengembangan karier

6 Instansi ini memberikan pengembangan

karir yang jelas bagi saya




Gaji yang diberikan perusahaan sudah
sesuai dengan kebutuhan saya

Rekan kerja yang selalu memberikan
nasihat,dukungan dan membantu saya
apabila mengalamai kesulitan dalam
pekerjaan.

Rekan kerja saya yang selalu
menyenangkan dalah saat bekerja

10

Suhu  dan penerangan/ pencahayaan
sangat menunjang pekerjaaan

11

Saya dapat menggunakan fasilitas kerja
dengan baik

12

Saya senang karena karyawan disini
menerima saya dengan baik

MOTIVASI KERJA

NO

PERNYATAAN

SS

KS

TS

STS

Saya selalu melakukan pekerjaan dengan
penuh semangat

Saya bertanggung jawab dengan
pekerjaan yang diberikan pada saya

Saya berpandangan bahwa dengan kerja
keras dapat meningkatkan karir dimasa
yang akan datang

Saya merasa bahwa perusahaan telah
memberikan promosi jabatan kepada
karyawan yang berprestasi

Saya selalu bekerja dengan giat
untuk menggapai jabatan yang saya
inginkan

Saya merasa telah difasilitasi oleh
perusahaan untuk memperoleh jenjang
karir saya




Saya mempunyai kemampuan yang
tinggi untuk menyelesaikan tugas yang
relatif sulit

Saya selalu serius dalam melakukan
pekerjaan yang dibebankan pada saya

Saya senang dengan pekerjaan yang
menarik dan menantang

10

Saya selalu yakin bahwa saya mampu
mengerjakan apapun yang dibebankan
pada saya

11

Saya selalu teliti dalam melakukan
pekerjaan

12

Saya selalu mengerjakan pekerjaan saya
dengan tepat waktu

13

Saya senang bekerja dengan rekan kerja
saya yang selalu saling membantu
menyelesaikan pekerjaan

14

Saya merasa nyaman dengan rekan kerja
saya yang bersifat kekeluargaan

15

Saya selalu memanfaatkan waktu luang
untuk bekerja

16

Saya memanfaatkan waktu luang untuk
membantu rekan kerja saya

3. PELATIHAN

NO

PERNYATAAN

SS

KS

TS

STS

Instruktur pelatihan menguasai materi
yang diberikan

Instrukur pelatihan mampu menciptakan
interaksi yang baik kepada pesertanya

Saya memahami materi yang diberikan
saat pelatihan




Saya dapat merasakan manfaat pelatihan
untuk meningkatkan kinerja

Materi yang diberikan sesuai dengan
tujuan pelatihan dilakukan

Materi yang diberikan saya rasa sudah
mampu  meningkatkan kinerja saya
setelahnya

Saya rasa pelatihan yang dilaksanakan
sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai

Saya memahami tujuan dari pelatihan
yang dilaksanakan

KOMPETENSI

NO

PERNYATAAN

SS

KS

TS

STS

Saya berusaha melakukan pekerjan lebih
baik dari rekan kerja dengan
pengetahuan yang saya miliki

Keyika terjadi suatu masalah, saya dapat
memecahkan masalah tersebut dengan
pengetahuan yang saya miliki

Saya dapat memberikan masukan pada
perusahaan dalam pengambilan
keputusan

Saya memiliki ide /gagasan dari pikiran
sendiri

Saya selama bekerja disini mampu
mengerjakan pekerjaan sesuai dengan
waktu yang ditetapkan

Saya menjelaskan tentang pekerjaan
dengan Bahasa yang dimengerti

Saya dapat menyampaikan ide saya
dalam bentuk lisan maupun tulisan

Saya berusaha semaximal mungkin




memberikan masukan dalam perbaikan
pekerjaan

Saya dapat memberikan contoh yang
baik dalam menyelesaikan pekerjaan




Warning # 849 in column 23. Text: in ID
The LOCALE subcommand of the SET command has an invalid parameter. It could
not be mapped to a valid backend locale.
GET

FILE='C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID MOTIVASI.sav'.
DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.
CORRELATIONS

/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VARO00007
VAR00008 VAR00009

VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VARO0015 VAR000l6 VARO0017
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Notes
Output Created 28-FEB-2019 21:52:12
Comments
Input Data C:\Users\ACER\Documents\
ANGGI MEIDIA DITA\P
VALID MOTIVASI.sav
Active Dataset DataSetl
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data 30
File
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values
are treated as missing.
Cases Used Statistics for each pair of

variables are based on all the
cases with valid data for that

pair.



Syntax

CORRELATIONS
/VARIABLES=VAR00001
VAR00002 VARO0003
VAR00004 VAR0O0005
VAR00006 VAR0O0007
VAR00008 VARO0009
VAR00010 VAR00011
VAR00012 VAR00013
VAR00014 VARO00015
VAR00016 VAR0O0017
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Resources Processor Time 00:00:00,64
Elapsed Time 00:00:00,72
[DataSetl] C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID MOTIVASI.sav
Correlations
ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
ITEM  Pearson 1 ,7117 391" 503" 337 ,351 ,288 ,606 ,650° ,231 1,000
1 Correlation !
Sig. (2-tailed) 000 ,033 ,005 ,069 ,057 ,122 ,000 ,000 ,220 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
ITEM  Pearson 7117 1 ,391° 261 566 ,388 326 451 ,380 ,038 711"
2 Correlation
Sig. (2-tailed)  ,000 033 ,163 ,000 ,034 ,078 ,012 ,038 ,841 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
ITEM  Pearson 391" 391 1 ,520° 564  ,482° 050 -033 ,358 -097 391
3 Correlation
Sig. (2-tailed)  ,033 ,033 ,003 ,000 ,007 ,791 ,865 ,052 ,610 ,033
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
ITEM  Pearson 503" 261 ,520" 1 ,4000 270 191 ,364 261 ,302 ,503"
4 Correlation
Sig. (2-tailed)  ,005 ,163 ,003 028 150 ,311 048 ,163 ,104 005
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
ITEM  Pearson 337 566 564  ,400 1 489" 230 ,129 ,165 ,184 337
5 Correlation
Sig. (2-tailed) ,069 ,001 ,001 ,028 006 222 495 384 331 069



ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM
10

ITEM
11

ITEM
12

ITEM
13

ITEM
14

ITEM
15

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

30
,351

,057
30
,288

122
30
606"

,000
30
650"

,000
30
,231

220
30
1,000

,000
30
,231

220
30
503"

,005
30
,351

057
30
711"

,000
30

30
,388

,034
30
,326

,078
30
451"

012
30
,380°

,038
30
,038

,841
30

ke

711

,000
30
,038

,841
30
,261

,163
30
,388

,034
30

*

1,000

,000
30

30

o

,482

,007
30
,050

, 791
30
-,033

,865
30
,358

,052
30
-,097

610
30
;301

,033
30
-,097

,610
30
520"

,003
30

ok

,482

,007
30
,391

,033
30

30
,270

,150
30
,191

311
30
364"

,048
30
,261

,163
30
,302

,104
30
,503

,005
30
,302

,104
30
1,000

,000
30
,270

,150
30
,261

,163
30

30

3

,489

,006
30
,230

,222
30
,129

,495
30
,165

,384
30
,184

,331
30
,337

,069
30
,184

331
30
,400°

,028
30
489”7

,006
30

3

,566

,001
30

30

30

3

,598

,000
30
,337

,069
30
,337

,069
30
402"

,028
30
,351

,057
30
,402°

,028
30
,270

,150
30

*

1,000

,000
30
,388

,034
30

30

3

,598

,000
30

30
7157

,000
30
443

014
30
573"

,001
30
,288

122
30
573"

,001
30
,191

311
30
,598

,000
30
,326

,078
30

30
,337

,069
30
, 715

,000
30

30
420

,021
30
,480

,007
30
,606

,000
30
480"

,007
30
,364°

,048
30
,337

,069
30
,451

,012
30

30
,337

,069
30
443

014
30
420

,021
30

30
,198

,294
30

o

,650

,000
30
,198

,294
30
,261

,163
30
,337

,069
30
,380

,038
30

30
402"

,028
30

53

,573

,001
30
,480

,007
30
,198

,294
30

30
,231

220
30
1,000

,000
30
,302

,104
30
,402

,028
30
,038

,841
30

30
,351

,057
30
,288

122
30
606"

,000
30
650"

,000
30
,231

,220
30

30
,231

220
30
503"

,005
30
,351

,057
30
711

,000
30



ITEM  Pearson 288 326 ,050 ,191 ,230 ,598" 1,0000 ,715 443" 573" 288
16 Correlation .

Sig. (2-tailed) ,122 ,078 ,791 ,311 222 000 ,000 ,000 014 001 122

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

MOTIV Pearson 7497 667 518" 632" 597 728" 714 699 610" 569 749"

ASI Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Correlations

ITEM12 ITEM13 ITEM14 [TEM15 ITEM16 MOTIVASI

ITEM 1 Pearson Correlation 231 503" 351 711”7 ,288 749"

Sig. (2-tailed) 220 ,005 ,057 ,000 122 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 2 Pearson Correlation ,038 261 388" 1,000” ,326 667"

Sig. (2-tailed) 841 ,163 ,034 ,000 ,078 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 3 Pearson Correlation -,097 520" 482" 391 ,050 518"

Sig. (2-tailed) ,610 ,003 ,007 ,033 791 ,003

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 4 Pearson Correlation ,302 1,000” 270 261 ,191 632"

Sig. (2-tailed) ,104 ,000 ,150 ,163 311 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM5 Pearson Correlation 184 400" 489" 566 230 597"

Sig. (2-tailed) 331 ,028 ,006 ,001 222 ,001

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 6 Pearson Correlation 402" 270 1,000” 388" 598" 728"

Sig. (2-tailed) ,028 ,150 ,000 ,034 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 7 Pearson Correlation 573" ,191 598" ,326 1,000” 714"

Sig. (2-tailed) ,001 311 ,000 ,078 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 8 Pearson Correlation 480" 364" 337 451" 715" 699"

Sig. (2-tailed) ,007 ,048 ,069 ,012 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 9 Pearson Correlation ,198 261 ,337 380" 443" 610"

Sig. (2-tailed) 294 ,163 ,069 ,038 ,014 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 10  Pearson Correlation 1,000" ,302 402" ,038 573" 569"

Sig. (2-tailed) ,000 ,104 ,028 841 ,001 ,001

N 30 30 30 30 30 30



ITEM 11

ITEM 12

ITEM 13

ITEM 14

ITEM 15

ITEM 16

MOTIVASI

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

,231
,220
30

30
302
,104

30
402"
,028
30
,038
841
30

573"
,001

30

,569

,001
30

,503
,005
30
,302
,104
30

30
,270
,150

30
,261
,163

30
,191
311

30

,632
,000
30

351
,057
30
402"
,028
30
270
,150
30

30
388
,034
30
598"
,000
30
728
,000

30

711
,000
30
,038
,841
30
,261
,163
30
,388
,034
30

30
,326
,078

30

,667
,000
30

,288
122
30
573
,001
30
,191
311
30
598"
,000
30
326
,078
30

30
714

,000

30

*k

749
,000
30

,569
,001
30
632"
,000
30
728"
,000
30
667"
,000
30
714"
,000

30

30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Warning # 849 in column 23. Text: in ID
The LOCALE subcommand of the SET command has an invalid parameter. It could
not be mapped to a valid backend locale.
GET

FILE="'C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID PELATIHAN.sav'.
DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.
CORRELATIONS

/VARIABLES=PELATIHAN]l PELATIHAN2 PELATIHAN3 PELATIHAN4 PELATIHANS
PELATIHANG6 PELATIHANY

PELATIHANS PELATIHAN
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Notes
Output Created 28-FEB-2019 21:59:30
Comments
Input Data C:\Users\ACER\Documents\
ANGGI MEIDIA DITA\P
VALID PELATIHAN.sav
Active Dataset DataSetl
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data 30
File
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values
are treated as missing.
Cases Used Statistics for each pair of

variables are based on all the
cases with valid data for that

pair.



Syntax CORRELATIONS

/NARIABLES=PELATIHAN1
PELATIHAN2 PELATIHANS
PELATIHAN4 PELATIHANS
PELATIHANG6 PELATIHAN7
PELATIHANS
PELATIHAN
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
Resources Processor Time 00:00:00,19

Elapsed Time 00:00:00,20

[DataSetl] C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID PELATIHAN.sav

Correlations
ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5

o o o *k

ITEM 1 Pearson Correlation 1 ,908 ,552 ,565 ,553
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,001 ,002
N 30 30 30 30 30
ITEM 2 Pearson Correlation 908" 1 638" 604" 679"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
ITEM 3 Pearson Correlation 552" 638" 1 890" 839"
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
ITEM 4 Pearson Correlation 565 604" 890" 1 739"
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
ITEM 5 Pearson Correlation 553" 679" 839" 739" 1
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
ITEM 6 Pearson Correlation 795" 800" 633" 716~ 603"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
ITEM 7 Pearson Correlation 473" 643" 746" 632" 855"
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30

ok ok ok ok *k

ITEM 8 Pearson Correlation ,695 ,837 , 707 , 704 773



Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
PELATIHAN  Pearson Correlation 819" 900" 862" 845" 871"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
Correlations
ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 PELATIHAN
ITEM 1 Pearson Correlation 795" 473" 695" 819”7
Sig. (2-tailed) ,000 ,008 ,000 ,000
N 30 30 30 30
ITEM 2 Pearson Correlation 800" 643" 837" ,900”
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
ITEM 3 Pearson Correlation 633" 746" 707" 862"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
ITEM 4 Pearson Correlation 716" 6327 ;704" 845"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
ITEM5 Pearson Correlation 603" 855" 773" 871"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
ITEM 6 Pearson Correlation 1 484" 716" 851"
Sig. (2-tailed) ,007 ,000 ,000
N 30 30 30 30
ITEM 7 Pearson Correlation 484" 1 791" 806"
Sig. (2-tailed) ,007 ,000 ,000
N 30 30 30 30
ITEM 8 Pearson Correlation 716" 791" 1 ,909”
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
PELATIHAN Pearson Correlation 851" 806" ,909” 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Warning # 849 in column 23. Text: in ID
The LOCALE subcommand of the SET command has an invalid parameter. It could
not be mapped to a valid backend locale.
GET

FILE='C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID KEPUASAN.sav'.
DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.
CORRELATIONS

/VARIABLES=KEPUASAN1 KEPUASAN2 KEPUASAN3 KEPUASAN4 KEPUASANS5 KEPUASANG
KEPUASAN7 KEPUASANS

KEPUASANY9 KEPUASAN10O KEPUASAN11l KEPUASAN12 KEPUASANKERJA
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Notes
Output Created 28-FEB-2019 20:48:36
Comments
Input Data C:\Users\ACER\Documents\
ANGGI MEIDIA DITA\P
VALID KEPUASAN.sav
Active Dataset DataSetl
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data 30
File
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values
are treated as missing.
Cases Used Statistics for each pair of

variables are based on all the
cases with valid data for that

pair.



Syntax CORRELATIONS
IVARIABLES=KEPUASAN1
KEPUASAN2 KEPUASANS3
KEPUASAN4 KEPUASANS
KEPUASANG6 KEPUASAN7
KEPUASANS8
KEPUASAN9
KEPUASAN10
KEPUASAN11
KEPUASAN12
KEPUASANKERJA
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
Resources Processor Time 00:00:00,53
Elapsed Time 00:00:00,58
[DataSetl] C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID KEPUASAN.sav
Correlations
ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7
ITEM 1 Pearson 1 711" ,391" ,503" ,337 ,351 ,288
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,033 ,005 ,069 ,057 ,122
N 30 30 30 30 30 30 30
ITEM 2 Pearson 711" 1 ,391" ,261 ,566™ ,388" ,326
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,033 ,163 ,001 ,034 ,078
N 30 30 30 30 30 30 30
ITEM 3 Pearson ,391" ,391" 1 ,520™ ,564™ 482" ,050
Correlation
Sig. (2-tailed) ,033 ,033 ,003 ,001 ,007 791
N 30 30 30 30 30 30 30
ITEM 4 Pearson ,503™ ,261 ,520™ 1 ,400° ,270 ,191
Correlation
Sig. (2-tailed) ,005 ,163 ,003 ,028 ,150 311
N 30 30 30 30 30 30 30
ITEM 5 Pearson ,337 ,566™ ,564™ ,400" 1 ,489™ ,230

Correlation



Sig. (2-tailed) ,069 ,001 ,001 ,028 ,006 222

N 30 30 30 30 30 30 30

ITEM 6 Pearson ,351 ,388" 482" ,270 ,489" 1 ,598™
Correlation

Sig. (2-tailed) ,057 ,034 ,007 ,150 ,006 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ITEM 7 Pearson ,288 ,326 ,050 ,191 ,230 ,598™ 1
Correlation

Sig. (2-tailed) ,122 ,078 , 791 311 ,222 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ITEM 8 Pearson ,606™ 451" -,033 ,364" ,129 ,337 , 715"
Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,012 ,865 ,048 ,495 ,069 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ITEM 9 Pearson ,650™ ,380" ,358 ,261 ,165 ,337 ,443"
Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,038 ,052 ,163 ,384 ,069 ,014

N 30 30 30 30 30 30 30

ITEM 10 Pearson ,231 ,038 -,097 ,302 ,184 ,402 ,573"
Correlation

Sig. (2-tailed) ,220 ,841 ,610 ,104 ,331 ,028 ,001

N 30 30 30 30 30 30 30

ITEM 11 Pearson ,606™ ,451" -,033 ,364" ,129 ,337 , 715"
Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,012 ,865 ,048 ,495 ,069 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ITEM 12 Pearson ,337 ,566™ ,564" ,400°  1,000™ ,489" ,230
Correlation

Sig. (2-tailed) ,069 ,001 ,001 ,028 ,000 ,006 ,222

N 30 30 30 30 30 30 30

KEPUASANKER Pearson , 750" ,691" ,552" ,624" ,665™ , 701" ,684
JA Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30

Correlations
KEPUASANK
ITEM 8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM 12 ERJA

ITEM 1 Pearson Correlation ,606™ ,650™ ,231 ,606™ ,337 , 750"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,220 ,000 ,069 ,000

N 30 30 30 30 30 30



ITEM 2

ITEM 3

ITEM 4

ITEM 5

ITEM 6

ITEM 7

ITEM 8

ITEM 9

ITEM 10

ITEM 11

ITEM 12

KEPUASANKERJ
A

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

451"
,012
30
-,033
,865
30
,364"
,048
30
,129
,495
30
337
,069
30
,715™
,000
30

30
,420"
,021
30
,480™
,007
30
1,000"
,000
30
,129
,495
30
,701™
,000
30

380"
,038
30
,358
,052
30
261
163
30
165
384
30
337
,069
30
443"
014
30
420"
,021
30

30
,198
,294

30

,420°
,021

30
,165
,384

30

,610™
,000
30

,038
,841
30
-,097
,610
30
,302
,104
30
,184
,331
30
,402°
,028
30
,573"
,001
30
,480™
,007
30
,198
,294
30

30
,480™
,007
30
,184
,331
30
,506™
,004
30

,451°
,012
30
-,033
,865
30
,364"
,048
30
,129
,495
30
337
,069
30
,715™
,000
30
1,000™
,000
30
,420"
,021
30
,480™
,007
30

30
,129
,495

30

,701™
,000
30

,566™
,001
30
,564™
,001
30
,400"
,028
30
1,000™
,000
30
,489™
,006
30
,230
,222
30
,129
,495
30
,165
,384
30
,184
,331
30
,129
,495
30

30
,665™
,000
30

,691"
,000
30
,5652™
,002
30
,624™
,000
30
,665™
,000
30
, 701"
,000
30
,684™
,000
30
,701"
,000
30
,610™
,000
30
,506™
,004
30
,701"
,000
30
,665™
,000
30

30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Warning # 849 in column 23. Text: in ID
The LOCALE subcommand of the SET command has an invalid parameter. It could
not be mapped to a valid backend locale.
GET

FILE="'C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID KOMPETENSI.sav'.
DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.
CORRELATIONS

/VARIABLES=KOMPETENSI1 KOMPETENSI2 KOMPETENSI3 KOMPETENSI4 KOMPETENSIS5
KOMPETENSI6 KOMPETENSI7

KOMPETENSI8 KOMPETENSI9 KOMPETENSTI
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Notes
Output Created 28-FEB-2019 22:21:33
Comments
Input Data C:\Users\ACER\Documents\
ANGGI MEIDIA DITA\P
VALID KOMPETENSI.sav
Active Dataset DataSetl
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data 30
File
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values
are treated as missing.
Cases Used Statistics for each pair of

variables are based on all the
cases with valid data for that

pair.



Syntax CORRELATIONS

/NARIABLES=KOMPETENSI
1 KOMPETENSI2
KOMPETENSI3
KOMPETENSI4
KOMPETENSI5
KOMPETENSI6
KOMPETENSI7
KOMPETENSI8
KOMPETENSI9
KOMPETENSI
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
Resources Processor Time 00:00:00,02
Elapsed Time 00:00:00,03

[DataSetl] C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID KOMPETENSI.sav

Correlations

ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5
ITEM 1 Pearson Correlation 1 ,490" 720" ,651" ,495"
Sig. (2-tailed) ,006 ,000 ,000 ,005
N 30 30 30 30 30
ITEM 2 Pearson Correlation ,490™ 1 ,546™ ,659™ AT1™
Sig. (2-tailed) ,006 ,002 ,000 ,009
N 30 30 30 30 30
ITEM 3 Pearson Correlation 720" ,546" 1 ,708" ,364"
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000 ,048
N 30 30 30 30 30
ITEM 4 Pearson Correlation ,651™ ,659™ ,708™ 1 ALT”
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,022
N 30 30 30 30 30
ITEM 5 Pearson Correlation ,495" 471" ,364" 417 1
Sig. (2-tailed) ,005 ,009 ,048 ,022
N 30 30 30 30 30
ITEM 6 Pearson Correlation 567" 454" 412" ,325 762
Sig. (2-tailed) ,001 ,012 ,024 ,080 ,000

N 30 30 30 30 30



ITEM 7 Pearson Correlation ,568" ,637" 476" ,456" ,628™

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,008 011 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM 8 Pearson Correlation ,586™ ,602™ ,610" ,492™ ,488™

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,006 ,006

N 30 30 30 30 30
ITEM 9 Pearson Correlation ,586" ,602™ ,610™ ,492™ ,488™

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,006 ,006

N 30 30 30 30 30
KOMPETENSI  Pearson Correlation , 799" , 785" 770" , 739" 7227

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30

Correlations
ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 KOMPETENSI

ITEM 1 Pearson Correlation 567" ,568™ ,586™ ,586™ 799

Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,001 ,001 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM 2 Pearson Correlation 454" 637" ,602™ ,602™ ,785™

Sig. (2-tailed) 012 ,000 ,000 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM 3 Pearson Correlation 4127 AT76™ ,610™ ,610™ 770"

Sig. (2-tailed) ,024 ,008 ,000 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM 4 Pearson Correlation ,325 ,456" 492" ,492™ , 739"

Sig. (2-tailed) ,080 ,011 ,006 ,006 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM5 Pearson Correlation 762" ,628™ ,488™ ,488™ 722"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,006 ,006 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM 6 Pearson Correlation 1 ,608™ ,630" ,630™ ,765™

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM 7 Pearson Correlation ,608™ 1 494 ,494™ ;761

Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,006 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM 8 Pearson Correlation ,630™ ,494™ 1 1,000™ ,844™

Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30
ITEM 9 Pearson Correlation ,630™ ,494™ 1,000™ 1 ,844™

Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,000 ,000



N 30

KOMPETENSI  Pearson Correlation , 765"
Sig. (2-tailed) ,000
N 30

30

761"

,000
30

30

844"

,000
30

30

844"

,000
30

30

30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Warning # 849 in column 23. Text: in ID
The LOCALE subcommand of the SET command has an invalid parameter. It could
not be mapped to a valid backend locale.
GET

FILE='C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID MOTIVASI.sav'.
DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.
CORRELATIONS

/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VARO00007
VAR00008 VAR00009

VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VARO0015 VAR000l6 VARO0017
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Notes
Output Created 28-FEB-2019 21:52:12
Comments
Input Data C:\Users\ACER\Documents\
ANGGI MEIDIA DITA\P
VALID MOTIVASI.sav
Active Dataset DataSetl
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data 30
File
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values
are treated as missing.
Cases Used Statistics for each pair of

variables are based on all the
cases with valid data for that

pair.



Syntax

CORRELATIONS
/VARIABLES=VAR00001
VAR00002 VARO0003
VAR00004 VAR0O0005
VAR00006 VAR0O0007
VAR00008 VARO0009
VAR00010 VAR00011
VAR00012 VAR00013
VAR00014 VARO00015
VAR00016 VAR0O0017
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Resources Processor Time 00:00:00,64
Elapsed Time 00:00:00,72
[DataSetl] C:\Users\ACER\Documents\ANGGI MEIDIA DITA\P VALID MOTIVASI.sav
Correlations
ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
ITEM  Pearson 1 ,7117 391" 503" 337 ,351 ,288 ,606 ,650° ,231 1,000
1 Correlation !
Sig. (2-tailed) 000 ,033 ,005 ,069 ,057 ,122 ,000 ,000 ,220 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
ITEM  Pearson 7117 1 ,391° 261 566 ,388 326 451 ,380 ,038 711"
2 Correlation
Sig. (2-tailed)  ,000 033 ,163 ,000 ,034 ,078 ,012 ,038 ,841 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
ITEM  Pearson 391" 391 1 ,520° 564  ,482° 050 -033 ,358 -097 391
3 Correlation
Sig. (2-tailed)  ,033 ,033 ,003 ,000 ,007 ,791 ,865 ,052 ,610 ,033
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
ITEM  Pearson 503" 261 ,520" 1 ,4000 270 191 ,364 261 ,302 ,503"
4 Correlation
Sig. (2-tailed)  ,005 ,163 ,003 028 150 ,311 048 ,163 ,104 005
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
ITEM  Pearson 337 566 564  ,400 1 489" 230 ,129 ,165 ,184 337
5 Correlation
Sig. (2-tailed) ,069 ,001 ,001 ,028 006 222 495 384 331 069



ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM
10

ITEM
11

ITEM
12

ITEM
13

ITEM
14

ITEM
15

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

30
,351

,057
30
,288

122
30
606"

,000
30
650"

,000
30
,231

220
30
1,000

,000
30
,231

220
30
503"

,005
30
,351

057
30
711"

,000
30

30
,388

,034
30
,326

,078
30
451"

012
30
,380°

,038
30
,038

,841
30

ke

711

,000
30
,038

,841
30
,261

,163
30
,388

,034
30

*

1,000

,000
30

30

o

,482

,007
30
,050

, 791
30
-,033

,865
30
,358

,052
30
-,097

610
30
;301

,033
30
-,097

,610
30
520"

,003
30

ok

,482

,007
30
,391

,033
30

30
,270

,150
30
,191

311
30
364"

,048
30
,261

,163
30
,302

,104
30
,503

,005
30
,302

,104
30
1,000

,000
30
,270

,150
30
,261

,163
30

30

3

,489

,006
30
,230

,222
30
,129

,495
30
,165

,384
30
,184

,331
30
,337

,069
30
,184

331
30
,400°

,028
30
489”7

,006
30

3

,566

,001
30

30

30

3

,598

,000
30
,337

,069
30
,337

,069
30
402"

,028
30
,351

,057
30
,402°

,028
30
,270

,150
30

*

1,000

,000
30
,388

,034
30

30

3

,598

,000
30

30
7157

,000
30
443

014
30
573"

,001
30
,288

122
30
573"

,001
30
,191

311
30
,598

,000
30
,326

,078
30

30
,337

,069
30
, 715

,000
30

30
420

,021
30
,480

,007
30
,606

,000
30
480"

,007
30
,364°

,048
30
,337

,069
30
,451

,012
30

30
,337

,069
30
443

014
30
420

,021
30

30
,198

,294
30

o

,650

,000
30
,198

,294
30
,261

,163
30
,337

,069
30
,380

,038
30

30
402"

,028
30

53

,573

,001
30
,480

,007
30
,198

,294
30

30
,231

220
30
1,000

,000
30
,302

,104
30
,402

,028
30
,038

,841
30

30
,351

,057
30
,288

122
30
606"

,000
30
650"

,000
30
,231

,220
30

30
,231

220
30
503"

,005
30
,351

,057
30
711

,000
30



ITEM  Pearson 288 326 ,050 ,191 ,230 ,598" 1,0000 ,715 443" 573" 288
16 Correlation .

Sig. (2-tailed) ,122 ,078 ,791 ,311 222 000 ,000 ,000 014 001 122

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

MOTIV Pearson 7497 667 518" 632" 597 728" 714 699 610" 569 749"

ASI Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Correlations

ITEM12 ITEM13 ITEM14 [TEM15 ITEM16 MOTIVASI

ITEM 1 Pearson Correlation 231 503" 351 711”7 ,288 749"

Sig. (2-tailed) 220 ,005 ,057 ,000 122 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 2 Pearson Correlation ,038 261 388" 1,000” ,326 667"

Sig. (2-tailed) 841 ,163 ,034 ,000 ,078 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 3 Pearson Correlation -,097 520" 482" 391 ,050 518"

Sig. (2-tailed) ,610 ,003 ,007 ,033 791 ,003

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 4 Pearson Correlation ,302 1,000” 270 261 ,191 632"

Sig. (2-tailed) ,104 ,000 ,150 ,163 311 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM5 Pearson Correlation 184 400" 489" 566 230 597"

Sig. (2-tailed) 331 ,028 ,006 ,001 222 ,001

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 6 Pearson Correlation 402" 270 1,000” 388" 598" 728"

Sig. (2-tailed) ,028 ,150 ,000 ,034 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 7 Pearson Correlation 573" ,191 598" ,326 1,000” 714"

Sig. (2-tailed) ,001 311 ,000 ,078 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 8 Pearson Correlation 480" 364" 337 451" 715" 699"

Sig. (2-tailed) ,007 ,048 ,069 ,012 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 9 Pearson Correlation ,198 261 ,337 380" 443" 610"

Sig. (2-tailed) 294 ,163 ,069 ,038 ,014 ,000

N 30 30 30 30 30 30

ITEM 10  Pearson Correlation 1,000" ,302 402" ,038 573" 569"

Sig. (2-tailed) ,000 ,104 ,028 841 ,001 ,001

N 30 30 30 30 30 30



ITEM 11

ITEM 12

ITEM 13

ITEM 14

ITEM 15

ITEM 16

MOTIVASI

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

,231
,220
30

30
302
,104

30
402"
,028
30
,038
841
30

573"
,001

30

,569

,001
30

,503
,005
30
,302
,104
30

30
,270
,150

30
,261
,163

30
,191
311

30

,632
,000
30

351
,057
30
402"
,028
30
270
,150
30

30
388
,034
30
598"
,000
30
728
,000

30

711
,000
30
,038
,841
30
,261
,163
30
,388
,034
30

30
,326
,078

30

,667
,000
30

,288
122
30
573
,001
30
,191
311
30
598"
,000
30
326
,078
30

30
714

,000

30

*k

749
,000
30

,569
,001
30
632"
,000
30
728"
,000
30
667"
,000
30
714"
,000

30

30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



