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ABSTRAK

PENGARUH ADVERSITY QUOTIENT TERHADAP
KINERJA KARYAWAN LAKI-LAKI DAN PEREMPUAN

(Studi Kasus pada Karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung)

Oleh
Rova Anisy Kurlillah

Radio Republik Indonesia (RRI) di Bandar Lampung merupakan stasiun radio milik
pemerintah Indonesia yang berada di Bandar Lampung, sejak tanggal 11 September
1966 yang memiliki tiga siaran, yaitu Programa 1, Programa 2, dan Programa 3.
Masalah dalam penelitian ini yaitu ketahanan seorang karyawan dalam menghadapi
kesulitan (adversity quotient) belum dirasa optimal, selain hal tersebut,
permasalahan lainnya adalah tidak adanya perbedaan adversity quotient antara
karyawan laki-laki dan perempuan dirasa akan berdampak signifikan pada kinerja
karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung.

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh
adversity quotient terhadap kinerja karyawan laki-laki dan perempuan  Radio
Republik Indonesia di Bandar Lampung, untuk mengetahui beda rata-rata pengaruh
Adversity Quotient terhadap  kinerja karyawan laki-laki dan perempuan Radio
Republik Indonesia di Bandar Lampung, serta untuk mengetahui ada atau tidak
perbedaan adversity quotient antara karyawan laki-laki dan perempuan Radio
Republik Indonesia di Bandar Lampung. Metode pengumpulan data dengan
menggunakan skala linkert, dan alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini
adalah analisis regresi linier sederhana.

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis yang menunjukkan bahwa
variabeladversity quotient berpengaruh positif dan signifikan terh adap kinerja
karyawan laki-laki dan perempuan, terdapat beda rata-rata pengaruh Adversity
Quotient terhadap  kinerja karyawan laki-laki dan perempuan, serta tidak ada
perbedaan adversity quotient antara karyawan laki-laki dan perempuan Radio
Republik Indonesia di Bandar Lampung.

Kata kunci : Adversity Quotient, Kinerja, Laki-laki, Perempuan
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Saran dari penelitian ini adalah Karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar
Lampung sebaiknya lebih bisa mengembangkan sikap positif terhadap adversity
quotient terutama tentang endurance dimana karyawan meningkatkan daya tahan
yang lebih tinggi dalam mengemban pekerjaan demi tercapainya visi dan misi
Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung, dan sebaiknya dapat agar bisa
mengikuti prosedur perusahaan yang sah, mencari pekerjaan yang lebih menantang,
serta meningkatkan antusiasme ketika menghadapi pekerjaan yang sulit.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF ADVERSITY QUOTIENT ON
PERFORMANCE OF MEN EMPLOYEES AND WOMEN EMPLOYEES

(Case Study On Radio Republic of Indonesia in Bandar Lampung)

By
Rova Anisy Kurlillah

Radio Republik Indonesia (RRI) in Bandar Lampung is a state-owned Indonesian
radio station located in Bandar Lampung, since September 11, 1966 which has
three broadcasts, namely Programa 1, Programa 2, and Programa 3.
The problem in this research is the resistance of an employee in facing difficulties
(adversity quotient) has not felt optimal, besides difference between result of men
and woman felt will have a significant effect on performance of Radio Republik
Indonesia’s employees in Bandar Lampung.

The aim of this research is to know the influence of adversity quotient on the
performance of male and female employees of Radio Republik Indonesia in Bandar
Lampung, to know the difference between the average influence of Adversity
Quotient on the performance of male and female employees of Radio Republik
Indonesia in Bandar Lampung , also to know whether there is any difference
adversity quotient between male and female employees of Radio Republik
Indonesia in Bandar Lampung. Method of data settlement by using linkert scale,
and analysis tool used in this research is simple linier regression analysis.

The result of this research support the hypotheses which shows that adversity
quotient variable have positive and significant effect on the performance of male
and female employees, there is difference between adversity quotient’s male and
female employees, and there is no difference adversity quotient between female and
female employees Radio Republik Indonesia in Bandar Lampung.

Keywords: Adversity Quotient, Performance, Male, Female
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Suggestions from this research are Radio Republik Indonesia employees in Bandar
Lampung who are more able to develop positive attitude toward adversity quotient
especially on endurance. The employee of Radio Republik Indonesia should be
able to follow legitimate company proceduresm find more challenging jobs, and
increase enthusiasm when faced with work difficult.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aspek terpenting di dalam sebuah

organisasi. Kesuksesan organisasi tidak terlepas dari sumber daya manusianya.

Baik atau buruknya kualitas SDM sebuah organisasi akan mempengaruhi kinerja

karyawan dalam organisasi tersebut. Karyawan yang berkualitas akan

memberikan hasil positif terhadap keberlangsungan sebuah organisasi, terutama

tercapainya sebuah visi dan misi yang telah dirancang bersama.

Pentingnya sumber daya manusia ini  perlu disadari oleh semua tingkatan di

organisasi. Hal ini dikarenakan sumber daya manusia adalah penggerak dari

seluruh sarana organisasi yang tersedia. Sumber daya yang berlimpah, modal yang

besar dan teknologi menjadi tidak berarti jika tanpa adanya kinerja atau

kemampuan kerja yang baik dari para karyawan. Peranan sumber daya manusia

dalam organisasi sebenarnya sudah ada sejak dikenalnya organisasi sebagai wadah

usaha bersama dalam mencapai suatu tujuan. Adanya berbagai macam individu

dalam suatu organisasi perusahaan, di mana terdapat perbedaan dalam latar

belakang seseorang seperti pendidikan, pengalaman, ekonomi, status sosial,

kebutuhan, harapan dan lain sebagainya menuntut pimpinan perusahaan untuk
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dapat mengelola dan memanfaatkannya sedemikian rupa sehingga tidak

menghambat tujuan organisasi yang ingin dicapai.

Sarafino (2002) mengatakan bahwa kepribadian merupakan kombinasi dari

pikiran, emosi dan perilaku yang membuat seseorang unik, berbeda satu sama

lain, dan juga bagaimana seseorang melihat diri sendiri. Karakter kepribadian

secara mencolok membedakan diri seseorang dengan orang lain. Gangguan

kepribadian merupakan istilah umum untuk suatu jenis penyakit di mana cara

berpikir, memahami situasi, dan berhubungan dengan orang lain tidak berfungsi.

Kepribadian adalah pola kognitif, afektif, dan perilaku yang berbeda dan

karakteristik yang menentukan gaya personal individu serta mempengaruhi

interaksinya dengan lingkungan. Selain itu, kepribadian mengatur tingkah laku

manusia dalam merespon hal-hal yang ada di lingkungannya, dan setiap individu

mempunyai cara yang berbeda-beda dalam merespon hal tersebut sesuai dengan

tipe kepribadiannya.

Stolz (2000) menyatakan kesuksesan adalah tingkat seseorang bergerak ke depan

dan ke atas, terus maju dalam menjalani hidup, kendati terdapat berbagai

rintangan atau bentuk kesengsaraan. Salah satu faktor seseorang untuk mencapai

kesuksesan dalam hidup, di antaranya ditentukan oleh adversity quotient yang

dimiliki oleh setiap orang. Adversity quotient (AQ) adalah kecerdasan yang

dimiliki seseorang untuk mengatasi kesulitan dan sanggup untuk bertahan hidup,

dalam hal ini tidak mudah menyerah dalam menghadapi setiap kesulitan hidup.
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Adversity Quotient berarti bisa juga disebut dengan ketahanan atau daya tahan

seseorang ketika menghadapi masalah.

Stein dan Book (2004) mengatakan bahwa ketahanan adalah kemampuan untuk

menghadapi peristiwa yang tidak menyenangkan dan situasi yang penuh tekanan

tanpa menjadi berantakan, dengan secara aktif dan pasif mengatasi kesulitan.

Ketahanan ini berkaitan dengan kemampuan untuk tetap tenang dan sabar, serta

kemampuan menghadapi kesulitan dengan kepala dingin, tanpa terbawa emosi.

Orang yang tahan menghadapi kesulitan akan menghadapi, bukan menghindari,

tidak menyerah pada rasa tidak berdaya atau putus asa. Pernyataan Braes dan

Brook dalam Titus et.al., (2013) mengatakan bahwa ketahanan adalah kapasitas

umum yang dimiliki oleh individu, kelompok atau masyarakat yang

memungkinkan mereka untuk mencegah, mengurangi atau menang melalui masa

sulit dalam menghadapi kehidupan.

Sementara itu, Jackson et al., (2007) mendefinisikan adversity sebagai keadaan

kesulitan atau penderitaan yang terkait dengan kemalangan, trauma, gangguan,

kesulitan, atau peristiwa tragis, dan kesulitan kerja, stres, trauma atau sulit situasi

atau episode kesulitan yang dihadapi dalam pekerjaan. Sebagaimana yang

diungkapkan Stoltz (2000), bahwa adversity quotient sebagai kecerdasan

seseorang dalam menghadapi rintangan atau kesulitan akan membantu individu

memperkuat kemampuan dan ketekunan dalam menghadapi tantangan hidup

sehari-hari seraya tetap berpegang teguh pada prinsip dan impian tanpa

memperdulikan apa yang sedang terjadi. Stoltz (2000) mengatakan bahwa
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kesuksesan seseorang dalam menjalani kehidupan terutama ditentukan oleh

tingkat adversity quotient. Adversity quotient tersebut terwujud dalam tiga bentuk,

yaitu :

a. Kerangka kerja konseptual yang baru untuk memahami dan  meningkatkan

semua segi kesuksesan.

b. Suatu ukuran untuk mengetahui respon seseorang terhadap kesulitan, dan

c. Serangkaian alat untuk memperbaiki respon seseorang terhadap kesulitan.

Stoltz juga mengemukakan konsep adversity quotient, dimana AQ merupakan faktor

yang paling penting dalam meraih kesuksesan. Adversity quotient merupakan salah

satu ukuran yang bermakna dan merupakan seperangkat instrument yang telah diasah

untuk membantu kita supaya tetap gigih melalui saat-saat yang penuh dengan

tantangan. Adversity quotient akan merangsang untuk memikirkan kembali rumusan

keberhasilan yang sekarang ini. Pada kenyatannya, tantangan-tantangan yang ada

sekarang membutuhkan lebih dari sekedar gagasan-gagasan baru sehingga akan lebih

merangsang pikiran-pikiran yang tangguh dan mampu bersaing. Seseorang yang

memandang dan mampu mengubah kesulitan atau hambatan sebagai suatu tantangan

dan peluang menurut Stoltz (2000) adalah seseorang yang akan mampu terus

berjuang dalam situasi apapun sehingga merekalah yang akan mencapai kesuksesan.

Seseorang yang terus berjuang dan berkembang pesat adalah seseorang yang

memiliki adversity quotient yang tinggi. Seseorang dengan adversity quotient tinggi

ini adalah individu yang merasa berdaya, optimis, tabah, teguh dan memiliki

kemampuan bertahan terhadap kesulitan.
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Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa adversity quotient

merupakan suatu kemampuan individu untuk dapat bertahan dalam menghadapi

segala macam kesulitan, sampai individu tersebut mendapatkan kesuksesan yang

diperjuangkan.

Sumber daya manusia penggerak organisasi banyak dipengaruhi oleh perilaku

individu yang ada di dalamnya. Keikutsertaan sumber daya manusia dalam

organisasi diatur dengan adanya pemberian wewenang dan tanggung jawab.

Merumuskan tanggung jawab yang harus dicapai karyawan dengan standar atau

tolak ukur yang telah ditetapkan dan disepakati oleh karyawan dan atasan.

Karyawan bersama atasan masing-masing dapat menetapkan sasaran kerja dan

standar kinerja yang harus dicapai serta menilai hasil-hasil yang sebenarnya

dicapai pada akhir kurun waktu tertentu.

Kinerja karyawan dalam sebuah organisasi merupakan salah satu parameter

berhasil atau tidaknya organisasi tersebut dalam mencapai visinya. Kinerja berasal

dari pengertian performance yang berarti hasil kerja atau prestasi kerja.

Sebenarnya kinerja memiliki makna yang lebih luas, bukan hanya soal hasil kerja,

melainkan termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Performance atau

kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses (Nurlaila, 2010). Menurut

pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas

sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan

pekerjaan (Luthans, 2005). Armstrong dan Baron (dalam Wibisono, 2007)

mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan
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kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan

kontribusi pada ekonomi. Wibisono (2007) mengatakan bahwa kinerja merupakan

tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.

Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.

Kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja dengan

standar yang ditetapkan (Dessler, 2000). Kinerja adalah hasil kerja baik secara

kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas

sesuai tanggung jawab yang diberikan (Mangkunagara, 2002). Kinerja adalah

hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode

tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,

seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan

terlebih dahulu telah disepakati bersama (Rivai dan Basri, 2005).

Menurut Tiffin dan Mc. Cormick (dalam Putri, 2010), ada dua variabel yang dapat

mempengaruhi kinerja, yaitu variabel individual dan variabel situasional, meliputi

(1) faktor fisik dan pekerjaan, (2) faktor sosial dan organisasi. Apabila kualitas

SDM yang dimiliki perusahaan rendah, kurang dapat menguasai dan memahami

pekerjaan yang dibebankan kepadanya, karyawan akan bekerja sesuai dengan

tingkat pemahaman mereka saja, tidak memperhatikan bagaimana hasil yang akan

diperoleh nantinya. Keadaan semacam ini akan mempengaruhi kinerja mereka dan

tentunya dapat dikatakan bila hasil yang dicapai itu rendah, tentunya juga

mendapatkan kinerja yang rendah, karena salah satu dari sekian banyak faktor
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yang mempengaruhi kinerja adalah faktor tenaga kerja atau manusia (individu itu

sendiri).

Era digital yang sangat pesat pada zaman ini, membuat persaingan antar media

informasi menjadi sangat ketat. Baik media cetak, maupun elektronik. Masyarakat

dihadapkan banyak pilihan untuk memilih media informasi yang mereka inginkan.

Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung merupakan salah satu media

informasi yang dapat menjadi alternatif pilihan masyarakat, yang tetap konsisten

sebagai media penyiar dan masih bertahan selama 52 tahun. Sampai saat ini,

sudah banyak media informasi lokal yang menjadi pesaing RRI khususnya di

bidang penyiar. Penelitian ini dilakukan di Radio Republik Indonesia Bandar

Lampung, yang beralamatkan di Jl. Gatot Subroto No.06 , Kota Bandar Lampung.

Saat ini Radio Republik Indonesia Bandar Lampung  memiliki karyawan

sebanyak 101 orang. Berikut merupakan data jumlah karyawan RRI Bandar

Lampung.

Tabel 1. Jumlah Karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung
Berdasarkan Jenis Kelamin.

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1. Laki-Laki 65 orang 65%
2. Perempuan 36 orang 35%

JUMLAH 101 orang 100%
Sumber : Data Rekapitulasi Laporan Pegawai RRI Bandar Lampung 2017.

Tabel 1 menjelaskan mengenai jumlah karyawan berdasarkan karakteristik

responden berdasarkan jenis kelamin. Tabel di atas menunjukkan bahwa jumlah

karyawan laki-laki lebih banyak dari jumlah karyawan perempuan. Berdasarkan

hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti kepada Kepala Subbag Sumberdaya
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Manusia, bahwa banyaknya karyawan laki-laki daripada karyawan perempuan

disebabkan unit kerja teknis yang membutuhkan lebih banyak tenaga kerja laki-

laki. Laura et.al (2009) dalam penelitiannya mengatakan bahwa jenis kelamin

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi adversity quotient. Studi

penelitian lainnya, yang dilakukan oleh Dweck dalam Laura et.al (2009) bahwa

terdapat sebuat perbedaan yang penting antara respons laki-laki dan respon

perempuan terhadap situasi yang sulit. Berdasarkan penelitian Dweck dalam

Stolz, perempuan cenderung menerima situasi tersebut sebagai kesalahan mereka

dan disebabkan oleh suatu ciri yang sifatnya tetap. Dweck dalam Laura et.al

(2009) menambahkan, bahwa laki-laki cenderung mengaitkan kegagalan dengan

sesuatu yang sifatnya sementara. Selain berdasarkan jenis kelamin, berikut ini

merupakan tabel jumlah karyawan RRI di Bandar Lampung berdasarkan usia :

Tabel 2. Jumlah Karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung
Berdasarkan Usia Tahun 2016

No Usia Jumlah Presentase
1 17 – 25 tahun 14 14%
2 26 – 36 tahun 22 22%
3 36 – 45 tahun 15 15%
4 46 – 58 tahun 50 49%

Jumlah 101 100%
Sumber : Data Pejabat Struktural LPP RRI Bandar Lampung 2017

Tabel 2 menjelaskan tentang karakteristik responden berdasarkan usia. Pada tabel

di atas terlihat bahwa usia produktif (usia 26-45) tahun berjumlah sebanyak 37

orang atau sekitar 37 % dari total karyawan yang bekerja di RRI Bandar

Lampung. Sementara yang 63% adalah karyawan dengan usia nonproduktif.
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Selain tabel yang menjelaskan karyawan RRI Bandar Lampung berdasarkan usia,

berikut ini merupakan karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir.

Tabel 3. Karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung
Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No. Pendidikan Jumlah Presentase
1. SLTP 1 orang 1%
2. SLTA 47 orang 47%
3. Diploma (D1, D2, D3) 7 orang 7%
4. Strata (SI,S2,S3) 46 orang 46%

Jumlah 101 orang 100%
Sumber : Data Pejabat Struktural LPP RRI Bandar Lampung 2017

Pada tabel di atas, diketahui bahwa karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar

Lampung memiliki yang memiliki pendidikan sampai tingkat universitas

berjumlah sebanyak 53 orang atau 53%. Hal ini bisa dikatakan bahwa RRI Bandar

Lampung memiliki karyawan yang baik secara tingkat pendidikan.

Tabel 4. Karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung
Berdasarkan Masa Jabatan

No. Masa Jabatan Jumlah Presentase
1. <5 tahun 18 orang 17,8%
2. 5-10 tahun 25 orang 24,8%
3. >10 tahun 58 orang 57,4%

Jumlah 101 orang 100%
Sumber : Data Pejabat Struktural LPP RRI Bandar Lampung 2017

Pada tabel 4 di atas, diketahui bahwa karyawan Radio Republik Indonesia di

Bandar Lampung memiliki yang memiliki masa jabatan <5 tahun adalah 18 orang

atau sekitar 17,8%, yang bermasa jabatan 5-10 tahun sebanyak 25 orang atau

24,8% dan yang telah bekerja lebih dari 10 tahun berjumlah 58 orang atau sekitar
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57,4%. Maka dapat disimpulkan bahwa rata-rata karyawan RRI di Bandar

Lampung telah bekerja lebih dari 10 tahun.

Stoltz et al. (2000) telah mendemonstrasikan bahwa seseorang yang memiliki AQ

lebih tinggi menikmati serangkaian manfaat termasuk kinerja, produktivitas,

kreativitas, kesehatan, ketekunan, daya tahan, dan vitalitas yang lebih besar

daripada orang lain yang memiliki AQ rendah. Stoltz juga mengemukakan para

pemimpin di Mott’s menemukan bahwa AQ meramalkan bagaimana orang

menanggapi perubahan.

First Data Corporation, (dalam Laura et,al 2009), Stoltz dan sekelompok

pemimpin menemukan bahwa AQ meramalkan siapa yang akan mampu

mengatasi kesulitan dan siapa yang akan hancur. Di Deloitte & Touche LLP, AQ

meramalkan siapa yang akan mempunyai prestasi melebihi harapan kinerja

mereka dan siapa yang akan gagal. AQ digunakan untuk mengembangkan jajaran

professional yang mampu mengimbangi tuntutan-tuntutan klien mereka yang terus

meningkat (Stoltz, 2000). Lebih lanjut, Stoltz menambahkan, penelitian-penelitian

di berbagai perusahaan, sekolah, dan dengan atlet-atlet memperlihatkan bahwa

adversity response profile (ARP) merupakan peramal kinerja yang efektif dan

berperan dalam serangkaian kesuksesan lainnya. Riset yang dilakukan oleh

Lazaro-Capones dalam Laura et al., (2009) dan studi yang dilakukan di Deloitte

and Touche, Sun Microsystems, M.P. Resources dalam D’souza (2009)

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara AQ dengan kinerja. Penelitian

terhadap manajer tingkat menengah di Kota Manila yang dilakukan oleh Lazaro-



11

Capones menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang kuat antara AQ dengan

kinerja (Lazaro-Capones, 2004). Penelitian yang dilakukan oleh Williams

menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang kuat antara pencapaian murid dengan

AQ kepala sekolah dalam level secondary (Williams, 2003). Penelitian yang

dilakukan oleh Laura (2009) pada karyawan Holiday Inn Bandung menunjukkan

bahwa karyawan yang memiliki AQ yang tinggi akan berbanding lurus dengan

kinerja. Berdasarkan uraian pembahasan di atas, penelitian ditikberatkan pada

pembahasan kinerja karyawan. Setiap karyawan pada perusahaan memiliki kinerja

yang berbeda. Kinerja karyawan akan mempengaruhi kondisi perusahaan berupa

output atau hasil karya perusahaan.

Berdasarkan penjabaran di atas maka timbul suatu permasalahan, “Apakah ada

hubungan antara adversity quotient dengan kinerja karyawan?” Mengacu dari

rumusan masalah tersebut penulis tertarik meneliti lebih lanjut dengan melakukan

penelitian berjudul “Pengaruh Adversity Quotient terhadap Kinerja Karyawan

Laki-laki dan Perempuan (Studi Kasus Pada Karyawan Radio Republik

Indonesia di Bandar Lampung)”.

1.2 Rumusan Masalah

RRI memiliki karyawan laki-laki yang lebih banyak dari karyawan perempuan,

dengan perbandingan 13 : 7. Karyawan laki-laki berjumlah 65 orang, dan

karyawan perempuan berjumlah 36 orang. Berdasarkan penelitian terdahulu

(Virlia, 2015) menyatakan tidak terdapat perbedaan adversity quotient yang

dimiliki oleh laki-laki dengan perempuan. Adversity quotient memengaruhi
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sebuah kinerja dalam organisasi. Seseorang yang memiliki adversity quotient akan

memiliki kinerja yang baik, sehingga akan memberikan dampak yang signifikan

bagi sebuah organisasi atau perusahaan tempat di mana seseorang itu bekerja.

Berdasarkan permasalahan dan uraian di atas, maka permasalahan yang dapat

dirumuskan adalah sebagai berikut :

1. Apakah adversity quotient berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan laki-laki RRI di Bandar Lampung?

2. Apakah adversity quotient berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan perempuan RRI di Bandar Lampung?

3. Apakah terdapat perbedaan adversity quotienti antara karyawan laki-laki

dengan karyawan perempuan RRI di Bandar Lampung?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan perumusan masalah di atas dapat

dirumuskan tujuan penelitian sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui apakah adversity quotient berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan laki-laki RRI di Bandar Lampung.

2. Untuk mengetahui apakah adversity quotient berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan perempuan RRI di Bandar Lampung.

3. Untuk mengetahui ada atau tidak perbedaan adversity quotient antara

karyawan laki-laki dengan karyawan perempuan RRI di Bandar Lampung.
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1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Penelitian ini diharapkan dapat membuktikan secara ilmiah pengaruh

adversity quotient terhadap kinerja karyawan pada kantor Radio Republik

Indonesia di Bandar Lampung.

2. Untuk memberikan masukan dan informasi kepada kantor Radio Republik

Indonesia akan pengaruh adversity quotient terhadap kinerja karyawan,

sehingga dapat menjadi rujukan dalam memperbaiki kinerja pegawai Kantor

Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung.

3. Untuk meningkatkan pengalaman dan wawasan bagi peneliti sendiri dalam

menganalisis pengaruh adversity quotient terhadap kinerja karyawan pada

kantor Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung. Selain itu penulisan

skripsi ini merupakan salah satu syarat bagi penulis untuk menyelesaikan

studi pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Lampung.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu proses menangani

berbagai masalah pada ruang lingkup pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja

lainnya untuk dapat menunjang aktivitas organisasi demi mencapai tujuan yang

telah ditentukan. Berikut ini merupakan pengertian manajemen sumber daya

manusia menurut para ahli :

Menurut Flippo (2000), manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,

pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan

pelepasan sumber daya manusia agar tercipta tujuan individu, organisasi dan

masyarakat.

Menurut Sastrohadiwiryo (2002), manajemen tenaga kerja merupakan

pendayagunaan, pembinaan, pengaturan, pengurusan, pengembangan unsure

tenaga kerja, baik yang berstatus sebagai buruh, maupun pegawai dengan segala

kegiatannya dalam usaha mencapai hasil guna dan daya guna yang sebesar-
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besarnya, sesuai dengan harapan usaha perorangan, badan usaha, organisasi,

lembaga, maupun instansi.

Menurut Hasibuan (2007), manajemen sumber daya manusia adalah bidang

manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manajemen manusia

dalam organisasi. Unsur MSDM adalah manusia yang merupakan tenaga kerja

pada organisasi. Dengan demikian, fokus yang dipelajari MSDM ini hanyalah

masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja.

Menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart (2010), Manajemen Sumber Daya Manusia

mengacu pada kebijakan˗kebijakan, praktik˗praktik, serta sistem˗sistem yang

mempengaruhi perilaku, sikap, dan kinerja karyawan.

Berdasarkan definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber

daya manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pendayagunaan,

pengontrolan, pembinaan, dan upaya untuk memaksimalkan potensi sumber daya

manusia yang terdapat dalam sebuah organisasi supaya dapat mencapai visi dan

misi sebuah individu, organisasi, dan lingkungan.

2.2 Adversity Quotient (AQ)

2.2.1 Pengertian Adversity Quotient

Menurut Prayudi dalam Fitriany (2008), Adversity Quotient (AQ) adalah penentu

kesuksesan seseorang untuk mencapai puncak pendakian. Stoltz (2000),

mendefinisikan Adversity Quotient dalam tiga bentuk.
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Pertama : AQ adalah kerangka kerja konseptual baru untuk  memahami

dan meningkatkan semua bagian dari kesuksesan. Di mana AQ

berlandaskan pada sebuah penelitian yang bernilai penting, dengan

mengkombinasikan pengetahuan yang praktis dan baru sehingga

merumuskan sesuatu yang diperlukan untuk mencapai sukses.

Kedua : AQ adalah satu ukuran untuk mengetahui respon individu terhadap

kesulitan.

Ketiga :  AQ adalah serangkaian peralatan yang memiliki dasar ilmiah,

untuk memperbaiki respon individu terhadap kesulitan.

Berdasarkan pengertian di atas, penulis menyimpulkan bahwa Adversity Quotient

adalah sebuah ukuran seseorang dalam menghadapi kesulitan, hambatan,

tantangan, dan efikasi diri dalam rangka mencapai kesuksesan yang sedang

diperjuangkan.

2.2.2 Teori Dasar Pembentuk Adversity Quotient (AQ)

Stoltz (2002) mengatakan bahwa AQ adalah faktor utama yang menentukan

kemampuan individu untuk maju, didasarkan pada tiga bidang pengetahuan yang

berbeda yang dibentuk menjadi sebuah batu pembangun yang merupakan dasar

keberhasilan seseorang. Adapun theoritical building bloked AQ adalah sebagai

berikut :

1. Psikologi Kognitif

Psikologi kognitif merupakan ilmu yang mempelajari bagaimana seseorang

memperoleh, mentransformasi, mempresentasi, menyimpan dan mengenal

kembali pengetahuan, dan bagaimana pengetahuan tersebut dapat dipakai untuk
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merespon atau memecahkan masalah, berfikir dan berbahasa. Psikologi kognitif

ini mencakup beberapa konsep penting untuk memahami motivasi efektivitas dan

kinerja manusia berdasarkan penelitian.

a. Teori Ketidakberdayaan yang Dipelajari (Learned Helplesness)

Definisi Learned Helplesness menurut Woolfolk (1995) adalah harapan yang

berdasarkan atas pengalaman yang dialami oleh seseorang yang akan berakhir

pada kegagalan. Teori ini dipelopori oleh Martin Seligman (The President of

American Psycological Association), ia berusaha menjelaskan mengapa banyak

orang menyerah atau gagal ketika dihadapkan pada tantangan hidup.

Kondisi ketidakberdayaan yang dipelajari (learned helplessness) menurut

Abramson (dalam Rehulina et al., 2014), yaitu perasaan kurang mampu

mengendalikan lingkungannya yang membimbing pada sikap menyerah atau putus

asa dan mengarahkan pada atribusi diri yang kuat bahwa dia tidak memiliki

kemampuan. Menurut peneliti dari Grundtvig Partnership mengemukakan definisi

ketidakberdayaan yang dipelajari sebagai persepsi atau perasaan tidak mampu

untuk merubah arah hidup seseorang, sebagai sebuah pembelajaran dari kegagalan

sebelumnya. Penyebab dari ketidakberdayaan yang dipelajari dapat dikaitkan

secara internal, eksternal atau keduanya, untuk individu atau kelompok sosial. Hal

ini dapat mengakibatkan bentuk baru pengucilan yang mencegah perkembangan

pribadi yang positif.
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Ketidakberdayaan yang dipelajari itu menyangkut hilangnya kemampuan

mengendalikan peristiwa-peristiwa yang sulit dan merupakan hambatan bagi

pemberdayaan yang akan berakibat pada pendakian seseorang (Stoltz, 2000).

Selanjutnya Stoltz menambahkan bahwa hal ini akan mengurangi kinerja,

keberanian mengambil resiko, kesehatan, vitalitas, keuletan dan ketekunan.

Selanjutnya ketidakberdayaan hanya menciptakan kekalahan.

b. Teori Atribusi, Gaya Penjelasan dan Optimisme

Menurut Stoltz (2000) teori ini berkaitan dengan teori ketidakberdayaan yang

dipelajari, dimana kesuksesan seseorang akan ditentukan oleh cara ia menjelaskan

atau merespon peristiwa-peristiwa dalam kehidupan.

Seligman dkk (dalam Stoltz, 2005) mengatakan bahwa seseorang yang merespon

kesulitan sebagai sesuatu yang sifatnya tetap, internal dan dapat digeneralisasi ke

bidang-bidang kehidupan lainnya cenderung menderita di semua bidang

kehidupan. Sedangkan orang-orang yang menanggapi situasi sulit sebagai sesuatu

yang sifatnya external, sementara dan terbatas cenderung menikmati banyak

manfaat, mulai dari kinerja sampai kesehatan.

Carol Dweck dari University of Illionis (dalam Stoltz, 2005), menemukan anak-

anak yang menganggap kesulitan sebagai hal yang bersifat tetap (“saya bodoh”),

belajar lebih sedikit. Anak-anak yang tidak berdaya memusatkan perhatiannya

pada penyebab kegagalan (biasanya diri sendiri). Sementara anak-anak lain yang

berorientasi pada penugasan materi memusatkan perhatiannya pada cara
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memperbaiki kegagalan. Respon anak laki-laki berbeda dengan anak perempuan

terhadap situasi sulit. Anak laki-laki berbeda dengan anak perempuan terhadap

situasi yang sulit. Anak perempuan cenderung menerima situasi sebagai kesalahan

mereka dan disebabkan oleh suatu ciri dan sifatnya tetap, sedangkan anak laki-laki

cenderung mengaitkan kegagalan dengan sesuatu yang sifatnya menerima dan

tidak menerima situasi sebagai kesalahan mereka.

Seligman (dalam Fitriany, 2008) menjelaskan perbedaan tersebut sebagai

pesimisme versus optimisme, mereka menjelaskan kesulitan sebagai sesuatu yang

sifatnya permanen, meluas dan pribadi memiliki gaya penjelasan yang pesimistis,

sedangkan individu yang merespon kesulitan sebagai sesuatu yang sifatnya

sementara, external dan terbatas memiliki gaya-gaya penjelasan yang optimistik.

Dari penelitian Seligmen dkk (dalam Stoltz, 2005) ditemukan bahwa orang-orang

optimis lebih unggul dibandingkan dengan orang-orang yang pesimis di berbagai

bidang dalam kehidupan sehari-hari.

c. Tahan Banting dan Kemampuan Menghadapi Kesulitan

Menurut Schultz dan Schultz (dalam Istiningtyas, 2013) mengartikan kepribadian

tahan banting sebagai suatu struktur kepribadian yang dapat digunakan dalam

menjelaskan perbedaan individu ketika mengalami stres yang terjadi sehingga

individu mampu mengatasi stres tersebut. Hardness merupakan suatu faktor yang

mengurangi stres dengan mengubah suatu persepsi (Ivancevich, 2007). Kreitner

dan Kinicki (2005) menyebutkan bahwa hardness melibatkan kemampuan secara

sudut pandang atau secara keperilakuan mengubah stressor yang negatif menjadi
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tantangan yang positif. Merujuk pada beberapa penjelasan di atas, dapat

disimpulkan bahwa hardness adalah karakteristik kepribadian yang melibatkan

kemampuan untuk mengendalikan kejadian-kejadian yang tidak menyenangkan

dan memberikan makna positif terhadap kejadian tersebut sehingga tidak

menimbulkan stres pada individu yang bersangkutan. Menurut Langer dan Rodin

(Stoltz, 2005), pemahaman terhadap pengendalian atau penguasaan merupakan

unsur penting dalam menghindari ketidakberdayaan yang dipelajari,

mengembangkan sifat tahan banting, dan meningkatkan AQ manusia.

2. Psikoneurominologi

Dalam penelitian psikoneurominologi terbukti bahwa ada kaitan yang langsung

dan dapat diukur antara apa yang seseorang pikirkan dan rasakan dengan apa yang

terjadi di dalam tubuh orang tersebut. Cara seseorang merespon peristiwa-

peristiwa dalam hidup dapat menimbukan akibat-akibat yang mendalam terhadap

kesehatan dan kemampuan seseorang untuk maju. Hasil penelitian Vaillant,

Paterson dan Seligman menunjukkan bahwa orang yang menderita penyakit

ketidakberdayaan yang telah dipelajari, suatu respon dahsyat terhadap kesulitan,

akan lebih cepat mati (Stoltz, 2005).

Psikoneuroimunologi yang mempelajari antara psikologis, syarat dan daya tahan

membuktikan melalui berbagai penelitian, bagaimana faktor psikologis seseorang

mempengaruhi fungsi syarat dan sistem kekebalan.
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3. Neurofisiologis

Nuwer (dalam Stoltz, 2005) menjelaskan bahwa pembelajaran perilaku dapat

terjadi di otak. Inti dari penelitian neurofisiologis tersebut adalah :

1. Otak idealnya dilengkapi untuk membentuk kebiasaan-kebiasaan

2. Kebiasaan-kebiasaan dapat secara mendadak diberhentikan dan diubah

3. Kebiasaan seseorang dalam merespon kesulitan dapat diberhentikan dan

segera dirubah

4. Jika diganti, kebiasaan-kebiasaan lamanya akan hilang, sementara kebiasaan

baru akan berkembang.

Manusia dikaruniai multi kecerdasan di dalam otaknya. Kecerdasan spiritual,

emosional, intelektual dan juga adversity (kemampuan seseorang dalam

menghadapi kesulitan).

2.2.3 Dimensi-dimensi Adversity Quotient

Stoltz (2000) menawarkan empat dimensi dasar yang akan menghasilkan

kemampuan adversity quotient yang tinggi, yaitu :

a. C= Control (Pengendalian)

Kendali berkaitan dengan seberapa besar orang merasa mampu

mengendalikan kesulitan-kesulitan yang dihadapinya dan sejauh mana

individu merasakan bahwa kendali itu ikut berperan dalam peristiwa yang

menimbulkan kesulitan. Semakin besar kendali yang dimiliki semakin

besar kemungkinan seseorang untuk dapat bertahan menghadapi kesulitan

dan tetap teguh dalam niat serta ulet dalam mencari penyelesaian.
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Demikian sebaliknya, jika semakin rendah kendali, akibatnya seseorang

menjadi tidak berdaya menghadapi kesulitan dan mudah menyerah.

b. O2= Origin and ownership (Kepemilikan)

Kepemilikan atau dalam istilah lain disebut dengan asal-usul dan

pengakuan akan mempertanyakan siapa atau apa yang menimbulkan

kesulitan dan sejauh mana seorang individu menganggap dirinya

mempengaruhi dirinya sendiri sebagai penyebab asal-usul kesulitan. Orang

yang skor origin (asal-usulnya) rendah akan cenderung berfikir bahwa

semua kesulitan atau permasalahan yang datang itu karena kesalahan,

kecerobohan, atau kebodohan dirinya sendiri serta membuat perasaan dan

pikiran merusak semangatnya.

c. R = Reach (Jangkauan)

Jangkauan merupakan bagian dari adversity quotient yang

mempertanyakan sejauh manakah kesulitan akan menjangkau bagian lain

dari individu. Reach juga berarti sejauh mana kesulitan yang ada akan

menjangkau bagian-bagian lain dari kehidupan seseorang. Reach atau

jangkauan menunjukkan kemampuan dalam melakukan penilaian tentang

beban kerja yang menimbulkan stress. Semakin tinggi jangkauan

seseorang, semakin besar kemungkinannya dalam merespon kesulitan

sebagai sesuatu yang spesifik dan terbatas. Semakin efektif dalam

menahan atau membatasi jangkauan kesulitan, maka seseorang akan lebih

berdaya dan perasaan putus asa atau kurang mampu membedakan hal-hal
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yang relevan dengan kesulitan yang ada, sehingga ketika memiliki

masalah di satu bidang dia tidak harus merasa mengalami kesulitan untuk

seluruh aspek kehidupan individu tersebut.

d. E = Endurance (Daya Tahan)

Dimensi ini lebih berkaitan dengan persepsi seseorang akan lama atau

tidaknya kesulitan akan berlangsung. Daya tahan dapat menimbulkan

penilaian tentang situasi yang baik atau buruk. Seseorang yang

mempunyai daya tahan yang tinggi akan memiliki harapan dan sikap

optimis dalam mengatasi kesulitan atau tantangan yang sedang dihadapi.

Semakin tinggi daya tahan yang dimiliki oleh individu, maka semakin

besar kemungkinan seseorang dalam memandang kesuksesan sebagai

sesuatu hal yang bersifat sementara dan orang yang mempunyai adversity

quotient yang rendah akan menganggap bahwa kesulitan yang sedang

dihadapi adalah sesuatu yang bersifat abadi, dan sulit untuk diperbaiki.

2.2.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Adversity Quotient (AQ)

Stoltz menguraikan adversity qoutient sebagai bentuk kesuksesan yang

digambarkan seperti sebuah pohon. Bagian paling atas merupakan kinerja

seseorang yang dipengaruhi oleh bagian paling bawah pohon yaitu akar. Faktor

pembentuk adversity quotient menurut Stoltz yaitu :

a. Genetika

Genetika terkait dengan hereditas, yaitu pewarisan sifat-sifat tertentu dari

orang tua individu. Selain karakteristik fisik, faktor genetika juga
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mempengaruhi sikap seseorang. Adversity quotient memang tidak

diturunkan secara genetis sebagaimana karakteristik fisiologis seseorang.

Hanya saja karena AQ adalah hasil dari proses belajar individu,maka

pembentukannya membutuhkan kemampuan dasar yang harus terpenuhi.

b. Pendidikan

Pendidikan terkait dengan proses belajar, yaitu perubahan yang relatif

permanen pada perilaku individu sebagai akibat dari latihan (Atkinson

dkk, 1992). Proses belajar tersebut tidak hanya berlangsung secara formal

di sekolah atau bangku perkuliahan, namun dapat berlangsung secara

informal di tengah-tengah keluarga dan lingkungan sosial sekitar individu.

Adversity quotient tidak terlepas dari pengaruh pendidikan yang dialami

seseorang di awal kehidupan yaitu keluarga. Grotberg (1999) menyatakan

bahwa pola asuh orang tua dan respon lingkungan sosial di sekitar anak

memberikan dukungan dan dasar kemampuan anak untuk menyikapi

kesulitan hidup. Adversity quotient dengan kata lain dipengaruhi oleh

lingkungan dimana setiap individu memiliki pengalaman yang berbeda

dan cara menyikapi yang berbeda terhadap suatu lingkungan tertentu baik

formal maupun informal.

c. Keyakinan

Keyakinan diartikan sebagai penilaian subjektif terhadap dunia, termasuk

pemahaman sesorang terhadap diri sendiri dan lingkungannya ( Fishbein

& Ajzen, 1975). Keyakinan juga diperoleh dari hasil belajar. Keyakinan

juga dipengaruhi oleh latar belakang budaya tempat individu hidup, seperti
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budaya di sekolah maupun rumah. Stoltz mengungkapkan bahwa

keyakinan akan menimbulkan motivasi dan sebagian besar orang yang

sangat sukses memiliki faktor keyakinan di dalam dirinya.

2.2.5 Tingkatan Adversity Quotient

Stoltz (2004) mengatakan bahwa terdapat tiga tipe manusia berdasarkan tingkat

adversity quotient yang dimiliki yaitu sebagai berikut :

a. Climbers

Pendaki adalah mereka yang selalu optimis, melihat peluang dan celah

dibalik keputusasaan, selalu bersemangat untuk maju. kemungkinan

sekecil apapun dapat menjadi sumber harapan besar untuk meraih

kesuksesan (Agustian, 2001). Pendaki adalah pemikir yang selalu

memikirkan kemungkinan-kemungkinan, dan tidak pernah membiarkan

usia, jenis kelamin, ras, cacat fisik maupun hambatan lainnya menghalangi

pendakian mereka (Stoltz, 2004).

b. Campers

Campers adalah golongan yang mudah puas atas segala sesuatunya. Tipe

ini puas dengan mencukupkan diri dan tidak mau mengembangkan diri.

Mereka adalah orang-orang yang tidak terdorong perubahan karena takut

dan hanya mencari keamanan dan kenyamanan. Hanya saja, campers

setidaknya sudah melangkah dan menanggapi tantangan namun setelah

mencapai tahap tertentu mereka akan berhenti (Stoltz, 2004).
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c. Quitters

Quitters adalah mereka yang berhenti. Mereka adalah sosok yang memilih

untuk mundur, menghindari kewajiban dan berhenti apabila menghadapi

kesulitan. Quitters akan berhenti di tengah pendakian, mudah putus asa

dan mudah menyerah (Agustian, 2001). Orang dengan tipe ini cukup puas

dengan pemenuhan kebutuhan dasar dan cenderung pasif.

Tabel  5. Profil Tiga Tingkatan AQ

Profil Ciri, Deskripsi, dan Karakteristik

Quitter 1. Menolak untuk mendaki lebih tinggi lagi
2. Gaya hidupnya tidak menyenangkan atau datar dan tidak

“lengkap”
3. Bekerja sekadar saja
4. Menghindari tantangan berat yang muncul dari

komitmen yang seharusnya
5. Jarang memiliki persahabatan yang sejati
6. Dalam menghadapi perubahan, mereka cenderung

melawan atau lari, dan cenderung menolak dan
menyabot perubahan

7. Terampil menggunakan kata-kata yang sifatnya
membatasi, seperti “tidak mau”, mustahil, “ini konyol”,
dan sebagainya.

8. Kemampuannya kecil, atau bahkan tidak ada sama
sekali, mereka tidak memiliki visi dan keyakinan akan
masa depan, kontribusinya kecil.

Camper 1. Mereka mau untuk mendaki, meskipun akan “berhenti”
di pos tertentu, dan merasa cukup sampai di situ.

2. Cukup puas telah mencapai satu tahapan tertentu
3. Masih memiliki sejumlah inisiatif, sedikit semangat dan

beberapa usaha
4. Mengorbankan kemampuan individunya untuk

mendapatkan kepuasan, dan mampu membina hubungan
dengan para camper lainnya.

5. Menahan diri terhadap perubahan, meskipun kadang
tidak menyukai perubahan besar karena mereka merasa
nyaman dengan kondisi yang ada.

6. Menggunakan bahasa dan kata-kata yang kompromistis,
misalnya“kita cukup sampai di sini saja”.

7. Prestasi dan kontribusi mereka tidak tinggi. Sedang-



27

sedang saja.
8. Meskipun telah melalui berbagai rintangan, namun

mereka akan berhenti juga pada suatu tempat dan mereka
“berkemah” di situ.

Climber 1. Mereka membaktikan dirinya untuk terus “mendaki”,
mereka adalah pemikir yang selalu memikirkan
kemungkinan-kemungkinan.

2. Hidupnya “lengkap” karena telah melewati dan
mengalami semua tahapan sebelumnya. Mereka
menyadari bahwa akan banyak imbalan yang diperoleh
dalam jangka panjang melalui “langkah-langkah kecil”
yang sedang dilewatinya.

3. Menyambut tantangan, memotivasi diri, memiliki
semangat tinggi, dan berjuang mendapatkan yang terbaik
dalam hidup, mereka cenderung membuat segala sesuatu
terwujud.

4. Tidak takut menjelajahi potensi-potensi tanpa batas yang
ada di antara dua manusia, memahami dan menyambut
baik resiko menyakitkan yang ditimbulkan karena
bersedia menerima kritik.

5. Menyambut baik setiap perubahan, bahkan ikut
mendorong setiap perubahan tersebut ke arah positif

6. Bahasa yang digunakan adalah bahasa dan kata-kata
yang penuh dengan kemungkinan-kemungkinan, mereka
berbicara tentang apa yang bisa dikerjakan dan cara
mengerjakannya, mereka berbicara tentang tindakan, dan
tidak sabar dengan kata-kata yang tidak didukung
dengan perbuatan.

7. Memberikan kontribusi yang cukup karena bisa
mewujudkan potensi yang ada pada dirinya

8. Mereka tidak asing dengan situasi yang sulit karena
kesulitan merupakan bagian dari hidup.

2.3 Kinerja

Sumber daya manusia merupakan aspek yang sangat mempengaruhi kinerja dalam

organisasi. Organisasi yang tumbuh dengan pesat, tidak terlepas dari kinerja

sumber daya manusia yang terlibat di dalam segala aspek. Output yang berkualitas

dari sebuah organisasi yang akan menjadikan organisasi tersebut diakui

keberadaanya dan akan memberikan manfaat untuk lingkungan. Kappagoda et al.,
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(2014) dalam jurnal internasionalnya mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja

yang telah dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas

individu tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu periode waktu tertentu, yang

dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari perusahaan

dimana individu tersebut bekerja. Selain itu, Faustino Cardosa Gomes (2003)

mengatakan bahwa kinerja karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi

serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. Kinerja menurut

Simamora dalam Kusuma (2013) bahwa untuk mencapai agar organisasi berfungsi

secara efektif dan sesuai dengan sasaran organisasi, maka organisasi harus

memiliki kinerja karyawan yang baik yaitu dengan melaksanakan tugas-tugasnya

dengan cara yang handal. Armstrong dan Baron, (1998) dalam Wibowo (2014)

menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan

kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan

kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.  kinerja adalah tentang

apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.

Menurut Pasalong (2010), kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam

suatu organisasi. Sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang

dicapai suatu organisasi.  Kinerja hanya dapat diketahui jika indivisu atau

oraganisasi memiliki kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan. Kriteria

keberhasilan ini berupa tujuan˗tujuan atau target˗target tertentu yang hendak

dicapai dan berkaitan dengan efektivitas dan efisiensi dalam suatu organisasi.

Kinerja menurut Widodo dalam Pasalong (2010), mengemukakan bahwa kinerja
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adalah melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakan sesuai dengan tanggung

jawab dengan hasil seperti yang diharapkan. Kinerja dilihat sebagai pencapaian

tujuan dan tanggung jawab bisnis dan sosial dari perspektif pihak yang

mempertimbangkannya (Wibowo, 2007).

Menurut Sedarmayanti (2007), kinerja diterjemahkan dari performance yang

berarti :

a. Perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan yang

berdaya guna.

b. Pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan dengan tugas yang diberikan

kepadanya.

c. Hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi

secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus ditunjukkan buktinya

secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah

ditentukan).

d. Catatan mengenai outcome yang dihasilkan dari suatu aktivitas tertentu

selama kurun waktu tertentu pula.

e. Hasil kerja yang didapat oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing˗masing,

dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal

tidak melanggar hukum dan sesuai moral maupun etika.

Menurut Rivai (2005), kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas

dibandingkan dengan standar hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang
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ditentukan terlebih dahulu dan telah ditetapkan bersama.  Perbandingan standar

kerja ini dilakukan dengan pengukuran kinerja pegawai tersebut yang didasarkan

pada indikator atau skala ukur yang diterapkan oleh suatu organisasi atau

perusahaan. Sedangkan indikator kinerja menurut Dwiyanto dalam Pasalong

(2006), mengemukakan bahwa terdapat lima indikator dalam pengukuran kinerja

pegawai, yaitu :

a. Produktivitas

Bahwa produktivitas tidak hanya mengukur tingkat efisiensi semata, namun

juga mengukur efektifitas pelayanan.  Dan pada umumnya dipahami sebagai

rasio antara input dan output.

b. Kualitas Layanan

Bahwa kuliatas pelayanan yang diberikan sangat penting untuk dipertahankan

demi meningkatkan kinerja pegawai maupun kepuasan bagi masyarakat.

c. Responsivitas

Bahwa pegawai harus memiliki kemampuan untuk mengenali kebutuhan

masyarakat, menyusun agenda dan prioritas pelayanan serta mengembangkan

program˗program pelayanan publik sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi

masyarakat.

d. Responsibilitas

Bahwa pelaksanaan kegiatan harus dilakukan sesuai dengan prinsip˗prinsip

administrasi yang benar dan kebijakan birokrasi yang baik yang eksplisit

maupun implisit.
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e. Akuntabilitas

Bahwa seberapa besar kegiatan dan kebijakan birokrasi tunduk kepada para

pejabat politik yang dipilih oleh rakyat, dimana para pejabat politik tersebut

dengan sendirinya akan selalu memprioritaskan kepentingan masyarakat.

2.3.1 Faktor˗faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Para pemimpin dari suatu organisasi sangat menyadari adanya perbedaan kinerja

antara satu pegawai dengan pegawai lainnya, meskipun bekerja dalam satu

organisasi tentunya tingkat produktivitas para pegawai akan berbeda˗beda.

Menurut Robbins (2006), faktor˗faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain

adalah :

a. Kualitas, diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan

pegawai.

b. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

c. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

d. Efektivitas, merupakan  tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
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e. Kemandirian, merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab pegawai terhadap

kantor.

2.3.2 Indikator Kinerja

Indikator kinerja atau performance indicators terkadang dipergunakan secara

bergantian dengan ukuran kinerja (performance measure), tetapi banyak pula

yang membedakannya (Wibowo, 2014).  Pengukuran kinerja berkaitan dengan

hasil yang dapat dikuantitatifkan dan mengusahakan data setelah kejadian.

Indikator kinerja dipakai untuk aktivitas yang hanya dapat ditetapkan secara lebih

kualitatif atas dasar perilaku yang dapat diamati.  Indikator kinerja juga

menganjurkan sudut pandang prospektif (harapan ke depan) daripada retrospektif

(melihat ke belakang). Hal ini menunjukkan jalan pada aspek kinerja yang perlu

diobservasi.

2.3.3 Tujuan dan Kegunaan Penilaian Kinerja

Werther dan Davis (1996) dalam Wibowo (2014), penilaian kinerja mempunyai

beberapa tujuan dan manfaat bagi organisasi dan pegawai yang dinilai, yaitu :

a. Peningkatan kinerja (performance improvement)

b. Penyesuaian kompensasi (compensation adjusment)

c. Keputusan penempatan (placement decision)

d. Perlunya pelatihan dan pengembangan (training and development needs)
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e. Perencanaan dan pengembangan karir (career planing and development)

f. Kekurangan dalam proses perekrutan (staffing process deficiencis)

Menurut Robbins dalam Nydia (2012) ada 3 kriteria untuk mengetahui kinerja

seseorang, yaitu :

1. Hasil tugas individu, manajer dapat mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan.

Dengan melihat dari hasil pekerjaan, manajer dapat menilai pekerjaan tersebut

apakah telah sesuai dengan kriteria seperti kualitas produksi dan biaya per unit

yang dibutuhkan untuk produksi.

2. Behaviors atau perilaku, sulit untuk mengidentifikasi hasil pekerjaan yang

merupakan suatu hasil dari kegiatan yang dilakukan karyawan. Badan usaha

tentunya berdiri dari banyak karyawan baik bawahan maupun atasan, yang

memiliki perilaku sendiri-sendiri seperti cekatan atau tanggap, hadir tepat

waktu dan rajin. Jadi seorang karyawan dituntut untuk memiliki perilaku yang

baik dan benar sesuai dengan yang diharapkan.

3. Ciri atau sifat, serangkaian kriteria yang paling lemah, namun salah satu yang

masih digunakan secara luas oleh organisasi, adalah sifat-sifat individu. Sifat

yang dimiliki karyawan umumnya seperti sopan santun, ramah, penampilan

yang rapi dan lain sebagainya.

2.3.4 Pengukuran Kinerja Karyawan

Terdapat dua dimensi penilaian kinerja karyawan yang menjadi penilaian menurut

Borman et al. (1995) dan Motowidlo dan Van Scotter (1994) dalam Kappagoda et

al., (2014) yaitu :
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1. Kinerja tugas (task performance)

Menurut Wi1liams dan Karau (1991) dalam Sonnentag et al. (2010) kinerja tugas

merupakan kontribusi seorang karyawan terhadap organisasi berupa perilaku dan

tindakan yang sebagaimana telah ditentukan dalam deskripsi pekerjaan. Serupa

dengan pernyataan sebelumnya, Borman & Motowidlo (1997) dalam

Jankingthong dan Rurkkhum (2012) menekankan bahwa kinerja tugas mengacu

pada perilaku dan kegiatan yang secara langsung terlibat dan memberikan

kontribusi dalam kegiatan inti organsiasi. Kinerja tugas dapat diukur

menggunakan tiga sub dimensi, antara lain kemampuan dalam menjalankan tugas,

efisiensi dan pemecahan masalah.

2. Kinerja kontekstual (contextual performance)

Borman dan Motowidlo (1993) dalam dalam Sonnentag et al. (2010)

mendefinisikan kinerja kontekstual sebagai upaya individu yang tidak terkait

langsung dengan kegiatan dan fungsi tugas utama mereka dalam organisasi.

Kinerja kontekstual tidak secara langsung terlibat atau berkontribusi terhadap

kegiatan inti organisasi, namun tetap mendukung sosial, psikologis dan

lingkungan organisasi (Jankingthong dan Rurkkhum, 2012).  Kinerja kontekstual

diukur dengan menggunakan 6 sub dimensi, antara lain kesukarelaan untuk

melaksanakan tugas, bertahan dengan upaya ekstra, keinginan untuk membantu

dan bekerja sama dengan orang lain, mengikuti aturan dan prosedur organisasi,

saling mendukung serta mendukung aturan dan budaya organisasi (Kappagoda et

al.,2014).
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2.4 Kerangka Pemikiran

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Pengaruh Adversity Quotient terhadap
Kinerja Karyawan Laki-laki dan Perempuan (Studi Kasus pada Karyawan
Radio Republik Indonesia (RRI) Bandar Lampung)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

2.5 Penelitian Terdahulu

Tabel 6. Penelitian Terdahulu

No.
Nama Peneliti

dan Tahun
Penelitian

Judul Analisis yang
Digunakan

Hasil Penelitian

1 Cyntia Dwi
Sapta (2016)

Pengaruh
Narsisme dan
Adversity
Quotient
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Generasi Y
(Study Kasus
Pada PT
Ramayana
Lestari
Sentosa Tbk)

Analisis
Regresi Linier
Sederhana

Adversity Quotient
signifikan terhadap
kinerja karyawan
PT Ramayana
Lestari Tbk artinya
setiap peningkatan
adversity quotient
akan meningkatkan
kinerja dari
karyawan PT
Ramayana Lestari
Sentosa Tbk.

Adversity Quotient

(Variabel X1)

1. Control
2. Origin and ownership
3. Reach
4. Endurance

Stoltz (2000)

Kinerja Karyawan

(Variable YI)

1. Task Performance
2. Contextual Performance

Koppagoda, et.al (2014)
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Lanjutan Tabel 6
2 Laura dan

Sunjoyo (2009)
Pengaruh
Adversity
Quotient
Terhadap
Kinerja
Karyawan
(Study Kasus
pada Holiday
Inn Bandung)

Analisis
Regresi Linier
Sederhana

Adversity Quotient
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan Holiday
Inn Bandung.  Hal
tersebut dibuktikan
melalui analisis
regresi  linier
bahwa semakin
tinggi tingkat
adversity quotient,
maka semakin
tinggi tingkat
kinerja karyawan,
dan sebaliknya
semakin rendah
tingkat adversity
quotient, maka
akan semakin
rendah tingkat
kinerja karyawan .

2.6 Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas dibutuhkan suatu pengujian hipotesis

untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh Adversity Quotient terhadap kinerja

karyawan laki-laki dan perempuan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung.

Sugiyono (2012) menyatakan bahwa hipotesis penelitian merupakan jawaban

sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena

jawaban yang diberikan baru berdasarkan pada fakta˗fakta empiris yang diperoleh

melalui pengumpulan data.
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Laura, et.al (2009) menyatakan bahwa adversity quotient secara signifikan

mempengaruhi kinerja seorang karyawan dalam organisasi. Artinya, semakin

tinggi daya tahan seseorang dalam menghadapi kesulitan, maka akan semakin

tinggi pula kinerjanya. Sementara itu, Virlia (2015) mengatakan bahwa tidak ada

perbedaan Adversity Quotient antara laki-laki dan perempuan. Mengacu pada teori

tersebut, hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Adversity Quotient berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan perempuan RRI di Bandar Lampung.

2. Adversity Quotient berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan laki-laki RRI di Bandar Lampung.

3. Tidak terdapat perbedaan adversity quotient antara karyawan laki-laki dengan

karyawan perempuan RRI di Bandar Lampung.
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausal yang membuktikan hubungan

sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi. Menurut Oei (2010),

terdapat tiga jenis riset atau penelitian yaitu : penelitian eksploratori, penelitian

deskriptif, dan penelitian kausal. Jenis penelitian yang dilakukan oleh peneliti

tergantung pada informasi yang akan dicari dalam riset SDM.

1. Penelitian Eksploratori

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.

2. Penelitian Deskriptif

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

Penelitian kausal merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya

memberikan hubungan sebab˗akibat atau hubungan mempengaruhi dan

dipengaruhi variabel˗variabel yang diteliti.  Variabel yang mempengaruhi

disebut variable independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut

variabel dependen.

Sesuai dengan penjelasan di atas, penelitian ini termasuk kedalam penelitian

kausal yang membuktikan hubungan sebab˗akibat atau hubungan yang

mempengaruhi dan dipengaruhi.

3.2 Objek Penelitian

Penelitian ini akan mengambil populasi pada karyawan Radio Republik Indonesia

di Bandar Lampung, yang beralamatkan di Jalan Gatot Subroto No. 6 Bandar

Lampung.

3.3 Sumber Data

1. Data primer merupakan informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh

peneliti yang berkaitan dengan variabel penelitian yang diteliti (Sekaran

2006). Berdasarkan sifatnya, data primer dapat dibagi menjadi dua macam,

yaitu :

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

sumbernya mungkin sangat beragam, hal ini disebabkan karena para
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karyawan yang terlibat dalam penelitian diberi kebebasan untuk

mengutarakan pendapat.  Data ini diperoleh langsung dariRadio Republik

Indonesia (RRI)di Bandar Lampung seperti gambaran umum perusahaan,

hasil kuesioner, dan informasi˗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 Kantor Radio Republik Indonesia (RRI) di

Bandar Lampung seperti jumlah pegawai, absensi pegawai, dan data˗data

lain yang menunjang penelitian ini.

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

atau dari penelitian sebelumnya, seperti dari web, internet, catatan atrau

dokumentasi perusahaan, dan studi kepustakaan terkait dengan topik

penelitian.  Data sekunder dibagi menjadi dua, yaitu :

a. Data internal, yaitu data yang bersifat internal atau dari dalam perusahaan

yang bersangkutan.

b. Data eksternal, yaitu data yang bersifat eksternal atau data yang telah

disediakan oleh pihak tertentu diluar perusahaan.

3.4 Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi adalah sekelompok orang, peristiwa, atau hal berhubungan dengan hal

yang ingin dipelajari oleh peneliti. Populasi adalah semua keinginan pengukuran

yang perlu diperhatikan (Sugiarto, 2003). Sampel merupakan wakil dari suatu
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populasi yang hendak diteliti yang bertujuan untuk menggeneralisasikan hasil

penelitian sampel (Arikunto, 2002). Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh

karyawan Radio Republik  Indonesia (RRI) di Bandar Lampung. Maka teknik

penelitian ini menggunakan populasiberjumlah101 orang respondendan dengan

menggunakankuesioner sebagai alat pengumpulan data.

3.5 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan bagian integral dari desain penelitian untuk

memperoleh data data dan informasi yang diperlukan dalam penulisan skripsi.

Terdapat tiga metode pengumpulan data yang utama dalam sebuah penelitian

(Sekaran, 2006) yaitu :

1. Wawancara

Metode pengumpulan data dengan cara mewawancarai responden untuk

memperoleh informasi secara langsung mengenai isu yang diteliti.

Wawancara terbagi atas dua bagian yaitu :

a. Wawancara tidak terstruktur

Wawancara tidak terstruktur(unstructured interview) adalah wawancara yang

diadakan dengan sejumlah pertanyaan yang tidak berururtan atau dengan

pertanyaan yang tidak terencana untuk ditanyakan pada responden.

b. Wawancara terstruktur

Wawancara struktur (structured interview) adalah wawancara yang diadakan

ketika diketahui pada permulaan informasi apa yang diperlukan.

Pewawancara memiliki daftar pertanyaan yang telah direncanakan untuk
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ditanyakan kepada responden baik secara langsung dengan tatap muka

maupun memalalui telepon.

2. Kuesioner

Menurut Sekaran (2006), kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang

dirumuskan sebelumnya dan 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 kuesionerdapat dibagikan

langsung, disuratkan, ataupun disebarkan melalui email kepada responden.

Pengukuran kuesioner pada penelitian ini menggunakan Skala Likert.  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 (TS) diberi skor 2

Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

3. Observasi

Observasi adalah teknik yang digunakan untuk melengkapi data yang diperoleh

melalui kuesioner dan wawancara dengan melihat dan mengamati secara langsung

perilaku pegawai.
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3.6 Uji Instrumen Penelitian

3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas merupakan suatu alat ukur yang menunjukkan tingkat keakuratan

atau ketepatan suatu instrument untuk mengukur apa yang hendak diukur guna

menghasilkan pengukuran yang dapat dipertanggungjawabkan kebenarannya.

Instrument yang dimaksud adalah suatu jawaban responden atas sejumlah

pertanyaan yang tertuang dalam kuesioner yang disebarkan oleh peneliti

(Sugiyono, 2012).Sementara itu, menurut Ghozali (2013), uji validitas digunakan

untuk mengukur valid  atau tidaknya suatu kuesioner.Satu kuesionerdikatakan

valid untuk digunakan jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan

sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.Teknik uji validitas yang

digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis faktor dengan bantuan

software SPSS versi 16.

Untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel dan dapat atau tidaknya

dilakukan analisis faktor menggunakan Kaiser˗Mayer˗Olkin Measur of Sampling

(KMO-MSA).  Bila KMO-MSA lebih besar dari 0,5 maka proses analisis dapat

dilanjutkan.  Validitas satu buah kuesioner dapat diketahui jika nilai KMO ≥0,5.

Nilai MSA yang dianggap layak untuk dilanjutkan pada proses selanjutnya adalah

0,5.  Bila terdapat nilai MSA yang kurang dari 0,5 maka variabel dengan nilai

MSA terkecil harus dikeluarkan dan begitu seterusnya sampai tidak ada lagi nilai

MSA yang kurang dari 0,5.
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3.6.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengukur sejauh mana 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 statistic SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik

pengukuran Chronbach Alpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila

Chronbach Alpha > 0,6.

=
˗1 1˗

Keterangan :

Rii = reliabilitasinstrumen

k = banyaknya butiran pertanyaan

Σσ2 = jumlah varian butir

Σt2 = varian total

Berikut adalah kriteria pengukuran uji reliabilitas :

1. Apabila rii> rtabel maka instrumen dapat dikatakan reliabilitas.

2. Apabila rii> rtabel maka instrumen dapat dikatakan tidak reliabel.

3.6.3. UjiNormalitasData

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, variabel

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji
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t mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika asumsi

ini dilanggar, maka uji statistik tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Terdapat

dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu

dengan analisis grafik dan uji statistik. Menguji apakah data berdistribusi normal

atau tidak dilakukan uji statistik dengan menggunakan rumus Kolmogorov-

Sminor-Test. Residual berdistribusi normal jika memiliki nilai signifikansi >0,05

(Ghazali, 2011). Selain menggunakanKolmogorov-Sminor-Test, uji normalitas

data dapat menggunakan rumus Chi-Kuadrat yang menguji Ho merupakan data

pada sampel yang berasal dari populasi yang berdistribusi normal dan Ha

merupakan data pada sampel yang berasal dari populasi yang berdistribusi tidak

normal.

Kriteria pengujian terima H0 jika X2
hitung<X2

tabeldengan dk= k-3 dan alfa = 5%,

berarti data berdistribusi normal (Sudjana, 2002).

3.7 Analisis Data

Data yang didapat dari kuesionerselanjutnya diolah dan dilakukan analisis.

Terdapat dua bentuk dalam menganalisis data yaitu deskripsi hasil penelitian dan

analisis data kuantitatif.

3.7.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Deskripsi hasil penelitian merupakan analisis yang dilakukan berdasarkan hasil

survei yang digunakan untuk menjelaskan atau menggambarkan data yang telah

terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku secara umum.
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3.7.2 Analisis Kuantitatif

Analisis data kuantitatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh Adversity Quotient

terhadap Kinerja Karyawan Laki-laki dan Perempuan Radio Republik Indonesia

di Bandar Lampung.  Dengan menggunakan rumus analisis regresi linier

sederhana :

Y1= a1 + b1 X

Yi= ai + biX

Keterangan :

Y1 = Kinerja Tenaga Karyawan Laki-laki

Yi = Kinerja Tenaga Kerja Perempuan

X = Adversity Quotient

a1 = konstanta pada karyawan laki-laki

ai = konstanta pada karyawan perempuan

b1 = koefisien AQ pada karyawan laki-laki

bi = koefisien AQ pada karyawan perempuan

Et = error term

3.8 Uji Hipotesis

Secara umum hipotesis dapat diuji dengan dua cara yaitu dengan mencocokkan

fakta, atau dengan mempelajari konsistensi logis.  Metode pengujian terhadap

hipotesis yang diajukan, dilakukan pengujian independent sample t test dan

pengujian secara parsial.
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3.8.1 Uji t (Parsial)

Ujian ini dilakukan untuk mengetahui masing˗masing variabel independen yang

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  Hal ini dapat dikatakan

berpengaruh signifikan apabila sig<a.  pengujian ini dilakukan dengan tingkat

keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut :

a. Jika thitung> ttabel (0,05), maka hipotesis didukung

b. Jika thitung> ttabel (0,05), maka hipotesis tidak didukung

Nilai t dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut :

=
Keterangan :

b = koefisien regresi variabel dependen

σb = standar deviasi koefisien regresi variabel independen

3.8.2 Independent Sample T-Test

Uji ini digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan rata-rata antara

dua kelompok sampel yang tidak berhubungan. Jika ada perbedaan, rata-rata

manakah yang lebih tinggi. Data yang digunakan biasanya bersifat interval atau

rasio. Penelitian ini, independent sample t-test digunakan untuk melihat

perbandingan antara rata-rata AQ karyawan laki-laki dengan rata-rata AQ

karyawan perempuan pada karyawanRadio Republik Indonesia di Bandar

Lampung.
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3.9 Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran Variabel

3.9.1 Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan suatu konsep sehingga dapat diukur dan dicapai

dengan melihat pada dimensi tingkah laku atau properti yang ditunjukkan oleh

konsep dan mengkategorikan hal tersebut menjadi elemen yang dapat diamati dan

dapat diukur (Sujarwo, 2002).

Tabel 7. Definisi Operasional Penelitian

Variabel Definisi Variabel Indikator Skala

Adversity
quotient (X)

AQ adalahkecerdasan
yang
dimilikiseseorangdalam
menghadapikesulitan,
kegagalan, hambatan,
sekaligusmengubahkesu
litandankegagalanitume
njadipeluanguntukmerai
htujuandankesuksesan.
(Stoltz, 2000)

 Control
Origin and ownership
 Reach
 Endurance

(Stoltz, 2000)

Skala linkert
merupakan respon
terhadap sejumlah
pertanyaan yang
berkaitan dengan
variabel tertentu
untuk melihat
seberapa kuat
subjek setuju atau
tidak setuju
dengan pertanyaan
pada lima skala
titik (SS, S, TS,
STS.

Kinerja (Y) Kinerjamerupakanhasilk
erja yang
telahdicapaiolehindividu
yang
disesuaikandenganperan
atautugasindividuterseb
utdalamsuatuperusahaan
padasuatuperiodewaktut
ertentu, yang
dihubungkandengansuat
uukurannilaiataustandart
ertentudariperusahaandi
manaindividutersebutbe
kerja.
Koppagoda et. al (2014)

 Task Performance
 Contextual

Performance

Koppagoda et. al
(2014)

3.9.2 Variabel Penelitian
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Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

a. Variabel Bebas (independent variable)

Variabel bebas adalah variabel yang menjadi penyebab terjadinya atau

member pengaruh terhadap variabel terikat.  Variabel bebas yang digunakan

pada penelitian ini yaitu adversity quotient.

b. Variabel Terikat (dependent variable)

Variabel terikat adalah yang dipengaruhi variabel bebas.  Variabel terikat

yang digunakan pada penelitian ini yaitu kinerja.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai

pengaruh variabel adversity quotient dan kinerja terhadap kinerja pada karyawan

laki-laki dan perempuan Radio Republik Indonesia (RRI) Bandar Lampung, maka

peneliti membuat kesimpulan sebagai berikut :

1. Penelitian ini mendukung hipotesis bahwa Adversity Quotient berpengaruh

positif signifikan terhadap kinerja karyawan laki-laki Radio Republik

Indonesia (RRI) Bandar Lampung. Hal ini dibuktikan dengan tingkat

signifikasi sebesar 0,000 < 0,05 dan t hitung (12,702 > t tabel (1,9921).

2. Penelitian ini mendukung hipotesis bahwa Adversity Quotient berpengaruh

positif signifikan terhadap kinerja karyawan perempuan Radio Republik

Indonesia (RRI) Bandar Lampung. Hal ini dibuktikan dengan tingkat

signifikasi sebesar 0,000 < 0,05 dan t hitung (9,409 > t tabel (1,9921).

3. Penelitian ini mendukung hipotesis bahwa tidak ada perbedaan Adversity

Quotient antara karyawan laki-laki dan perempuan Radio Republik Indonesia

(RRI) Bandar Lampung.



73

5.2 Saran

Setelah peneliti melakukan penelitian serta telah menarik kesimpulan, maka peneliti

memberikan beberapa saran sebagai berikut:

1. Karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung sebaiknya lebih bisa

meningkatkan daya tahan dalam menghadapi kesulitan.

2. Karyawan Radio Republik Indonesia di Bandar Lampung sebaiknya dapat lebih

mengingkatkan untuk mengikuti standar yang sah, mencari pekerjaan yang lebih

menantang, meningkatkan antusiasme ketika menghadapi pekerjaan yang sulit.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Adanya keterbatasan menggunakan kuesioner yaitu terkadang jawaban yang

diberikan oleh responden tidak menunjukkan keadaan yang sesungguhnya.

2. Responden dalam penelitian ini adalah hanya karyawan Radio Republik Indonesia

(RRI) Bandar Lampung. Bagi peneliti selanjutnya, penulis memberikan saran

untuk memperluas wilayah penelitian sehingga tingkat generalisasinya lebih

tinggi.
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