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BABI
PENDAHULUAN

I.1 Latar Belakang

Dalam rangka pencapaian tujuan nasional, diperlukan adanya pegawai
negeri sipil yang penuh kesetiaan dan ketaatan kepada pancasila dan Undang-
Undang Dasar 1945 serta kepada Negara dan Pemerintah, yang bermental baik,
berwibawa, berdaya guna, berhasil guna, bersih, bermutu tinggi-dan sadar akan
tanggung jawab untuk menyelenggarakan lugas pemerintah dan pembangunan.

Karyawan atau pegawai yang memiliki sikap perjuangan, pengabdian,
disiplin, dan kemampuan profesional. sangat mungkin mempunyai prestasi kerja
dalam melaksanakan tugas schingga lebih berdaya guna dan berhasil guna.
Karyawan yang profésional dapat diartikan sebagai sebuah pandangan untuk
selalu perpikir, kerja keras, bekerja sepenuh waktu, disiplin, jujur, loyalitas tinggi,
dan penuh dedikasi demi untuk keberhasilan pekerjaannya. Hamid, et al., (2003:
40).
Pengertian di atas, menggambarkan bahwa penyempurnaan di bidang personalia
hanya selalu mendapat perhatian untuk menuju karyawan yang profesional dengan
berbagai pendekatan dan kebijaksanaan. Untuk itu, diperlukan adanya pembinaan,
penyadaran, dan kemauan kerja yang tinggi untuk mencapai Kkinerja yang
diharapkan. Apabila karyawan penuh kesadaran bekerja optimal ‘maka tujuan
organisasi akan lebih mudah tercapai. Peningkatan sikap, perjuangan, pengabdian,

disiplin kerja, dan kemampuan profesional dapat dilakukan melalui serangkaian




pembinaan dan tindakan nyata agar upaya peningkatan prestasi kerja dan loyalitas
karyawan dapat menjadi kenyataan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan atau pegawai
adalah kepuasan kerja karyawan atau pegawai. Kepuasan kerja (job satisfaction)
adalah keadaan emosional karyawan yang terjadi maupun tidak terjadi titik temu
antara nilai balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organisasi dengan
tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang
bersangkutan. Martoyo (2000:142). Dalam hal kepuasan kerja, Gilmer ( 1966:23)
menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan | kerja adalah
kesempatan untuk maju, keamanan kerja, gaji, perusahaan dan manajemen, faktor
intrinsik dan pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam pekerjaan; komunikasi,
dan fasilitas . As'ad (2003: 114).

Sementara itu, menurut Heidjrachman dan Husnan mengemukakan
beberapa faktor mengenai kebutuhan dan keinginan pegawai, yakni: gaji yang
baik, pekerjaan yang aman, rekan sekerja yang kompak, penghargaan terhadap
pekerjaan, pekerjaan yang berarti, kesempatan untik maju, pimpinan yang adil
dan bijaksana, pengarahan dan perintah yang wajar, dan organisasi atau tempat
kerja yang dihargai oleh masyarakat . Heidjrachman dan Husnan (2002: 194).
Menurut Loeke ( 2002: 211), kepuasan atau ketidakpuasan karyawan tergantung
pada perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, apabila yang didapat
karyawan lebih rendah daripada yang diharapkan akan menyebabkan karyawan
tidak puas. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan atau ketidakpuasan kerja

yaitu: jenis pekerjaan, rekan kerja, tunjangan, perlakuan yang adil, keamanan




adil, keamanan kerja, peluang menyumbang gagasan, gaji/upah, pengakuan
kinerja, dan kesempatan bertumbuh.

Merujuk pada berbagai pendapat tersebut dapat disimpulkan mengenai
faktor - faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dalam rangka
peningkatan kinerjanya adalah: (a) faktor psikologik, merupakan faktor yang
berhubungan dengan, kejiwaan karyawan yang meliputi minat, ketenteraman
dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan keterampilan; (b) faktor sosial,
merupakan faktor yang bethubungan dengan_interaksi sosial baik sesama
karyawan, dengan atasannya, maupun karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya;
(¢) faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
lingkungan kerja dan kondisi fisik Karyawan, meliputi. Jenis pekerjaan,
pengaturan waktu kerja dan waktu istirahat, perlengkapan kerja. keadaan ruangan,
suhu penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, urnur, dan
sebagainya; (d) 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. Persoalannya adalah bagaimanakah pengaruh faktor kepuasan, yaitu:
promosi, kondisi kerja, dan sikap rekan sekerja terhadap kinerja pegawai yang
terjadi di Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal Kabupaten
Pinrang. Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
faktor-faktor kepuasan kerja itu pengaruhnya terhadap kinerja karyawannya.

Merespon perihal tersebut diatas. Pemerintah Kabupaten Pinrang,

sekaligus dalam rangka penerapan Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007




tentang Organisasi Perangkat Daerah, maka ditetapkanlah Peraturan Daerah
Kabupaten PinrangNomor 3 Tahun 2008 tentang Pembentukan, Susunan
Organisasi Dan Tata Kerja Perangkat Daerah Kabupaten Selayar. Dengan
dikeluarkannya kebijaksanaan tersebut dimana salah satu perangkat daerah yang
dibentuk adalah Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal
yang di singkat (Kan. PTPM). Dimana Instansi Kantor Pelayanan Perizinan
Terpadu dan Penanaman Modal memiliki sejumlah pegawai sesuai dengan

ferifikasi tingkat pendidikan sebagaimana tabel berikut:

Tabel 1
JUMLAH PEGAWAI BADAN PELAYANAN PERIZINAN TERPADU

DAN PENANAMAN MODAL KABUPATEN PINRANG

Tahun 2015
Tahun Jumiah Pegawai Jabatan
2002 20 -
2013 22 4
2014 24 4

Sumber data : BP2TPM 2012 - 2014

Dimana dengan melalui Badan tersebut masyarakat dalam mengurus
perizinan hanya perlu mendatangi Bandan Pelayanan Perizinan Terpadu dan
Penanaman untuk mengurus perizinan, yang menjadi urusan dari penyerahan

sebahagian kewenangan yang diberikan melalui Peraturan Bupati.




Bertitik tolak pada uraian diatas, maka penulis mengambil judul "Analisis
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pelayanan

Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal Kabupaten Pinrang"

1.2 Masalah Pokok

Berdasarkan uraian diatas maka, masalah pokok yang diajukan dalam
penelitian ini adalah “Apakah kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu
dan Penanaman Modal kabupaten Pinrang.™
1.3. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja pada Badan Pelayanan Perizinan
Terpadu dan Penanaman Modal Kabupaten Pinrang.

2. Untuk mengetahui kinerja pegawai pada Badan Pelayapan Perizinan
Terpadu dan Penanaman Modal Kabupaten Pinrang,

3. Untuk mengetahui pengaruh tingkat kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal
Kabupaten Pinrang

1.4. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang diharapkan dalam penelitian ini adalah :

l. Sebagai masukan pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman

Modal Kabupaten Pinrang dalam upaya peningkatan kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai.




2. Sebagai bahan masukan bagi pegawai Badan Pelayanan Perizinan Terpadu
dan Penanaman Modal Kabupaten Pinrang meningkatkan kinerja pegawai.
: Sebagaiacuandanbahanpustakabagipihak-pihakyangmelakukan

penelitian pada obyek yang sama.
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BAB Ii

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kerangka Teori
2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia memiliki peranan vital dalam suaty
organisasi/perusahaan keberhasilan suatu organisasi didukung oleh sumber daya
manusia yang dimilikinya. Beberapa pendapat yang menjelaskan defenisi sumber
daya manusia adalah antara lain :

Menurut Faustino Cardoso Gomes (2003 : 1), Sumber daya manusia
merupakan salah satu sumber daya yang ierdapat dalam-organisasi, meliputi
semua orang yang melakukan aktivitas. Secara umum sumber daya manusia yang
terdapat dalam suatu organisasi bisa dikelompokkan atas dua macam, yakni:

a. Sumber daya manusia (human resource) dan

b. Sumber daya non manusia (non human resource)

Kemnudian menurut Handari Nawawi (2001:: 37), sumber daya manusia
adalah manusia atau orang yang bekerja.atau menjadi suatu organisasi yang
disebut personil, pegawai, karyawan, pekerja, tenaga kerja, dan lain lain.

Uraian mengenai manusia sebagai sumber daya menunjukkan bahwa
manusia adalah mahluk yang unik dan kompleks, yang dalam bekerja
dilingkungan sebuah perusahaan atau instansi pemerintah harus diperlakukan
dengan kualitas kehidupan kerja yang baik agar memungkinkannya bekerja secara

efektif dan efisien.




Dengan demikian, yang dimaksud dengan sumber daya manusia adalah
keseluruhan kemampuan personel dalam menyelesaikan tugas atau kegiatannya
sehingga dapat mencapai tujuan yang efektif dan efisien. Dikatakan efektif jika
seseorang mampu bekerja dengan tepat, sedangkan efisien adalah apabila
Seseorang mampu melaksanakan tugas dengan benar, ini mengandung pengertian
bahwa efesiensi yaitu pencapaian hasil yang maksimal dengan mempergunakan

sumber daya yang minimal atau terbatas.

2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting
dalam suatu instansi pemerintahan disamping faktor lain seperti keuangan dan
anggaran. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk
meningkatkan efektifitas dan efesiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam
instansi yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia. Manajemen
sumber daya manusia yang sering juga disebut dengan manajemen personalia oleh
para penulis diartikan secara berbeda:

Sumber daya manusia merupakan-elemén utama organisasi dibandingkan
dengan elemen sumber daya lainnya seperti modal, teknologi dan uang sebab
manusia itu sendiri yang mengendalikan yang lain. Oleh karena itu, pengelolaan
sumber daya manusia dalam organisasi menjadi suatu hal yang sangat penting.

Manajemen sumber daya manusia Jjuga merupakan program aktivitas
untuk mendapatkan sumber daya manusia, mengembangkan, memelihara dan
mendayagunakannya untuk mendukung organisasi mencapai tujuannya. Program

yang berkenaan dengan usaha mendapatkan sumber daya manusia dilakukan




dengan berbagai kegiatan spesifik seperti analisis jabatan, perencanaan sumber
daya manusia, perekrutan, penyeleksian, penempatan dan berbagai topik yang
berkaitan dengannya, seperti pengertian dan fungsi manajemen sumber daya
manusia.

Manajemen kepegawaian dan sumber daya manusia sangat penting bagi
perusahaan dalam mengelola, mengatur dan memanfaatkan karyawan sehingga
dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan perusahaan.

Pengaturan manajemen sumber daya manusia secara profesional perlu
dilakukan, agar karyawan bekerja secara produktif, pengelolaan pegawai secara
profesional ini harus dimulai sejak . perekrutan pegawai, = penyeleksian,
pengklasifikasian, penempatan pegawai sesuai dengan kemampuan, penalaran dan
pengembangan kinerja.

Sumber daya manusia atau human resource dalam konteks bisnis adaiah
orang yang bekerja dalam suatu organisasi yang sering pula disebut karyawan atau
employe. Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan kebijakan (policy)
dan praktek - praktek yang periu dilaksanakin oleh yang perlu dilaksanakan oleh
manajer mengenai aspek - aspek sumber daya manusia dari manajemen kerja.
Diperlukan waktu yang panjang untuk memahami manajemen sumber daya
manusia.

Secara sederhana pengertian manajemen sumber daya manusia adalah
mengelola sumber daya manusia. Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia

dalam suatu organisasi, sumber daya manusia merupakan satu - satunya sumber
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daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan,
pengetahuan, dorongan, daya dan karya.

Cara sistematis mempelajari manajemen sumber daya manusia adalah
dimulai dengan memahami defenisinya dan kemudian konteksnya. Tiga defenisi
sebagai perbandingan dapat dikemukakan sebagai berikut.

Menurut Amstrong (2001 : 6) mendefinisikan manajemen sumber daya
manusia secara sederhana yaitu bagaimana orang - orang dapat dikelola dengan
cara yang terbaik dalam kepentingan organisasi,

Menurut Tohardi (2002 : 12) mengemukakan bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah segala potensi yang ada pada manusia baik berupa akal
pikiran, tenaga, keterampilan, emosi dan sebagainya yang dapat digunakan baik
untuk dirinya sendiri-maupun untuk organisasi atau perusahaan.

Menurut Kenooy (2001 : 6) mengemukakan bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah suatu metode memaksimumkan hasil dari sumber daya
tenaga kerja dengan mengintegrasikan manajemen sumber daya manusia kedalam
strategi bisnis.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2002 : 2) mendefmisikan bahwa
manajemen  sumber daya  manusia merupakan  suatu  perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan pengawasan terhadap
penggandaan, pengembangan, pemberian  balas jasa,  pengintegrasian,
pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan
organisasi.

Menurut Mulia Nasution (1996 : 1) mengemukakan bahwa manajemen

adalah  aktivitas,  perencanaan, pengorganisasian,  pengarahan  dan
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pengkoordinasian dengan mempergunakan sumber daya manusia dan sumber
daya lainnya.
Pengertian manajemen personalia menurut Flippo (1996 : 5) bahwa

manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengawasan kegiatan - kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia
agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.

Berbicara masalah jsumber daya marisia sebenarnyadapat kita lihat dari
dua aspek yakni kuantitas dan kualitas. Kuafnﬁtas menyangkut jumlah sumber
daya manusia (penduduk) yang kurang penting konstribusinya dalam
pembangunan dibandingkan dengan aspek kualitas bahkan kuantitas sumber daya
manusia tanpa disertai dengan kualitas yang baik akan menjadi beban
pembangunan suatu bangsa. Sedangkan kualitas menyangkut kemampuan, baik
kemampuan fisik maupun non fisik (kecerdasan dan mental). Oleh sebab itu untuk
kepentingan akselerasi suatu pembangunan dibidang apapun, maka peningkatan
kualitas sumber daya manusia merupakan suatu prasyarat utama.

Dalam teori manajemen banyak-. ditemukan berbagai defenisi dan
penjelasan tentang konsep manajemen yang sering berbeda satu dengan yang
lainnya. Defenisi itu dikemukakan dalam visi, misi, kapasitas pengalaman
praktek, kultur dan lingkup organisasi. Tetapi, benang merah yang dapat ditarik
dari sekian banyak defenisi akan manajemen sumber daya manusia tersebut
adalah, bahwa manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan cara
pengelolaan sumber daya insani dalam organisasi dan lingkungan yang

mempengaruhiniya agar mampu memberikan konstribusi secara optimal bagi
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pencapaian tujuan organisasi. Dengan kata lain kegiatan manajemen dilaksanakan

dalam proses menyeluruh, Ibungan dan dilakukan secara formal.

2.1.3 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut kamus besar bahasa Indonesia (1999:25) kepuasan adalah
perasaan Ig gembira, lega karena sudah terpenuhi hasrat hatinya. Tjiptono
(2000:45) bahwa kepuasan pelanggan dinyatakan sebagai ratio (perbandingan)
litas jasa yang didapat atau dirasakan dengan keinginan; kebutuhan dan harapan.

Menurut Wijono, (1999:65) kepuasan adalah tingkat keadaan yang
dirasakan seseorang yang mempunyai hasil dari membandingkan penampilan atau
outcome produk yang dirasakan dalam hubungannya dengan harapan seseorang.

Menurut Wexiey (1997:34). Kepuasan kerja secara umum dapat iiberi
batasan sebagai perasaan sescorang terhadap pekerjaannya. Kemudian oleh
Yroom (1964:23) dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian dari
pekerja yaitu seberapa jauh pekerjaannya secara kesefuruhan memuaskan
kebutuhannya. Fiffin (1958:55) berpendapat bahwa kepuasan kerja berhubungan
erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja,

kerjasama antar pimpinan dengan sesama karyawan.

2.1.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh pekerjaan semata, melainkan
Juga faktor-faktor sosial dan diri individu karyawan itu sendiri.

Kepuasan kerja bagi karyawan sangat diperlukan karena kepuasan kerja

karyawan akan meningkatkan produktivitas. Adanya ketidakpuasan pada para
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karyawan dalam bekerja akan membawa akibat-akibat yang kurang
menguntungkan baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri.

Wexley dan Yukl (1997:33) mengemukakan bahwa ketidak puasan akan
memunculkan dua macam perilaku yaitu penarikan diri {furnover) atau perilaku
agresif (sabotase, kesalahan yang disengaja, perselisihan antar karyawan dan
atasan, dan juga pemogokan) sehingga menyebabkan menurunnya tingkat
produktivitas.

Sedangkan menurut Robbins (1991.78) karyawan mengekspresikan
ketidakpuasannya dengan empat cara yaitu sebagai berikut;

Pertama keluar dari pekerjaannya dan mencari pekerjaan di tempat lain.
Kedua, bekerja dengan seenaknya (misalnya terlambat datang, tidak-masuk kerja,
membuat kesalahan yang disengaja). Ketiga, membicarakan ketidakpuasannya
kepada atasan dengan tujuan agar kondisi tersebut dapat berubah. Keempat,
menunggu dengan optimis dan percaya bahwa organisasi dan manajemennya
dapat melakukan sesuatu yang terbaik.

Menurut Robbins (1991:57). faktor-fakter yang mempengaruhi kepuasan
kerja adalah upah kondisi kerja, mutu pengawasan, teman sekerja, jenis pekerjaan,
keamanan kerja, dan kesempatan untuk maju. Faktor-faktor individual yang
berpengaruh adalah kebutuhan-kebutuhan yang dimilikinya, nilai-nilai dan sifat-
sifat kepribadian dan pengalaman masa lampau.

Dari berbagai pendapat tentang kepuasan kerja yang telah dikemukakan
diatas, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

adalah :
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a. Faktor individual, meliputi kebutuhan yang dimiliki, nilai yang dianut dan

sifat kepribadian.

b. Faktor diluar individu yang berhubungan dengan pekerjaan meliputi:

1.

Pekerjaan itu sendiri (work), termasuk tugas-tugas yang diberikan, variasi
dalam pekerjaan, kesempatan untuk belajar, dan banyaknya pekerjaan.
Mutu pengawasan dan pengawas (supervision), termasuk didalamnya
hubungan antara karyawan dengan atasan, pengawasan kerja dan kualitas
kerja.

Rekan sekerja (co-workers), meliputi hubungan antar karyawan.

Promosi (promotion), berhubungan erat dengan masalah kenaikan pangkat
atau jabatan, kesempatan untuk maju, pengembangan Karir.

Gaji yang diterima (pay), meliputi besarnya gaji, kesesuaian gaji dengan
pekerjaan.

Kondisi kerja (working conditions), meliputi jam kerja, waktu istirahat,
lingkungan kerja, keamanan dan peralatan kerja.

Perusahaan dan manajemen (eompany. and management), berhubungan
dengan kebijaksanaan-kebijaksanaan perusahaan, perhatian perusahaan
kepada kepentingan karyawannya dan sistem penggajian.

Keuntungan bekerja di perusahaan tersebut (benefits), seperti pensiun,
Jjaminan kesehatan, cuti, THR (Tunjangan Hari Raya) dan tunjangan sosial

lainnya.
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9. Pengakuan (recognition), seperti pujian atas pekerjaan yang telah
dilakukan, penghargaan terhadap prestasi karyawan dan Jjuga kritikan yang
membangun.

2.1.5 Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan
dengan produksi barang atau jasa. Informasi tentang kinerja organisasi merupakan
suatu hal yang sangat penting digunakan.untuk mengevaluasi apakah proses
kinerja yang dilakukan organisasi selama_ini-sudah sejalan dengan tujuan yang
diharapkan atau belum. Akan tetapi dalam kenyataannya banyak organisasi yang
Justru kurang atau bahkan tidak Jarang ada yang mempunyai informasi tentang
kinerja dalam organisasinya. Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan
seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi dalam periode waktu tertentu.
Sedangkan menurut Rivai dan Basri (2005:67) kinerja adalah kesediaan seseorang
atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu dan menyempurnakannya sesuai
dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan.

Menurut Bambang Guritno dan Waridin (2005:17) kinerja merupakan
perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah
ditentukan. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.

Definisi kinerja menurut Bambang Kusriyanto dalam A.A Anwar Prabu
Mangkunegara (2005:9) adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan peran
serta tenaga kerja per satuan waktu (lazimnya per jam). Faustino Cardosa Gomes

dalam A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, (2005:9) mengemukakan definisi kerja
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sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektifitas sering dihubungkan
dengan produktivitas, sedangkan menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara
(2005:9) kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu dapat
disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output)
baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM per satuan periode waktu
dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengantanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Menurut T. Hani Handoke (200i:235), - penilaian prestasi kerja
(performance appraisal)- adalah proses melalui mana organisasi-organisasi
mengevaluasi atau” menilai prestasi kerja karyawan. Kegiatan ini dapat
memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik
kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.

Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena
setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda - beda dalam
mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas unjuk
kerjanya berdasarkan kinerja dari masing - masing karyawan. Kinerja adalah
sebuah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari banyak komponen
dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga. Pada dasarnya
kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja

tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan kesempatan yang
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diperoleh. Hal ini berarti bahwa kinerja merupakan hasil kerja karyawan dalam
bekerja untuk periode waktu tertentu dan penekanannya pada hasil kerja yang
diselesaikan karyawan dalam periode waktu tertentu. Timpe (1993 : 3).

Kinerja adalah sebagai seluruh hasil yang diproduksi pada fungsi
pekerjaan atau aktivitas khusus selama periode khusus. Kinerja keseluruhan pada
pekerjaan adalah sama dengan jumlah atau rata - rata kinerja pada fungsi
pekerjaan yang penting. Fungsi yang berkaitan dengan pekerjaan tersebut akan
dilakukan dan tidak dilakukan dengan karakteristik kinerja individu. Pendapat di
atas didukung oleh pernyataan dari Sunarto (2003:34), yaitu : Kinerja yang tinggi
dapat tercapai oleh karena kepercayaan (irust) timbal-balik yang tinggi di antara
anggota -anggotanya artinya para anggota mempercayai integritas, Karakteristik,
dan kemampuan setiap anggota lain. Untuk mencapai kinerja yang tinggi
memerlukan waktu lama untuk membangunnya, memeriukan kepercayaan, dan
menuntut perhatian yang seksama dari pihak manajemen.

Kinerja dapat diartikan sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau- kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam rencana strategi
suatu organisasi.

Menurut Dessler (1997:23), kinerja merupakan prosedur yang meliputi (1)
penetapan standar kinerja; (2) penilaian kinerja aktual pegawai dalam hubungan
dengan standar-standar ini; (3) memberi umpan balik kepada pegawai dengan
tujuan memotivasi orang tersebut untuk menghilangkan kemerosotan kinerja atau

terus berkinerja lebih tinggi lagi.
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Mengenai ukuran-ukuran kinerja pegawai, Ranupandojo dan Husnan

(2000:66) menjelaskan secara rinci sejumlah aspek yang meliputi:

1. Kualitas kerja adalah mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang
ditetapkan. Kualitas kerja diukur dengan indikator ketepatan, ketelitian,
keterampilan dan keberhasilan kerja. Kualitas kerja meliputi ketepatan,
ketelitian, kerapihan dan kebersihan hasil pekerjaan.

2. Kuantitas kerja yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang
ada, yang perlu diperhatikan bukan hasil rufin tetapl seberapa cepat pekerjaan
dapat terselesaikan. Kuantitas kerja meliputi output, serta perlu diperhatikan
pula tidak hanya output yang rutin saja, tetapi juga seberapa cepat dia dapat
menyelesaikan pekerjaan yang ekstra.

3. Dapat tidaknya diandalkan termasuk dalam hal ini yaitu mengikuii instruksi,
inisiatif, rajin, serta sikap hati-hati.

4. Sikap yaitu sikap terhadap pegawai perusahaan dan pekerjaan serta kerjasama.

2.1.6 Pengertian Kondisi Kerja

Menurut Stewart and Stewart, (1983: 53) Kondisi Kerja adalah Working
condition can be defined as series of conditions of the working environment in
which become the working place of the employee who works there. Yang kurang
lebih dapat diartikan kondisi kerja sebagai serangkaian kondisi atau keadaan
lingkungan kerja dari suatu perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para
karyawan yang bekerja didalam lingkungan tersebut. Yang dimaksud disini adalah
kondisi kerja yang baik yaitu nyaman dan mendukung pekerja untuk dapat

menjalankan aktivitasnya dengan baik. Meliputi segala sesuatu yang ada di
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lingkungan karyawan yang dapat mempengaruhi kinerja, serta keselamatan dan
keamanan kerja, temperatur, kelambapan, ventilasi, penerangan, kebersihan dan
lain-lain.

Menurut Newstrom (1996:469) Work condition relates to the scheduling of
work-the length of work days and the time of day (or night) during which people
work yang kurang lebih berarti bahwa kondisi kerja berhubungan dengan
penjadwalan dari pekerjaan, lamanya bekerja dalam hari dan dalam waktu sehari
atau malam selama orang-grang bekerja. Oleh-sebab itu kondisi kerja yang terdiri
dari faktor-faktor seperti kondisi fisik, kondisi psikologis, dan kondisi sementara
dari lingkungan kerja, harus diperhatikan agar. para pekerja dapat merasa nyaman

dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan produkti vitas kerja.
Jenis Kendisi Kerja :

1. Kondisi Fisik dari lingkungan kerja

Kondisi fisik dari lingkungan kerja di  sekitar karyawan sangat periu
diperhatikan oleh pihak badan usaha; sebab hal tersebut merupakan salah satu
cara yang dapat ditempuh untuk menjamin agar karyawan dapat melaksanakan
tugas tanpa mengalami gangguan. Memperhatikan kondisi fisik dari
lingkungan kerja karyawan dalam hal ini berarti berusaha menciptakan kondisi
lingkungan kerja yang sesuai dengan keinginan dan kebutuhan para karyawan
sebagai pelaksanan kerja pada tempat kerja tersebut.

Kondisi fisik dari lingkungan kerja menurut Newstrom (1996:469) adalah

among the more obvious factors that can affect the behavior of workers are
the physical conditions of the work environment, including the level of
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lighting, the usual temperature, the level of noise, the amounts and the hypes of
airbone chemicals and pollutans, and aesthetic features such as the colors of
walls and flors, and the presence (or absence) of art work, music, plants
decorative items.

Yang kira- kira berarti bahwa faktor yang lebih nyata dari faktor-faktor
yang lainnya dapat mempengaruhi perilaku para pekerja adalah kondisi fisik,
dimana yang termasuk didalamnya adalah tingkat pencahayaan, suhu udara,
tingkat kebisingan, jumlah dan macam-macam radiasi udara yang berasal dari zat
kimia dan polusi-polusi, eirri-ciri estetis seperti. wama. dinding dan lantai dan
tingkat ada (atau tidaknya) seni didalam bekerja. musik, tumbuh-tumbuhan atau
hal-hal yang menghiasi tempat kerja.

Menurut Handoko (1995:84), lingkungan kerja fisik-adalah semua keadaan
yang terdapat di sekitar tempat kerja, yang meliputi temperatur, kelembaban
udara, sirkulasi juadara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau-bauan,
warna dan lain-lain yang dalam hal ini berpengaruh terhadap hasil kerja manusia
tersebut.

1. Faktor-faktor lingkungan kerja meliputi:
a. Illumination

Menurut Newstrom (1996:469), cahaya atau penerangan sangat besar

manfaatnya bagi para karyawan guna menbdapat keselamatan dan

kelancaran kerja. Pada dasarnya, cahaya dapat dibedakan menjadi dua
bagian, yaitu: cahaya yang berasal dari sinar matahari dan cahaya buatan
berupa lampu. Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan

(cahaya) yang terang tetpai tidak menyilaukan. Dengan penerangan yang

baik para karyawan akan dapat bekerja dengan cermat dan teliti sehingga
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hasil kerjanya mempunyai kualitas yang memuaskan. Cahaya yang kurang
Jelas (kurang cukup) mengakibatkan penglihatan kurang jelas, sehingga
pekerjaan menjadi lambat, banyak mengalami kesalajhan, dan pada
akhirtnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanbkan pekerjaan,

sehingga tujuan dari badan usaha sulit dicapai.

. Temperature

Menurut Newstrom (1996:534), bekerja pada suhu yang panas atau dingin
dapat menimbulkan penurunan kineja. Secara umum, Kondisi yang panas
dan lembab cenderung meningkatkan penggunaan tenaga fisik yang lebih
berat, sehingga pekerja akan merasa sangat letih dan kinerjanya akan

menurun.

. Noise

Menurut newstrom (1996: 478) bising dapat didefinisikan sebagai bunyi
yang tidak" disukai,  suara yang mengganggu atau bunyi yang
menjengkelkan suara bising adaiah suatu hal yang dihindari oleh siapapun,
lebih-lebih dalam melaksanakan “suatu”pekerjaan, karena konsentrasi
perusahaan akan dapat terganggu. Dengan terganggunya konsentrasi ini
maka pekerjaan yang dilakukkan akan banyak timbul kesalahan ataupun

kerusakan sehingga akan menimbulkan kerugian.

. Motion

Menurut Newstrom (1996:476) kondisi gerakan secara umum adalah

getaran. Getaran-getaran dapat menyebabkan pengaruh yang buruk bagi

e
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kinerja, terutama untuk aktivitas yang melibatkan penggunaan mata dan
gerakan tangan secara terus-menerus.
e. Pollution
Menurut Newstrom (1996:476) pencemaran ini dapat disebabkan karena
tingkat pemakaian bahan-bahan kimia di tempat kerja dan
keaneksragaman zat yang dipakai pada berbagai bagian yang ada di tempat
kerja dan pekerjaan yang menghasilkan perabot_atau.perkakas. Bahan
baku-bahan baku bangunan yang_digunakan di beberapa kantor dapat
dipastikan mengandung bahan kimia yang beracun. Situasi tersebut akan
sangat berbahaya jika di_tempat tersebut. tidak terdapat ventilasi yang
memadai.
f. Aesthetic Factors
Menurut newstrom (1996:476) faktor keindahan ini meliputi: musik,
warna dan bau-bauan. Musik, warna dan bau-bauan yang menyenangkan
dapat meningkatkan kepuasan kerja dalam melaksankan pekerjaanya.
2. Kondisi psikologis dari lingkungan keérja
Rancangan fisik dan desain dari pekerjaan, sejumlah ruangan kerja yang
tersedia dan jenis-jenis dari perlengkapan dapat mempengaruhi perilaku pekerja
dalam menciptakan macam-macam kondisi psikologi.
Menurut newstrom (1996:494) Psychological conditions of the work
environment that can affect work performance include feelings of privacy or
crowding, the status associated with the amount or location of workspace, and the

amount of control over the work environment. Kondisi psikologis dari lingkungan
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kerja dapat mempengaruhi kinerja yang meliputi perasaan yang bersifat pribadi
atau kelompok, status dihubungkan dengan sejumlah lokasi ruang kerja dan

sejumlah pengawasan atau lingkungan kerja.

Faktor-faktor dari kondisi psikologis meliputi:
a. Feeling of privacy
Menurut Newstrom (1996:478), privasi dari pekerja dapat dirasakan dari
desain ruang kerja. Alda ruang Kerja yang didesain untuk seorang pekerja,
adapula yang didesain untuk beberapa “orang, seching penyelia untuk
mengawasi interaksi antar karyawan.
b. Sense of status and impotance
Menurut Newstrom (1996: 478), para karywan tingkat bawah senang dengan
desain ruang yang terbuka karena memberi kesempatan kepada karyawan
untuk berkomunikasi secara informal. Scbaliknya para manajer merasa tidak
puas dengan desain ruang yang terbuka karena banyak gangguan suara dan
privasi yang dimiliki terbatas.
3. Kondisi sementara dari lingkungan kerja
Menurut Newstrom (1996:480), "The temporal condition-the time
structure of the work day. Some of the more fexible work scheduies have
developed in an effort to give workers a greater sense of control over the planning
and timing of their work days" Kondisi sementara meliputi stuktur waktu pada
hari kerja. Mayoritas dari pekerja bekerja dengan jadwal 5-9 jam dimana pekerja
akan diberi waktu 1 jam untuk istirahat dan makan siang.Faktor-faktor dari

kondisi sementara meliputi:
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Shift

Menurut Newstrom (1996:481) dalam satu hari sistem kerja shift dapat dibagi
menjadi 3 yaitu shift pagi, shifi psore, dan shift malam. Dan berdasarkan
banyak penelitian bahwa shift malam dianggap banyak menimbulkan masalah
seperti stres yang tinggi, ketidakpuasan kerja dan kinerja yang jelek.
Compressed work weeks

Menurut Newstrom (1996:481), maksudnya adalah mengurangi jumlah hari
kerja dalam seminggu, tetapi menambah, jumlah jam kerja perhari.
Mengurangi hari kerja dalam seminggu mempunyai dampak yang positif dari
karyawan yaitu karyawan akan merasa segar kembali pada waktu bekerja
karena masa liburnya lebih lama dan juga dapat mengurangi tingkat absensi
dari karyawan,

Flextime

Menurut Newstrom (1996:481) adalah suatu jadwal kerja dimana karywan
dapat memutuskan kapan ‘mulai bkerja dan kapan mengakhiri pekerjaannya
selama karywan dapat memenuhi Jumlah.jam kerja yang ditetapkan oleh
badan usaha. Bekerja mengandung arti melaksanakan suatu tugas yang
diakhiri dengan buah karya yang dapat dinikmati oleh manusia yang
bersangkutan. Kondisi kerja dipandang mempunyai peranan yang cukup
penting terhadap kenyamanan, ketenangan, dan keamanan kerja. Terciptanya
kondisi kerja yang nyaman akan membantu para karyawan untuk bekerja
dengan lebih giat sehingga produktivitas dan kepuasan kerja bisa lebih

meningkat. Kondisi kerja yang baik merupakan kondisi kerja yang bebas dari
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gangguan fisik seperti kebisingan, kurangnya penerangan, maupun polusi seta
bebas dari gangguan yang bersifat psikologis maupun temporary seperti
privasi yang dimiliki karyawan tersebut maupunpengaturan jam kerja.

2.1.7 Pengertian promosi

Banyak orang menganggap bahwa promosi dan pemasaran mempunyai
pengertian yang sama, dimana sebenarnya promosi hanya merupakan salah satu
bagian dari kegiatan prasaran. Walaupun promosi_sering dihubungkan dengan
penjualan tetapi kenyataannya promosi mempunyai arti yang lebih luas dari
penjualan karena penjualan hanya berbubungan dengan pertukaran hak milik yang
dilakukan oleh tenaga penjual, sedangkan_promosi.adalah._setiap laktivitas yang
ditujukan untuk memberitahukan , membujuk atau mempengaruhi’ konsumen
untuk tetap menggunakan produk yang dihasilkan perusahaan tersebut. pengertian
promosi yang dikemukakan oleh philip Kotler adalah sebagai berikut
"Promotion encompasses all the tools in the marketing mix whose mayor is
persuasive communication”.

Promosi meliputi semua alat-alai “dalam kombinasi pemasaran yang
peranan utamanya adalah untuk mengadakan komunikasi yang sifatnya membujuk
promosi merupakan suatu proses komunikasi dari penyampaian amanat atau berita
tentang produk/barang atau jasa dari penjual kepada para pembeli potensial
(konsumen).

Promosi adalah bersangkutan dengan metode komunikasi yang ditujukan
kepada pasar yang menjadi target tentang produk yang tepat yang dijual pada

tempat yang tepat dengan harga yang tepat. Promosi mencakup penjualan oleh
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perseorangan, penjualan massal dan promosi penjualan. Berdasarkan ketiga
pendapat tersebut diatas dapatlah ditarik kesimpulan bahwa promosi adalah usaha-
usaha yang dilakukan oleh perusahaan untuk mempengaruhi konsumen supaya
membeli produk yang dihasilkan ataupun untuk menyampaikan berita tentang
produk tersebut dengan jalan mengadakan komunikasi dengan para pendengar
(audience) yang sifatnya membujuk. Pada prateknya walaupun pelaksanaan
promosi ini umumnya dilakukan oleh para penjual/produsen, pihak pembeli atau
calon pembeli kadang-kadang ada kalanya secara sadar atau tidak sadar juga telah
melakukan  promosi, misalnya bila mereka menginginkan  suatu
informasi/keterangan mengenai__harga, kwalitas..dan sebagainya dari pihak
penjualan. Contohnya dalam kezdaan kehidupan sehari-hari ada kalanya pada saat
berbincang-bincang orang menyinggung: produk atau juga tertentu, umumnya
mengatakan keinginannya membeli rumah atau mengatakan bahwa besok malam
film di Juwita sangat bagus, maka dalam hal ini orang tersebut telah
melaksanakan kegiatan - kegtatan promosi.

Seperti telah dikatakan di“atas, tujuan-dasar dilaksanakannya promosi
adalah untuk mempengaruhi konsumen supaya membeli produk yang dihasilkan
penjual. Suatu promosi yang dilaksanakan tanpa mempunyai tujuan sama saja
dengan melaksanakan pekerjaan yang sia- sia. Tujuan promosi merupakan dasar
dalam membuat keseluruhan program promosi yang akan dijalankan oleh
perusahaan dalam rangka mencapai apa yang diinginkannya, kemudian akan
menyusul langkah-langkah selanjutnya. Sebenarnya setiap perusahaan yang

memiliki program promosi bila dilihat secara nyata bahwa tujuan dari pada
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promosi masing-masing sering tidak sama rata sama lainnya. Akan tetapi pada

umumnya suatu promosi mempunyai tujuan antara lain sebagai berikut:

1. Penampakkan.
Salah satu tujuan penting dari promosi adalah promosi tersebut harus dapat
menyampaikan pasan pads sejumlah calon pembeli yang dituju atau yang
ditargetkan, dengan demikian perusahaan harus memilih mane yens dapat
dicapai ke pembeli yang dituju tersebut. Dalam rangka penampakkan ini periu
diperhatikan langkah lengkah sebagai berikut;
- Menentukan calon pembeli yang dituju atau yang di targetkan.
- Menentukan jumlah calon pembeli yang dituju.
- Memilih media-yang paling sesuai untuk dapat mencapai ¢alon pembeli

tersebut.

2. Perhatian
Promosi harus dapat menarik perhatian konsumen ateu calon pembeli yang
dituju, namun seringkali sangat sukar untuk menarik perhatian calon pembeli
terhadap promosi yang kita lakukan disebabkan adanya sedemikian banyak
promosi yang dilakukan pula oleh perusahaan lainnya, sehingga perhatian
calon pembeli tidak hanya terpusat pada promosi yang dilakukan oieh
perusahaan lainnya yang meliputi sejumlah edvertensi, promosi penjualan dan
usaha-usaha promosi lainnya. Jadi perusahaan dihadapkan pada masalah
bagaimana agar promosi yang dilakukan oleh perusahaan lainnya. Cara yang
dapat dilakukan untuk menarik perhatian calon pembeli misalnya memberikan

sponsor untuk suatu acara tertentu, penggunaan orang yang sudah popular di




28

mata masyarakat dalam reklamenya, menonjolkan apa yang lebih menjadi
keistimewaan produknya yang tidak terdapat pada produk lainnya, dan lain
sebagainya.

Pemahaman

Tujuan promosi lainnya -dari promosi ialah pemahaman yang dicapai pada
waktu calon pembeli menginterpretasikan pesan yang sampai kepadanya.
Calon pembeli sering kali tidak dapat_memahami.promosi yang tidak
direncanakan dengan baik atau yang dapat.menarik perhatian, kadang-kadang
perubahan dari media yang digunakan dapat menyebabkan pesan yang
disampaikan menjadi tidak jelas schingga dalam merubah penggunaan media
kita juga harus melibat apakah perlu diadakan perubahan pesan. Dengan
demikian perusahaan harus yakin bahwa pesan yang disampaikan melalui
media itu jelas dan dapat menarik perhatian, karena banyak perusahaan
mempromosikan berbagai macam produknya, calon pembeli banyak tertarik,
mengingat dan memahami beberapa promosi dari sekian banyak promosi yang
ada.

Perubahan Sikap

Setelah promosi dapat dipahami oleh calon pembeli, maka perusahaan
mengharapkan suatu tanggapan dari calon pembeli terhadap promosi tersebut.
Setiap perusaan harus menyesuaikan promosinya dengan produk yang
dihasilkannya untuk dapat merubah sikap calon pembeli yang ditujunya,
misalnya perubahan agar pembeli mengalihkan pembeliannya dari produk

perusahaan lain ke produk yang dihasilkan oleh perusahaannya. Banyak




29

perusahaan menggunakan advertensi merubah sikap caion pembeli yang
ditujukannya, advertensi belum tentu dapat menyebabkan sebagian besar
pembeli untuk segera melakukan pembeliannya.
5. Tindakan

Sesuai dengan tujuan akhir promosi adalah untuk meningkatkan hasil
perusahaan melalui peningkatan hasil penjualan, maka tujuan promosi yang
paling penting adalah untuk dapat menimbulkan tindakan dari calon pembeli
yang ditujunya, karena hal ini menandakan berhasil atau tidaknya suatu

promosi.

2.1.8 Pengertian Rekan Sekerja

Hubungan dengan rekan kerja dimaksudkan dengan pola interaksi yang
terjalin antara individu dalam dunia kerja. Sedangkan interaksi menurut H.
Bonner (1975:64) adalah hubungan antara dua atau lebih individu manusia dan
perilaku individu yang satu mempengaruhi, mengubah dan memperbaiki perilaku
individu yang lain atau sebaliknya. Dengan demikian, antara individu yang
berinteraksi senantiasa merupakan_ hubungan timbal balik dan saling
mempengaruhi secara timbal balik pula (Uripni dkk, 2003 ;29).

Hubungan dengan rekan kerja merupakan salah satu hal yang perlu
dibangun dalam lingkup organisasi. Organisasi yang terbentuk berdasarkan
adanya kumpulan dari banyak individu yang lebih dari 1 schingga perlu dibangun
kerjasama yang baik diantara sesama pelaku organisasi Rivai (2003:45).
Hubungan rekan kerja pada dasarnya mencakup pandangan individu anggota

organisasi tentang apa yang dipandang sebagai cara yang benar bagi mereka untuk
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saling berhubungan, untuk mendistribusikan kekuasaan atau cinta ? Apakah hidup
ini kooperatif atau kompetitif; individualistik, kolaboratif kelompok atau komunal
? Yang jelas terdapat dua dimensi dari aspek ini. Pertama, struktur hubungan
manusiawi yang memiliki alternatif linealitas, kolateralitas, atau individualitas,
Kedua, struktur hubungan organisasi yang mempunyai variasi otokrasi,
paternalisme, konsultasi, partisipasi, delegasi, kolegialitas Schein (1991:45).
Hubungan dengan. rekan kerja yang-baik dipengaruhi oleh komunikasi
yang terjalin dengan baik diantaranya —begitupun pada tenaga perawat.
Komunikasi ini sangat diperiukan dalam dunia kerja| terutama terhadap
pelaksanaan berbagai aktivitas kerja; Sebagaimana tujuan dari komunikasi adaiah
untuk memudahkan;-dan  melancarkan pelaksanaan kegiatan tertentu dalam
mencapai suatu “fujuan. Sehingga, dalam proses komunikasi terjadi suatu
pengertian yang diinginkan bersama dan tujuan lebih mudah dicapai Uripni (2003

;)

2.1.9 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan Kinerja Pegawai

Salah satu faktor yang perlu diperhatian dalam pengelolaan sumberdaya
manusia agar tercipta kinerja yang tinggi adalah faktor kepuasan, karena kinerja
yang tinggi tidak akan tercapai lanpa adanya kepuasan kerja yang tinggi, maka
upaya-upaya meningkatkan komitmen pegawai melalui pemenuhan kepuasan
kerja karyawan yang efektif merupakan hal penting untuk diperhatikan. Kepuasan
kerja adalah kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan para karyawan memandang pekerjaan mereka. Dengan

mengetahui faktor kepuasan yang diinginkan pegawai, maka akan memudahkan
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pengelolaannya, sehingga kinerjanya dapat ditingkatkan atau setidaknya
dipertahankan.

Faktor - faktor apa saja yang berhubungan dengan kepuasan kerja dan
seberapa erat hubungan kepuasan kerja dengan kinerja, serta bagaimana sebaiknya
upaya - upaya peningkatan kepuasan kerja dilaksanakan agar kinerja dapat
ditingkatkan.

2. 2 Kerangka Pikir

Dalam meningkatkan kepuasan kerja  pegawai, Kantor  Pelayanan
Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal Kabupaten Pinrang memaksimalkan
sumber daya manusia yang ada. Meniperhatikan faktor - faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. Memperhatikan sarana dan prasarana
yang ada dalam meningkatkan  pelayanan ditunjang oleh sarana yang
memadai  untuk memperlancar dan mempercepat pekerjaan agar dapat selesai
sesuai dengan waktu yang telah ditentukan atau lebih cepat dari jadwal yang telah
ditentukan.

Untuk lebih jelasnya kerangka pikir dapat diuraikan dalam bentuk skema

sebagai berikut:
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir
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2.3 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan pada uraian latar belakang dan perumusan masalah, maka
diajukan hipotesis sebagai berikut:

“Diduga bahwa kepuasan kerja berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman
Modal Kabupaten Pinrang”.
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BAB iii

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Daerah dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan

Penamanam Modal Kabupaten Pinrang jl. Jenderal Sukawati Pinrang. Sedangkan

Jangka waktu penelitian dan masa penggarapannya diperkirakan kurang lebih 3

(Tiga) Bulan yakni dimulai bulan Maret sampai bulan Mei.

3.2 Metode Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data dan informasi yang diperlukan dalam penelitian
ini, maka peneliti menggunakan dua metode yaitu:

a. Penelitian pustaka {(Library- Research), adalah penelitian yang dilakukan
dengan cara mengadakan peninjauan pada berbagai pustaka dengan membaca
atau dengan mempelajari buku - buku literatur lainnya yang erat hubungannya
dengan judul yang diajukan dengan masalah yang diteliti.

b. Penelitian lapangan (Field Resesarch), adalah pengamatan langsung terhadap
obyek yang diteliti dengan menempuh cara sebagai berikut:

1. Observasi, dilakukan dalam bentuk pengamatan secara langsung pada
obyek penelitian sehubungan dengan pengumpulan data yang diperlukan.

2. Wawancara, dilakukan dalam bentuk tanya jawab langsung dengan
pimpinan dan pegawai kantor untuk mendapatkan data yang diperlukan.

3. Quisioner, dilakukan dalam bentuk memberikan pertanyaan-pertanyaan

yang berhubungan dengan obyek penelitian.
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3.3 Jenis dan Sumber Data
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

a. Data Kuantitatif yaitu yang diperoieh dalam bentuk angka-angka
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b. Data Kualitatif yaitu data yang diperoleh dalam bentuk informasi, baik

secara lisan maupun tulisan.

Sumber data pada penelitian ini meliputi:

a. Data Primer, yaitu.data.yang bersumber-dari-hasil observasi dan hasil

wawancara dengan pimpinan dan pegawaikantor yang diteliti.

b. Data Sekunder, yaitu data yang bersumber dari dokumentasi dan iaporan

tertulis kantor yang dibuat secara berkala.

3.4 Metode Analisis

Untuk menganalisa data yang diperoleh dalam penelitian ini, maka

digunakan metode sebagai berikut:
1. Analisis Deskriptif.

2. Analisis Regresi sederhan dengan formuia :

Y =a+bx

Dimana:

Y = Kepuasan Kerja

X = Kinerja Pegawai

a = Nilai Konstanta

b = Kooefisien Regresi yang dicari
3.5 Defenisi Operasional

Adapun defenisi operasional yang digunakan untuk mendukung dan

memberikan arah dalam penelitian ini adalah :




Secara eksplisit terdapat dua variable yaitu kepuasan kerja sebagai varibel bebas

(x) dan kinerja pegawai sebagai variable terikat (Y).

a. Kepuasan kerja adalah tingkat keadaan yang dirasakan seseorang yang
mempunyai hasil dari membandingkan penampilan atau outcome produk
yang dirasakan dalam hubungannya dengan harapan seseorang.

b. Kinerja pegawai adalah gambaran mengenai tingks pencapaian
pelaksanaan suatu kegiatan atz av: ata cbijakan  dalam

mewujudkan sasara isi isi isasi yang tertuang dalam




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Sejarah Singkat Badan Pelayanan Perizinan Terpadu

Masyarakat umum dan kalangan dunia usaha sering mengeluhkan proses
pelayanan perizinan oleh pemerintah yang berbelit-belit, tidak transparan, dan
perlu biaya extra. Mereka sering bolak-balik dari satu kantor ke kantor lain hanya
untuk mengurus suatu layanan perizinan. Tentu saja hal ini membuat masyarakat
menjadi merasa dipermainkan oleh aparat pemerintah, sehingga kinerja pelayanan
umum secara keseluruhan menjadi-buruk. Bagi-kalangan-dunia usaha masalah
yang sering dikeluhkanadalah ketidak-jelasan prosedur, biaya dan waktu
pemrosesan ijin yang tidak pasti selesainya. sehingga biaya yang dikeluarkan pada
akhirya tinggi. Bagi masyarakat, kondisi ini menyebabkan kepercayaan kepada
pemerintah menurun. Disisi lain lambangnya proses perizinan juga disebabkan
oleh beberapa faktor, diantaranya pengaruh lingkungan kerja, rekan sekerja dan
promosi yang berpengaruh terhadap kepuasar kerja dan tingkat kinerja pegawai.

Berdasarkan fakta ini Departemen Dalam Negeri meminta kepada
pemerintah daerah untuk mengembangan pelayanan perizinan yang terpadu
dengan dikeluarkannya Surat Edaran Menteri Dalam Negeri Nomor
l-503/ 125/PUOD tanggal 16 Januari 1997 tentang Pembentukan Unit Pelayanan
Perizinan Terpadu Perizinan di daerah dan Instruksi Menteri Dalam Negeri
Nomor 25 Tahun 1998 tentang Pelayanan Perizinan Satu Atap di Daerah.

Sehubungan dengan itu dikeluarkan juga Keputusan Menteri Pendayagunaan
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dibentuk adalah Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal yang
di singkat (Kan. PTPM).

Dimana dengan melalui Kantor tersebut masyarakat dalam mengurus
perizinan hanya perlu mendatangi Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan
Penanaman Modal untuk mengurus perizinan, yang menjadi urusan dari
penyerahan sebahagian kewenangan yang diberikan melalui Peraturan Bupati.

Yang menjadi permasalahan, bentuk-bentuk Pelayanan Perizinan Terpadu
yang telah dibentuk tersebut, mulai dari proses pembentukannya saling berbeda
model, ruang lingkup, mekanisme dan prosedurnya dari masing-masing pelayanan
perizinan di daerah. Berdasarkan permasaiah tersebut diatas, untuk Kabupaten
Pinrang Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Mbdal harus
memulai membangun dari awal (nol) kerena mulai dari penyerahan sebahagian
kewenangan tentang | perizinan, dan Prosedur Tetap / Standar Operating
Procedure (SOP) melalui Peraturan Bupati, pembenahan Kantor (ruang kerja),
pendanaan, Sarana dan Prasarana kerja yang harus berbasi komputerisasi dengan
system Local Area Network, dukungan-Sumber Daya Manusia Aparat yang perlu
pelatihan khusus dalam bidang pelayanan perizinan masih perlu dibangun.

Disisi lain permasalahan dimana masyarakat umum dan kalangan dunia
usaha sering mengeiuhkan proses pelayanan perizinan oleh pemerintah yang
berbelit-belit, tidak transparan, dan perlu biaya extra. Mereka sering bolak-balik
dari satu kantor ke kantor lain hanya untuk mengurus suatu layanan perizinan.
Tentu saja hal ini membuat masyarakt menjadi merasa dipermainkan oleh aparat

pemerintah, sehingga Kinerja pelayanan umum secara keseluruhan menjadi buruk.
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Bagi kalangan dunia usaha masalah yang sering dikeluhkan adaiah ketidak-jelasan
prosedur, biaya dan waktu pemrosesan ijin yang tidak pasti selesainya, sehingga
biaya yang dikeluarkan pada akhimya tinggi. Bagi masyarakat, kondisi ini
menyebabkan kepercayaan kepada pemerintah menurun.

Berdasarkan permasalahan tersebut diatas, untuk Kabupaten Pinrang
Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal harus memulai
membangun dari awal (nol) kerena mulai dari penyerahan sebahagian
kewenangan tentang perizinan melalui Peraturan. Bupati, pembenahan Kantor
(ruang kerja), pendanaan, Sarana dan Prasarana kerja yang  harus berbasi
komputerisasi dengan System Local Area Network dukungan Sumber Daya
Manusia Aparat yang perlu pelatihan khusus dalam bidang pelayanan perizinan
masih perlu dibangun.

4.2 Struktur Organisasi

Pada setiap organisasi baik skala besar maupun keeil 'harus mempunyai
struktur organisasi. Tujuannya agar setiap staf atau seluruh karyawan mengerti
tentang sejauh mana job description yang diembannya sehingga dapat
melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara baik dan benar.

Dengan demikian struktur organisasi tidak lain adalah kerangka hubungan
para karyawan dalam aktivitas mereka di dalam suatu ruang lingkup organisasi,
dimana kegiatannya adalah tugas-tugas fungsi-fungsi dan tanggung jawab para
anggota organisasi.

Dalam melaksanakan tugas dan fungsi tersebut, maka berdasarkan

Peraturan Daerah Kabupaten Pinrang Nomor 3 tahun 2008, Kantor Pelayanan
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Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal mempunyai struktur/perangkat
organisasi yang terdiri dari 1 (satu) Kepala Tata Usaha dan 3 (tiga) Kepala Seksi
dengan uraian sebagai berikut:
Gambar 4.1
STRUKTUR ORGANISASI BADAN PELAYANAN PERIZINAN

TERPADU DAN PENANAMAN MODAL KABUPATEN PINRANG

Kepala Badan

Sub Bagian Tata Usaha

v

! !

Seksi Perizinan dan Seksi Penanaman Seksi Penghubung dan
Perizinan Modal Pengaduan

Sumber : Kantor Pelayanan Perizinan Terpadudan Penanaman Modal 2015

4.3 Fungsi dan Tugas

Berdasarkan Peraturan Bupati Kabupaten Pinrang Nomor 27 Tahun 2009
tentang Tugas Pokok dan Fungsi Organisasi, Kepala, Sub Bagian Tata Usaha dan
Seksi pada Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal
Kabupaten Pinrang Bab Il Tugas Pokok dan Fungsi Organisasi Pasal 2, Kantor

Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal adalah unsur pembantu
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Bupati sebagai pelaksana otonomi daerah dalam bidang Pelayanan Perizinan
Terpadu dan penanaman modal, dipimpin oleh seorang kepala yang disebut
Kepala Kantor  Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal,
berkedudukan dibawah dan bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris
Daerah. Dalam Pasal 3 disebutkan bahwa Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu
dan Penanaman Modal mempunyai tugas pokok membantu Bupati dalam
penyelenggaraan Pemerintahan umum dan pembangunan_di_Bidang Pelayanan
Perizinan Terpadu dan Pepanaman Modal. Selanjutnya dalam Pasal 4 disebutkan
bahwa Dalam melaksanakan tugas pokok sebagaiman dimaksud pada pasal 3,

Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman.Modal mempunyai Fungsi:

a. Pelaksana pelayanan perizinan sesuai kewenangan kantor;

b. Pelayanan non perizinan:

¢. Perumusan kebijakan teknis di bidang penanaman modal:

d. Pelayanan terhadap penghubung dan pengaduan dibidang perizinan dan
non perizinan;

e. Pengelolaan urusan tata usaha kantor;

f.  Pelaksanan tugas lain yang diberikan pimpinan.

Selanjutnya dalam BAB IV Kedudukan, Tugas Pokok dan Fungsi Jabatan,
Bagian kesatu, Kepala Kantor, pasal 6 disebutkan bahwa Kepala Kantor
Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal mempunyai tugas pokok
membantu Bupati dalam penyelenggaraan perizinan dan non perizinan,

penanaman modal, serta penghubung dan pengaduan.
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Kemudian dalam Pasal 7 disebutkan bahwa dalam melaksanakan tugas
pokok sebagaiman dimaksud dalam pasal 6, Kepala Kantor Pelayanan Perizinan
Terpadu dan Penanaman Modal mempunyai fungsi:

a. Perumusan perencanaan kebijakan teknis, pelaksana dan pengendalian di
bidang perizinan dan non perizinanserta penanaman modal;

b. Pembinaan di bidangperizinan dan penanaman modal;

c. Pengoordinasiaan, pengawasan dan pembinaan jalannya pelayanann
umum;

d. Pemrosesan perizinan dan pengoordinasian dengan instansi terkait dalam
rangka pemberian rekomendasi untuk kelancaran Pelayanan Perizinan
Terpadu dan penanaman modal;

e. Penyelenggaraan administrasi. evaluasi dan pelaporan guna memberikan
masukan kepada Bupati;

f. Penyelenggaraan ' penerimaan pendapatan serta urusan rumah tangga
umum dan keuangan yang bersumber dari APBD;

g. Pelaksana tugas lain yang diberikan pimpinan.

Pada bagian kedua, Sub Bagian Tata Usaha, Pasal 8 menyebutkan bahwa Sub
Bagian Tata Usaha adalah unsur peiayanan teknis di bidang pembinaan
administrasi, dipimpin oleh seorang Kepala yang disebut Kepala Sub Bagian Tata
Usaha, berkedudukan dibawah dan bertanggun jawab kepada Kepala Kantor.
Selanjutnya dalam pasal 9 disebutkan bahwa Kepala Sub Bagian Tata Usaha
mempunyai tugas :

a. Melaksanakan urusan umum, administrasi kepegawaian dan keuangan;




b. Menyelenggarakan surat menyurat, kearsipan dan perlengkapan;

¢. Menyusun dan menyiapkan program kerja;

d. Melaksanakan urusan ketatausahaan Kantor;

€. Menyusun dan menyiapkan laporan kegiatan, pelaksanaan proses
administrasi, penyusunan konsep Rancangan Peraturan Daerah dan
Peraturan Bupati;

f. Melaksanakan proses administrasi-dalam rangkapenegakan peraturan
perundang -undangan;

g. Melaksanakan tugas lain yang diberikan pimpinan.

Pada bagian ketiga, Seksi Perizinan dan Non Perizinan, Pasal 10 menyebutkan
bahwa Seksi Perizinan dan Non Perizinan adalah unsure pclaksanan teknis dj
bidang perizinan dan non perizinan, dipimpin oleh seorang Kepala yang disebut
Kepala Seksi Perizinan dan Non Perizinan, berkedudukan dibawah dan
bertanggung jawab kepada Kepala Kantor. Selanjutnya dalam Pasal 11 disebutkan
bahwa Kepala Seksi Perizinan dan Non Perizinan mempunyai tugas :

a. Menyusun mekanisme perizinan dafinon perizinan;

b. Menyusun tata laksana, prosedur pemrosesan pemberian perizinan dan

legalitas perizinan dalam rangka mewujudkan pelayanan prima;

¢. Menyusun penetapan biaya kelayakan sesuai dengan tariff yang diatur

dalam peraturan perundang-undangan yang berlaku;

d. Melaksanakan studi kelayakan yang sifatnya teknis bersama instansi

terkait dalam rangka pemrosesan perizinan;




E.
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Melaksanakan koordinasi dengan instansi terkait dalam rangka
pemrosesan perizinan dan memfasilitasi kontak bisnis;

Menerbitkan dan menyerahkan izin yang telah ditanda tangani pejabat
yang berwenang;

Melaksanakan tugas lain yang diberikan pimpinan.

Selanjutnya pada bagian keempat, Seksi Penanaman Modal, Pasal 12

disebutkan bahwa Seksi Penanaman Modal adalah unsure pelaksana teknis dj

bidang promosi, kerjasama dan pengkajiangdipimpin oleh seorang Kepala yang

disebut Kepala Seksi Penanaman Modal, berkedudukan dibawah dan bertanggung

jawab kepada Kepala Kantor. Selanjutnya dalam pasal ‘13 disebutkan bahwa

Kepala Seksi Penanaman Modal mempunyaitugas :

a.

b.

Menyiapkan bahan perumusan program dan kebijakan promosi:
Menyiapkan ' bahan perumusan program kebijakan kerjasama dan
pengkajian;

Merumuskan pemberian fasilitas kemudahan bagi investos;

Melaksanakan tugas lain yang diberikan pimpinan.

Selanjutnya pada bagian kelima, Seksi Pengaduan dan Penghubung, Pasal 14

disebutkan bahwa Seksi Penghubung dan Pengaduan adalah unsure nelaksana

teknis dibidang penghubung dan pengaduan, dipimpin oleh seorang Kepala yang

disebut Kepala Seksi Penghubung dan Pengaduan, berkedudukan dibawah dan

bertanggung jawab kepada Kepala Kantor. Kemudian pada Pasal 15 disebutkan

bahwa Kepala Seksi Penghubung dan Pengaduan mempunyai tugas :
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a. Melaksanakan kegiatan dokumentasi dan pemberian informasi tentang
rencana dan pengembangan Pelayanan Perizinan Terpadu dan penanaman
modal;

b. Memberikan informasi secara luas dan transparan serta pengelolaan
pengaduan masyarakat;

. Menerima dan mengumpulkan pengaduan masyarakat terhadap pelaksana
kegiatan Pelayanan Perizinan Terpadu dan penanaman modal;

d. Menyelesaikan pengaduan masyarakat-terhadap  Pelayanan Perizinan
Terpadu dan penanaman modal;

€. Melaksanakan koordinasi dan pengawasan terhadap penanaman modal di
daerah;

f.  Melaksanakan tugas lain yang diberikan pimpinan.

Selanjutnya pada bagian keenam, Tugas Staf, Pasal 16 ayat 1 disebutkan
bahwa tugas staf adalah penjabaran dari tugas kepala Sub Bagian Tata Usaha dan
Kepala Seksi dalam bentuk Dafiar Uraian Tugas yang akan ditetapkan dengan
keputusan Kepala Kantor. Ayat 2 disebutkan bahwa Daftar Uraian Tugas Staf
merupakan rincian tugas yang akan didistribusikan kepada semua staf berdasarkan

kebutuhan.

4.4 Data Hasil Penelitian
4.4.1 Gambaran Umum Responden

Berikut ini merupakan gambaran umum responden penggolongan terhadap
karyawan (pegawai) yang terpilih sebagai responden di dasarkan pada jenis

kelamin, usia dan usia.
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1. Jenis Kelamin

Tabel 4.1

Distribusi responden berdasarkan Jenis kelamin

No Jenis Kelamin Frekuensi Prosentasi
1 Pria (Laki-Laki) 14 58,3 %
2 Wanita (Perempuan) 10 41,7%
Jumlah 24 100 %
Sumber kuesioner 2015

Dari distribusi jawaban responden berdasarkan Jenis kelamin maka dari 24
orang responden 14 orang atau 58,3% berjenis kelamin pria dan 10 orang atau
41,1% yang berjenis kelamin perempuan.

2. Usia Responden

Tabel 4.2 akan menyajikan data distribusi Jawaban responden berdasarkan

usia.
Tabel 4.2
Distribusi responden berdasarkan usia
No Jenis Kelamin Frekuensi Presentasi
1 Antara 18-30 tahun 2 8.3%
2 Antara 31-40 tahun 19 79,2%
3 Diatas 40 Tahun 3 12,5%
Jumlah 24 100%

Sumber kuesioner 2015
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Dari distribusi jawaban responden berdasarkan usia maka dari 24 orang
responden, 2 orang atau 18,3% berusia (berumur) antara 18-30 tahun, 19 orang
atau 79,2 % yang berusia (berumur) antara 31-40 tahun dan 3 orang atau 12,5 %

yang berusia (berumur) 41 tahun ke atas,

3. Tingkat Pendidikan.
Tabel 4.3 akan menyajikan data distribusi Jawaban responden berdasarkan tingkat
pendidikan.

Tabel 4.3

Distribusi responden berdasarkan tingkat pendidikan

No Tingkat Pendidikan Frekuensi Presentasi
1 SMU 1 4.2%
2 D3 14 58.3%
3 S1 9 37.5%
Jumlah 24 100%
Sumber kuesioner , 2015

Dari distribusi jawaban responden berdasarkan tingkat pendidikan maka
dari 24 orang responden, 14 orang atau 58,3 % berpendidikan D3, 1 orang atau
4,2% berpendidikan SMU dan 9 orang atau 37,5 % yang mempunyai tingkat

pendidikan S1.
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4.4.2 Deskripsi Variabei Penelitian

Deskripsi variabel penelitian merupakan jawaban kuisioner responden
dalam bentuk distribusi frekuensi. Deskripsi variabel penelitian bertujuan
untuk mengetahui sejauhmana jawaban responden terhadap aspek yang diteliti
dalam penelitian ini, sehingga dapat diketahui kondisi aspek variabel tersebut
Secara umum. Penelitian ini menggunakan satu variabel dependen yaitu
Kepuasan kerja (Y) dan variabel independen kinerja pegawai (X)
1. Variabel Kepuasan Kerja (X)

Untuk pengukuran variabel kepuasan kerja digunakan pendapat
responden mengenai bimbingan atasan, tugas yang diberikan atasan
ditekuni, puas jika berprestasi, pekerjaan selesai tepat wakfii, dan tepat
waktu. Dan hasilnya terdapat dalam tabel berikut ini-

Tabel 4.4
Tanggapan Responden Terhadap Variabel kepuasan kerja

Frekuensi Jawaban Responden
No. Indikator (orang)/(%)
SS S CS | KS | TS
(5) @1 3 | @ m
1 [Dalam menghadapi kesulitan dan % 8 9 0 0
melaksanakan semua tugas yang (29,2%) (33,3%)&3 7,5%)
dapat diselesaikan melalui
bimbingan atasan memberikan
rasa puas pada diri saya
2 | Apapun tugas yang diberikan 6 12 6 0 0
atasan pada saya, saya tekuni (25%) [ (50%) | (25%)
dengan baik.
3 | Saya merasa puas jika dapat 13 10 1 0 0
berprestasi dengan baik. (54,2%)| (41.7) ((4.2%)
4 | Ada rasa puas dalam hati bila 12 9 3 0 0
pekerjaan saya selesai tepat pada (50%) (37,5%+12,5%)
waktunya. )
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5 | Saya berusaha datang ketempat 5 12 4 3 0
kerja lebih awal dari pada waktu {(20,8%)| (50%) (16,7%)(12.,5%
yang telah ditentukan )
Sumber : Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4.4 terlihat bahwa dalam menghadapi kesulitan
dan melaksanakan semua tugas yang dapat diselesaikan melalui bimbingan
atasan memberikan rasa puas pada diri saya. Pada umumnya responden
memberikan jawaban cukup setuju yaitu terdapat 9 orang responden
(37,5%), ada 8 orang responden (33,3%) yarng menyatakan setuju serta 7
orang responden (292%) yang menyatakan sangat sefuju dan tidak
Seorang pun yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju.

Untuk pernyataan apapun tugas yang diberikan atasan_pada saya,
saya tekuni dengan baik. Dari 24 responden terdapat 6 orang responden
(25%) yang menyatakan sangat setuju, 12 orang responden yang
menyatakan setuju, serta ada 6 orang responden (25%) yvang menyatakan
cukup setuju dan tidak seorang pun yang menyatakan kurang setuju dan
tidak setuju.

Untuk pernyataan saya merasa puas jika dapat berprestasi dengan
baik. Dari 24 responden terdapat 13 orang responden (54.2) yang
menyatakan sangat setuju serta 10 orang yang menyatakan setuju, 1 orang
(4,2%) yang menyatakan cukup setuju dan tidak seorang pun yang
menyatakan kurang setuju dan tidak setuju.

Pernyataan ada rasa puas dalam hati bila pekerjaan saya selesai
lepat pada waktunya. Dari 24 responden terdapat 12 orang responden

(50%) yang  menyatakan sangat setuju, 9 orang responden yang
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menyatakan setuju serta 3 orang responden (12,5%) yang menyatakan
cukup setuju dan tidak seorang pun yang menyatakan kurang setuju dan
tidak setuju.

Pernyataan saya berusaha datang ketempat kerja lebih awal dari
pada waktu yang telah ditentukan. Dari 24 responden, mereka memberikan
Jjawaban yang cukup bervariasi yaitu umumnya memberikan jawaban
setuju sebanyak 12 orang responden (50%). ada 5 orang responden
(20,8%) yang menyatakan sangat seiujuy4orang responden ( 16,7%) yang
memberikan jawaban cukup setuju, 3 orang responden (12,5%) yang
memberikan jawaban kurang sclyju dan tidak seorang pun yang

memberikan jawaban tidak setuju.

2. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Untuk pengukuran variabel kinerja pegawai digunakan pendapat
responden mengenai kualitas kerja, kuantitas kerja. keandalan, dan kerja
sama. Dan hasilnya terdapat dalam tabel berikut ini-

Tabel 4.5
Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Pegawai
Frekuensi Jawaban Responden
No. Indikator (orang)/(%)
SS S €S KS IS
) @ | 3] @ | @
1 | Mutu hasil kerja sesuai standar 0 11 11 2 0
yang ditetapkan. (45,8%)(45,8%) (8,3%)
2 | Kuantitas atau banyaknya hasil 1 14 8 1 0
kerja dalam menyelesaikan tugas | (4.2%) (58,3%)(33.3%) (4.2%)
yang diberikan sesuai dengan
target yang telah ditetapkan
Pimpinan.




52

3 | Dapat diandalkan termasuk dalam 2 12 7 3 0
hal ini yaitu mengikuti instruksi, | (8,3%) | (50%) (29,2%)(12,5%)

inisiatif, rajin, serta sikap hati-
hati.

4 | Sikap terhadap pegawai 3 12 7 2 0
perusahaan dan pekerjaan serta [(12.5%)| (50%) (29,2%) (8,3%)
kerjasama adalah baik

Sumber : Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4.8 terlihat bahwa pernyataan Mutu hasil kerja
sesuai standar yang ditetapkan. Pada umumnya-responden memberikan
Jawaban setuju yaitu terdapat 11 _orang-responden (45.8%), ada 11 orang
responden (45,6%) yang menyatakan cukup setuju serta 2 orang responden
(8,3%) yang menyatakan Kurang setuju. dan tidak seorang pun yang
menyatakan sangat setuju dan tidak setuju.

Untuk pernyataan Kuantitas atau banyaknya hasil kerja dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan sesuai dengan target yang telah
ditetapkan Pimpinan. Dari 24 responden -terdapat 14 orang responden
(8.3%) yang menyatakan setuju, serta ada 8 orang responden (33,3%) yang
menyatakan cukup setuju, masing — masing 1" orang responden yang
menyatakan sangat setuju dan kurang setujudan tidak seorang pun yang
menyatakan sangat setuju dan tidak setuju.

Untuk pernyataan Dapat diandalkan termasuk dalam hal ini yaitu
mengikuti instruksi, inisiatif, rajin, serta sikap hati-hati. Dari 24 responden
terdapat 12 orang responden (50%) yang menyatakan setuju, serta ada 7

orang responden (29,2%) yang menyatakan cukup setuju, 3 orang (12,5%)
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yang menyatakan kurang setuju, 2 orang (8,3%) yang menyatakan sangat
setuju dan tidak seorang pun yang menyatakan tidak setuju.
Untuk pernyataan Sikap terhadap pegawai perusahaan dan
pekerjaan serta kerjasama adalah baik. Dari 24 responden terdapat 12
orang responden (50%) yang menyatakan setuju, serta ada 7 orang
responden (29,2%) yang menyatakan cukup setuju, 3 orang (12,5%) yang
menyatakan sangat setuju, 2 orang (8.3%) yang menyatakan kurang setuju
dan tidak seorang pun yang menyatakan tidak setuju
4.4.3 Analisis Uji Instrumen Penelitian
1. Asumsi Kiasik
a. Uji Multikolinearitas
Untuk mendeteksi ada tidaknya muitikolinieritas dilakukan
dengan 2 cara yaitu dengan melihat VIF (Variance Inflation Factors)
dan nilai tolerance. Jika VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,10 maka
dinyatakan tidak terjadi korelasi Sempurna antara variabel independen

dan sebaliknya (Ghozali, 2006). Hasil Uji multikolinieritas dapat

dilihat pada tabel 4.6 berikut :
Tabel 4.6
Uji Multikolinieritas
B Variabel bebas Toleransi VIF | Keterangan
Kepuasan kerja (X) 1.000 1.000 Non Multikol

Sumber : data primer diolah 2015

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa angka

tolerance dari variabel independen mempunyai nilai (olerance lebih




dari 0,10. Sementara itu, hasil perhitungan nilai Variance Inflation
Factor (VIF) juga menunjukkan hal yang sama. Tidak ada satupun
variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Dengan
demikian dapat disimpulkan dalam model regresi tidak terjadi
multikolinieritas antara variabe] independen tersebut.

b. Uji Heteroskedastisitas

Heterokedastisi fiviid sotinal fil

Scatterplot. Jika titik-titik yﬂqmwntw suatu pola tertentu
Ry

yang teratur (ber;

tidak ada pola yang

angka nol pada sumbu -Y; Ihia-@ éldij‘tlk Ifﬂj’j?ﬂl;l heteros

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : data primer diolah, 2015



Berdasarkan gambar tersebut tampak bahwa sebaran data
tidak membentuk pola yang Jelas, titik-titik data menyebar di atas dan

di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal inj mengindikasikan bahwa
tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi.

c¢. Normalitas

Untuk menguji atau mendeteksi normalitas ini, diketahui dari

tampilan normal probabi. i sekitar garis

aka model regresi
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Sumber : data primer diolah 2015
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Berdasarkan gambar di atas terlihat bahwa data menyebar
disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Dengan

demikian dapat dikatakan bahwa data berdistribusi normal.

2. Analisis Regresi Linier Sederhana
Analisis regresi linear sederhan digunakan apabila ingin
meramalkan pengaruh variabel bebas (X) terhadap sebuah variabel terikat
(Y) atau untuk membuktikan bahwa terdapat atau tidak terdapatnya
hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat.  Analisis regresi

linear sederhan dapat dilihat pada Tabel 4.7.

Tabel 4.7
Analisis Regresi Linear Sederhana
Standardized
_ Unstandardized CoefTicients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 |(Constant) 0,948 0,682
Kepuasan Kerja (X) 0.633 0,164 0,634

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Y’
Sumber : Hasil Analisis Data 2015
Tabel 4.7 menunjukkan hasil olah data regresi liear sederhana
kepuasan kerja (X) dengan kinerja pegawai (Y). Hasil persamaan regresi
linear sederhana dari model penelitian ini yaitu :
Y =0,948 + 0,633X

Berdasarkan hasil persamaan regresi linear berganda tersebut

diuraikan sebagai berikut:
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1. Konstanta a = 0,948 menyatakan bahwa jika variabel independen
kepuasan kerja tidak ada, maka kinerja pegawai sebesar Y = 0,020
satuan.

2. Koefisien X = 0,633 menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai atau
dengan kata lain jika kepuasan kerja ditingkatkan, maka kinerja
pegawai pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman
Modal Kabupaten Pinrang akan bertambah sebesar 0,633 sataun atau
63,3 persen.

3. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan secara simuitan dengan menggunakan
secara parsial dengan Uji-t serta Uji koefisien determinasi. Untuk lebih
jelasnya diuraikan sebagai berikut :

a. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Pengujian ‘secara parsiai digunakan untuk melihat pengaruh
variabel independen ‘dalam hal ini kepuasan kerja berpengaruh dan
signifikan terhadap variabel dependen kinerja pegawai pegawai pada
Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal Kabupaten
Pinrang. Hasil pengujian secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.8.

Tabel 4.8. Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 |(Constant) 0,948 0,682 1,389 | 0,179
Kepuasan Kerja (X) 0,633 0,164 0,634 3.853 | 0.001

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Y
Sumber : Hasil Analisis Data 2015
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Untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel
independen kepuasan kerja (X) terhadap variabel dependen kinerja
pegawai (Y), dapat dilakukan dengan melihat nilai beta standardized, t-
hitung > t-tabel (1,714) dan a < 0,05 sebagaimana yang terlihat pada
tabel 4.8.

Hasil pengujian terhadap variabel kepuasan kerja (X)
menunjukkan bahwa nilai beta standardized adalah sebesar 0,635; nilai
t-hitung 3,853 > t-tabel 1,714, dan tingkat signifikan sebesar 0,001.
Hasil pcnelitian | menunjukkan bahwa variabel Kkepuasan kerja
berpengaruh positif dan tsignifikan terhadap kinerja pegawai. Besarnya
pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah

sebesar 63,5% dengan tingkat signifikansi sebesar 0,001. Dengan

demikian hipotesis yang diajukan dapat diterima.

Uji Koefisien Determinasi (R%)

Koefisien determinasi. (R%) digunakan untuk menerangkan
seberapa besar pengaruh variabel independen kepuasan kerja terhadap
variabel dependen kinerja pegawai. Nilai koefisien determinasi dapat
dilihat pada Tabel 4.9

Tabel 4.9. Nilai Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary”
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 635" 403 376 45485

a. Predictors: (Constant), kondisi kerja. promosi. rekan sekerja, pekerja
b. Dependent Variable: Prestasi kerja pegawai

Sumber: Hasil Analisis Data 2015
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Tabel 4.9 menunjukkan bahwa hasil pengujian determinasi (R?)
adalah 0,403. Nilai tersebut menunjukkan bahwa pengaruh variabel
independen kepuasan kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja
pegawai pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman
Modal Kabupaten Pinrang adalah sebesar 40,3% persen, sedangkan
sisanya 59,7% persen dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
dimasukkan dalam penelitian ini.

Sedangkan angka R sebesar 0,635 menggambarkan korelasi
atau hubungan variabel terikat dengan variabel bebas artinya adanya
hubungan yang positif dan erat antara kepuasan kefja dengan kinerja
pegawai pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman

Modal Kabupaten Pinrang sebesar 63.5%.

4.5. Pembahasan

Dengan melibatkan sebanyak 24 orang responden, memberikan informasi
mengenai pengaruh dari variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Dari
tabel tersebut dapat diterangkan bahwa angka Adjusted R square scbesar 0,403
menunjukkan bahwa 40,3 persen variabel kinerja pegawai dapat di jelaskan oleh
variabel kepuasan kerja. Sedangkan sisanya sebesar 59,7 persen dijelaskan oleh
variabel lain.

Dari gambar grafik distribusi normalitas menunjukkan bahwa titik-titik
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Dengan
demikian menunjukan pola distribusi yang normal, maka model regresi memenuhi
asumsi normalitas. Dari tabel multikolinearitas dapat diketahui bahwa nilai

Variance Inflation Factor ( VIF ) dari masing masing variabel bebas lebih kecil




dari angka 10, dan nilai tolerance lebih besar dari 0,1. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa pada uji regresi tersebut tidak terdapat problem multikolinieritas, maka
model yang ada layak untuk dipakai. Dari gambar heteroskedastisitas terdeteksi
titik-titik yang ada adalah menyebaran, dan tidak membentuk pola tertentu,
sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas.

Dari uji t diketahui bahwa nilaj t hitung > t tabel dan tingkat signifikan <
0,05 untuk semua variabel kecuali variabel pekerja yang mempunyai tingkat




BABV
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan terhadap seluruh data
yang diperoleh, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1. Kepuasan kerja pegawai Badan Pelayanan dan Perizinan Terpadu dan
Penanaman Modal Kabupaten Pinrang berada dalam kategori puas.
2. Kinerja pegawai Badan Pelayanan dan Perizinan Terpadu dan Penanaman
Modal Kabupaten Pinrang berada daiam kategori baik.
3. Terdapat pengaruh yang; signifikan_antara. kepuasan kerja dengan kinerja
pegawai Badan Pelayanan dan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal
Kabupaten Pinrang. Sejalan dengan itu pengaruh keuasan kerja terhadap

kinerja pegawai tergolong dalam kategori kuat.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan “yang “telah dikemukakan, maka diberikan

beberapa saran yang diharapkan dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai

Badan Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal Kabupaten

Pinrang. Adapun saran-saran yang diberikan bagi perusahaan adalah sebagai
berikut:

I. Kiranya Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal

Kabupaten Pinrang dapat meningkatkan Kinerja pegawainya terutama

melalui peningkatan promosi jabatan kepada pegawai yang berprestasi.
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2. Kiranya memperhatikan faktor rekan sekerja dan kondisi kerja lebih

intensif sehingga kinerja pegawainya dapat ditingkatkan yang berujung
pada pelayanan prima kepada masyarakat.

3. Kepada Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu dan Penanaman Modal
Kabupaten Pinrang, kiranya hasil penelitian ini bisa menjadi masukan
untuk meningkatkan prestasi kerja pegawainya.

4. Diharapkan peneliti. selanjutnya-dalam-melakican-kaii kiranya dapat

menambah sampel
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

RAHASIA

KUESIONER PENELITIAN
ANALISIS PENGARUH KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA

PEGAWAI PADA BADAN PELAYANAN PERIZINAN TERPADU
DAN PENANAMAN MODAL KABUPATEN PINRANG

Petunjuk Pengisian : Jawablah pertanyaan atau pernyataan
berikut ini dengan mengisi jawaban
pada_titik-titik.yang.-telah disediakan
atau_dengan _memberi tanda cek (V)
pada. kotak. Pilihan jawaban yang telah
disediakan. Jawablah pertanyaan-
pertanyaan tersebut dengan sejujurnya.
Kuisioner ini hanya dipergunkan untuk
bahan penelitian semata.

IDENTITAS RESPONDEN -
1. Jenis Kelamin : O Pria O Wanita
2. Umur N..=.1.B Tahun

3. Pendidikan Formal terakhir Bapak/lbu Tamatkan? (Mohon diberi
tanda cek (V) yang sesuai)
O SD OSLTA O Diploma (DI/DII/DII)
O SLTP O Sarjana (S1).- - O Magister (S2)

ANALISIS PENGARUH KEPUASAN KERJA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA BADAN PELAYANAN PERIZINAN
TERPADU DAN PENANAMAN MODAL KABUPATEN PINRANG
Pada bagian ini, Bapak/lbu diminta membubuhkan tanda cek (V)
pada salah satu altenatif jawaban yang menurut Bapak/lbu paling
tepat pada kolom yang telah tersedia.

Keterangan

Simbol Kategori Nilai/Bobot
SS Sangat Setuju 5

S Setuju 4

CS Cukup Setuju 3

KS Kurang Setuju 2

STS Tidak Setuju 1




PERNYATAAN

"

Kepuasan Kerja (X)

Dalam menghadapi kesulitan dan
melaksanakan semua tugas yang dapat
diselesaikan melalui bimbingan atasan
memberikan rasa puas pada diri saya.

Apapun tugas yang diberikan atasan pada
saya, saya tekuni dengan baik.

Saya merasa puas jika dapat berprestasi
dengan baik.

Ada rasa puas dalam hati bila pekerjaan
saya selesai tepat pada waktunya.

Saya berusaha datang ketempat kerja Iebih
awal dari pada waktu yang telah ditentukan

PERNYATAAN

Kinerja Pegawai (Y)

Mutu hasil kerja sesuai standar yang
ditetapkan.

Kuantitas atau' banyaknya hasil kerja dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan sesuai
dengan target’ yang telah ditetapkan
Pimpinan.

Dapat diandalkan termasuk dalam hal ini
yaitu mengikuti instruksi, inisiatif, rajin,
serta sikap hati-hati.

Sikap terhadap pegawai perusahaan dan
pekerjaan serta kerjasama adalah baik
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Frequencies

'

Statistics
Kepuasan Kerja Kepuasan
Jenis Kelamin Umur Pendidikan X1.1 KerjaxX1.2
N Valid 24 24 24 24 24
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.42 2.04 2.33 3.92 4.00
Std. Deviation 504 464 .565 .830 722
Statistics
Kepuasan Kepuasan Kepuasan
KerjaX1.3 KerjaX1.4 KerjaX1.5 KinerjaY1 | KinerjaY2 KinerjaY3
N Valid 24 24 24 24 24 24
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 4.50 4.38 3.79 338 3.63 3.54
Std. Deviation .580 711 932 547 647 .833
Statistics
—
KinerjaY4
N Valid 24
Missing 0
Mean 3.67
Std. Deviation .816
requency Table
Jenis Keiamin
- Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Laki-Laki 14 58.3 58.3 58.3
Perempuan 10 41.7 41.7 100.0
Total 24 100.0 100.0
Umur
i Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
falid  18-30 2 8.3 8.3 8.3
31-40 19 79.2 79.2 87.5
Diatas 40 thn 3 12.5 125 100.0
Total 24 100.0 100.0
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Kepuasan KerjaX1.5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  kurang setuju 3 125 12.5 12.5
Cukup setuju 4 16.7 16.7 29.2
Setuju 12 50.0 50.0 79.2
Sangat Setuju 5 20.8 20.8 100.0
Total 24 100.0 100.0
KinerjaY1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  kurang setuju 2 8.3 8.3 8.3
Cukup setuju 11 458 458 542
Setuju 11 45.8 45.8 100.0
Total 24 100.0 100.0
Kinerjayz2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
"Valid  kurang setuju 1 42 42 42
Cukup setuju 8 333 33.3 €
Setuju 14 58.3 58.3 95.8
Sangat Setuju 1 42 42 100.0
L Total 24 100.0 100.0
KinerjaY3
= Cumulative
Frequency | ' Percent | Valid Percent Percent
Valid kurang setuju 3 12,5 125 125
| Cukup setuju 7 29.2 29.2 41,7
Setuju 12 50.0 50.0 91.7
| Sangat Setuju 2 8.3 8.3 100.0
- Total 24 100.0 100.0
KinerjaY4
W Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
MG kurang setuju 2 8.3 8.3 8.3
} Cukup setuju 7 29.2 292 375
| Setuju 12 50.0 50.0 87.5
| Sangat Setuju 3 125 12.5 100.0
| Total 24 100.0 100.0
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Pendidikan

. Cumulative
| Frequency | Percent | Valid Percent Percent
\ Vald _ SMU 1 4.2 42 42
D3 14 58.3 58.3 62.5
S1 9 37.5 37.5 100.0
*L Total 24 100.0 100.0
Kepuasan Kerja X1.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Cukup setuju 9 375 37.5 37.5
Setuju 8 333 333 70.8
Sangat Setuju 7 292 29.2 100.0
Total 24 100.0 100.0
] Kepuasan KerjaX1.2
| Cumulative
| Frequency | Percent | Valid Percent Percent
' valid  Cukup setuju 6 25.0 25.0 25.0
‘ Setuju 12 50.0 50.0 75.0
‘ Sangat Setuju 6 250 25.0 100.0
| Total 24 100.0 100.0
Ii Kepuasan KerjaX1.3
‘ Cumulative
\ Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Cukup setuju 4 4.2 42 4.2
Setuju 10 417 417 458
i Sangat Setuju 13 542 542 100.0
| Total 24 100.0 100.0
, Kepuasan KerjaX1.4
‘ Cumulative
[ Frequency | Percent | Valid Percent Percent
alid  Cukup setuju 3 125 12.5 12.5
| Setuju 9 375 375 50.0
| Sangat Setuju 12 50.0 50.0 100.0
! Total 24 100.0 100.0
|




Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Kepuasan
Kerjab Enter

a. Dependent Variable: Kinerja

b. All requested variables entered.

Model SummarfJ

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of the R Square
| Model R R Square Square Estimate Change F Change dft
1 635° 403 376 45485 403 14.842 1
Model Summary”
Change Statistics
' Model df2 Sig. F Change | Durbin-Watson
{ 1 22 001 1.435
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja
. b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA®
Sum of
‘Model Squares df Mean Square 'S Sig.
1 Regression 3.071 1 3.071 | 14.842 .001°
Residual 4552 22 207
Total 7.622 23
":a. Dependent Variable: Kinerja
\b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Aodel B Std. Error Beta t Sig.
‘ (Constant) 948 682 1.389 179
Kepuasan Kerja 633 .164 635 3.853 .001
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, Coefficients®

i Collinearity Statistics
l Model Tolerance VIF
|
|

1 (Constant)
Kepuasan Kerja 1.000 1.000

a. Dependent Variable: Kinerja

Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions

' Model  Dimension Eigenvalue | Condition Index| (Constant) | Kepuasan Kerja
1 1 1.991 1.000 .00 .00

2 .009 14.629 1.00 1.00
a. Dependent Variable: Kinerja

Residuals Statistics®

, Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N

' Predicted Value 29722 4.1108 3.5521 .36539 24
' Std. Predicted Value -1.587 1529 .000 1.000 24
.! \Sf::sgard Error of Predicted 094 477 497 034 24
Adjusted Predicted Value 2.9672 41713 3.5598 35919 24
Residual -.73436 .64824 .00000 44486 24
Std. Residual -1.614 1.425 .000 978 24
Stud. Residual -1.723 1.518 -.008 1.027 24
Deieted Residual -85082 | 74607 | -.00775 49089 24
Stud. Deleted Residual -1.810 1.568 -.015 1.051 24
‘\rllahal. Distance 021 2519 958 1.034 24
~ook's Distance .000 264 .053 .069 24
Sentered Leverage Value .001 110 .042 .045 24

a. Dependent Variable: Kinerja

harts
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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