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ABSTRAK

PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PERUSAHAAN UMUM BADAN

URUSAN LOGISTIK (PERUM BULOG)
DIVRE LAMPUNG

Oleh
Muhammad Agus Sutiyono

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik atau disingkat Perum Bulog adalah
sebuah lembaga pangan di Indonesia yang mengurusi tata niaga beras. Sebagai
perusahaan yang tetap mengemban tugas publik pemerintah, Bulog tetap
melakukan kegiatan pembelian gabah sesuai dengan harga yang ditetapkan
pemerintah, stabilisasi harga khususnya harga pokok, menyalurkan beras untuk
masyarakat miskin (raskin) dan pengelolaan stok pangan. Bulog adalah
perusahaan besar yang tentu para karyawannya memiliki banyak tantangan dan
permasalahan dalam menjalankan pekerjaan, baik dalam pemenuhan kebutuhan
pengadaan gabah beras maupun lain sebagainya, tentunya hal tersebut memiliki
kaitan pada bagaimana kepuasan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan,
agar dapat lebih diperhatikan untuk mendapatkan hasil yang terbaik.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja
terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre
Lampung. Penelitian ini mengambil populasi 70 orang karyawan tetap Perum
Bulog Divre Lampung. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner
dengan skala likert. Analisis data yang digunakan adalah analisis regresi
berganda.

Hasil penelitian ini seluruh hipotesis diterima baik secara parsial maupun
simultan. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, hal ini dibuktikan dengan nilai t dibuktikan dengan nilai t hitung
sebesar 2,026 > 1,996 t tabel. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 2,260 > 1,996 t
tabel. R square = 0,275 atau 27,5% sedangkan selebihnya dipengaruhi oleh faktor
lain diluar penelitian ini.

Simpulan dari pada penelitian ini adalah baik kepuasan kerja maupun stres kerja
yaitu sama-sama memiliki hasil yang positif terhadap kinerja karyawan, dalam
kepuasan kerja terdapat indikator yang paling mendominasi yaitu reward, pada
stres kerja adalah lingkungan kerja, dan pada kinerja karyawan yaitu kinerja
konstektual yang mendapatkan hasil yang positif bahwa karyawan mengerjakan
tugas yang baru setelah tugas yang lama terselesaikan, berusaha meningkatkan
keterampilan kerja, dan melakukan pekerjaan lebih dari apa yang diharapkan.



Muhammad Agus Sutiyono

Saran dari penelitian ini yaitu terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan
mengenai kondisi kerja dipergudangan dan stres kerja yang buruk, salah satunya
yaitu terhadap jam kerja yang berlebih pada saat waktu pengadaan gabah beras
dikarenakan faktor individu yang berbeda-beda dari pada karyawan Bulog,
diperhatikan agar dapat lebih mendapatkan hasil yang baik dari sebelumnya.

Kata kunci: Kepuasan kerja, stres kerja, dan kinerja karyawan
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan (2010) adalah

ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan

efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan. Manajemen sumber daya

manusia adalah bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan

peranan manajemen manusia dalam organisasi perusahaan. Tanpa peran manusia

meskipun berbagai faktor yang dibutuhkan itu telah tersedia, organisasi tidak akan

berjalan.  Manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi

maka hendaknya organisasi memberikan arahan yang  positif demi tercapainya

tujuan organisasi. Pengelolaan unsur manusia di dalam sebuah organisasi, dapat

dilihat dari bagaimana kepuasan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan

itu sendiri.

Menurut Gibson (2012) kepuasan kerja adalah sebagai sikap yang dimiliki pekerja

tentang pekerjaan mereka. Hal tersebut merupakan hasil dari persepsi mereka

tentang pekerjaan. Ketika karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang

dilakukannya, maka karyawan tersebut akan bekerja secara maksimal dalam

menyelesaikan pekerjaannya, bahkan melakukan hal yang mungkin di luar
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tugasnya. Organisasi harus mengusahakan kinerja individual yang setinggi-

tingginya, karena pada dasarnya kinerja individual mempengaruhi kinerja tim atau

kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi secara

keseluruhan.

Menurut Robbins dan Judge (2009) stres merupakan kondisi dinamis dimana

seorang individu dihadapkan dengan kesempatan, keterbatasan atau tuntutan

sesuai dengan harapan dari hasil yang ingin dia capai dalam kondisi penting dan

tidak menentu. Beberapa penelitian mengenai pengaruh sumber-sumber stres

kerja terhadap kinerja karyawan adalah menunjukkan bahwa individual stres

berpengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan. Stres kerja juga dapat

dipengaruhi oleh masalah lain dalam perusahaan.

Menurut Wibowo (2010) kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil

yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja karyawan juga dapat ditegaskan

yaitu, perbandingan dari hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar

yang telah ditentukan. Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang, baik

kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan kepadanya. Kinerja memfokuskan pada apa yang diperlukan oleh

organisasi, manajer, dan pekerja untuk berhasil. Kinerja adalah tentang

menciptakan hubungan dan memastikan komunikasi yang efektif. Kinerja juga

membahas tentang bagaimana kinerja itu sendiri dapat dikelola untuk memperoleh

kesuksesan.
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Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik atau disingkat Perum Bulog adalah

sebuah lembaga pangan di Indonesia yang mengurusi tata niaga beras. Bulog

dibentuk pada tanggal 10 Mei 1967 berdasarkan keputusan presidium kabinet No.

114/kep/1967. Tahun 2003, status BULOG menjadi BUMN. Ruang lingkup bisnis

perusahaan meliputi usaha logistik atau pergudangan, survey dan pemberantasan

hama, penyediaan karung plastik, usaha angkutan, perdagangan komoditi pangan

usaha eceran. Sebagai perusahaan yang tetap mengemban tugas publik

pemerintah, BULOG tetap melakukan kegiatan pembelian gabah sesuai dengan

harga yang ditetapkan pemerintah, stabilisasi harga khususnya harga pokok,

menyalurkan beras untuk masyarakat miskin (raskin) dan pengelolaan stok

pangan. Kantor induk perusahaan ini terletak di jalan Cut Meutia No. 29, Bandar

Lampung.

Indikator kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2009) yang dikaitkan pada

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung dapat dilihat dari hal-

hal sebagai berikut:

a. Pekerjaan

Pekerja cenderung memiliki pekerjaan yang memberikan kesempatan

mereka menggunakan keahlian dan kemampuan serta menawarkan variasi

tugas, kebebasan, dan umpan balik seputar sebaik mana pekerjaan yang

mereka lakukan. Pekerjaan yang kurang menantang cenderung

membosankan, sementara pekerjaan yang terlalu menantang cenderung

membuat frustasi dan rasa gagal.
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b. Reward

Kecenderungan pekerja dalam menginginkan sistem penghasilan dan

kebijakan promosi yang diyakini adil, tidak mendua, dan sejalan dengan

harapannya.

c. Kondisi kerja

Perhatian pekerja pada lingkungan kerja, baik kenyamanan ataupun

fasilitas yang memungkinkan mereka melakukan pekerjaan secara baik.

Studi-studi membuktikan bahwa pekerja cenderung tidak memiliki

lingkungan kerja yang berbahaya atau tidak nyaman.

d. Kolega

Dukungan dari rekan kerja maupun atasan merupakan aspek yang penting

dalam meningkatkan kepuasan kerja seorang karyawan.

Hasil wawancara peneliti mendapatkan beberapa informasi mengenai kepuasan

kerja yaitu mengenai pekerjaan yang kurang menantang secara mental, adalah

tidak terdapat variasi pekerjaan yang menuntut munculnya kreativitas, contohnya

yaitu pekerjaan yang dilakukan hanya berhadapan dengan komputer disetiap

harinya yang tentunya dalam konteks ini yaitu karyawan yang bekerja di kantor

induk. Selanjutnya reward yang diberikan sudah sesuai, tetapi untuk waktu

tertentu seperti saat pengadaan gabah beras ataupun penerimaan stok beras impor

maupun dalam negeri dilihat dari waktu dan tenaga yang diberikan oleh karyawan

di gudang, dirasakan reward yang diberikan tidak sesuai. Kondisi kerja yang

kurang mendukung di gudang-gudang Bulog, yaitu kurangnya alat pendingin

ruangan, selain berguna untuk kenyamanan karyawan, stok pangan yang terdapat
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di gudang pun dapat terjaga  kualitasnya, disertai banyaknya debu di area

pergudangan Perum Bulog yang menyebabkan terganggunya saluran pernafasan,

namun untuk kondisi kerja pada kantor induk Perum Bulog Divre lampung yang

terletak di jalan Cut Meutia No. 29 sudah sangat baik mengenai fasilitas yang ada,

perlengkapan kerja dan suasana kerja pun dirasa sangat nyaman, untuk kolega

yaitu masih sering kali tidak dapat bekerja sama dengan baik, yaitu pada kolega

eksternal. Penjelasan di perkuat dengan adanya Tabel 2 yaitu data turn over

karyawan.

Indikator stres kerja menurut Robbins dan Judge (2009) yang dikaitkan pada

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung dapat dilihat dari hal-

hal sebagai berikut:

a. Faktor lingkungan

Keadaan lingkungan yang tidak menentu akan dapat menyebabkan

pengaruh pembentukan struktur organisasi yang tidak sehat terhadap

karyawan. Dalam faktor lingkungan terdapat tiga hal yang dapat

menimbulkan stres bagi karyawan yaitu ekonomi, politik dan teknologi.

b. Faktor organisasi

Ruang dalam organisasi terdapat beberapa faktor yang dapat menimbulkan

stres yaitu role demands, interpersonal demands, organizational structure

dan organizational leadership.

c. Faktor individu

Faktor yang terkait dalam hal ini muncul dari dalam keluarga, masalah

ekonomi pribadi dan karakteristik pribadi dari keturunan. Hubungan

pribadi antara keluarga yang kurang baik akan menimbulkan akibat pada
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pekerjaan yang akan dilakukan karena akibat tersebut dapat terbawa dalam

pekerjaan seseorang.

Hasil wawancara peneliti mendapatkan beberapa informasi mengenai stres kerja

yaitu karyawan Bulog kurang mengikuti adaptasi terhadap teknologi, terutama

karyawan yang bekerja di area pergudangan, penyesuaian dengan lingkungan

masih dirasa kurang, selanjutnya meliputi faktor organisasi adalah dilihat dari

komunikasi karyawan kepada atasan atau sebaliknya sudah cukup baik meskipun

dibeberapa kesempatan masih sering terjadi kekeliruan dalam berkomunikasi,

Faktor stres yang disebabkan oleh faktor individu biasanya berasal dari pada

masalah keluarga yang membuat karyawan menjadi tidak fokus kerja, dan timbul

stres. Penjelasan diperkuat dengan adanya Tabel 3 bahwa tingkat pendidikan

mempengaruhi stres kerja seorang karyawan dan Tabel 5 yaitu waktu kerja

karyawan dengan keterangan jam kerja lembur karyawan pada saat pengadaan

gabah beras terlalu lama yaitu mulai pukul 08.00 pagi sampai 02.00 dini hari,

menyebabkan stres kerja yang berdampak pada karyawan Perum Bulog.

Indikator kinerja karyawan Koopmans et al. (2014) yang dikaitkan pada

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung dapat dilihat dari hal-

hal sebagai berikut:

a. Kinerja tugas

Mengacu pada kemampuan seorang karyawan untuk melakukan tugas

yang utama, yang meliputi kualitas kerja, perencanaan dan tugas

pengorganisasian, berorientasi pada hasil, memprioritaskan, dan bekerja

secara efisien.
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b. Kinerja kontekstual

Mengacu pada perilaku karyawan yang bertanggung jawab untuk

pekerjaan, memiliki inisiatif, senang untuk mengambil pekerjaan yang

menantang, berkomunikasi efektif, mampu bekerja sama, dan untuk

menerima dan belajar dari orang lain.

c. Perilaku kerja kontraproduktif

Mengacu pada perilaku yang berbahaya bagi kelangsungan hidup

organisasi, misalnya melakukan hal-hal yang merugikan organisasi, untuk

melakukan hal-hal yang merugikan rekan kerja dan atasan, dan sengaja

membuat kesalahan.

Hasil wawancara peneliti mendapatkan beberapa informasi mengenai kinerja

karyawan Perum Bulog yaitu hasil kerja yang dicapai karyawan masih kurang

baik yaitu disebabkan oleh banyak faktor, salah satunya adalah sulitnya mencari

pasokan gabah beras dalam negeri, petani gabah beras di Indonesia khususnya di

Lampung banyak sekali yang beralih profesi menjadi petani buah ataupun menjual

lahannya untuk keperluan diluar menanam bibit padi, dapat dilihat berdasarkan

Tabel 4 yaitu volume target dan realisasi pengadaan gabah beras, pekerjaan yang

menuntut untuk lebih ekspresif dalam bekerja sama masih kurang dirasakan oleh

karyawan Perum Bulog, tetapi untuk beberapa aspek seperti komunikasi yang

efektif dan mau belajar dari orang lain sudah dilaksanakan dengan baik,

selanjutnya perilaku yang berbahaya bagi kelangsungan organisasi misalnya

melakukan hal-hal yang merugikan organisasi, hal-hal yang merugikan rekan

kerja dan atasan dirasakan jarang sekali terjadi.
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Tabel 1. Jumlah Karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik
Divre Lampung Tahun 2016

No Unit Jumlah (Orang)

Januari Februari Maret April Mei Juni Juli
1 Kadivre

Lampung
1 1 1 1 1 1 1

2 Seksi
Administrasi

dan Keuangan
15 16 16 17 16 17 17

3 Seksi Pengadaan 2 1 1 1 4 5 5
4 Seksi

Perencanaan dan
Pengembangan

Usaha

10 9 9 6 1 - -

5 Seksi
Operasional dan

Pelayanan
Publik

11 13 13 13 10 10 10

6 Seksi Komersial - - - - 3 6 6
7 Satuan

Pengawas Intern
5 5 5 3 3 2 2

8 Seksi Jasa Prima
Logistik

26 26 26 26 30 29 29

Jumlah 70 71 71 67 68 70 70
Sumber : Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung tahun

2016

Tabel 1 Jumlah karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre

Lampung tahun 2016 tertinggi yaitu pada bulan Februari dan Maret yaitu 71 orang

dan jumlah karyawan terendah yaitu bulan April yaitu 67 orang. Jumlah karyawan

yang tidak stabil ini dikarenakan adanya keluar dan masuk karyawan pada

beberapa divisi di Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung,

karyawan yang keluar yaitu dikarenakan pensiun dan juga disebabkan atas

kemauannya sendiri untuk memutuskan keluar dari perusahaan. Berikut data turn

over karyawan pada Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung

tahun 2016 .
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Tabel 2. Data turn over Karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan
Logistik Divre Lampung Tahun 2016

No Unit Januari Februari Maret April Mei Juni Juli
M K M K M K M K M K M K M K

1 Kadivre
Lampung

- - - - - - - - - - - - - -

2 Seksi
Administrasi

dan Keuangan
- - 1 - - - 1 - - 1 1 - - -

3 Seksi
Pengadaan

- - - 1 - - 3 - - - 1 - -

4 Seksi
Perencanaan

dan
Pengembangan

Usaha

- - - 1 - - - 3 - 5 - - - -

5 Seksi
Operasional

dan Pelayanan
Publik

- - 2 - - - - - - 3 - - - -

6 Seksi
Komersial

- - - - - - - - - - 3 - - -

7 Satuan
Pengawas

Intern
- - - - - - - 2 - - - 1 - -

8 Seksi Jasa
Prima Logistik

- - - - - - - - 4 - - 1 - -

Jumlah - - 3 2 - - 4 5 4 9 5 2 - -
Sumber :  Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung tahun

2016

Keterangan :

M = Karyawan Masuk

K = Karyawan Keluar

Tabel 2 menunjukkan tingkat turn over pada karyawan Perusahaan Umum Badan

Urusan Logistik Divre Lampung tahun 2016, pada bulan Februari terdapat  tiga

orang karyawan yang masuk yaitu dua orang pada Seksi Operasional dan

Pelayanan Publik dan satu orang pada Seksi Administrasi dan Keuangan, pada

bulan yang sama terdapat juga dua orang karyawan yang keluar yaitu dari Seksi
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Pengadaan, dan dari Seksi Perencanaan dan Pengembangan Usaha. Bulan April

terdapat empat orang karyawan yang masuk yaitu satu orang pada Seksi

Administrasi dan Keuangan dan tiga orang pada Seksi Pengadaan. Terdapat lima

orang yang keluar yaitu tiga orang Seksi Perencanaan dan Pengembangan Usaha

dan dua orang dari Satuan Pengawas Intern. Bulan Mei terdapat penambahan

karyawan kembali pada Seksi Jasa Prima Logistik sebanyak empat orang dan

pada bulan yang sama terdapat sembilan orang yang keluar yaitu satu orang dari

Seksi Administrasi dan Keuangan, lima orang berasal dari Seksi Perencanaan dan

Pengembangan Usaha, dan tiga orang dari Seksi Operasional dan Pelayanan

Publik. Bulan Juni terdapat lima orang karyawan yang masuk yaitu satu orang

dari Seksi Administrasi dan Keuangan, satu orang dari Seksi Pengadaan, dan tiga

orang dari Seksi Komersial. Bulan yang sama terdapat juga dua orang yang keluar

yaitu satu orang dari Satuan Pengawas Intern dan satu orang dari Seksi Jasa Prima

Logistik. Tingkat turn over pada Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre

Lampung tahun 2016 terjadi disebabkan karena beberapa faktor, salah satu faktor

yang paling besar yaitu banyaknya karyawan keluar dengan alasan lebih memilih

bekerja di perusahaan lain karena dirasa lebih menjamin kehidupan kedepan.

Tingkat pendidikan merupakan faktor penting utama dalam penunjangan

efektivitas kinerja karyawan. Karyawan pada Perusahaan Umum Badan Urusan

Logistik Divre Lampung memiliki latar belakang pendidikan yang berbeda. Tentu

penempatan kerja yang sesuai dengan latar belakang pendidikan dapat

berpengaruh dengan kepuasan kerja itu sendiri. Berikut data tingkat pendidikan

karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung tahun 2016.
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Tabel 3. Tingkat pendidikan Karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan
Logistik Divre Lampung Tahun 2016

No Tingkat Pendidikan Jumlah (Orang)
1 S2 1
2 S1 29
3 D3 7
4 SMA 32
5 SMP 1

Jumlah 70
Sumber : Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung tahun

2016

Tabel 3 menunjukkan jumlah karyawan terbanyak pada tingkat pendidikan SMA

di Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung tahun 2016 yaitu

SMA sebanyak 32 orang sedangkan S1 hanya sebanyak 29 orang dan dilanjutkan

dengan D3 yaitu sebanyak 7 orang, tingkat pendidikan yang paling sedikit atau

rendah yaitu SMP dan S2 yaitu hanya 1 orang. Tingkat pendidikan dikatakan

penting yaitu dikarenakan dapat merubah pola pikir yang lebih baik dari

seseorang, karyawan yang bekerja dengan dibekali pendidikan yang tinggi dapat

dikatakan lebih dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik, sehingga kinerja dari

perusahaan dapat puas dirasakan. Menurut Effendi dalam Kawulusan (2016)

pendidikan adalah “segala usaha yang bertujuan mengembangkan sikap dan

kepribadian, pengetahuan dan ketrampilan” pendidikan sebagai tulang punggung

kemajuan suatu Negara, menentukan tinggi rendahnya derajat dan kedudukan

bangsa. Pendidikan yang efektif melahirkan anak-anak bangsa yang cerdas,

bermoral dan memiliki etos kerja dan inovasi karya yang tinggi. Seluruh Negara

maju sungguh telah meletakkan kebijakan pendidikan pada posisi terdepan yaitu

mendukung, mengawal dan terus memperbaiki sistem pendidikan.
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Selanjutnya yaitu mengenai hasil akhir, kinerja dapat dikatakan baik yaitu dilihat

dari pada target dan realisasi ataupun pencapaian yang sudah di dapat dengan baik

pada Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung. Penjelasan

sebelumnya terlihat ada permasalahan di dalam Perum Bulog Divre Lampung,

contohnya pada pekerjaan yang kurang menantang, kondisi kerja, faktor individu

yang membuat karyawannya merasa stres dan kurang puas sehingga membuat

kinerjanya menurun. Kinerja karyawan pada Perum Bulog Divre Lampung dapat

dilihat pada laporan realisasi dan target terhadap pengadaan gabah beras pada

Tabel 4. Berikut data target dan pencapain pengadaan gabah beras serta realisasi

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung tahun 2015.

Tabel 4. Target Volume Pengadaan Gabah Beras dan Realisasi serta
Persentase Tingkat Pencapaian Pengadaan Per Bulan Tahun 2015

No Bulan Target
(Ton)

Realisasi
(Ton)

Persentase
(%)

1 Januari 10.000 - -
2 Februari 10.000 - -
3 Maret 10.000 1.720 1,43
4 April 10.000 23.057 19,21
5 Mei 10.000 40.590 33,82
6 Juni 10.000 16.492 13,74
7 Juli 10.000 3.730 3.11
8 Agustus 10.000 1.950 1,62
9 September 10.000 757 0,63
10 Oktober 10.000 165 0,14
11 November 10.000 12 0,01
12 Desember 10.000 - -
13 Jumlah 120.000 88.473 73,73

Sumber : Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung tahun
2016

Jumlah rata-rata target volume angkutan barang dan realisasi sebesar 73,73%, ini
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merupakan di bawah target pencapaian yang di tetapkan oleh karyawan

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung yaitu 100%. Tidak

tercapainya target realisasi Tingkat Pencapaian pengadaan gabah beras

dikarenakan sulitnya mencari pasokan gabah beras dalam negeri, petani gabah

beras di Indonesia khususnya di Lampung banyak sekali yang beralih profesi

menjadi petani buah ataupun menjual lahannya untuk keperluan diluar menanam

bibit padi. Bulan Januari, Februari, dan Desember tidak ada realisasi dikarenakan

pada tiga bulan tersebut tidak ada panen beras.

Tabel 5. Waktu Kerja Karyawan Bulog Divre Lampung

No Hari Jam Kerja Jam Istirahat Jumlah Waktu Bekerja
1 Senin 08.00 – 16.00 12.00 - 13.00 7 Jam
2 Selasa 08.00 – 16.00 12.00 - 13.00 7 Jam
3 Rabu 08.00 – 16.00 12.00 - 13.00 7 Jam
4 Kamis 08.00 – 16.00 12.00 - 13.00 7 Jam
5 Jum’at 08.00 – 16.00 12.00 - 13.00 7 Jam
6 Sabtu 08.00 – 12.00 - 4 Jam

Total 39 Jam/Minggu
Sumber : Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung tahun

2016

Tabel 5 menjelaskan bahwa jam kerja setiap pegawai Perum Bulog Divre

Lampung setiap harinya adalah 7 jam, kecuali pada hari sabtu yaitu 4 jam dan

untuk setiap minggunya para pegawai harus bekerja 39 jam untuk menyelesaikan

target dari pekerjaan yang telah diberikan. Data tersebut tidak termasuk jumlah

jam kerja lembur pada saat pengadaan gabah beras ataupun penerimaan stok beras

impor Thailand dan dari dalam negeri pada bulan-bulan tertentu dalam setahun,

jumlah jam kerja setiap harinya pada saat pengadaan di gudang-gudang Bulog
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adalah mulai pukul 08.00 sampai dengan 02.00 dini hari termasuk sabtu dan

minggu, data tersebut didapatkan berdasarkan wawancara.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka penulis tertarik untuk melaksanakan

penelitian tentang kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat

diangkat judul : “PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN STRES KERJA

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PERUSAHAAN UMUM BADAN

URUSAN LOGISTIK (PERUM BULOG) DIVRE LAMPUNG”.

1.2  Rumusan Masalah

Permasalahan yang dialami oleh perusahaan yaitu realisasi yang sudah dikerjakan

masih sering kurang dari pada target yang sudah ditetapkan, sehingga berujung

pada kinerja karyawan yang tidak mencapai hasil yang diharapkan akibat dari

pada pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja yang dirasakan tidak baik oleh

karyawan. Kepuasan kerja yang belum didapatkan karyawan disebabkan oleh

kurangnya pekerjaan yang menantang secara mental seperti tidak terdapat variasi

pekerjaan yang menuntut munculnya kreativitas, contohnya yaitu pekerjaan yang

dilakukan hanya berhadapan dengan komputer disetiap harinya tepatnya di kantor

induk, kondisi kerja yang kurang mendukung di gudang-gudang Bulog, yaitu

kurangnya alat pendingin ruangan, selain berguna untuk kenyamanan karyawan,

stok pangan yang terdapat di gudang pun dapat terjaga  kualitasnya, dan juga

kolega yang kurang mendukung pada kolega eksternal, selanjutnya dari hasil

wawancara terdapat stres yang dirasakan karyawan, salah satu penyebabnya yaitu

faktor individu biasanya berasal dari pada masalah keluarga yang membuat
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karyawan menjadi tidak fokus kerja, dan timbul stres. Terlihat pada beberapa

bulan yang dikarenakan karyawan dituntut mengejar target pengadaan gabah

beras, tentunya membuat karyawan harus lembur dari pagi hingga larut malam,

tidak sedikit juga karyawan merasa bahwa pekerjaan yang terlalu banyak

membuat timbulnya stres. Masalah tersebut terlihat dari pencapaian target

pengadaan gabah beras, walaupun pengadaan gabah beras mencapai target pada

tiga bulan pertama yaitu bulan April sebanyak 19,21%, Mei 33,82% dan bulan

Juni 13,74%, namun pada bulan selanjutnya ataupun sebelumnya tingkat

pencapaian naik turun. Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dikemukakan

di atas, maka secara terperinci masalah yang akan diteliti antara lain:

1. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung?

2. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan

Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung?

3. Bagaimana sepenuhnya pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja secara

bersama-sama dapat mempengaruhi kinerja di Perusahaan Umum Badan

Urusan Logistik Divre Lampung?

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1  Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung.

2. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung.
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3. Untuk mengetahui sepenuhnya pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja

secara bersama-sama dapat mempengaruhi kinerja di Perusahaan

Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung.

1.3.2 Manfaat Penelitian

1. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan terhadap

ilmu pengetahuan, khususnya bidang sumber daya manusia dalam

kaitannya dengan kepuasan kerja, stres kerja, dan kinerja karyawan.

2. Penelitian ini berguna sebagai acuan bagi penelitian selanjutnya yang

berniat melakukan penelitian dengan mengembangkan penelitian ini.



BAB II
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PENELITIAN, DAN HIPOTESIS

2.1 Sumber Daya Manusia

2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia

Menurut Noe (2010) manajemen sumber daya manusia mengacu pada

kebijakan-kebijakan, praktik-praktik, serta sistem-sistem yang

mempengaruhi perilaku, sikap, dan kinerja karyawan. Manajemen sumber

daya manusia dinilai memiliki pengaruh penting dalam perusahaan.

Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya tentu adalah hasil

kerjasama dari seluruh karyawan yang terbagi dalam berbagai departemen

dalam perusahaan.

Menurut Mathis dan Jackson (2003) sumber daya manusia adalah

rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasai untuk

memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna

mencapai tujuan organisasi.

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Adapun fungsi dari manajemen sumber daya manusia menurut Flippo

(2002) :

1. Fungsi Managerial
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Fungsi ini terdiri dari :

a. Perencanaan (Planning)

Perencanaan mempunyai arti penentuan mengenai program tenaga

kerja yang akan mendukung pencapaian tujuan yang telah ditetapkan

oleh perusahaan.

b. Pengorganisasian (Organizing)

Organisasi dibentuk dengan merancang struktur hubungan yang

mengaitkan antara pekerjaan, karyawan, dan faktor-faktor fisik

sehingga dapat terjalin kerja sama antara satu dengan yang lainnya.

c. Pengarahan (Directing)

Pengarahan terdiri dari fungsi staffing dan leading. Fungsi staffing

adalah menempelkan orang-orang dalam struktur organisasi,

sedangkan fungsi leading dilakukan pengarahan sumber daya manusia

agar karyawan dapat bekerja sesuai dengan tujuan yang ditetapkan.

d. Pengawasan (Controlling)

Adanya fungsi manajerial yang mengatur aktivitas-aktivitas agar

sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan organisasi sesuai dengan

tujuan yang ingin dicapai, bila terjadi penyimpangan dapat diketahui

dan segera diperbaiki.

2.2 Tinjauan Pustaka

2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Kreitner dan Kinicki (2010) kepuasan kerja merupakan respon

affective atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang.
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Definisi ini menunjukkan bahwa job satisfaction bukan merupakan konsep

tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan

dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.

Robbins dan Judge (2009) mengajukan empat variabel yang mampu

mempengaruhi kepuasan kerja seseorang yaitu: (1) Pekerjaan menantang

secara mental (2) Reward memadai (3) Kondisi kerja mendukung dan (4)

Kolega mendukung.

1. Pekerjaan yang menantang secara mental, pekerja cenderung

memiliki pekerjaan yang memberikan kesempatan mereka

menggunakan keahlian dan kemampuan serta menawarkan variasi

tugas, kebebasan, dan umpan balik seputar sebaik mana pekerjaan

yang mereka lakukan. Pekerjaan yang kurang menantang cenderung

membosankan, sementara pekerjaan yang terlalu menantang cenderung

membuat frustasi dan rasa gagal. Kondisi moderat menantang,

sebagian besar pekerja akan mengalami pleasure dan kepuasan.

2. Reward yang memadai, kecenderungan pekerja dalam menginginkan

sistem penghasilan dan kebijakan promosi yang diyakini adil, tidak

mendua, dan sejalan dengan harapannya. Pekerja menganggap bahwa

penghasilan yang diterima setimpal dengan tuntutan pekerjaan, tingkat

keahlian, dan sama berlaku bagi pekerja lainnya, kepuasan akan

muncul. Tidak semua pekerja mencari uang, dan sebab itu promosi

merupakan alternatif lain kepuasan kerja. Banyak pula pekerja yang
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mencari kewenangan, promosi, perkembangan pribadi, dan status

sosial.

3. Kondisi kerja yang mendukung, perhatian pekerja pada lingkungan

kerja, baik kenyamanan ataupun fasilitas yang memungkinkan mereka

melakukan pekerjaan secara baik. Studi-studi membuktikan bahwa

pekerja cenderung tidak memiliki lingkungan kerja yang berbahaya

atau tidak nyaman. Temperatur, cahaya, dan faktor-faktor lingkungan

lain tidaklah terlampau ekstrim. Mereka juga cenderung bekerja di

lokasi yang dekat rumah, menggunakan fasilitas modern, serta

peralatan kerja yang mencukupi.

4. Kolega yang mendukung, selain bekerja juga mencari kehidupan

sosial. Tidak mengejutkan bahwa dukungan rekan kerja mampu

meningkatkan kepuasan kerja seorang pekerja. Perilaku atasan juga

sangat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. Studi membuktikan

bahwa kepuasan kerja meningkat tatkala supervisor dianggap

bersahabat dan mau memahami, melontarkan pujian untuk kinerja

bagus, mendengarkan pendapat pekerja, dan menunjukkan minat

personal terhadap mereka.

2.2.2 Pengertian Stres Kerja

Luthans (2006) mendefinisikan stres sebagai suatu tanggapan dalam

menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
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psikologis, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atau

peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik

seseorang. Demikian dapat disimpulkan bahwa stres kerja timbul karena

tuntutan lingkungan dan tanggapan setiap individu dalam menghadapinya

dapat berbeda.

Masalah stres kerja di dalam organisasi perusahaan menjadi gejala yang

penting diamati sejak mulai timbulnya tuntutan untuk efisien di dalam

pekerjaan. Akibat adanya stres kerja tersebut yaitu orang menjadi nervous,

merasakan kecemasan yang kronis, peningkatan ketegangan pada emosi,

proses berpikir dan kondisi fisik individu. Sebagai hasil dari adanya stres

kerja karyawan mengalami beberapa gejala stres yang dapat mengancam

dan mengganggu pelaksanaan kerja mereka, seperti mudah marah dan

agresif, tidak dapat relaks, emosi yang tidak stabil, sikap tidak mau bekerja

sama, perasaan tidak mampu terlibat, dan kesulitan dalam masalah tidur.

Beberapa faktor penyebab stres kerja dipaparkan oleh Robbins dan Judge

(2009) ada tiga sumber utama yang dapat menyebabkan timbulnya stres

yaitu :

1. Faktor lingkungan

Keadaan lingkungan yang tidak menentu akan dapat menyebabkan

pengaruh pembentukan struktur organisasi yang tidak sehat terhadap

karyawan. Faktor lingkungan terdapat tiga hal yang dapat menimbulkan

stres bagi karyawan yaitu ekonomi, politik dan teknologi. Perubahan yang
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sangat cepat karena adanya penyesuaian terhadap ketiga hal tersebut

membuat seseorang mengalami ancaman terkena stres, biasanya terjadi

karena perubahan teknologi yang begitu cepat. Perubahan yang baru

terhadap teknologi akan membuat keahlian seseorang dan pengalamannya

tidak terpakai karena hampir semua pekerjaan dapat terselesaikan dengan

cepat dan dalam waktu yang singkat dengan adanya teknologi yang

digunakannya.

2. Faktor organisasi

Faktor organisasi memiliki beberapa faktor yang dapat menimbulkan stres

yaitu role demands, interpersonal demands, organizational structure dan

organizational leadership. Pengertian dari masing-masing faktor

organisasi tersebut adalah sebagai berikut :

a. Role demands

Peraturan dan tuntutan dalam pekerjaan yang tidak jelas dalam suatu

organisasi akan mempengaruhi peranan seorang karyawan untuk

memberikan hasil akhir yang ingin dicapai bersama dalam suatu organisasi

tersebut.

b. Interpersonal demands

Mendefinisikan tekanan yang diciptakan oleh karyawan lainnya dalam

organisasi. Hubungan komunikasi yang tidak jelas antara karyawan satu

dengan karyawan lainnya akan dapat menyebabkan komunikasi yang tidak

sehat. Sehingga pemenuhan kebutuhan dalam organisasi terutama yang
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berkaitan dengan kehidupan sosial akan menghambat perkembangan sikap

dan pemikiran antara karyawan yang satu dengan karyawan lainnya.

c. Organizational structure

Mendefinisikan tingkat perbedaan dalam organisasi dimana keputusan

tersebut dibuat dan jika terjadi ketidakjelasan dalam struktur pembuat

keputusan atau peraturan maka akan dapat mempengaruhi kinerja seorang

karyawan dalam organisasi.

d. Organizational leadership

Berkaitan dengan peran yang akan dilakukan oleh seorang pimpinan

dalam suatu organisasi. Karakteristik pemimpin menurut Robbins dan

Judge (2009) dibagi dua yaitu karakteristik pemimpin yang lebih

mengutamakan atau menekankan pada hubungan yang secara langsung

antara pemimpin dengan karyawannya serta karakteristik pemimpin yang

hanya mengutamakan atau menekankan pada hal pekerjaan saja. Empat

faktor organisasi di atas juga akan menjadi batasan dalam mengukur

tingginya tingkat stres. Pengertian dari tingkat stres itu sendiri adalah

muncul dari adanya kondisi-kondisi suatu pekerjaan atau masalah yang

timbul yang tidak diinginkan oleh individu dalam mencapai suatu

kesempatan, batasan-batasan, atau permintaan-permintaan dimana

semuanya itu berhubungan dengan keinginannya dan dimana hasilnya

diterima sebagai sesuatu yang tidak pasti tapi penting.

3. Faktor individu

Faktor individu muncul dari dalam keluarga, masalah ekonomi pribadi dan
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karakteristik pribadi dari keturunan. Hubungan pribadi antara keluarga

yang kurang baik akan menimbulkan akibat pada pekerjaan yang akan

dilakukan karena akibat tersebut dapat terbawa dalam pekerjaan seseorang.

Masalah ekonomi tergantung dari bagaimana seseorang tersebut dapat

menghasilkan penghasilan yang cukup bagi kebutuhan keluarga serta

dapat menjalankan keuangan tersebut dengan seperlunya.

Karakteristik pribadi dari keturunan bagi tiap individu yang dapat

menimbulkan stres terletak pada watak dasar alami yang dimiliki oleh

seseorang tersebut. Gejala stres yang timbul pada tiap-tiap pekerjaan harus

diatur dengan benar dalam kepribadian seseorang.

2.2.3 Pengertian Kinerja

Menurut Koopmans et al. (2014) kinerja adalah ukuran dari hasil yang

relevan berdasarkan penelitian dalam pengaturan kerja. Penilaian kinerja

difokuskan baik dalam ukuran objektif  yaitu dari produktivitas kerja

seperti absensi, jumlah tindakan tertentu ataupun output yang dipelihara

dan berada dalam catatan organisasi ataupun dalam penilaian subjektif

yaitu dari kuantitas dan kualitas pekerjaan dari masing-masing karyawan.

Dikatakan juga bahwasannya kinerja adalah tindakan terukur, baik

perilaku dan hasil bahwa karyawan terlibat ataupun berkontribusi dalam

tujuan organisasi.

Menurut Timple dalam Mangkunegara (2010) faktor-faktor kinerja terdiri

dari faktor internal dan faktor eksternal :
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Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang,

sedangkan faktor eksternal adalah faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan, seperti perilaku, sikap, dan

tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan

iklim organisasi.

Menurut Koopmans et al. (2014), indikator yang perlu dipertimbangkan

dalam mengevaluasi kinerja meliputi :

1. Kinerja tugas, mengacu pada kemampuan seorang karyawan

untuk melakukan tugas yang utama, yang meliputi kualitas kerja,

perencanaan dan tugas pengorganisasian, berorientasi pada hasil,

memprioritaskan, dan bekerja secara efisien.

2. Kinerja kontekstual, mengacu pada perilaku karyawan yang

mendukung organisasi, dan lingkungan psikologis sosial di mana

tugas pekerjaan sentral dilakukan, misalnya bertanggung jawab

untuk pekerjaan, memiliki inisiatif, senang untuk mengambil

pekerjaan yang menantang, berkomunikasi efektif, mampu bekerja

sama, dan untuk menerima dan belajar dari orang lain.

3. Perilaku kerja kontraproduktif, mengacu pada perilaku yang

berbahaya bagi kelangsungan hidup organisasi, misalnya,

melakukan hal-hal yang merugikan organisasi, untuk melakukan

hal-hal yang merugikan rekan kerja dan atasan, dan sengaja

membuat kesalahan.
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2.3 Penelitian Terdahulu

Tabel 6. Penelitian Terdahulu
No. Peneliti Judul Penelitian Indikator Hasil Penelitian

1. Maryani
(2016)

Pengaruh
Kecerdasan
Emosional dan
Stres Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai Badan
Pengelolaan
Lingkungan
Hidup dan
Kebersihan di
Kabupaten
Tanggamus

Stres kerja :
1. Beban kerja
2. Tekanan dari

atasan
3. Waktu dan

peralatan
4. Hubungan

personal

1.

Kecerdasan emosional dan
stres kerja secara bersama-
sama berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
Pegawai Badan
Pengelolaan Lingkungan
Hidup dan Kebersihan Di
Kabupaten Tanggamus.
Hal ini dibuktikan dari
tingkat signifikansi sebesar
0,008 > 0,005 dan F hitung
5,351 > F tabel 3,20.

2. Ghaffar
(2012)

Pengaruh Stres
Kerja Terhadap
Kinerja
Karyawan Pada
PT Bank Mandiri
(Persero) Tbk.

Kinerja :
1. Kualitas kerja
2. Kuantitas

kerja
3. Ketepatan

waktu
penyelesaian
pekerjaan

Menunjukan bahwa faktor
individual dan faktor
organisasi secara bersama-
sama mempengaruhi
kinerja karyawan. Faktor
yang paling berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan adalah faktor
organisasi.

3. Artadi
(2014)

Pengaruh
Kepuasan Kerja
Dan Beban
Kerja Terhadap
Kinerja
Karyawan PT
Merapi Agung
Lestari

Kepuasan kerja :
1. Gaji
2. Promosi
3. Rekan kerja
4. Supervisor

Kepuasan kerja
berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan
PT Merapi Agung Lestari
dengan nilai (β) sebesar
0,427 (p < 0,01 ; p =
0,000), dengan ∆R2
kepuasan kerja mampu
memprediksi kinerja
karyawan sebesar 0,151.

4. Hans et al.
(2013)

A Study on Locus
of Control and
Job
Satisfaction in
Semi-Government
Organizations in
Sultanate of
Oman

Satisfaction :
1. Relationship

of gender
2. Age
3. Experience
4. Sector

The study identified the
phenomena related to
Locus  of Control and Job
Satisfaction in
semigovernment
organization‟s middle
level employees in
Sultanate of Oman.
Demographic factors
influence on Locus of
Control and Job
Satisfaction were also
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Lanjutan Tabel 6. Penelitian Terdahulu

identified and reported by
using descriptive statistics.
Result indicated
that the middle level
management employees in
semigovernment
organizations were
primarily driven by
internal locus of control
and most of the employees
in the sector scored low in
job satisfaction scale.

5. Iqbal et al.
(2014)

The impact of
organizational
commitment, job
satisfaction, job
stress and
leadership
support on
turnover intention
in educational
institutes

Job Stress :
1. Work

environment
2. Organizations
3. Manager

The current research
paper uses a non
probability technique of
sampling. We choose this
sample of people from
different institutions of
Bahawalpur. Four major
clusters was target to
collect the sample data
like the Islamia University
of Bahawalpur, Allama
Iqbal college of
Bahawalpur, Army public
school and college system
and Sadiq Public School.
Finding shows that
employee turnover
intention has a significant
relationship with all the
variables i.e.
organizational
commitment, job
satisfaction, job stress and
leadership support.

6. EK dan
Maruku
(2013)

Effect of
Motivation
on Employee
Performance in
Public Middle
Level
Technical
Training
Institution in
Kenya.

Performance :
1. Achievement
2. Recognition
3. Work it self
4. Advancement
5. Possibility of

growth

The study found that
employees are not satisfied
with their pay and work
environment.
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2.4 Kerangka Pemikiran

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

2.4.1  Narasi

Kepuasan kerja

Menurut teori Robbins dan Judge (2009) mengungkapkan bahwa kepuasan

kerja memiliki empat aspek utama yaitu pekerjaan yang menantang,

reward memadai, kondisi kerja mendukung, serta kolega yang

mendukung. Keempat aspek tersebut benar dirasakan oleh karyawan

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung.

Kepuasan Kerja (X1)
a. Pekerjaan
b. Reward
c. Kondisi kerja
d. Kolega
Sumber : Robbins dan Judge

(2009) Kinerja Karyawan (Y)
a. Kinerja tugas
b. Kinerja konstektual
c. Perilaku kerja

kontraproduktif
Sumber : Koopmans et al.

(2014)

Stres Kerja (X2)
a. Faktor lingkungan
b. Faktor organisasi
c. Faktor individu
Sumber : Robbins dan Judge

(2009)
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Stres Kerja

Menurut teori Robbins dan Judge (2009) mengungkapkan bahwa stres

kerja meliputi tiga aspek yaitu faktor lingkungan, faktor organisasi, dan

faktor individu. Ketiga aspek tersebut benar dirasakan oleh karyawan

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung.

Kinerja

Menurut teori Koopmans et al. (2014) mengungkapkan bahwa kinerja

karyawan meliputi tiga aspek yaitu kinerja tugas, kinerja konstektual,

perilaku kerja kontraproduktif. Ketiga aspek tersebut benar dirasakan oleh

karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung.

2.5 Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban sementara dari permasalahan yang menjadi objek

peneliti dimana tingkat kebenarannya masih perlu di uji Arikunto (1998).

Berdasarkan perumusan penelitian diatas, maka saya membuat hipotesis sebagai

berikut :

H1 : Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung.

H2 : Stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung.

H3 : Kepuasan kerja dan stres kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh

positif terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan

Logistik Divre Lampung.



BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre

Lampung yang beralamat di jalan Cut Meutia No. 29, Bandar Lampung.

3.2 Jenis Penelitian

Menurut Oei (2010), ada 3 jenis riset atau penelitian yaitu penelitian eksploratori,

penelitian deskriptif, dan penelitian kausal. Sehingga jenis penelitian yang

dilakukan oleh peneliti tergantung pada informasi yang akan dicari dalam riset

SDM. Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Penelitian eksploratori, merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya

memperoleh pandangan mendalam dan menyeluruh tentang masalah

manajemen SDM yang sebenarnya, atau peneliti hanya sekedar untuk

mengetahui permasalahan awal atau ada tidaknya masalah yang ada di

dalam SDM.

2. Penelitian deskriptif, merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya

menggambarkan sesuatu, jenis penelitian ini biasanya lanjutan dari

penelitian eksploratori.
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3. Penelitian kausal, merupakan desain penelitian yang tujuan utamnya

membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan

dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. Variabel yang

mempengaruhi disebut variabel independen, sedangkan variabel yang

dipengaruhi disebut variabel dependen.

Penjelasan diatas, bahwa penelitian ini termasuk kedalam desain  penelitian

kausal yang membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi

dan dipengaruhi.

3.3 Sumber Data

1. Data primer adalah informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti

yang berkaitan dengan variabel penelitian yang diteliti (Sekaran, 2006).

Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi menjadi dua macam, yaitu :

a. Data kualitatif, bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari

sumbernya mungkin sangat beragam, hal ini disebabkan karena para

karyawan yang terlibat dalam penelitian diberi kebebasan untuk

mengutarakan pendapat. Data ini diperoleh langsung dari Perusahaan

Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung seperti gambaran umum

perusahaan, hasil kuesioner, dan informasi lainnya yang menunjang

penelitian ini.

b. Data kuantitatif, bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti. Data

kuantitatif yaitu data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang

diperoleh langsung dari Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre
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Lampung seperti  jumlah karyawan, turn over karyawan, tingkat

pendidikan dan data-data lainnya yang menunjang penelitian ini.

2. Data sekunder adalah informasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah ada

seperti dari dokumentasi perusahaan, dan studi kepustakaan terkait dengan

topik penelitian. Data sekunder dibagi menjadi 2, yaitu :

a) Data internal, yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan

yang bersangkutan.

b) Data eksternal, yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah

disediakan oleh pihak tertentu diluar perusahaan.

3.4  Populasi

Menurut Sekaran (2006), populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas

objek atau subjek yang mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai

kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel. Populasi dalam

penelitian ini adalah karyawan tetap di Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik

Divre Lampung yang berjumlah 70 orang. Keseluruhan karyawan Perum Bulog

Divre Lampung akan menjadi responden dalam penelitian.

3.5  Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan bagian integral dari desain penelitian untuk

memperoleh data dan informasi yang diperlukan dalam membahas penelitian

skripsi ini. Terdapat 3 metode pengumpulan data yang utama dalam sebuah

penelitian (Sekaran, 2006) yaitu :
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1. Wawancara

Menurut Indriantoro (2006) wawancara merupakan teknik pengumpulan data

dalam metode penelitian survey yang menggunakan pertanyaan secara lisan

kepada subyek penelitian. Wawancara terbagi atas dua bagian yaitu :

a. Wawancara tidak terstruktur

Wawancara tidak terstruktur (unstructured interviews) adalah wawancara

yang diadakan dengan sejumlah pertanyaan yang tidak berurutan atau

dengan pertanyaan yang tidak terencana untuk ditanyakan kepada

responden.

b. Wawancara terstruktur

Wawancara terstruktur (structured interviews) adalah wawancara yang

diadakan ketika diketahui pada permulaan informasi apa yang diperlukan.

Pewawancara memiliki daftar pertanyaan yang telah direncanakan untuk

ditanyakan kepada responden baik secara langsung dengan tatap muka

maupun melalui telepon.

2. Kuesioner

Menurut Sekaran (2006), Kuesioner (questionnaires) adalah daftar pertanyaan

tertulis yang dirumuskan sebelumnya yang akan dijawab oleh responden.

Menggunakan alternatif jawaban yang sama untuk berbagai macam pertanyaan

membuat responden dapat memberikan jawaban terhadap berbagai macam

pertanyaan dalam waktu yang relatif singkat. Penyebaran kuesioner ini merupakan

mekanisme pengumpulan data yang efisien, karena kuesioner dapat dibagikan
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langsung, disuratkan, ataupun disebarkan melalui email kepada responden.

Pengukuran kuesioner pada penelitian ini menggunakan Skala Likert, yang

mana skor yang diberikan pada setiap jawaban responden adalah :

Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5

Jawaban Setuju (S) diberi skor 4

Jawaban Netral (N) diberi skor 3

Jawaban Tidak Setuju (ST) diberi skor 2

Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

3. Observasi

Menurut Indriantoro (2006) observasi merupakan teknik pengumpulan data

penelitian dengan proses pencatatan pola perilaku subyek (orang), objek (benda)

atas kejadian yang sistematik tanpa adanya pertanyaan atau komunikasi dengan

individu yang diteliti.

3.6 Uji Instrumen Penelitian

3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur sahih atau

valid tidaknya suatu kuesioner (Ghozali, 2009). Instrumen utama yang

digunakan dalam penelitian ini adalah daftar pertanyaan yang disebarkan

kepada responden yang menjadi sampel penelitian harus diuji validitas dan

reliabilitasnya melalui analisis faktor, agar daftar pertanyaan yang dibuat

benar-benar mampu menguak data sehingga mampu menjawab

permasalahan hingga tujuan penelitian tercapai. Tahapan melihat ukuran

uji validitas menggunakan syarat sebagai berikut, (Santoso, 2002) :
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a. Nilai KMO, ukuran kecukupan sampling KMO adalah nilai yang

sesuai dengan keadaan atau kejadian yang sebenarnya dengan nilai

signifikasi 0,5.

b. Index Measure of Sampling Adequacy (MSA) adalah nilai minimal 0

sampai 1 yang dinyatakan valid dan sampel bisa di analisis lebih

lanjut.

c. Nilai Communalities adalah nilai yang menunjukan sumbangan

efektif tiap item terhadap faktor yang terbentuk.

d. Factor loading, adalah nilai yang di syaratkan yaitu > 0,5 untuk bisa

dinyatakan relevan.

Tabel 7. Hasil Uji Validitas
Variabel Item Faktor

Loading
KMO Keterangan

Kepuasan
Kerja (X1)

X1.1.1
X1.1.2
X1.2.1
X1.2.2
X1.3.1
X1.3.2
X1.4.1
X1.4.2

.599

.734

.779

.750

.534

.765

.523

.565

.667

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Stres Kerja
(X2)

X2.1.1
X2.1.2
X2.1.3
X2.2.1
X2.2.2
X2.2.3
X2.3.1
X2.3.2
X2.3.3

.646

.657

.789

.732
.656
.623
.675
.578
.646

.677

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Kinerja (Y) Y.1.1
Y.1.2
Y.1.3

.754

.657

.783

Valid
Valid
Valid
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Lanjutan Tabel 7. Hasil Uji Validitas

Y.2.1
Y.2.2
Y.2.3
Y.3.1
Y.3.2
Y.3.3

.816

.569

.673

.689

.634

.587

.650

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Sumber : Lampiran 7, data diolah, 2016.

Tabel 7 menunjukkan semua item variabel kepuasan kerja, stres kerja dan

kinerja karyawan menunjukkan nilai instrumen tidak kurang dari 0,5

sehingga dinyatakan valid dan dapat diproses untuk langkah selanjutnya.

3.6.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengetahui sejauhmana alat ukur

dapat diandalkan secara konsisten. Hasil pengukuran dapat dipercaya

apabila alat ukur memberikan hasil yang sama atau tidak berubah-ubah

sekalipun pengukuran dilakukan berulang-ulang. Penghitungan reliabilitas

dilakukan dengan menggunakan program statistik SPSS dan uji reliabilitas

menggunakan teknik pengukuran Chronbach Alpha, hasil pengujian dapat

dikatakan reliabel apabila Chronbach Aplha > 0.5 yaitu :

= − 1 1 − ∑ b
Keterangan:

Rii =  reliabilitas instrumen

K =  banyaknya butir pertanyaan

∑ σ2b =  jumlah varian butir

σt2 =  varian total
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Tabel 8. Koefisien Nilai r Cronbach’s Alpha

Koefisien r Reliabilitas
0,00 – 0,20 Kurang Reliabel

> 0,20 – 0,40 Agak Reliabel
> 0,40 – 0,60 Cukup Reliabel
> 0,60 – 0,80 Reliabel
> 0,80 – 1,00 Sangat Reliabel

Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Item Cronbach’s
Alpha

Cronbach’s
Alpha if Item

deleted

Keterangan

Kepuasan
Kerja
(X1)

X1.1.1
X1.1.2
X1.2.1
X1.2.2
X1.3.1
X1.3.2
X1.4.1
X1.4.2

0,734

.724

.723

.733

.714

.718

.728

.711

.729

Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel

Stres
Kerja
(X2)

X2.1.1
X2.1.2
X2.1.3
X2.2.1
X2.2.2
X2.2.3
X2.3.1
X2.3.2
X2.3.3

0,743

.716

.718

.715

.723

.725

.712

.734

.711

.706

Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel

Kinerja
(Y)

Y.1.1
Y.1.2
Y.1.3
Y.2.1
Y.2.2
Y.2.3
Y.3.1
Y.3.2
Y.3.3

0,675

.673

.656

.657

.672

.673

.652

.667

.656

.636

Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel

Sumber : Lampiran 8, data diolah, 2016.
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Tabel 9 menunjukkan bahwa sesuai dengan uji reliabilitas maka semua

item pertanyaan kuesioner dapat dinyatakan reliabel dengan perhitungan

sebagai berikut:

a. Kepuasan kerja dengan Cronbach’s Alpha bernilai 0,734 tergolong

reliabilitas yang reliabel (lampiran 8).

b. Stres kerja dengan Cronbach’s Alpha bernilai 0,743 tergolong

reliabilitas yang reliabel (lampiran 8).

c. Kinerja karyawan dengan Cronbach’s Alpha bernilai 0,675 tergolong

reliabilitas yang reliabel (lampiran 8).

3.6.3 Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2009) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah

dalam  model regresi, baik variabel dependen maupun variabel independen

keduanya  mempunyai distribusi normal atau tidak. Untuk membuktikan

apakah data  terdistribusi normal dapat dilihat dari nilai sig > 0,05 maka

data terdistribusi normal.

3.7 Analisis Data

3.7.1 Analisis Data Kualitatif

Analisis ini dilakukan menggunakan data yang bersumber dari objek

penelitian yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dan  menggunakan

teori manajemen sumber daya manusia yang berhubungan dengan topik

penelitian ini.
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3.7.2 Analisis Data Kuantitatif

Analisis kuantitatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan

kerja dan stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan tetap Perusahaan

Umum Badan Urusan Logistik Divre Lampung (Nazir, 2009). Dengan

menggunakan rumus analisis regresi linier berganda :

Y = α + β1 X1 + e
Y = α + β2 X2 + e
Y = α + β1 X1+ ß2 X2 + e
Dimana :

Y : Kinerja Karyawan

α : Konstanta

β1 : koefisien X1

β2 : koefisien X2

X1 : Kepuasan kerja

X2 : Stres kerja

e       : error

3.8 Uji Hipotesis

3.8.1 Uji t (parsial)

Maka Ho didukung, Ha tidak didukung = tidak ada pengaruh hitung maka

Ho tidak didukung, Ha didukung = ada pengaruh signifikan. Pengujian ini

dimaksudkan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel

independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, dikatakan

berpengaruh signifikan apabila sig < α.

Pengujian ini dilakukan dengan tingkat kenyakinan 95% dengan ketentuan
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sebagai berikut :

 Jika t hitung > t tabel ( 0,05 ), maka Ha didukung, Ho tidak didukung.

 Jika t hitung < t tabel ( 0,05 ), maka Ha tidak didukung, Ho didukung,

nilai t dapat dihitung dengan rumus berikut :

T hitung =
Keterangan:

b : koefisien regresi variabel independen

σb : standar deviasi koefisien regresi variabel independen

Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis regresi

berganda.

3.8.2 Uji F (Simultan)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikansi antara

variabel independen dan variabel dependen secara bersama-sama,

dikatakan berpengaruh signifikan apabila nilai sig < α. Uji F dapat dicari

dengan rumus:

F hitung= /( )/( )
Keterangan :

R2 :  koefisien determinasi

n    :  jumlah data

k    :  jumlah variabel independen

Hasil uji F dapat dilihat pada Output ANOVA dari hasil analisis regresi

berganda. Dengan kriteria pengujian dilakukan dengan membandingkan F
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a. Jika Fhitung < Ftabel maka Ho didukung, Ha tidak didukung = tidak ada

pengaruh signifikan.

b. jika Fhitung > Ftabel maka Ho tidak didukung, Ha didukung = ada

pengaruh signifikan.

3.9 Variabel Penelitian Dan Defenisi Operasional

3.9.1 Variabel Penelitian

Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah menurut :

1. Variabel Bebas (Independent Variabel)

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan

timbulnya atau berubahnya variabel terikat. Variabel bebas yang

digunakan dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja dan stres kerja.

2. Variabel Terikat (Dependent Variabel)

Veriabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya variabel

bebas. Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja

karyawan.

3.9.2 Defenisi Operasional

Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelasan dari

masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap

indikator-indikator yang membentuknya (Nazir, 2009). Definisi

operasional penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :
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Tabel 10. Defenisi Operasional

Variabel Dimensi Sumber Indikator Skala

Kepuasan
Kerja
(X1)

Pekerjaan

Robbins
dan Judge

(2009)

Tuntutan untuk
berinovasi dalam bekerja

Likert

Kebebasan dalam
menggunakan keahlian
dan kemampuan

Likert

Reward
Kesesuaian gaji dengan
tingkat pendidikan

Likert

Kesesuaian tunjangan Likert

Kondisi
Kerja

Kondisi tempat kerja
yang baik dan nyaman

Likert

Kelengkapan sarana
peralatan kerja

Likert

Kolega

Komunikasi yang baik
antara karyawan dan
atasan

Likert

Menghormati hak-hak
individual

Likert

Stres
Kerja
(X2)

Faktor
Lingkungan

Robbins
dan Judge

(2009)

Lingkungan kerja yang
mengikuti perkembangan
teknologi

Likert

Lingkungan kerja yang
erat dengan politik kerja

Likert

Lingkungan kerja yang
aman

Likert

Faktor
Organisasi

Rekan kerja yang mudah
di ajak bekerja sama

Likert

Hubungan yang baik
antar karyawan

Likert

Keakraban antar
karyawan

Likert

Faktor
Individu

Kecemasan terhadap
pekerjaan yang tidak
selesai

Likert

Rasa tegang ketika
melakukan kesalahan

Likert

Permasalahan pribadi
yang dapat menyebabkan
terganggunya pekerjaan

Likert
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Lanjutan Tabel 10. Definisi Operasional

Kinerja
Karyawan

(Y)

Kinerja
Tugas

Koopmans
et al. (2014)

Mengingat target kerja
yang harus dicapai

Likert

Melaksanakan pekerjaan
dengan baik dalam
waktu yang cukup

Likert

Mengerti mengenai yang
harus di prioritaskan

Likert

Kinerja
Konstektual

Langsung mengerjakan
tugas yang baru setelah
yang lama selesai

Likert

Usaha meningkatkan
keterampilan kerja

Likert

Melakukan pekerjaan
lebih dari apa yang saya
harapkan

Likert

Perilaku
Kerja

Kontrapro-
duktif

Fokus pada hal-hal yang
negatif di tempat kerja

Likert

Menceritakan hal yang
negatif mengenai
pekerjaan saya kepada
rekan kerja

Likert

Menceritakan dengan
orang di luar organisasi
tentang aspek-aspek
negatif dari pekerjaan
saya

Likert



BAB V
SIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN

5.1 Simpulan

Hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kepuasan kerja dan stres

kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik Divre

Lampung, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Kepuasan kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan (t hitung 2,026 >

1,996 t tabel) terhadap kinerja karyawan Perum Bulog Divre Lampung,

indikator kepuasan kerja yang paling mendominasi adalah reward dengan

persentase sebesar (82.15 %).

2. Stres kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan (t hitung 2,260 > 1,996

t tabel) terhadap kinerja karyawan Perum Bulog Divre Lampung, indikator

stres kerja yang paling mendominasi adalah faktor lingkungan dengan

persentase sebesar (73.33 %).

3. Kepuasan kerja (X1) dan stres kerja (X2) secara bersama-sama

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) Perum

Bulog Divre Lampung dengan R2 = 0,275. Indikator kinerja karyawan

yang paling mendominasi adalah kinerja konstektual. Memiliki hasil yang

positif yaitu langsung mengerjakan tugas yang baru setelah tugas yang

lama terselesaikan, berusaha meningkatkan keterampilan kerja, melakukan

pekerjaan lebih dari apa yang harapkan.
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5.2 Saran

Beberapa hal yang dapat menjadi masukan pada penelitian ini berdasarkan hasil

dan pembahasan yang telah dipaparkan, adalah :

1. Sebaiknya manajemen Perum Bulog Divre Lampung lebih memperhatikan

kepuasan kerja para karyawannya tepatnya pada aspek kondisi kerja di

pergudangan, bahwa rata-rata karyawan yang bekerja di pergudangan

merasakan kurang puas terhadap kondisi kerja di pergudangan terlihat

bahwa indikator kondisi kerja memiliki persentase paling kecil yaitu

sebesar (72.2 %), dengan memperhatikan kepuasan kerja karyawan maka

karyawan dapat bekerja dengan lebih baik lagi dan tentunya segala

pekerjaan akan terselesaikan dengan baik.

2. Sebaiknya manajemen Perum Bulog Divre Lampung lebih memperhatikan

pula stres kerja para karyawannya, stres kerja yang berlebih ataupun stres

kerja yang negatif dapat mengakibatkan karyawan bekerja tidak sesuai

dengan yang diharapkan dan dapat mempengaruhi faktor individu dari

masing-masing karyawan, terlihat bahwa indikator pada faktor individu

memiliki hasil yang kecil dibandingkan dengan indikator lain yaitu sebesar

(62.4 %).

3. Sebaiknya manajemen Perum Bulog Divre Lampung selalu melakukan

penilaian kinerja secara berkala, terutama yang berhubungan dengan

kepuasan kerja dan stres kerja, agar kinerja terjaga dan terus meningkat.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini ada beberapa keterbatasan yang perlu disampaikan sebagai

bahan pertimbangan bagi penelitian berikutnya :
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1. Lingkup penelitian ini tidak pada satu tempat saja yaitu melakukan

penelitian di kantor induk dan juga di tiga gudang Perusahan Umum

Badan Urusan Logistik (PERUM BULOG) Divre Lampung, sehingga

hasil penelitian ini dapat digeneralisasikan, namun jumlah karyawan

antara di gudang dan di kantor induk tidak dapat di pisahkan karena

jumlah karyawan di gudang tidak lebih dari 30 orang.

2. Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan kuesioner,

sehingga kemungkinan jawaban dari responden tidak mencerminkan

keadaan yang sebenarnya dikarenakan kondisi-kondisi tertentu para

responden.
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