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ABSTRAK
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(LAMPUNG POST)

Oleh

Revina Septriana Safitri

Kinerja kerja identik dengan kualitas karyawan dalam keberhasilan perusahaan,
ini ditentukan oleh potenss yang dimiliki masing-masing karyawan. Sistem
manajerial pada perusahaan menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagal perantaranya. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh sistem reward, job relevant information
(JRI), manager’s value orientation towards innovation (VOI Manager) terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung
Post).

Populas dalam penelitian ini yaitu 228 orang pada PT. Masa Kini Mandiri
(Lampung Post). Teknik pengambilan sampel yaitu probability sampling dengan
menggunakan simple random sampling sebanyak 145 responden. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode kausal-komparatif dengan
pendekatan ex-post-facto dan survey. Pengumpulan data dilakukan menggunakan
kuisioner. Analisis data menggunakan path analysis dan diolah dengan program
SPSS. Hasil pendlitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara sistem
reward, job relevant information (JRI), manager’s value orientation towards
innovation (VOI Manager) terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post) dengan kadar determinasi 0,909.
Variabel JRI merupakan variabel yang dominan mempengaruhi kepuasan kerja
dan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perlu disarankan adanya peningkatan dan
perhatian terhadap variabel-variabel tersebut sehingga diperoleh kinerja karyawan
yang baik.

Katakunci : sistem reward, job relevant information (JRI), manager’s value
orientation towards innovation (VOI Manager), kinerja karyawan,
kepuasan kerja
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Setiap perusahaan memiliki tujuan utama yaitu melakukan pelayanan
kepada masyarakat. Selain itu, hal lain yang merupakan tujuan perusahaan
yaitu memupuk keuntungan. Dalam pel aksanaannya, perusahaan tersebut
harus memiliki serta mengel ola faktor-faktor yang dapat menunjang
tercapainya tujuan tersebut. Salah satu faktor utamanya yaitu sumber daya
manusia. Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan adalah karyawan.
Perusahaan tanpa karyawan ibarat manusia tanpa darah sehingga karyawan
merupakan unsur penting dalam suatu perusahaan. Karyawan sangat
berperan dalam keberhasilan perusahaan. Seperti yang diketahui, bahwa
karyawan dan perusahaan adalah dua pihak yang saling membutuhkan
karena tanpa adanya karyawan, perusahaan tidak akan dapat berjalan
dengan baik. Demikian pula sebaliknya, tanpa adanya perusahaan maka

karyawan tidak memiliki tempat untuk bekerja.

Kinerja merupakan proses bagaimana pekerjaan berlangsung. Hal ini
sangat diharapkan oleh setiap perusahaan agar karyawannya dapat

mendukung optimalisasi tercapainya tujuan perusahaan. Kinerjakerja



identik dengan kualitas karyawan, ini ditentukan oleh potensi yang
dimiliki masing-masing karyawan. Namun, hal itu tidak dapat |ebih
berkembang apabilatidak didukung oleh sistem manajemen perusahaan
yang baik. Untuk itu, harusterjain interaks dan kerjasama yang baik
antara perusahaan dan karyawannya. Setiap karyawan memiliki
produktifitas yang berbeda walaupun mereka bekerja di satu entitas yang
sama sehingga pimpinan harus menyadari hal tersebut. Banyak faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan, namun dalam penelitian ini tidak seluruh
faktor yang akan diteliti, tetapi hanya faktor yang berkaitan dengan sistem

manajerial dan faktor kepemimpinan.

Sistem Reward merupakan salah satu aat pengendali yang digunakan oleh
perusahaan untuk memotivasi personelnyaagar dapat mencapal tujuan
perusahaan dengan perilaku sesual yang diharapkan oleh perusahaan
(Mulyadi dan Setiawan, 2001 : 227). Ini dapat digunakan sebagai motivasi
atau dorongan kepada karyawan untuk dapat bekerja dengan lebih baik
dan dapat melampaui target sesuai dengan tanggungjawabnya. Ini dapat
menciptakan perbuatan karyawan agar selalu merasa senang dan biasanya
dengan melakukan kegiatan yang positif sehingga dapat meningkatkan
prestasi yang telah dicapainya. Job Relevant Information atau JRI dapat
membantu manager dalam memilih tindakan yang terbaik mela ui
informasi yang dilakukan secara lebih baik. Job Relevant Information
diidentifikasikan sebagal “ salah satu informasi yang membantu manajer

untuk memperbaiki pemilihan tindakan melalui upaya yang



diinformasikan dengan baik, baik yang bersumber dari lingkungan
eksternal maupun internal perusahaan, selain informasi yang
mempengaruhi keputusan” (Kren dalam Sumadiyah dan Sri Susanta,
2004). Setiap perusahaan sering kali terjadi ambiguitas dan konflik yang
berpengaruh pada kinerja manajerial. JRI membantu memberikan
pengetahuan yang lebih baik bagi mangjer mengenai alternatif keputusan

dan tindakan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan.

Inovas merupakan ide-ide baru yang diciptakan untuk meningkatkan
kualitas dari suatu perusahaan. Menurut O’Reilly, et.al dalam Ana (2012),
Manager’s Value Orientation Towards Innovation (VOI Manager) adalah
“tingkat atau dergjat pentingnya manajer yang menempatkan inovasi dan
kreatifitas pada pekerjaan”. Dengan inovasi, seseorang dapat
meningkatkan kualitas pelayanannya, proses kerja, serta kebijakan yang
akan ditentukan. Sedangkan kreatifitas hampir ditimpang tindihkan dengan
inovasi, namun nyatanya berbeda. Kreatifitas merupakan suatu kegiatan
yang memunculkan hal baru dan memperbaiki hal yang sudah ada serta
memiliki nilai guna. Adanya kerjasama yang baik antara karyawan dan
manager mengenal hal ini tentunya membawa dampak baik bagi
perusahaan karena karyawan akan terdorong untuk kreatif dalam

memecahkan setiap persoalan yang muncul di perusahaan.

Kinerja karyawan terdorong dari banyak faktor. Untuk itu, penélitian ini

dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara sistem reward,



Job Relevant Information, Manager’s Value Orientation toward Inovation
terhadap kinerja kerja karyawan. Namun sebelum penelitian ini
dilanjutkan, untuk mengetahui apakah ada faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja kerja karyawan maka, peneliti memilih kepuasan
kerja sebagai variabel intervening untuk mengetahui pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan. Sistem yang dilaksanakan oleh perusahaan haruslah
mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja dapat
membuat suasana senang, dengan begitu karyawan mengerjakan tugasnya
dengan lebih baik dan lebih efisien serta semangat. Ini disebabkan karena
karyawan dapat bekerja dengan sepenuh hati tanpa paksaan apapun
sehingga mau membantu dalam menyel esaikan pekerjaan yang

membutuhkan lebih banyak tenaga.

Penelitian ini menyorot pada kinerja karyawan pada perusahaan milik
swasta yaitu PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post). Perusahaan ini
bergerak di bidang media cetak dan online. Kelebihan dari perusahaan ini
yaitu jangkauan untuk peredaran koran dapat mencapa seluruh daerah di
Lampung dan tidak hanya koran yang diterbitkan tetapi adajuga
penerbitan buku eo dan training. PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post)
dipilih sebagai subjek penelitian karena perusahaan ini mampu bersaing
dengan perusahaan media cetak dan periklanan lainnya. Perusahaan ini
sepenuhnya milik perorangan dan bertujuan untuk memberikan informasi
melalui media cetak dan iklan. Apabiladilihat dari produktifitasnya,

perusahaan ini sudah cukup terbilang baik hanya saja masih terdapat



beberapa kekurangan yang terjadi di dalamnya. Dari informasi yang
diperoleh dari karyawan PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post), dapat
diketahui bahwa kinerja karyawan pada perusahaan ini masih memiliki
beberapa kelemahan antaralain karyawan disini masih kurang disiplin
waktu, tanggungjawab, rendahnya kepedulian dan minimnya gagasan yang
muncul untuk menyel esaikan permasalahan yang timbul, serta karyawan
yang kurang memunculkan ide-ide menarik.

Tabel 1. Target dan Realisas Output Tulisan Berita Bagian Redaksi

pada PT Masa Kini Mandiri (Lampung Post) Periode
Januari-Agustus

Bulan Target Output Realisas Tingkat
(Tulisan) Output Pencapaian (%)
(Tulisan)
Januari 2460 1476 60
Februari 2400 1710 71
Maret 2400 1824 76
April 2280 1733 76
Mel 2280 1648 72
Juni 2460 1895 77
Juli 2380 1642 69
Aqgustus 2400 1733 72
Rata-rata 71.62

Sumber: PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post), 2016

Tahun 2016 perusahaan menetapkan target rata-rata yang harus dicapai
minimal sebesar 76% untuk dapat dinilai telah optimal, sedangkan kinerja
karyawan pada tahun 2016 berdasarkan tabel diatas belum mampu
mencapal nilai yang telah ditetapkan sehingga masih kurang optimal,
padahal dari atasan sudah memberikan reward berupa beasiswa dan
liburan. Kompensasi yang diberikan perusahaan berupa gaji tetap setiap

bulannya minimal sebesar Rp.1.800.000,00, upah kepada karyawan lepas



seperti penulis sebesar Rp.100.000,00 — Rp.150.000,00 per satu berita
yang dimuat, intensif bagi karyawan yang berprestasi sebesar
Rp.150.000,00 — Rp.200.000,00 tiap satu berita tambahan, uang makan
dan lain-lain. Namun, hal ini tidak berdampak semangat pada karyawan
untuk meningkatkan kinerjanya sehingga menimbulkan pertanyaan apakah
sistem reward tersebut tidak mendorong kinerja karyawan yang baik. PT.
Masa Kini Mandiri (Lampung Post) memiliki jam kerja pukul 08.00-17.00
pada bidang usaha, untuk bagian produksi pukul 09.00-17.00 dan pukul
18.00-02.00. Perusahaan memberikan sanksi berupa teguran lisan maupun
tulisan namun, karyawan yang datang masih sering terlambat tidak sesuai
dengan jam kerja. Begitu pula pada waktu pulang tidak sesuai dengan jam
pulang kerja. Karyawan tidak memiliki kecenderungan mengal okasikan

waktu secara tepat untuk perusahaan.

Tabel 2. Absensi Karyawan PT Masa Kini Mandiri (Lampung Post)
No Bulan Sakit | Mangkir | Jumlah Hari |[Jumlah | Jumlah
(hari) | (hari) |Karyawan | Kerja | Hari | Absens
(orang) | (hari) | Kerja | (hari)
(hari)
1 | Januari 3 36 228 23 5244 39
2 | Februari 7 10 228 21 4788 17
3 | Maret 5 31 228 23 5244 36
4 | April 10 54 228 22 5016 64
5 | Me - 37 228 23 5244 37
6 | Juni - 16 228 22 5016 16
7 | Juli 16 33 228 23 5244 49
8 | Agustus 9 65 228 23 5244 74
9 | September 6 27 228 22 5016 33
10. | Oktober 3 75 228 23 5244 78
Total 59 384 51300 | 443
Tingkat Absensi 0.86%

Sumber: PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post), 2016




Berdasarkan tabel absensi tersebut, tingkat absensi karyawan PT. Masa
Kini Mandiri (Lampung Post) pada tahun 2016 sebesar 0.86%. Pada
tingkat kehadiran sudah cukup baik karena masih banyak karyawan yang
menaati peraturan dan tepat waktu. Namun, karyawan yang masih belum
menaati peraturan juga masih ada, hal ini dapat mempengaruhi kinerja
karyawan lainnya yang tepat waktu. Kinerja karyawan yang baik dapat
tercermin dari disiplin kerjayang dimiliki karyawan serta bagaimana

karyawan dapat mel aksanakan tugasnya dengan baik.

Informasi yang relevan dengan tugas dapat mendorong semangat
karyawan untuk lebih keras mengerjakan tugas setiap detail masing-
masing pekerjaan karyawan berpedoman pada SOP (Standar Operasional
Prosedur). Penelitian ini akan meneliti apakah SOP PT. MasaKini
Mandiri (Lampung Post) telah relevan dengan tugas-tugas karyawannya
sehingga karyawan dapat meningkatkan prestasi kerjanya. Inovasi dan
kreatifitas dalam suatu perusahaan merupakan hal yang penting untuk
mampu bertahan dalam persaingan. Manager dituntut agar dapat
berinovas sertakreatif sehingga dapat mendorong agar karyawan

mengembangkan keahlian dan tugasnya.



Tabel 3. Hasil Wawancara Terhadap 20 Karyawan Pada PT Masa
Kini Mandiri (Lampung Post) Tentang Kepuasan Kerja

No

Pertanyaan

Tanggapan

Puas

Cukup Puas

Tidak Puas

Apakah besarnya gqji
upah yang diterima
sesuai dengan
pekerjaan yang
berikan?

Apakah hubungan
antar rekan kerja
berjalan harmonis
sesual yang
diharapkan?

Apakah fasilitas yang
diberikan cukup
menunjang pekerjaan?

Apakah pekerjaan
yang diberikan sesuai
dengan bidang
keahliannya?

Apakah hubungan
dengan atasan sangat
baik sesual yang
diharapkan?

11

Jumlah

29

41

30

Per sentase %

29

41

30

Berdasarkan tabel hasil wawancaraterhadap 20 karyawan PT. MasaKini

Mandiri (Lampung Post) mengenai beberapaindikator kepuasan kerja,

masih terdapat ketidakpuasan yang dirasakan oleh karyawan. Tingkat

persentase yang ditunjukkan padatabel diatas menunjukkan bahwa PT.

Masa Kini Mandiri (Lampung Post) perlu meninjau ulang kembali tentang

kepuasan kerja karyawannya. PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post)

belum melakukan survey kepuasan kerja kepada karyawan sehingga

perusahaan tidak tahu apakah para karyawannya merasa senang atau tidak




terhadap berbagai aspek pekerjaannya. Hal ini menyebabkan timbulnya
permasal ahan karena belum terlaksananya monitoring dan evaluasi
karyawan yang baik. Monitoring dan evaluasi berperan penting terhadap
kepuasan kerja karena dapat memberikan dampak positif kepada karyawan
seperti akan membuat pekerjaan menjadi lebih terkontrol sehingga
karyawan akan merasa puas dengan hasil kerja mereka dan mendukung
keberhasilan kerjanya. K epuasan kerja merupakan salah satu unsur yang
penting sebagal salah satu aspek untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Menurut Wibowo (2011: 501), kepuasan kerja adalah dergjat positif atau
negatifnya perasaan seseorang mengenai berbagai segi tugas-tugas
pekerjaan, tempat kerja dan hubungan dengan sesama pekerja. Perusahaan
tidak dapat memperbaharui sistem yang ada, disebabkan karena manager
tidak mengetahui aspek apa sgja yang disukai dan tidak disukai oleh
karyawan. Hal ini yang menyebabkan kinerja karyawan yang kurang

optimal tidak kunjung berkembang.

Berdasarkan uraian tersebut, untuk mengetahui apakah Sistem Reward,
Job Relevant Information, Manager’s Valeu Orientation toward
Innovation dilihat dari kepuasan kerja yang selanjutnya dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Sistem Reward, Job Relevant
Information (JRI), Manager’s Valeu Orientation toward Innovation
(VOI Manager) Terhadap Kinerja Karyawan Mealui Kepuasan

Kerja Pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post)”.
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B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masal ah yang telah diuraikan sebelumnya dapat

diidentifikasi beberapa masalah, antaralain :

1. KinerjaKaryawan PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post) dalam
pencapaiannya masih belum optimal. Karyawan dinilal tidak disiplin
waktu, kurang bertanggungjawab, dan kurang memiliki inisiatif yang
berkaitan dengan tujuan perusahaan.

2. Sistem Reward yang sudah ada pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung
Post) tidak membuat karyawan bekerja secara maksimal. Masi h terdapat
karyawan yang kurang memiliki semangat untuk meningkatkan kinerjanya
dalam hal menepati waktu, berusaha mencari inovasi dan beraspirasi.

3. SOP pada PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post) kurang berjalan
maksimal. Masih terdapat kekeliruan yang menyebabkan informasi yang
didapat kurang tepat.

4. VOI Manager padaPT. MasaKini Mandiri (Lampung Post) belum
sepenuhnya terlaksana karena tidak terdapat dorongan atau keharusan yang
terprogram dari manager untuk karyawan agar selalu inovatif dan kreatif,
sehingga karyawan cenderung kurang berkembang dilihat dari masih
jarangnyadilakukan pelatihan untuk karyawan.

5. PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post) belum melakukan survei kepuasan
kerja kepada karyawannya, sehingga manajemen tidak mengetahui dengan
pasti bagaimana perasaan karyawan tentang pekerjaan dan lingkungan kerja

mereka.
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C. Pembatasan M asalah

Pada penelitian ini peneliti tidak mengkaji seluruh faktor yang berhubungan
dengan Kinerja Karyawan, yakni hanya sebatas Sistem Reward, Job Relevant
Information (JRI), dan Manager’s Value Orientation towards Innovation (VOI
Manager) dan apakah faktor-faktor tersebut akan berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja. Peneliti membatasi subjek penelitian yakni
hanya pada karyawan PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post), Bandar
Lampung. Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI), Manager’s Value
Orientation towards Innovation (VOI Manager), Kepuasan Kerja serta Kinerja
Karyawan dalam penelitian ini ditinjau dari persepsi masing-masing mangjer
tingkat menengah dan karyawan PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post) untuk

menilali bagaimana kegiatan dan aktivitas dalam perusahaan ini berlangsung.

D. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka masalah yang dapat dirumuskan

adalah sebagai berikut :

1. Apakah ada pengaruh parsia sistem reward, JRI, dan VOI Manager
terhadap Kepuasan Kerjapada PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post)?

2. Apakah ada pengaruh simultan sistem reward, JRI, dan VOI Manager

terhadap Kepuasan Kerjapada PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post)?
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3. Apakah ada hubungan sistem reward dengan JRI, sistem reward dengan
VOI Manager dan JRI dengan VOI Manager pada PT. Masa Kini Mandiri
(Lampung Post)?

4. Apakah ada pengaruh parsial sistem reward, JRI, dan VOI Manager
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post)?

5. Apakah ada pengaruh simultan sistem reward, JRI, dan VOI Manager
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post)?

6. Apakah ada pengaruh langsung dan tidak langsung Sistem Reward, JRI,
dan VOI Manager terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri
(Lampung Post)?

7. Apakah ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada

PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post)?

E. Tujuan Pendlitian

Berdasarkan rumusan masal ah diatas, maka yang menjadi tujuan penelitian ini

adalah :

1. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh parsia sistem reward, JRI, dan
VOI Manager terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Masa Kini Mandiri
(Lampung Post).

2. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh simultan sistem reward, JRI, dan
VOI Manager terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Masa Kini Mandiri

(Lampung Post).
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3. Untuk mengetahui apakah ada hubungan sistem reward dengan JRI, sistem
reward dengan VOI Manager dan JRI dengan VOI Manager pada PT. Masa
Kini Mandiri (Lampung Post).

4. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh parsia sistem reward, JRI, dan
VOI Manager terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri
(Lampung Post).

5. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh simultan sistem reward, JRI, dan
VOI Manager terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri
(Lampung Post).

6. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh langsung dan tidak langsung
Sistem Reward, JRI, dan VOI Manager terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post).

7. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post).

F. Manfaat Pendlitian

1. Manfaat teoritis
Memberikan sumbangan ilmu pengetahuan bagi pengembangan teori
mengenai pengaruh Sistem Reward, JRI, VOI Manager, Kepuasan Kerja

terhadap Kinerja Karyawan.
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2. Manfaat Praktis

a. Penditianini dapat memberikan bukti empiris mengena pengaruh
Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI), Manager’s Value
Orientation towards Innovation (VOI Manager), Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan.

b. Bagi perusahaan, diharapkan dapat menjadi salah satu sumber
informasi untuk meninjau kembali mangemen SDM kaitannya
mengenai Sistem Reward, JRI, VOI Manager, K epuasan Kerja dan
Kinerja Karyawan.

c. Penditianini diharapkan dapat bergunabagi pengembangan bisnis dan
perusahaan dengan menelaah bagaimana sebaiknya Kinerja Karyawan
ditingkatkan sehingga dapat mengarahkan seluruh anggota organisasi
dengan baik guna mencapai tujuan perusahaan.

d. Penditianini diharapkan dapat mendukung penelitian lain yang
relevan serta dapat dijadikan referensi untuk penelitian-penelitian
selanjutnya kaitannya mengenai Sistem Reward, JRI, VOI Manager,

Kepuasan Kerjadan Kinerja Karyawan.



1. TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PIKIR, HIPOTESIS

A. Tinjauan Pustaka

1. KinerjaKaryawan

a. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh seorang karyawan
untuk tujuan yang diharapkan. Kinerja berasal dari kata performance
yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja (Wibowo, 2007: 7).
Menurut Rivai dan Basri dalam Kaswan (2005: 14) “kinerja adalah
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama
periode tertentu di dalam mel aksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran,
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama”. Kinerjatidak hanya tentang hasil kerja melainkan

bagai mana proses berlangsungnya suatu pekerjaan tersebut. Untuk
mendeskripsikan kinerja dengan akurat harus memperhatikan tiga

unsur yaitu: sasaran, ukuran, penilaian.
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Penetapan sasaran dapat meningkatkan kinerja dalam aneka setting
dan budaya. Namun tidak hanya sasaran, pimpinan juga harus
mengukur segjauh mana sasaran tersebut dapat dicapai serta harus

mel akukan penilaian kinerja. Penilaian secarateratur terhadap
kemajuan dalam mencapai sasaran akan memfokuskan perhatian dan
usaha karyawan. Apabila pimpinan dapat melakukan kedua unsur
tetapi tidak dapat melakukan unsur yang ketiga, maka pimpinan akan
mengalami kesulitan. Dengan kata lain, apabila salah satu unsur tidak
dapat dilakukan dengan baik maka tidak akan berjalan dengan
sempurna. Dalam entitas, kesempurnaan dalam bekerja merupakan
tanggung jawab dan kewajiban. Untuk itu, pimpinan atau manager

harus melakukan tiga unsur tersebut dengan baik.

. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hal yang mempengaruhi seberapa besar
karyawan tersebut memberikan kontribusinya kepada suatu entitas.
Menurut Prabu Mangkunegara (2009: 67), “kinerja karyawan adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawal dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab
yang diberikan kepadanya”. Sedangkan menurut Prawirosentono
dalam Sutrisno (2011: 170) juga mengatakan bahwa “kinerja
karyawan adal ah hasil kerja yang dapat dicapai oleh karyawan dalam

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
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masing-masing dalam rangka upaya pencapaian tujuan organisasi”.
Kinerja karyawan biasanya dilakukan pengukuran melalui kualitas
dan kuantitas berdasarkan pel aksanaan pekerjaan dan kepuasan yang

dirasakan oleh karyawan tersebut selama bekerjadi suatu perusahaan.

Penilaian Ukuran Kinerja

Penilaian kinerja penting dilakukan untuk mengukur dan
mengevaluasi kinerjakaryawan walaupun sering kali dianggap negatif
bagi karyawan. Padahal penilaian kinerja sangat bermanfaat baik bagi
perusahaan maupun karyawan. Proses penilaian kinerja menurut
Mondy (2008: 260), yaitu:

1. mengidentifikasi tujuan-tujuan penilaian spesifik

2. menetapkan kriteria-kriteria kinerja dan
mengkomunikasi kannya kepada karyawan

3. memeriksa pekerjaan yang dijalankan

4. menilai kinerja

5. mendiskusikan penilaian bersama karyawan

Menurut Hasibuan (2008: 95-96) terdapat enam macam unsur dalam
penilaian sebuah kinerja seseorang, yaitu:

1. Prestas
Penilaian hasil kerja baik kualitas dan kuantitas yang dapat
dihasilkan oleh karyawan.

2. Kedisiplinan
Penilaian disiplin dalam memenuhi peraturan-peraturan yang ada
dan melakukan pekerjaan sesual dengan instruksi yang diberikan
kepadanya.

3. Kredtifitas
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Penilaian kemampuan karyawan dalam mengembangkan
kreatifitas untuk menyel esaikan pekerjaannya sehingga dapat
bekerjalebih berdaya guna dan berhasil guna.

. Kerjasama

Penilaian kesediaan bekerjasama dengan karyawan lain secara
vertical (dengan pimpinan atau bawahan) dan horisontal (dengan
sesama).

. Kecakapan

Penilaian dalam menyatukan dan menyel araskan bermacam-
macam elemen yang terlibat dalam menyusun kebijaksanaan dan
dalam situasi mang emen serta kemampuan dalam mengambil
keputusan dalam batas kuasanya.

. Tanggung Jawab

Penilaian kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan
kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan
prasarana yang digunakan, serta perilaku pekerjaannya.

. Efektivitas kerja

Penilaian terhadap karyawan berdasarkan pekerjaan yang
direncanakan dengan baik, menggunakan pendekatan yang sesuai
dalam membawa pekerjaan itu keluar dan alat-alat kerja, peraatan
dan tempat kerja yang sudah diatur sebaik mungkin. Selanjutnya
diukur dari perseps karyawan dalam menilai pemanfaatan waktu
dalam menjalankan tugas, efektivitas penyel esaian tugas yang
dibebankan organisasi.

. Kemandirian

Tingkat dimana karyawan dapat melakukan fungsi kerjanyatanpa
meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain, diukur dari
persepsi karyawan dalam melakukan fungs kerjanya masing-
masing sesuai dengan tanggung jawabnya. Dengan kemandirian
yang dimiliki, seorang karyawan dapat meningkatkan kinerja
dengan menghemat waktu karena telah mengetahui apa dan
bagaimana yang harus dilakukannya pada pekerjaan yang
dihadapinya.

. Komitmen Kerja

Tekad bulat untuk melakukan sesuatu dengan niat yang sungguh-
sungguh melakukan pekerjaan tersebut. Apabila seorang karyawan
telah memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan atau
organisasi, tentu karyawan tersebut mau melakukan yang terbaik
bagi perusahaan atau organisasi temapat ia bekerja. Dapat diukur
dari tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan
instans dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.
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Adapun tata cara penilaian kinerja secara teknis berdasarkan nilai
capaian yang diinginkan, yaitu.

1. Nilai capaian kinerja dinyatakan dengan angka dan keterangan

sebagai berikut:
Tabel 4. Nilai Capaian Kinerja

Angka Predikat
91-ke atas Sangat baik
76-90 Baik
61-75 Cukup
51-60 Kurang
50-ke bawah Buruk

2. Penilaian kinerja untuk setiap pelaksanaan kegiatan diukur dengan
empat aspek, yaitu: aspek kuantitas, kualitas, waktu, dan biaya
sebagai berikut.

. _ Realisasi Output (RO)
a  Aspek Kuantitas = T 100

b. Aspek Kuditas = Realisasi Kualitas (RK) x 100

Target Kualitas (TK)
c. Aspek Waktu
Untuk menghitung persentase tingkat efisiensi waktu dari
target waktu yang telah ditetapkan perusahaan.

- Jikakegiatan tidak dilakukan makarealisasi waktu 0 (nol)
Jika aspek waktu yang tingkat efisiennya< 24% diberikan
nilai baik sampai dengan sangat baik
Jika aspek waktu yang tingkat efisiennya > 24% diberikan
nilai cukup sampai dengan buruk

d. Aspek Biaya
Untuk menghitung persentase tingkat efisiensi biaya dari target
biaya yang ditetapkan perusahaan.
Jikakegiatan tidak dilakukan makarealisasi biaya 0 (nol)
Jikatingkat efisiensi < 24% (bernilai baik-sangat baik)
Jikatingkat efisiensi > 24% (bernilai cukup-buruk)
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Berikut ini untuk menilai kualitas output, digunakan kriteria

sebagai berikut.

Tabe 5. Kriteria Penilaian Kualitas Output

Kriteria Nilai

K eterangan

91-100

Hasil kerja sempurna, tidak ada kesalahan, tidak
adarevis, dan pelayanan di atas standar yang
ditentukan dan lain-lain.

76-90

Hasil kerjamempunyai 1 atau 2 kesalahan kecil,
tidak ada kesalahan besar, revisi, dan pelayanan
sesuai standar yang telah ditentukan dan lain-
lain.

61-75

Hasil kerjamempunyai 3 atau 4 kesalahan kecil,
dan tidak ada kesalahan besar, dan pelayanan
tidak cukup memenuhi standar yang ditentukan
dan lain-lain.

51-60

Hasil kerjamempunyai 5 kesalahan kecil dan
ada kesal ahan besar, revisi, dan pelayanan tidak
cukup memenuhi standar yang ditentukan dan
lain-lain.

50 ke bawah

Hasil kerjamempunyai |ebih dari 5 kesalahan
kecil dan ada kesalahan besar, kurang
memuaskan, revisi, pelayanan dibawah standar
yang ditentukan dan lain-lain.

(Kasmir, 2015:218-219)

Menurut Umar (2005: 9), produktivitas kinerja secara umum dapat

diformulasikan sebagai berikut:

Output

Produktivitas =
In

put

d. Tujuan Penilaian Kinerja

Tujuan penilaian kinerja dikategorikan sebagal suatu yang bersifat

evaluation dan development (Khaerul Umam, 2010: 191) Suatu yang

bersifat evaluation harus menyel esaikan:




e.

21

a) hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi
b) hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision
c) hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem

seleksi

Indikator-indikator Kinerja

Bernardin dalam Robbins (2003: 260) mengemukakan bahwa kinerja

dapat dikatakan baik bila karyawan memenuhi hal sebagai berikut :

a

kualitas kerja yaitu penilaian terhadap karyawan berdasarkan
standar hasil kerja, ketepatan, ketelitian dan kebersihan. Diukur
dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan
kemampuan karyawan.

kuantitas yaitu penilaian terhadap karyawan berdasarkan jumlah
dari hasil kerjadi saat normal atau tidak normal. Dapat diukur dari
perseps karyawan terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan
beserta hasiinya.

waktu produksi (production time) merupakan penilaian terhadap
karyawan berdasarkan penyel esaian pekerjaan sesuai rencana,
memenuhi target, berdasarkan tanggal yang ditentukan dan waktu
yang ditetapkan. diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu
aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi
output.

Jenis-JenisKinerja

Menurut Prawirosentono (2008: 2), Jenis kinerjaterdiri atastiga

bagian, antaralain :

1

Kinerja Strategik

Kinerja suatu perusahaan dievaluasi atas ketepatan perusahaan
dalam memilih lingkungannya dan kemampuan adaptasi
perusahaan bersangkutan atas lingkungan hidupnya dimana dia
beroperasi.
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2. Kinerja Administratif
Kinerjaadministratif berkaitan dengan kinerja administrative
perusahaan, termasuk di dalamnya tentang struktur administrasi
yang mengatur hubungan otoritas dan tanggung jawab dari orang-
orang yang menduduki jabatan atau bekerja pada unit-unit kerja
yang terdapat dalam organisasi.
3. KinerjaOperasional
Kinerjaini berkaitan dengan efektivitas penggunaan setiap
sumber daya yang digunakan perusahaan, kemampuan
mencapai efektivitas penggunaan sumber daya manusia yang
mengerjakannya.
Menurut Rivai (2003: 147), “Kinerjayang tinggi penting untuk tujuan
peningkatan kinerja perusahaan yang efisien, efektif dan produktif,
penciptaan motivas dan dengan pencapaian kepuasan kerja karyawan
serta kinerja karyawan yang tinggi akan mampu menjadi satu pilar
penahan gejolak kehidupan dari uar perusahaan yang memberi

tekanan-tekanan baik secara psikologis maupun berdampak financial
bagi perusahaan”.

2. Kepuasan Kerja

a. Pengertian Kepuasan Kerja

Daam mencapai tujuan perusahaan salah satu hal yang harus
dilakukan oleh mang emen sumber daya manusia adalah kepuasan
kerja. Ini merupakan salah satu kunci pendorong kinerja karyawan.
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2009: 202), “kepuasan kerja adalah
sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya”.
Sedangkan menurut Sutrisno (2009: 74), “kepuasan kerja adalah suatu
sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi
kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja,

dan hal-ha yang menyangkut faktor fisik dan psikologis”. Kepuasan
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kerja merupakan suatu perasaan yang menjadi pendorong seorang
pegawai untuk dapat meningkatkan kemampuan dirinya yang

berhubungan dengan pekerjaannya.

Kepuasan kerjamerujuk kepada sikap seorang individu. Ini
dikarenakan perasaan dan keinginan yang dimiliki oleh setiap pegawai
berbeda sesuai dengan penilaian individunya. Perasaan yang
ditimbulkan dari penilaian terhadap pekerjaannya harus diciptakan
sebaik mungkin oleh pimpinan agar moral kerja, dedikasi,
kedisiplinan, serta kinerja karyawan meningkat. Pimpinan dapat lebih
memperhatikan hal-hal yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Hal-hal tersebut berupa balas jasa yang adil, penempatan
yang sesual, berat ringannya pekerjaan, lingkungan pekerjaan,
fadlitas, sifat pekerjaan serta sikap pimpinan pada perusahaan
tersebut. Seseorang yang tingkat kepuasan kerjanyatinggi tentu akan
menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya. Berbeda dengan
seseorang yang memliki tingkat kepuasan kerja yang rendah, mereka
akan cenderung menunjukkan sikap dan perilaku negatif bahkan dapat

menimbulkan frustasi pada saat tertentu.

Menurut Robbin dalam Sutrisno (2012: 75), bahwa para manager
seharusnya peduli akan tingkat kepuasan kerja dalam organisasi

mereka sekurang-kurangnya dengan tiga alasan, yaitu:
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1. adabukti yang jelas bahwa karyawan yang tidak puas |ebih sering
melewatkan kerja dan lebih besar kemungkinan mengundurkan
diri.

2. telah diperagakan bahwa karyawan yang puas mempunyai
kesehatan yang lebih baik dan usialebih panjang.

3. kepuasan pada pekerjaan.

Bagi suatu perusahaan, kepuasan kerja merupakan hal yang penting
menyangkut usaha untuk meningkatkan efektifitas perusahaan
tersebut. Dengan kata lain, pimpinan atau manager harus membuat
perilaku karyawan dapat mendorong tercapainya tujuan perusahaan.
Dari uraian tersebut dapat dilihatkan bahwa kepuasan kerja
merupakan masalah yang penting bagi suatu perusahaan untuk

mencapal tujuan perusahaan berhubungan dengan sikap emosional

karyawan terhadap pekerjaannya.

. Indikator Pengukuran Kepuasan Kerja

Menurut Y uwono (2005: 69) mengidentifikasikan indikator kepuasan
kerjadari sembilan aspek yaitu :

upah : jumlah dan rasa keadilannya

promosi : peluang dan rasa keadilan untuk mendapatkan promosi
supervis : keadilan dan kompetensi penugasan mangjerial oleh
penyelia

benefit: asurangi, liburan dan bentuk fasilitas yang lain
contingent rewards : rasa hormat, diakui dan diberikan apresiasi
operating procedures : kebijakan, prosedur dan aturan
co-workers : rekan kerja yang menyenangkan dan kompeten
nature of work : tugasitu sendiri dapat dinikmati atau tidak
communication : berbagai informasi didalam organisasi (vebal
maupun nonverbal)

wn P

© N O A
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c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Banyak ha yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja tergantung
kepada masing-masing individu yang bekerja. Menurut Gilmer dalam
Sutrisno (2014: 77) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja, yaitu:

1. kesempatan untuk maju

2. keamanan kerja

3. ggi

4. perusahaan dan mangemen

5. pengawasan

6. faktor instrinsik dari pekerjaan
7. kondis kerja

8. aspek sosia dalam pekerjaan
9. komunikasi

10. fasilitas

3. Sistem Reward

a. Pengertian Reward

Reward merupakan salah satu alat untuk mendorong motivasi
karyawan dalam mel akukan pekerjaannya. Menurut Handoko dalam
Rosa (2009), “reward adalah segala sesuatu yang diterima karyawan
sebagal balas jasa untuk kinerjamereka”. Menurut Mathis dan
Jackson (2002), “reward dapat berbentuk intrinsik (internal) atau
ekstrinsik (eksternal)”. Intrinsic reward yaitu penghargaan yang
diberikan dalam bentuk job enrichment, pemberian tanggung jawab,

partisipasi dalam pengambilan keputusan dan upaya-upaya lain untuk
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meningkatkan kepercayaan para karyawan dan mendorong mereka
lebih unggul. Sedangkan extrinsic reward yaitu penghargaan yang
diberikan kepada karyawan dalam bentuk direct compensations,
indirect compensations dan nonfinancial rewards. Besar kecilnya
reward yang diberikan tergantung pada banyak hal sesuai dengan

pencapaian yang telah dihasilkan oleh karyawan.

b. Pengertian Sistem Reward

Sistem Reward menurut Mulyadi dan Setyawan (2001: 227) yaitu
“salah satu alat pengendali yang digunakan oleh suatu perusahaan
untuk memotivas karyawannya agar dapat mencapal tujuan
perusahaan dengan perilaku yang sesuai dengan yang diharapkan oleh
perusahaan”. Apabila suatu perusahaan menerapkan sistem reward di
dalam sistem mangjemennya maka akan sangat mungkin kinerja
karyawan mengalami perkembangan. Hal itu dikarenakan, jika
seseorang merasa puas dengan hasil kerja yang dihargai oleh orang lain
maka motivasi orang tersebut akan meningkat dan ia akan berusaha
mencapai sasaran yang telah ditetapkan dengan maksimal. Namun,
begitu pula sebaliknya apabila karyawan merasa penghargaan yang
diberikan perusahaan rendah maka kemungkinan kinerja yang akan

dikeluarkannya pun tidak akan maksimal.
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Menurut Mulyadi dan Setyawan (2001: 239), “sistem reward dan
pengakuan atas kinerja karyawan merupakan sarana untuk
mengarahkan perilaku karyawan keperilaku yang dihargai dan diakui
oleh organisasi”. Sedangkan menurut Kurnianingsih dan Indriantoro
(2001: 22), “sistem reward adalah pemberian kompensasi kepada para
personel perusahaan yang terdiri atas balas jasa yang jumlahnya
ditentukan berdasarkan kinerja’. Penerapan sistem penghargaan
berbasis kinerja dilakukan melalui empat langkah yaitu: (1) penetapan
asumsi tentang lingkungan bisnis yang dimasuki, (2) penetapan faktor
penentu keberhasilan perusahaan, (3) penetapan ukuran kinerja
berbasis faktor keberhasilan perusahaan, dan (4) penetapan sistem

penghargaan berbasis kinerja.

. Jenis-jenis Reward

Menurut Long dalam Jusuf Irianto (2001: 67), jenis penghargaan ini
dikelompokkan menjadi 2 kategori, yaitu:

a) Penghargaan Ekstrinsik
Penghargaan ekstrinsik adalah segala sesuatu yang akan diterima
oleh seseorang dari lingkungan tempat dia bekerja, dimana sesuatu
yang akan diperolehnyatersebut sesuai dengan harapannya (Erni,
2009: 248-249). Sifat dari penghargaan ekstrinsik ini berbentuk
nyata atau fisik berupainsentif, bonus, penghargaan secaraformal
dari pimpinan, pujian, promos jabatan.

b) Penghargaan Instrinsik
Penghargaan Instrinsik adalah penghargaan yang dirasakan oleh
diri sendiri seperti merasa puas terhadap hasil yang telah dicapai.
Imbal an yang dihasilkan berupa prestasi kerja, dan perasaan lega.
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4. Job Rdevant Information

Job Relevant Information (JRI) merupakan salah satu fasilitas berupa
informasi mengenai tugas untuk menentukan keputusan demi tercapainya
tujuan suatu perusahaan. Menurut Kren dalam Handayani (2013),
mengatakan bahwa “JRI adal ah suatu informasi yang memfasilitas
pembuatan keputusan yang berhubungan dengan tugas”. Menurut Kren
dan Omposunggu serta Bawono dalam Ebenezer Sipayung, dkk (2016),
“informasi diidentifikasikan menjadi dua jenis yaitu decision influencing
dan job relevant information, yakni informasi yang memfasilitas
pembuatan keputusan yang berkaitan dengan tugas”. Informasi yang
terjain antara manger dan karyawan merupakan suatu proses partisipas
untuk menjalin pemahaman yang lebih bailk mengenai tugas serta strategi
yang akan dilakukan. Menurut Mangasi Sinurat dalam Ginanjar
apriyansah, dkk (2014), “JRI dapat meningkatkan kinerja karena
memberikan prediks yang lebih akurat mengenai keadaan lingkungan
yang memungkinkan dapat dilakukan tindakan yang lebih efektif”. Setiap
penyusunan ataupun perencanaan yang dilakukan oleh perusahaan tidak
lepas dari diskus antara karyawan dan manager agar terjalin komunikasi

yang simetris.

Menurut Utomo (2006), menjelaskan bahwa “JRI membantu bawahan

dalam meningkatkan pilihan tindakannya melalui informasi usaha yang
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berhasil dengan baik”. JRI diukur dengan menggunakan teori yang
dikembangkan Kren dalam Vebyana (2003), yaitu:
1. mendapatkan informasi yang jelas

2. mempunyai informasi yang memadai

w

memperoleh informasi yang strategi

4. mencari informasi yang tepat

. VOI Manager

Inovasi diartikan sebagal penemuan baru yang berbeda dan belum pernah
ada sebelumnya. Suatu inovasi dilakukan dengan proses yang tidak
mendadak namun dilakukan dengan matang dan penuh strategi. Inovasi
jugamemiliki ciri khas yang seperti ide atau program yang mungkin akan
dihasilkan. Inovasi dibuat secaraterarah sesuai dengan tujuan yang ingin
dicapai oleh suatu perusahaan. Tujuan yang dibuat inovasi juga harus

jelas.

Menurut Martin Radenakers dalam Hermana (2006) membagi inovas ke
dalam beberapa tipe yang memiliki karakteristik seperti berikut:

1. inovas produk, seperti produk, jasa, dan kombinasi keduanya yang
baru

2. inovas proses, seperti metode baru dalam menjalankan kegiatan
bernilai tambah (misalnya distribusi atau produksi) yang lebih baik
atau lebih murah

3. inovasi organisasional, seperti metode baru dalam mengelola,
mengkoordinasi, dan mengawasi pegawai, kegiatan, dan tanggung
jawab
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4. inovas bisnis, seperti kombinas produk, proses, dan sistem
organisasional yang baru.
Penting bagi perusahaan melakukan inovasi-inovasi dan memunculkan ide
kreatif yang dimiliki oleh karyawannya dalam melakukan persaingan.
Menurut O’Reilly, et. al, ddam Ana (2012) mengatakan bahwa
“Manager’s Value Orientation towards Innovation (VOI Manager) adalah
tingkat atau dergjat pentingnya manajer yang menempatkan inovasi dan
kreatifitas pada pekerjaan”. Apabila produk yang dihasilkan dari suatu
perusahaan berbeda dari produk yang dihasilkan oleh perusahaan lain
maka ini akan memunculkan minat konsumen. Konsumen cenderung akan
mencari hal-hal yang unik dan menarik sehingga hasil yang dicapai dari
inovas yang dibuat dapat meningkatkan daya jual produk. Dengan kata
lain, inovas diperlukan dalam dunia bisnis untuk memenuhi permintaan
pasar sehingga produk yang dihasilkan tidak tertinggal oleh konsumen.
Suatu inovasi dapat berhasil dicapai apabila manager dalam suatu
perusahaan paham betul terhadap nilai inovasi bagi suatu perusahaan.
Menurut Flamhotz; Markus dan Pfeffer serta O’Connor dalam Ana (2012)
menyatakan bahwa, “orientasi nilai manager pada pekerjaannya memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap perilakunya pada bentuk pengendalian

manajemen yang berbeda’”.

K ebanyakan perusahaan mengalami kegagalan, hal ini dapat disebabkan
karena kurangnya inovasi yang dilakukan dalam mengembangkan produk

untuk mampu bersaing dalam dunia bisnis. Pada iklim perusahaan yang
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inovasinyatinggi, nilai yang berhubungan dengan kreativitas, pengujian
dengan ide-ide baru dan menantang serta pengambilan resiko merupakan
ciri khas manager. Manager yang memiliki nilai inovas yang tinggi
tentunya akan dilibatkan dalam proyek yang lebih kreatif dan inovatif.
Dengan begitu, mereka akan |ebih percaya diri dalam menghadapi
permasal ahan yang menantang dalam perusahaan. VOI Manager
merefleksikan kepercayaan untuk mengambil pendekatan kreatif dan

inovatif dalam bekerja.

B. Pendlitian yang Relevan

1. Penelitian dengan judul “pengaruh motivasi karyawan dan reward
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. UFO BKB Syariah” oleh

Emir Aflahal Azkadkk (2015) dari skripsi Universitas Bina Nusantara.

Tujuan penelitian ini adalah analisis dan mengetahui pengaruh yang
signifikan antara motivasi untuk karyawan dan reward untuk karyawan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil dari penelitian ini yaitu adanya
pengaruh secara signifikan antarareward terhadap kepuasan kerja
karyawan sebesar 88,6% pada PT. UFO BKB Syariah, dimanajika
karyawan diberi reward yang baik makatingkat kepuasan kerja karyawan

semakin meningkat.
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2. Pendlitian dengan judul “Pengaruh Partisipasi Penyusunan Anggaran
Terhadap KinerjaMangjerial dengan Kepuasan Kerja dan Job Relevant
Information Sebagai Variabel Intervening” oleh Linadan Stella (2013)

dari jurnal vol.15 No.1 Juni 2013.

Tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan bukti empiris tentang
pengaruh intervensi kepuasan kerja dan job relevant information pada
hubungan antara partisipasi penyusunan anggaran dan kinerjamajerial.
Hasil penelitian ini yaitu nilai C.R label sebesar 2,504. adanya pengaruh

positif antara job relevant information terhadap kepuasan kerja.

3. Penelitian dengan judul “Pengaruh Sistem Reward, JRI, dan VOI
Manager Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagal
Variabel Intervening (Studi Kasus Pada Kantor Pusat PT. WIKA Gedung
Jakarta)” oleh Arlina Delas Umayyah (2015) dari skripsi Universitas

Negeri Y ogyakarta.

Tujuan pendlitian ini untuk mengetahui: pengaruh Sistem Reward
terhadap Kinerja Karyawan, pengaruh JRI terhadap Kinerja Karyawan,
pengaruh VOI Manger terhadap Kinerja Karyawan, pengaruh Kepuasan
Kerjaterhadap Kinerja Karyawan, pengaruh Sistem Reward terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja, pengaruh JRI terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja, dan pengaruh VOI Mangjer
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja. Hasil analisis Sistem

Reward berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan dengan hasil uji
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signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 4,891> t tabel (1,66)
dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, JRI berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan dengan hasil uji signifikansi dengan uji t
diperoleh t hitung sebesar 7,315> t tabel (1,66) dan nilai signifikansi
0,000 lebih kecil dari 0,05, VOI Manajer berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan dengan hasil uji signifikansi dengan uji t diperoleh t
hitung sebesar 4,486> t tabel (1,66) dan nilai signifikansi 0,000 |ebih kecil
dari 0,05, Kepuasan K erja berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan dengan hasil uji signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung
sebesar 3,154> t tabel (1,66) dan nilai signifikansi 0,002 lebih kecil dari

0,05.

Sistem Reward berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja dengan hasil analisisjalur yang menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung Sistem Reward terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja signifikan dengan koefisien jalur sebesar 0,141
(0,406 x 0,348), JRI berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja dengan hasil analisisjaur yang menunjukkan
bahwa pengaruh tidak langsung JRI terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja signifikan dengan koefisien jalur sebesar 0,138 (0,398 x
0,348), dan VOI Mangjer berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja dengan hasil analisisjaur yang menunjukkan

bahwa pengaruh tidak langsung Sistem Reward terhadap Kinerja



Karyawan melalui Kepuasan Kerja signifikan dengan koefisien jalur

sebesar 0,143 (0,410 x 0,348).

C. Kerangka Pikir

1. Pengaruh Sistem Reward Terhadap Kinerja Karyawan
Untuk menciptakan tujuan perusahaan yang baik tentunya kinerja
karyawan menjadi salah satu faktor yang penting. Dengan rendahnya
kinerja karyawan tujuan perusahaan tidak akan dapat tercapai. Kinerja
karyawan didukung oleh tiga hal yaitu pengetahuan, keahlian, dan
kemampuan. Apabilaketiga hal tersebut telah terpenuhi maka akan
mudah tentunya perusahaan mencapai tujuan. Namun, apabila tujuan
perusahaan tetap belum tercapai walaupun ketiga hal tersebut telah

dipenuhi maka ada kemungkinan faktor lainnyaikut berpengaruh.

Daam manajemen, reward termasuk salah satu faktor yang mendukung.
Kinerja karyawan tidak lepas dari partisipasi karyawan itu sendiri
sedangkan diperlukan alat untuk memicu motivasi atau kemauan dari
setigp karyawan yang bekerja agar dapat bekerjalebih baik dan giat.
Menurut Wibowo (2007) menyatakan bahwa “sistem reward yang
diberikan kepada individu dapat meningkatkan motivasi pegawai karena
merasa pekerjaannya dihargai sehingga hal tersebut dapat meningkatkan
kinerja karyawan”. Pengaruh reward yang dilakukan dengan baik dan

dukungan sikap dari manager dapat membantu meningkatkan kualitas dari
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kinerja karyawan karena hal tersebut membuat karyawan merasa
termotivasi untuk melakukan hal yang baik dan positif. Dengan begitu,
hubungan antara sistem reward dan kinerja karyawan akan menjadi

hubungan yang positif dan berpengaruh.

. Pengaruh JRI Terhadap Kinerja Karyawan

Informasi relevan yang diberikan oleh seorang manager kepada karyawan
dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Menurut Chong & Chong
(2002), “menemukan hubungan yang positif antara JRI dan Kinerja. JRI
dapat memperbaiki kinerja sebab informasi tersebut dapat memprediksi
lingkungan dengan lebih tepat dan memungkinkan pemilihan suatu
kesempatan yang lebih efektif yang dinyatakan oleh Kren (1992)”. Hal ini
dapat dilihat apabila seorang manager memberikan informasi yang
berkaitan dengan tugas karyawan dengan sangat akurat dan baik maka
karyawan tersebut dapat memahami serta melakukan tindakan yang
efektif dalam membuat keputusan. Informasi yang diberikan dapat
membuat karyawan lebih antisipasi dalam melakukan tindakan sehingga
informasi yang akurat dapat memprediksi lingkungan dan tindakan apa
yang seharusnya dilakukan dalam penyel esaiannya. Dengan terciptakan
komunikas antara manager dan karyawan melalui informasi yang relevan

maka secara tidak langsung membuat karyawan meningkatkan kinerjanya.
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3. Pengaruh VOI Manager Terhadap Kinerja Karyawan

Manager atau pimpinan perusahaan merupakan orang yang sangat
berperan penting terhadap kemajuan perusahaan. Gaya kepemimpinan
seorang manager dapat berpengaruh terhadap motivasi karyawannya. Hal
ini dapat dilihat dengan VOI manager atau nilai manager terhadap
orientasi inovasi. VOI manager dapat mendorong manager untuk
menggunakan pendekatan secara kreatif dan inovatif. Menurut
Subramaniam dan Mia (2001), “manajer yang memiliki VOI Manager
yang tinggi akan dilibatkan dalam proyek yang lebih kreatif, inovatif, dan
mempunyai ketidakpastian yang lebih besar baik hasil maupun
pemanfaatan sumberdayanya sehingga dapat merespon dengan baik
target-target kinerja’. Semakin tinggi nilai orientasi inovasi bagi seorang
manager, maka seorang manager akan terus memotivasi dan memberikan
semangat kepada karyawannya untuk melakukan kreasi dan inovasi yang
dapat memajukan perusahaan. Dengan begitu, karyawan akan menjadi
semakin giat untuk menunjukkan kreatifitasnya dalam mencapai target
yang dibebankan dengan baik sehingga hal ini dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Apabilaini dilakukan secara terus-menerus dan
menjadi budaya organisasi yang selau ingin maju maka dapat

menimbulkan peningkatan kinerja dan profitabilitas perusahaan.
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4. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja bagi karyawan suatu perusahaan dapat mempengaruhi
kinerja karyawan tersebut dalam melakukan tujuan perusahaan. Menurut
Lund (2003), “kepuasan kerja yang digambarkan pada kepuasan gaji,
promosi, supervise, dan kerja sama antar pekerja sangat besar
pengaruhnya dalam meningkatkan kinerja”. Semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka karyawan tersebut
dapat bekerja dengan giat karena memandang pekerjaan yang
dilakukannya sebagai suatu hal yang menyenangkan. Namun, jika
kepuasan kerja karyawan rendah, maka untuk dapat bekerja dengan giat
tidak dapat terlaksana dengan baik karena karyawan memandang
pekerjaan yang dilakukannya sebaga hal yang membosankan dan
cenderung dilakukan dengan terpaksa. Hal ini dapat mengakibatkan
penurunan kinerja dan tidak tercapainya tujuan perusahaan sehingga
perusahaan dpat mengalami kerugian. Untuk itu, kepuasan kerja perlu
diperhatikan oleh seorang manager perusahaan agar karyawan dapat
selalu mengeluarkan kemampuan terbaiknya untuk perusahaan dan
mencapal target yang diinginkan perusahaan sehingga kinerjayang

dihasilkannya meningkat.

. Pengaruh Sistem Reward Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja
Perusahaan perlu mempertahankan sumber daya yang potensial.

Keinginan untuk mengakhiri tugas atau bahkan meninggalkan perusahaan
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dapat menjadi akibar dari ketidakpuasaan kerja yang diterimaoleh
karyawan perusahaan. Menurut Wibowo (2007), “sistem penghargaan
yang diberikan kepada individu dan kinerjatinggi akan meningkatkan
kepuasan karyawan”. Sedangkan menurut Siagian (1995), “rasa keadilan
dapat membuat karyawan menjadi puas terhadap kompensasi yang
diterimanya”. Kepuasan kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi
pemikiran karyawan untuk memilih bertahan atau keluar. Namun, dampak
lain yang dapat ditimbulkan dari ketidakpuasan kerja karyawan yaitu
dengan ketidakhadiran atau intensitas kedatangan yang cenderung tidak
tepat waktu. Perusahaan dapat menggunakan imbalan untuk
mempertahankan karyawan dan memotivasi karyawan agar dapat

mencapai tujuan pribadi dan target perusahaan.

Imbalan yang kemungkinan diberikan oleh perusahaan dapat berupa upah,
promosi jabatan, pengakuan, pujian ataupun pengalihan tugas.
Sebaliknya, karyawan menukarkannya dengan kemampuan, keahlian,
waktu, dan usaha lainnya untuk mencapai imbalan yang sesuai. Dengan
pemberian reward yang baik, maka karyawan dapat merasa puas akan
reward yang didapatkan dari pekerjaan tersebut. Ketika karyawan merasa
terpuaskan dengan apa yang didapatkan dari pekerjaan tersebut, ini akan
berakibat pada peningkatan hasil kerja secara optimal sesual dengan

standar kinerja yang ditetapkan.
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6. Pengaruh JRI Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja
Informasi adalah data yang telah diolah menjadi suatu bentuk yang
dibutuhkan oleh setiap karyawan untuk dapat mengambil keputusan dan
menyel esaikan tugas sesuai dengan yang seharusnya. Informasi yang
relevan dengan tugas mempunyai hubungan dengan tingkat kepuasan
kerja. Menurut Vebyana (2003), “JRI memberikan pengetahuan yang
lebih baik mengenai aternatif-alternatif keputusan dan tindakan yang
dibutuhkan untuk mencapai tujuan yang pada akhirnya dapat
meningkatkan rasa kepuasan kerjabagi para pembuat keputusan”. Hal ini
dapat dilihat dengan adanya komunikasi pemberian informasi yang tepat
mengenai suatu pekerjaan maka iklim perusahaan yang akan terjalin dapat
tercipta dengan baik. Ketika iklim perusahaan baik, makaini akan
membuat orang-orang yang bekerja dapat merasa nyaman dengan efek
tersebut. Selain itu, adanya pemberian informasi yang baik dan tepat akan
membuat karyawan menjadi |ebih mudah memahami, jelas dan tepat
dalam menyel esaikan tugasnya. Tugas yang tersel esaikan dengan baik
akan membuat karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya sehingga

tidak perlu banyak memperbaiki tugas yang telah dikerjakan.

7. Pengaruh VOI Manager Terhadap Kinerja Karyawan Mealui
Kepuasan Kerja
Seorang manager yang mendorong dan mengizinkan karyawannya
mengel uarkan ide-ide kreatifnya maka karyawan tentunya akan merasa

senang dan puas. Ini merupakan implementasi diri karyawan sehingga
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karyawan akan merasa tidak sedang bekerja melainkan sedang bersenang-
senang di waktu bekerja. Mahoney et.al. (1965) “kinerja managjer
berdasarkan kemampuan managjer dalam melaksanakan tugas mangjerial
akan semakin mendukung peningkatan kinerja serta kenyamanan
karyawannya jika managjer menempatkan inovasi dan kreatifitas pada
pekerjaan dapat diterapkan dengan baik”. Karyawan yang merasa senang
tentunya akan semakin mencintai pekerjaannya tanpa merasa terpaksa
mel akukannya. Dengan adanya kerjasama yang baik dari manager
terhadap karyawannya dengan menempatkan kreatifitas dan inovasi
sebagali dorongan untuk membuat karyawannya berkembang akan
menimbulkan kesenangan tersendiri bagi karyawan. Hal ini juga akan
mendorong untuk karyawan melakukan hal yang terbaik yang dimilikinya
sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. Karyawan akan selalu memiliki
solusi yang kreatif untuk mengatasi permasalahan dalam bekerja sehingga
menciptakan iklim untuk selalu berkembang dan memajukan perusahaan.
Seiring waktu tujuan perusahaan akan tercapai dan mengalami
peningkatan terhadap profitabilitas perusahaan dengan adanya ide-ide

kreatif, inovatif, dan solutif dari karyawannya.

D. Paradigma Penelitian

Dari kerangka berpikir di atas dapat dibuat paradigma penelitian untuk Sistem

Reward (X 1), Job Relevant Information (JRI) (X2), Manager’s Value
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Orientation towards Innovation (VOI Manajer) (X3) sebagal variabel bebas,
KinerjaKaryawan (Y) sebagai variabel terikat dan Kepuasan Kerja (2)

sebagai variabel moderator, ini dapat digambarkan sebagai berikut.

Sistem
| Reward (Xp)
A
A 4
JRI (X5) Kepuasan Kinerja
Kerja(Y) Karyawan (2)
A
\4
VOI Manager
> (Xs)
Gambar 1. Paradigma Pendlitian
E. Hipotesis

H1 : Adapengaruh parsia sistem reward, JRI, dan VOI Manager terhadap
Kepuasan Kerjapada PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post).

H2 : Adapengaruh simultan sistem reward, JRI, dan VOI Manager
terhadap Kepuasan Kerja pada PT. MasaKini Mandiri (Lampung

Post).
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H4

H5

H6

H7
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: Ada hubungan sistem reward dengan JRI, sistem reward dengan VOI

Manager dan JRI dengan VOI Manager pada PT. Masa Kini Mandiri

(Lampung Post).

: Adapengaruh parsia sistem reward, JRI, dan VOI Manager terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post).

: Ada pengaruh simultan sistem reward, JRI, dan VOI Manager

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung

Post).

: Ada pengaruh langsung dan tidak langsung Sistem Reward, JRI, dan

VOI Manager terhadap Kinerja Karyawan pada PT. MasaKini

Mandiri (Lampung Post).

: Ada pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan pada PT.

Masa Kini Mandiri (Lampung Post).



[11.METODELOGI PENELITIAN

A. Metode Pendlitian

Metode penelitian adalah metode kerja yang dilakukan dalam penelitian
termasuk alat-alat yang digunakan untuk mengukur dan mengumpulkan
data dilapangan pada saat melakukan penelitian. Metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah metode kausal-komparatif dengan pendekatan
ex-post-facto dan survey. Metode kausal-komparatif dapat diartikan
sebagai penelitian yang bertujuan untuk menggambarkan skema hubungan
dan pengaruh yang lebih dalam dari dua atau lebih fakta-fakta dan sifat-
sifat objek yang diteliti. Tujuan penelitian ini untuk menentukan penyebab
adanya perbedaan perilaku dengan berdasarkan pengamatan terhadap
akibat yang ada dan mencari kembali fakta yang mungkin menjadi
penyebab melalui datatertentu. “Pendekatan ex-post-facto merupakan
pendekatan penelitian dimana variabel-variabel bebas telah terjadi ketika
peneliti mulai dengan pengamatan variabel-variabel terikat dalam suatu
penelitian” (Hamid, 2011: 223), sedangkan *“pendekatan survey yaitu
pendekatan penelitian yang digunakan untuk mendapatkan data dari

tempat tertentu yang alamiah, tetapi peneliti melakukan perlakuan dalam



pengumpulan data, misalnya dengan mengedarkan kuesioner, wawancara
terstruktur dan sebagainya” (Sugiyono, 2009: 13). Adapun langkah-
langkah yang bisa dilakukan dalam pelaksanaan survey menurut
Singarimbun (2011: 12-13) adalah 1) merumuskan masalah penelitian dan
menentukan tujuan; 2) menentukan konsep dan hipotesa serta menggali
kepustakaan; 3) pengambilan sampel; 4) pembuatan kuesioner; 5)

pekerjaan lapangan; 6) pengolahan data; 7) analisa dan pelaporan.

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini berdasarkan data primer atau
datalangsung dari sumber asli atau objek di tempat penelitian yang
diperoleh dari jawaban para responden yang menjawab dan
mengembalikan kuisioner. Teknik pengambilan sampel adalah probability

sampling dengan menggunakan simple random sampling.

B. Populasi dan Sampel

1. Populasi

“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh pendliti untuk dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulannya”
(Sugiyono, 2011: 117). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan

PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post) yang berjumlah 228 orang.
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2. Sampel

“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut” (Sugiyono, 2010: 297). Dalam penelitian ini untuk
menghitung besarnya sampel dari populas dihitung berdasarkan rumus

Slovin, yaitu:

n— N
1+{ns?)

Keterangan:

n = jumlah sampel

N = jumlah populasi

e?= tingkat signifikan (0.05)

(Basrowi, 2006: 250)

Berdasarkan rumus di atas besarnya sampel dalam penelitian ini adalah

B 228
" 1+ (228.(005)9)

228
n=
1+ 057

n = 2= — 14522293 dibulatkan menjadi 145

Jadi menurut perhitungan diatas, besarnya sampel dalam penelitian ini

sebanyak 145 responden.
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3. Teknik Sampling

Teknik pengambilan sampel adalah menggunakan Probability
Sampling dengan menggunakan Smple Random Sampling. Teknik ini
merupakan teknik pengambilan sampel secara acak tanpa

memperhatikan tingkatan dalam anggota populas.

C. Variabd Pendlitian

Menurut Sugiyono (2012: 59) “variabel penelitian adalah atribut atau sifat
atau nilai dari orang, objek, atau kegiatan yang mempunyai variasi yang
tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian

ditarik kesimpulannya”.

Jenis variabel dalam penelitian ini adatiga, yaitu:

1. Variabel Eksogen

Variabel eksogen adalah variabel yang mempengaruhi, yang
menyebabkan timbulnya atau berubahnya variabel lain. Variabel
eksogen dalam penelitian ini adalah sistem reward (X 1), Job Relevant

Information (X2) dan VOI manager (X3).
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2. Variabel Endogen

Variabel endogen adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel yang

lain.Variabel endogen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan

(Y).

3. Variabd Intervening

Variabel intervening adalah variable yang mempengaruhi hubungan
antara variable bebas dan variable terikat tetapi tidak dapat diukur.

Variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (Z).

D. Definis Variabd

1. Definisi Konseptual Variabel

“Definisi konseptual variabel adalah penarikan batas yang menjelaskan
suatu konsep secara singkat, jelas, dan tegas” (Basrowi dan Kasinu,

2007: 197).

1. KinerjaKaryawan

Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerjadalam
pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu
pekerjaan. Kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai karyawan

selama kurun waktu tertentu yang diukur dari kualitas dan kuantitas
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output yang dihasilkan. Variabel kinerja karyawan dibentuk dari
delapan indikator, yaitu: perilaku inovatif, pengambilan inisiatif,
tingkat potensi diri, manajemen waktu, pencapaian kuantitas dan
kualitas pekerjaan, kemampuan diri untuk mencapai tujuan,
hubungan dengan rekan kerja dan pelanggan, dan pengetahuan

akan produk perusahaannya serta produk pesaing.

. Sistem Reward

Reward adalah imbalan jasa yang diberikan perusahaan kepada
tenaga kerja karena telah memberikan sumbangan tenaga dan
pikiran demi kemajuan serta kontinuitas perusahaan dalam rangka
mencapai tujuan yang telah ditetapkan baik dalam jangka pendek
maupun jangka panjang. Sistem Reward adalah aat pengendali
yang digunakan perusahaan untuk memotivas karyawan. Indikator
yang digunakan untuk menilai sistem reward yaitu kompensasi

finansial dan kompensasi nonfinansial.

. Job Relevant I nformation

JRI adalah pemberian informasi yang relevan dengan pekerjaan
oleh mangjer dalam unit organisasi yang dipimpin mengenai

aktivitas dan operasi perusahaan yang telah dilakukan.
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4. VOI Manager

VOI Mangjer adalah tingkat atau dergjat pentingnya mangjer yang
menempatkan inovasi dan kreatifitas pada pekerjaan. VOI Managjer
akan mempengaruhi perilaku mangjer dalam menciptakan

kreatifitas dan inovas baru dalam ide maupun proyeknya.

5. Kepuasan Kerja

K epuasan kerja merupakan hasil keseluruhan dari dergjat rasa suka
atau tidaknya karyawan atas berbagai aspek pekerjaannya.
Indikator kepuasan kerja adalah kepuasan dengan ggji, kepuasan
dengan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan

atasan, dan kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri.

2. Definis Operasional Variabe

“Definisi operasional variabel adalah definis yang diberikan kepada
suatu variabel dan konstrak dengan cara melihat pada dimens tingkah
laku atau properti yang ditunjukkan oleh konsep dan mengkategorikan
hal tersebut menjadi e emen yang dapat diamati dan diukur” (Basrowi
dan Kasinu, 2007: 197). Definisi operasional variabel dalam penelitian

ini dapat diihat dari tabel berikut ini.
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No

Variabel

Indikator

Sub-Indikator

Skala

1.

Sistem
Reward
(X1)

1. Kompensasi
financial

2. Kompensasi
non-
finansial

1. Menerima
upah yang
layak,
asuransi,
insentif,
tunjangan

2. Mendapatkan
rasa
pencapaian

3. Mendapatkan
tanggung
jawab

4. Mendapatkan
pengakuan

5. Mendapatkan
lingkungan
kerjayang
nyaman

Interval
dengan
pendekatan
semantic
differential

JRI
(X2)

1. Informas
yang jelas
2.Informasi
yang memadai
3.Informasi
yang strategik
4. Informasi
yang tepat

1. Mendapatkan
informasi
langsung dari
atasan

2. Mempunyai
informasi yang
sesuai dengan
yang
dibutuhkan

3. Memperoleh
informasi yang
dapat
memotivasi
untuk lebih
baik

4. Mencari
informasi
dengan benar
dan akurat

5. Memperoleh
informasi
cepat

6. Mendapatkan
informasi

secararinci

Interval
dengan
pendekatan
semantic
differential
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No | Variabel I ndikator Sub-Indikator Skala
3. | VOI . Daya 1. Memiliki ide- | Interval
Manager kreatifitas ide yang dengan
(X3) . Inovasi menarik pendekatan
teknis 2. Memiliki semantic
. Perubahan gagasan yang | differential
desain baru dalam
. Perubahan setiap
sarana perkembangan
distribusi 3. Memiliki
. Sistem pembaharuan
administrasi desain agar
pembayaran | terlihat unik
dan menarik
4. Memperluas
jangkauan
pemasaran
5. Memiliki
struktur
administrasi
yang baik
6. Memiliki
sistem
pembayaran
yang
mengikuti
zaman
4. | Kinerja . Perilaku 1. Selaluingin Interval
Karyawa inovatif memunculkan | dengan
n(2) . Pengambilan hal baru yang | pendekatan
inisiatif menarik semantic
. Tingkat 2. Selalu mencari | differential
potensi diri alternatif dan
. Mangemen solusi dengan
waktu cepat
. Pencapaian 3. Melakukan
kuantitasdan | pekerjaan
kualitas dengan giat
pekerjaan
. Kemampuan 4. Memiliki
diri untuk manajemen
mencapai waktu yang
tujuan baik
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7. Hubungan . Memiliki
denganrekan | kualitasdan
kerjadan kuantitas yang
pelanggan baik dan tinggi
8. Pengetahuan 6. Melakukan
tentang pekerjaan
produk dengan baik
perusahaan dan teratur
dan produk . Dapat bekerja
pesaing samadalam
mel akukan
pekerjaan
. Memiliki
pengetahuan
yang baik
terhadap
perusahaan
dan klien
5. | Kepuasa . Kepuasan . Menyukai gagji | Interva
n Kerja dengan ggji yang diberikan | dengan
(Y) . Kepuasan . Adanya pendekatan
dengan promosi semantic
promosi jabatan yang differential
. Kepuasan Sesuai
dengan . Adanyakerja
rekan kerja samayang
. Kepuasan baik dengan
dengan staff lain
atasan . Adanya
. Kepuasan hubungan
dengan kerjasama
pekerjaan yang baik
itu sendiri dengan atasan
. Menyukai
pekerjaan
yang

dilakukan
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E. Teknik Pengumpulan Data

Dalam pengumpulan data untuk penelitian ini, penulis menggunakan teknik

sebagai berikut.

1. Observas

“Observas ialah metode atau cara-cara menganalisis dan mengadakan
pencataatan secara sistematis mengenai tingkah laku dengan melihat
atau mengamati individu atau kelompok secaralangsung” (Purwanto
dalam Basrowi dan Kasinu, 2007: 166). Teknik ini digunakan untuk
memperoleh data mengenai kinerja karyawan pada PT. Masa Kini

Mandiri (Lampung Post).

2. Wawancara

Menurut Sugiyono (2013: 317), “wawancara digunakan sebagai
teknik pengumpulan data, apabila pendliti ingin melakukan studi
pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan
juga apabila pendliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang
lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit atau kecil”. Dalam
hal ini peneliti melakukan wawancara kepada karyawan PT. Masa
Kini Mandiri (Lampung Post) untuk mengetahui lebih dalam tentang

variabel intervening.



3. Dokumentasi

Menurut Sugiyono (2013: 329), “dokumentasi adalah mencari dan
mengumpulkan data mengenai hal-hal atau variabel yang berupa
catatan, transkip, buku, majalah, agenda, notulen rapat dan
sebagainya’. Dalam penelitian sosial, dokumentasi berfungsi
memberikan data atau informasi yang digunakan sebagai data
pendukung atau pelengkap bagi data primer yang diperoleh melaui

observas dan wawancara.

4. Angket (Kuisoner)

“Angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya” (Sugiyono, 2010:
142). Angket digunakan untuk memperoleh informasi mengenai
sistem reward, JRI, VOI manager, kinerja karyawan dan kepuasan

kerjadi PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post).
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F. Uji Persyaratan Instrumen

a. Uji Validitas

Vadiditas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan
suatu instrumen. Untuk menguji tingkat validitas digunakan rumus

korelasi product moment yaitu:

i nYxy-Qx)Xy)
o I E xR HNL Y- (RY)]

Keterangan:
Fxy = koefisien korelasi antara variabel x dany
N = jumlah responden/sampel

Yxy = Skorrataratadari X dan'Y
2 x  =jumlah skor item X
XY  =jumlah skor total (item) Y

Kriteria pengujian jika biaya pendidikan ryiwung > rtae dengan taraf
signifikansi 0,05 maka alat tersebut valid, begitu pula sebaliknyajika
biaya pendidikan rhitung < rape Maka alat ukur tersebut tidak valid

(Arikunto, 2006: 170).

Berdasarkan data hasil penelitian (tabel dilampirkan) dapat diketahui
bahwa dari 8 item angket pada variabel sistem reward semuanya valid
yang berarti r hitung > r tabel. Dengan demikian, angket yang

digunakan terhadap variabelsistem reward berjumlah 8 item.

Variabel JRI terdapat 8 item yang semuanya valid yang berarti r
hitung > r tabel. Dengan demikian, angket yang digunakan terhadap

variabel JRI berjumlah 8 item (tabel terlampir).
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Variabel VOI manager terdapat 8 item angket yang semuanyavalid
yang berarti r hitung > r tabel. Dengan demikian, angket yang
digunakan terhadap variabel VOI manager berjumlah 8 item (tabel

terlampir).

Variabel kepuasan kerjaterdapat 9 item angket dimanaterdapat 1 item
angket yang tidak valid, yaitu bernilai 0,440 yang berarti r hitung <r
tabel sehingga dinyatakan tidak valid. Setelah persetujuan
pembimbing, maka soal tersebut dieliminasi. Dengan demikian,
angket yang digunakan dalam penelitian terhadap variabel kepuasan

kerja berjumlah 8 item (tabel terlampir).

Variabel kinerja karyawan terdapat 8 item angket yang semuanya
valid yang berarti r hitung > r tabel. Dengan demikian, angket yang
digunakan terhadap variabel kinerja karyawan berjumlah 8 item (tabel

terlampir).

. Uji Reliabilitas

“Reliabilitas merupakan suatu instrumen yang cukup dapat dipercaya
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen
tersebut sudah baik” (Sudjarwo, 2009: 241). Reliabilitas digunakan
untuk menguji sejauh mana aat ukur dapat dipercaya. Penelitian ini

menggunakan rumus al pha sebagai berikut.



r11= [%] l—s?tsi]

K eterangan:

ra = Nilal Reliabilitas

X5, =Jumlah varians skor tiap-tiap item
5, = varianstotal

k = jumlah item

(Ridwan, 2006 : 125).

Dengan kriteria pengujian jika harga rhitung > rtabel dengan taraf
signifikansi 0.05, maka aat ukur tersebut dinyatakan reabel, dan
sebaliknya apabila rhitung < rtabel, makaalat ukur tersebut

dinyatakan tidak reabel, (Arikunto, 2010: 85).

Tabel 7. Interprestasi Reliabilitas I nstrumen

Besaran Dalam Nilai | Kriteria

0,8-1,00 Sangat Tinggi

0,6-0,79 Tinggi

0,4-0,59 Sedang/cukup

0,2-0,39 Rendah

Kurangdari 0,2 Sangat Rendah
Sumber: (Arikunto, 2008: 75)
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Dengan kriteria pengujian riwng > rabel, dengan taraf signifikansi 0,05

maka alat ukur tersebut valid. Begitu pula sebaliknya, jika I'nitung < tabe

maka alat ukur tersebut tidak reliabel.

Data hasil penelitian uji reliabilitas angket disajikan dalam tabel

berikut.
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Tabel 8. Hasll Uji Reliabilitas Angket

Variabel Koefisien r Tingkat Reliabilitas
Sistem Reward (X1) 0,782 Tinggi
JRI (X2) 0,843 Sangat Tinggi
VOI Manager (X3) 0,792 Tinggi
Kepuasan Kerja (Y) 0,765 Tinggi
Kinerja Karyawan (Z) 0,901 Sangat Tinggi

Sumber:Hasil Pengolahan Data Tahun 2017

Berdasarkan data pada tabel 8 diperoleh penghitungan variabel Sistem
Reward (X 1) sebesar 0,782, JRI (X2) sebesar 0,843, VOI Manager
(X3) sebesar 0,792, Kepuasan Kerja (Y) sebesar 0,765, dan Kinerja
Karyawan (Z) sebesar 0,901, dimana padahal ini r hitung > r tabel
yaitu 0,444 sehingga kelima variabel tersebut memiliki reliabilitas

tinggi.

G. Teknik Analisis Data

1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui sebaran data penelitian
yang telah dilakukan. Untuk mengetahui apakah datanya normal,
mendekati normal atau tidak normal. Data yang normal atau mendekati
normal menandakan data dapat digunakan dalam penelitian. Untuk
mengetahui apakah datanya normal, mendekati norma atau tidak

normal dapat dilihat dengan beberapa cara.
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a. Pada analisis grafik normal plot, bila grafik normal plot
menunjukan data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti
arah garis diagonal maka dapat dismpulkan bahwa data model
regresi linier berganda memenuhi H1 asumsi normalitas.

b. Pada uji statistik skewness dan kurtosis. Apabila Zskewness dan
Zkurtosis berada diantara -2 sampai +2, maka data dapat dikatakan
berdistribusi normal .

c. Pada uji Kolmogorov-Smirnov, apabila nilai signifant 2 tailed
>0,05 maka data dikatakan berdistribusi normal, apabila nilai

signifant 2 tailed<0,05 maka data tidak berdistribusi normal.

Pengujian normalitas pada penelitian ini  menggunakan uji
Kolmogorov-Smirnov. Alasannya menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov, karena datanya berbentuk interval yang disusun berdasarkan
distribusi frekuenss komulatif dengan menggunakan kelas-kelas
interval. Dalam uji Kolmogorov-Smirnov diasumsikan bahwa distribusi
variabel yang sedang diuji mempunyai sebaran kontinue. Kelebihan
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dibandingkan dengan uji
normalitas yang lain adalah sederhana dan tidak menimbulkan
perbedaan persepsi di antara satu pengamat dengan pengamat yang
lain. Jadi uji Kolmogorov-Smirnov, sangat tepat digunakan untuk uji
normalitas pada penelitian ini. Rumus uji Kolmogorov-Smirnov, adalah

sebagai berikut.
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Syarat Hipotesis yang digunakan :

Ho : Distribusi variabel mengikuti distribusi normal

H1: Distribusi variabel tidak mengikuti distribusi normal

Statistik Uji yang digunakan :

D —max |f0(3i]-&m| ;E == 1,2,3 -

Dimana:

Fo(Xi) = fungs distribus frekuensi kumulatif relatif dari distribus

teoritisdalam kondisi Hy
Sn(Xi) = Distribusi frekuensi kumulatif dari pengamatan sebanyak n

Dengan cara membandingkan nilai D terhadap nilai D pada tabel
Kolmogorov Smirnov dengan taraf nyata a maka aturan pengambilan

keputusan dalam uji ini adalah:
JikaD < D tabel maka Terima Hg
JikaD > D tabel maka Tolak Hg

Keputusan juga dapat diambil dengan berdasarkan nilai Kolmogorov
Smirnov Z, jika KSZ < Za maka Terima Hp, demikian juga sebaliknya.
Dalam perH1tungan menggunakan software komputer keputusan atas
Hipotesis yang digjukan dapat menggunakan nilai signifikansi
(Asymp.significance). Jika nilai signifikansinya lebih kecil dari a maka

Tolak Ho demikian juga sebaliknya (Sugiyono, 2013:156-159).
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2. Uji Homogentitas

Salah satu uji persyaratan yang harus dipenuH1 dalam penggunaan
statistik  parametrik  yaitu uji  homogenitas. Uji homogenitas
dimaksudkan untuk mengetahui apakah data sampel yang diperoleh
berasal dari populasi yang bervarians homogen atau tidak. Uji
homogenitas yang dilakukan dalam penelitian ini adalah Leneve

Satistic dengan model Anova.

k
N(Z.,-Z )
_ (N—k) ;
— (k—1) k. N
Z Z(Et'j_gt jg
r=1y=1

Dimana

n = jumlah observas

k = banyaknya kel ompok
Zy=|Yu-Y7

Yt = rata-rata dari kelompok ke
Zt = rata-rata kelompok dari Zi

Z = rata-rata menyeluruh (overall mean) dari Zij Daerah kritis
Tolak Ho jikaW > F (g:k-1,n-k)
Hipotesis untuk uji homogenitas adalah sebagai berikut:

Ho = data penelitian adalah homogen

H1 = data penelitian adalah tidak homogen
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Kriteria pengujian sebagai berikut.

Menggunakan nilai significancy. Apabila menggunakan ukuran ini
harus dibandingkan dengan tingkat alpha yang ditentukan
sebelumnya. Karena o yang ditetapkan sebesar 0,05 (5 %), maka

Kriterianya yaitu.

1. TerimaHg apabilanila significancy> 0,05
2. Tolak Hpapabilanilai significancy< 0,05

(Sudarmanto, 2005 : 123).

H.  Uji Asums Klasik

1. Uji Keinieran Regres

Uji keberartian dan kelinieran dilakukan untuk mengetahui apakah
polaregres bentuknya linear atau tidak serta koefisien arahnya
berarti atau tidak. Uji keberartian regresi linear multiple

menggunakan statistik F dengan rumus:

_ 5%reg
F= 57sis
Keterangan:

SPreg= Varians regres

Sys=varians sisa
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Dengan dk pembilang 1 dan dk penyebut n-2, a = 0,5. Kriteria uji
apabila F> F; maka Ho ditolak, hal ini berarti arah regresi berarti.
Uji kelinieran regresi liniear multiple menggunakan statistik F
dengan rumus :

— 51C
5Bc

K eterangan:
S?TC = varians tuna cocok

S’G =variansgalat

Dengan kriteria uji apabila Fr< F; maka Ho ditolak, hal ini berarti
regres linier.untuk mencari Friung digunakan tabel ANAVA

sebagal berikut:

Tabd 9. AnalisisVarians Untuk Uji Regresi Linier

Varians
Koefisen(a) | 1 JK (a) JK (a)
Regresi (b/@) | 1n- | JK (b/a) Sieg=IK (b/a) | S%reg
Sisa 2 JK (S) stis = K G) 524ig
n—2
Tunacocok | k-2 | JK(TC) PTe = &9 | sZ5s
~ k-Z
Tk
Keterangan:
JK = jumlah kuadrat
KT  =kuadrat tengah
N = banyaknya responden
Ni = banyaknya anggota

K (T) =2¥?



(8 =EL

JK (b/a) =b {zxy _ "'—“‘]ﬂ@}
K(S) =K (T)-IK @ - K (bia)
X@©) =x{Zv?-Z0}

JK (TC) =K (S)-XK (G)
(Sudjana, 2005 : 330-332)

. Uji Multikoleras

Menurut Sudarmanto (2005: 136-137), uji asumsi tentang
multikolinieritas dimaksudkan untuk membuktikan atau menguji
ada tidaknya hubungan yang linier antara variabel bebas
(independen) yang satu dengan variabel bebas (independen)
lainnya. Ada atau tidaknya korelasi antarvariabel independen dapat
diketahui dengan memanfaatkan statistik korelasi product moment

dari Pearson.

o= NEXY—(ELX)(Er)
W NI - EX) T INEY - Y)Y

Rumusan Hipotesis:
Ho: tidak terdapat hubungan antar variabel independen.

Hi: terdapat hubungan antar variabel independen.

Kriteria hipotesis:
Apabila rhitung < rave dengan dk = n dan alpha 0,05 = makaHg

ditolak sebaliknya jika rhiwng> rane Maka Ho diterima.



65

3. Uji Autokorelasi

Menurut Sudarmanto (2005: 142-143), pengujian autokorelas
dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi di antara
data pengamatan atau tidak. Adanya autokorelasi dapat
mengakibatkan penaksir mempunyai varians tidak minimum dan
uji t tidak dapat digunakan, karena akan memberikan kessmpulan
yang salah. Ada atau tidaknya autokorelasi dapat dideteksi dengan
menggunakan uji Durbin-Watson. Ukuran yang digunakan untuk
menyatakan ada atau tidaknya autokorelasi, yaitu apabilanilai
statistik Durbin-Watson mendekati angka 2, maka dapat

dinyatakan bahwa data pengamatan tidak memiliki autokorelasi.

Tahap-tahap pengujian dengan uji Durbin-Watson adalah sebagai

berikut:

1) Carilah nilai-nilai residu dengan OLS dari persamaan yang
akan diuji dan hitung statistik d dengan menggunakan
persamaan:
d=25(u —uw, )"/ Zju;

2) Menentukan ukuran sampel dan jumlah variabel independen
kemudian lihat tabel statistik Durbin-Watson untuk
mendapatkan nilai-nilai kritisd yaitu nilai Durbin-Watson

Upper, dy dan nilai Durbin-Watson, d;
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3) Dengan menggunakan terlebih dahulu Hipotesis Nol bahwa
tidak ada autokorelasi positif dan Hipotesis Alternatif:
Ho : p <0 (tidak ada otokorelasi positif)
Ha: p< O (adaotokorelasi positif)
Mengambil keputusan yang tepat :
Jikad<d,, tolak Ho
Jikad > dy, tidak menolak Hg

Jikad, <d <dy, tidak tersimpulkan

Daam keadaan tertentu, terutama untuk menguji persamaan beda
pertama, uji d duasisi akan lebih tepat. Langkah-langkah 1 dan 2
persis sama diatas sedangkan langkah 3 adalah menyusun hipotesis
nol bahwa tidak ada autokorelasi.

Ho:p=0

Ho:p=0
Aturan keputusan yang tepat adal ah:
Apabilad<d, menolak Hg
Apabilad > 4 — d. menolak Hg
Apabila4 — d>d, tidak menolak Ho

Apabilayang lainnyatidak tersimpulkan

Rumus hipotesis yaitu:
Ho : tidak terjadi adanya autokorelasi diantara data pengamatan.

H; : terjadinya adanya autokorelasi diantara data pengamatan.
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Kriteria

Apabilanilai statistik Durbin-Watson berada diantara angka 2 atau
mendekati angka 2 dapat dinyatakan data pengamatan tersebut
tidak memiliki otokorelasi (Rietveld dan Sunarianto dalam

Sudarmanto, 2005: 141).

. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Sudarmanto, (2005: 147-148), uji heteroskedastisitas
dilakukan untuk mengetahui apakah varian residual absolut sama
atau tidak sama untuk semua pengamatan. Pengamatan yang
digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas
yaitu rank korelas dari Spearman. Koefisien korelasi rank dari

Soearman dirumuskan sebagai berikut.

r5:1—6[NL-2

(w*-1)
Keterangan:
rs = Koefisien korelasi spearman.
di = Perbedaan dalam rank yang diberikan kepada dua
karakteristik yang berbeda dari individu atau fenomena
kei.

N = Banyaknyaindividu atau fenomena yang diberi rank.
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Rumusan Hipotesis

Ho : Tidak ada hubungan yang sistematik antara variabel yang
menjelaskan dan nilai mutlak dari residuanya.

Ha : Ada hubungan yang sistematik antara variabel yang

menjelaskan dan nilai mutlak dari residuanya.

Kriteria Pengujian

Apabila koefisien signifikansi (Sig.) lebih besar dari a = 0,05,
maka dapat dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas diantara
data pengamatan tersebut, yang berarti menerima HC! dan

sebaliknya (Suliyanto, 2011)..

Teknik Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah menggunakan uji regresi
linier dengan analisis jalur (Path Analysis). Menurut Sandjojo (2011: 11),
pengertian analisis jalur merupakan suatu metode penelitian yang
utamanya digunakan untuk menguji kekuatan hubungan langsung dan
tidak langsung diantara berbagai variabel. Analisis jalur merupakan
pengembangan analisis multi regresi, sehingga analisis regresi dapat
dikatakan sebagai bentuk khusus dari anaisisjalur. Analisisjalur
digunakan untuk melukiskan dan menguji model hubungan antar variabel
yang berbentuk sebab akibat (bukan bentuk hubungan

interaktif/reciprocal). Dengan demikian dalam model hubungan antar
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variabel tersebut, terdapat variabel independen yang dalam hal ini disebut
variable eksogen, dan variabel dependen yang disebut variabel endogen

(Sugiyono, 2009: 297).

1. Persyaratan analisisjalur

Analisisjaur mensyaratkan asumsi seperti yang biasanya digunakan
dalam analisisregresi, khususnya sensitif terhadap model yang
spesifik. Sebab, kesalahan dalam menentukan relevansi variabel
menyebabkan adanya pengaruh yang substansial terhadap koefisien
jaur. Koefisien jalur biasanya digunakan untuk mengukur seberapa
penting perbedaan jalur yang langsung dan tidak langsung tersebut
merupakan sebab-akibat terhadap variabel terikat. Penafsiran seperti
itu harus dikerjakan dalam konteks perbandingan model aternatif.
Penggunaan analisis jalur dalam analisis data penelitian didasarkan

pada beberapa asumsi sebagai berikut.

1. Hubungan antar-variabel adalah linier, artinya perubahan yang
terjadi pada variable merupakan fungsi perubahan linier dari
variabel lainnya yang bersifat kausal,

2. Variabel-variabel residual tidak berkorelasi dengan variabel yang
mendahuluinya, dan tidak juga berkorelasi dengan variabel yang

lain.
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3. Dalam model hubungan variabel hanya terdapat jalur
kausal/sebabakibat searah.
4. Datasetiap variabel yang dianalisis adalah datainterval dan berasal

dari sumber yang sama.

2. Langkah-Langkah Menguji AnalisisJalur (Path Analisys)

Langkah kerjaanadisisjalur ini pada garis besarnya adalah sebagai

berikut:

1) Merumuskan hipotesis dan persamaan structural Struktur :
Y = PyxaX1+ Pyx2X2+ Py
2) Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi
a. Gambar diagram jalur lengkap dengan model struktural dan
persamaan strukturalnya sesuai dengan hipotesis yang

digjukan.



Substruktur 1

X1

ri2 £1

X2
r23
X3

Y=pYX1+pYX2+pYx3+el

Substruktur 2
X1 pYx1l pY £1
ri2
r13>»X2 z
r23 pZ£2
X3 pYx3 £2

Z=pZX1 + pZx2 + pZY + £2

Gambar 2. Diagram Jalur (Path Analysis)

. Menghitung koefisien jalur secara simultan (keseluruhan) uji
secara keseluruhan hipotesis statistic dirumuskan sebagai
berikut :

Ha: pxyl=pxy2=... ... = pyxk#0
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V. KESIMPULAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang dilakukan
mengenai pengaruh sistem reward, JRI dan VOI manager terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung

Post), dapat diambil kesimpulan sebagal berikut.

1. Adapengaruh parsia antarasistem reward, JRI, dan VOI manager
terhadap kepuasan kerja pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post).

2. Adapengaruh secara simultan antara sistem reward, JRI, dan VOI
manager terhadap kepuasan kerja pada PT. Masa Kini Mandiri
(Lampung Post).

3. Adahubungan antara sistem reward dengan JRI, JRI dengan VOI
manager, dan sistem reward dengan VOI manager pada PT. Masa Kini
Mandiri (Lampung Post).

4. Adapengaruh parsia antara sistem reward, JRI, dan VOI manager
terhadap kinerja karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung

Post).
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5. Adapengaruh simultan antara sistem reward, JRI, dan VOI manager
terhadap kinerja karyawan pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung
Post).

6. Adapengaruh langsung dan tidak langsung antara sistem reward, JRI,
dan VOI manager pada PT. Masa Kini Mandiri (Lampung Post).

7. Adapengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada

PT. MasaKini Mandiri (Lampung Post).

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang dilakukan
mengenai pengaruh sistem reward, JRI, dan VOI manager terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Masa Kini Mandiri

(Lampung Post), maka penulis menyarankan hal-hal berikut.

Bagi Perusahaan

1. Perusahaan perlu untuk selalu memperhatikan dan meningkatkan
sistem-sistem yang ada dalam perusahaan secara berkala agar dapat
menjamin peningkatan kepuasan dan kinerja karyawan karena akan
berpengaruh langsung pada kinerja perusahaan.

2. Pimpinan perusahaan diharapkan dapat melakukan pendekatan kepada
karyawan dengan baik dan juga diharapkan memberikan pelatihan
kepada karyawan agar karyawan bekerjalebih maksimal untuk

meningkatkan kinerja.
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3. Pimpinan perusahaan diharapkan dapat meningkatkan nilai orientasi
inovas kepada karyawan dengan maksimal agar karyawan dapat
berpikir lebih kreatif demi kemajuan perusahaan.

4. Perusahaan diharapkan dapat memberikan reward kepada karyawan
yang telah mencapai target kinerja yang baik dalam bentuk apapun
sehingga karyawan lebih termotivas atas hasil kerja yang dihargai.

5. Pimpinan perusahaan diharapkan dapat melakukan evaluasi kinerja
terhadap karyawan sehingga dapat diketahui apakah karyawan
memiliki kinerja yang baik dan merasa puas terhadap apa yang
diterimanya.

6. Perusahaan diharapkan dapat memperbaiki sistem-sistem yang ada
secara berkala agar dapat menjamin peningkatan kepuasan dan kinerja
karyawan karena akan berpengaruh langsung pada kinerja perusahaan.

7. Pimpinan perusahaan diharapkan melakukan pendekatan lebih kepada
karyawan agar dapat menjamin kepuasan kerja yang dirasakan oleh

karyawan dan kinerja yang telah dicapai.

Bagi penulis

Melakukan penelitian sgjenis dengan menyempurnakan model penelitian
ini seperti menambahkan variabel lain, seperti lingkungan kerja,
kepemimpinan atau variabel lainnya yang kemungkinan mampu

mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan di dalam suatu perusahaan.



150

Hal ini dikarenakan masih terdapat banyak faktor baik internal maupun
eksternal perusahaan yang dapat mempengaruhi kepuasan dan kinerja

karyawan.
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