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ABSTRAK

PENGARUH KEPUASAN DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PENYADAP KARET

DI PTPN VII UNIT USAHA WAY BERULU

Oleh

Ya’qub Rakhazoni

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) kepuasan kerja, motivasi kerja,
dan (2) kinerja karyawan penyadap karet di PTPN VII Way Berulu dan pengaruh
kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan penyadap karet di
PTPN VII Way Berulu. Lokasi penelitian dipilih secara sengaja (purposive) di PT
Perkebunan Nusantara VII Unit Way Berulu, Desa Kebagusan, Kecamatan
Gedongtataan, Kabupaten Pesawaran. Metode penelitian diambil secara sensus
dengan jumlah 80 orang yang merupakan karyawan penyadap karet PTPN VII
Way Berulu. Penelitian ini dianalisis dengan analisis deskriptif dan analisis regresi
linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) kepuasan kerja
karyawan penyadap karet terdapat pada kategori sangat puas, motivasi kerja
karyawan penyadap karet terdapat pada kategori baik, kinerja karyawan penyadap
karet terdapat pada kategori memenuhi harapan, dan (2) Kepuasan kerja dan
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan penyadap karet di PTPN
VII Unit Usaha Way Berulu.

Kata kunci: kepuasan kerja, kinerja, motivasi kerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION AND
WORKING MOTIVATION ON PERFORMANCE OF

RUBBER TAPPERS IN
PT PERKEBUNAN NUSANTARA VII WAY BERULU

By

Ya’qub Rakhazoni

This study aims to analyze: (1) job satisfaction, working motivation, and
performance of rubber tappers in PT Perkebunan Nusantara VII Way Berulu, and
(2) the influence of job satisfaction and working motivation on the performance of
rubber tappers. The research location was chosen purposively in PT Perkebunan
Nusantara VII Way Berulu, Kebagusan Village, Gedongtataan Sub-District,
Pesawaran District. Respondents were taken by census of 80 rubber tappers of
PT Perkebunan Nusantara VII Way Berulu. The data were analyzed descriptively
and by using multiple linear regression. The results showed that: (1) job
satisfaction of rubber tappers of Afdelling I and II PT Perkebunan Nusantara VII
Way Berulu is in highly satisfied category, working motivation is in a good category,
performance of the rubber tappers meets their expectation, and (2) Job satisfaction
and working motivation of employees have  influence on the performance of rubber
tappers in PT Perkebunan Nusantara VII Way Berulu.

Keywords: job satisfaction, performance, working motivation
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I. PENDAHULUAN

A.  Latar Belakang dan Masalah

Karet merupakan salah satu komoditas perkebunan di Indonesia. Komoditas ini

sudah dikenal dan dibudidayakan dalam kurun waktu yang relatif lebih lama

daripada komoditas perkebunan lainnya. Namun, posisi Indonesia yang pada

awal pembudidayaan karet merupakan penghasil karet utama dunia sudah

digantikan oleh Malaysia, yang sebenarnya masih belum lama dalam hal

membudidayakan karet (Siregar, 1995). Indonesia saat ini mengalami penurunan

ekspor karet ke luar negeri, demi mencegah semakin anjloknya harga karet yang

semakin terus mengalami penurunan, pemerintah Indonesia melakukan

pembatasan terhadap pengeksporan karet ke luar negeri.

Gabungan Perusahaan Karet Indonesia (GAPKINDO) (2016) menjelaskan bahwa

pembatasan ini sangat penting karena anjloknya harga karet akibat membanjirnya

pasokan karet alam di pasar dunia, pembatasan ekspor ini tidak akan berdampak

terhadap petani karet yang ada di Indonesia. Banyaknya negara yang memasok

karet alam untuk menguasai pangsa pasar karet di dunia juga merupakan salah

satu penyebab harga komoditas karet tersebut mengalami penurunan. Menurut

BPS (2015) ekspor karet Indonesia ke luar negeri pada tahun 2013 yaitu 2.701

juta ton dengan nilai ekspor terbesar yaitu sebanyak 9.394 juta U$D, sedangkan
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pada tahun 2014 mengalami penurunan sebesar 10% yaitu 2.623 juta ton dengan

nilai ekspor sebesar 7.100 juta U$D. Permintaan ekspor karet alam Indonesia

memberikan kontribusi besar terhadap pembentukan devisa negara dan

peningkatan pertumbuhan ekonomi Indonesia. Permintaan ekspor karet alam

Indonesia mengalami penurunan perlunya upaya untuk meningkatkan daya saing

karet alam Indonesia, mulai dari peningkatan teknologi dan peningkatan sumber

daya manusia. Rendahnya teknologi dan sumber daya manusia akan berpengaruh

terhadap kualitas karet alam Indonesia, dalam hal ini Indonesia belum cukup

memiliki teknologi dan sumber daya manusia yang baik sehingga daya saing karet

alam Indonesia lebih rendah. Informasi mengenai luas perkebunan karet di

Indonesia tahun 2014 – 2016 dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Luas lahan perkebunan karet di Indonesia pada tahun 2014-2016

Uraian 2014 (ha) 2015 (ha) 2016 (ha)
Karet rakyat 2.978 3.016 3.063
BUMN 259 261 264
Swasta 269 279 279
Total 3.506 3.556 3.606

Sumber : Direktorat Jenderal  Perkebunan Indonesia 2014

Berdasarkan informasi dari Tabel 1 terlihat bahwa luas lahan perkebunan karet di

Indonesia mencapai 3.606 hektar pada tahun 2016. Perkebunan karet yang

dimiliki Badan Usaha Milik Negara (BUMN) memiliki luas 261 hektar.  Badan

Usaha Milik Negara memiliki peranan sangat penting dalam memproduksi hasil

alam seperti halnya dalam sektor perkebunan khususnya perkebunan karet,

BUMN memberikan kontribusi yang cukup besar bagi pembangunan nasional dan

juga mampu memberikan kontribusi di dalam upaya peningkatan sumber devisa

negara. Oleh karena itu keberlangsungan usaha BUMN harus ditingkatkan.
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Industri karet dalam negeri yang dikelola BUMN salah satunya adalah PT

Perkebunan Nusantara VII yang melakukan kegiatan agroindustri pengolahan

karet terletak di Provinsi Lampung dan Sumatera bagian Selatan.  Salah satu unit

usaha yang dimiliki PT Perkebunan Nusantara VII distrik Lampung yaitu unit

usaha Way Berulu.  Unit usaha Way Berulu menghasilkan produlsi tanaman karet

berupa lateks/getah karet. Unit usaha ini merupakan unit budidaya tanaman karet

dengan pabrik pengolahan karet yang mampu menghasilkan produk SIR 3L (SIR -

Standard Indonesian Rubber) kapasitas 30 ton karet kering per hari. Informasi

mengenai produksi perkebunan karet PTPN VII Unit Usaha Way Berulu tahun

2012-2016 dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Produksi perkebunan karet PTPN VII Unit Usaha Way Berulu
2012-2016

Tahun Hektar (ha) Produksi (kg) Produktivitas (kg/ha)
2012 1.773 2.227.675 1.574
2013 1.607 2.248.063 1.397
2014 1.607 2.144.278 1.470
2015 1.623 2.555.415 1.550
2016 1.617 2.341.551 1.510

Sumber : PTPN VII Unit Usaha Way Berulu 2016

Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat bahwa produksi perkebunan karet PTPN VII

Unit Usaha Way Berulu selama lima tahun terakhir. Produksi olahan karet PTPN

VII Unit Usaha Way Berulu pada tahun 2012-2016 mengalami penurunan. Hal

tersebut dipengaruhi oleh faktor baik dari segi proses budidaya maupun dari segi

sumber daya manusianya.

PTPN VII Unit Usaha Way Berulu  memiliki empat afdelling yang aktif dalam

memproduksi karet. Pada Afdelling satu dan dua mengalami penurunan
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produktivitas dari tahun 2012-2016. Data produksi karet Afdelling I dan II PTPN

VII Unit Usaha Way Berulu dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3. Produksi karet Afdelling I dan II PTPN VII Unit Usaha Way Berulu

No Tahun
Produksi (kg/ha)

Afdelling I Afdelling II
1. 2012 1.421 1.662
2. 2013 1.330 1.493
3. 2014 1.236 1.375
4. 2015 1.470 1.693
5. 2016 1.432 1.678

Sumber: PTPN VII Unit Usaha Way Berulu 2016

Beberapa faktor yang mempengaruhi turunnya suatu produktivitas antara lain

teknologi yang digunakan oleh perusahaan, sarana dan prasarana produksi serta

sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan.  Penurunan yang terjadi pada

produktivitas karet berasal dari faktor sumberdaya manusia yaitu kinerja

karyawan khususnya karyawan penyadap karet.

Menurut Handoko (2003), manajemen sumber daya manusia dipengaruhi oleh

perilaku dari sumber daya manusianya, karena merupakan pelaku dari seluruh

tingkat perencanaan sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan sumber

daya lainnya untuk menghasilkan kinerja yang baik.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh pegawai sesuai dengan tugas dan tanggung jawab (Mangkunegara,

2005). Setiap organisasi perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan

kinerja karyawannya.  Hal ini ditujukan agar tujuan organisasi dan perusahaan

yang telah ditentukan dapat tercapai, baik itu tujuan jangka pendek maupun

jangka panjang. Menurut Mangkunegara (2005) kinerja dalam fungsinya tidak
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berdiri sendiri melainkan berhubungan dengan faktor individu ,internal dan

eksternal. Faktor individual yang ada pada karyawan penyadap karet yaitu target

yang ditetapkan pelaksanaan, pekerjaan tepat waktu, menghasilkan kerja yang

kualitas.  Faktor internal penyadap karet  salah satunya hubungan antar  manajer

dan karyawan, hubungan sosial antara sesama karyawan, sugesti dari teman

sekerja, faktor fisik dan kondisi tempat kerja, emosi dan situasi kerja. Faktor

eksternal penyadap karet yaitu keadaan keluarga, rekreasi, pendidikan. Dengan

demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan tanda berhasil atau

tidaknya seseorang atau organisasi dalam melaksanakan pekerjaan yang telah

ditetapkan oleh perusahaan. Perbedaan cara kerja individu dalam situasi kerja

adalah akibat adanya perbedaan karakteristik individu dan situasi yang berbeda.

Penilaian kinerja karyawan penyadap karet dapat dilihat dari target pencapaian

yang diberikan oleh perusahaan. Data target produksi penyadap karet Afdelling I

dan II PTPN VII Unit Usaha Way Berulu dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4. Target produksi penyadap karet Afdelling I dan II PTPN VII Unit Usaha
Way Berulu 2011-2015

No Tahun

Capaian Target Sadap
Afdelling I Afdelling II

Target
(kg/ha)

Produksi
(kg/ha)

Capaian
(%)

Target
(kg/ha)

Produksi
(kg/ha)

Capaian
(%)

1. 2012 1.530 1.421 92,88 1.762 1.662 94,32
2. 2013 1.485 1.330 89,56 1.510 1.493 98,87
3. 2014 1.389 1.236 88,98 1.380 1.375 99,63
4. 2015 1.522 1.489 97,83 1.375 1.435 104,36
5. 2016 1.580 1.535 97,15 1.397 1.380 98,78

Sumber: PTPN VII Unit Usaha Way Berulu 2016

Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat target produksi penyadap karet Afdelling I dan

Afdelling II di PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu selama
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lima tahun terakhir sering tidak mencapai target hal ini dikarenakan kinerja

penyadap karet yang tidak maksimal). Kinerja karyawan yang baik akan

mampu menghasilkan atau meningkatkan produksi dari industri tanaman karet

meskipun faktor budidaya dan faktor lainnya tetap diperhatikan.

Peningkatan kinerja penyadap karet dapat didukung dengan kepuasan kerja yang

dimiliki pekerja serta pemberian motivasi yang mampu membangkitkan

semangat kerja penyadap karet.  Apabila kepuasan tidak terdapat pada individu

penyadap karet serta tidak adanya motivasi yang diberikan kepada penyadap

karet maka kinerja penyadap karet pun akan menurun.

Kepuasan kerja  merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang

yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya (Robbins dan Judge,

2007). Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan penyadap karet

yaitu gaji, rekan kerja, atasan, pekerjaan dan lingkungan kerja. Ketidakpuasan

karyawan akan menimbulkan sikap rasa kurang dihargai, tidak bisa

mengembangkan segala potensi yang mereka miliki dan pada akhirnya karyawan

tidak dapat fokus dan berkosentrasi secara penuh terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja penyadap karet PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way

Berulu dapat dikatakan kurang maksimal, dikarenakan pembagian upah atau gaji

yang berbeda.  Pembagian gaji yang diberikan kepada penyadap berbeda sesuai

dengan golongan, karyawan PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way

Berulu khususnya penyadap karet memiliki golongan IA – ID.  Perbedaaan

golongan ini

)Berdasarkan wawancara dengan bapak Amanda Saputra (Staff  MSDM)
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yang menjadi penyebab pembagian gaji yang berbeda antara karyawan penyadap

satu dengan yang lain.  Selain itu pembagian premi atau bonus pun sangat

berpengaruh terhadap kepuasan keraja karyawan penyadap karet.  Premi yang

diberikan oleh perusahaan sesuai dengan pencapaian target sadap. Karyawan

penyadap karet yang melebih target sadap akan mendapatkan premi dari

perusahaan sedangkan karyawan yang tidak mencapai target sadapan tidak

mendapatkan premi.

Kepuasan kerja diiringi dengan suatu dorongan atau motivasi yang diberikan

terhadap individu.  Perusahaan juga harus memperhatikan mengenai bagaimana

menjaga dan mengelola motivasi karyawan dalam bekerja agar selalu tinggi dan

fokus pada tujuan perusahaan. Motivasi sebagai suatu reaksi yang diawali

dengan kebutuhan yang dibutuhkan suatu keinginan untuk mencapai tujuan,

yang selanjutnya menimbulkan suatu ketegangan yaitu keinginan yang belum

terpenuhi dan menyebabkan timbulnya tindakan yang mengarah kepada tujuan

yang akhirnya akan memuaskan keinginan (Suharto, 2005). Terkait dengan

motivasi di PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu, diketahui

bahwa mandor tidak pernah memberikan motivasi yang dapat membuat

semangat kerja penyadap karet lebih tinggi.

Karyawan penyadap karet di PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way

Berulu tidak pernah mendapatkan pujian ketika mereka bekerja dengan baik.

Sebelum melakukan pekerjaan di lapangan mandor mengadakan briefing

bersama karyawan penyadap karet untuk menyampaikan hal penting yang

menyangkut tentang penyadapan, salah satunya yaitu target sadap yang diberikan

oleh perusahaan, namun pada saat briefing berlangsung mandor tidak pernah



8

memberikan motivasi agar karyawan tetap semangat dalam bekerja melainkan

hanya menyampaikan pencapaian target sadap yang harus tercapai.  Mandor-

mandor tersebut cenderung tidak peduli dengan hasil kinerja penyadapnya.

Komunikasi yang buruk sering disebut konflik antar pribadi, karena para

individu atau karyawan menghabiskan waktu hampir 70 persen dari waktu

terjaganya untuk komunikasi.  Oleh sebab itu, perlu adanya hubungan timbal

balik yang baik antara atasan dengan karyawan baik dari segi sikap maupun

komunikasi.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka perlu dilakukan penelitian mengenai

kinerja penyadap karet yang berkaitan dengan faktor kepuasan kerja dan motivasi

kerja.  Oleh karena itu penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul

”Pengaruh Kepuasan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Penyadap

Karet di PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu”.

B. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, terlihat bahwa faktor kepuasan dan motivasi

kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan peyadap karet. Pada umumnya,

sebuah perusahaan ingin menjadikan karyawan yang profesional dan memiliki

prestasi kerja yang baik. (Mendukung hal tersebut), perusahaan harus

menyiapkan sumber daya manusia yang memiliki wawasan dan pantang menyerah,

serta memiliki motivasi yang tinggi dan pandangan jauh lebih baik.

Permasalahan yang terjadi di perusahaan ini adalah rendahnya kinerja karyawan

penyadap karet yang ditunjukkan oleh tingkat produktivitas pekerja yang

menurun tiga tahun terakhir pada tahun 2010-2013 (Tabel 3). Berdasarkan
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uraian tersebut, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berkut.

(1) Bagaimana kepuasan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan penyadap

karet di PTPN VII Way Berulu.

(2) Bagaimana pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan penyadap karet di PTPN VII Way Berulu.

C.  Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah penelitian, maka tujuan dari penelitian ini

sebagai berikut.

(1) Mengetahui bagaimana kepuasan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan

penyadap karet di PTPN VII Way Berulu.

(2) Mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan penyadap karet di PTPN VII Way Berulu.

D.  Kegunaan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa kegunaan sebagai berikut.

(1) Bagi perusahaan, dapat dijadikan bahan masukan untuk pengembangan dan

pembinaan sumber daya manusia.

(2) Bagi penulis lain, dapat digunakan sebagai tambahan literatur dalam

melakukan penelitian sejenis.



II. TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

A. Tinjauan Pustaka

1. Tanaman Karet

Tanaman karet merupakan tanaman getah-getahan, dinamakan demikian karena

golongan ini mempunyai jaringan tanaman yang banyak mengandung getah

(lateks) dan getah tersebut mengalir keluar apabila jaringan tanaman terlukai

(Santosa, 2007). Menurut Siregar (1995) tanaman karet merupakan pohon yang

tumbuh tinggi dan berbatang cukup besar, tinggi pohon dewasa mencapai 15-25

meter.  Batang tanaman biasanya tumbuh lurus dan memiliki percabangan yang

tinggi diatas.  Dibeberapa kebun karet ada beberapa kecondongan arah tumbuh

tanamanya agak miring kearah utara. Batang tanaman ini mengandung getah yang

dikenal dengan nama lateks (Anwar, 2001). Daerah yang cocok untuk tanaman

karet adalah pada zone antara 150 LS dan 150 LU. Di luar itu pertumbuhan

tanaman karet agak terhambat sehingga memulai produksinya juga terlambat

(Suhendry, 2002).

2. Umur Tanaman Karet Siap Sadap

Dalam keadaan pertumbuhan normal , tanaman karet akan siap sadap npada umur

5-6 tahun, namun sering kali dijumpai tanaman yang belum siap sadap lebih dari 6

tahun akibat kondisi lingkungan dan pemeliharaan yang kurang mendukung
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pertumbuhan tanaman.  Ciri utama tanaman karet yang sudah matang sadap pohon

adalah lilit batang yang sudah mencapai 45 cm pada ketinggian 100 cm dari perut

okulasi dari pertautan okulasi.  Matang sadap kebun adalah jumlah tanaman yang

sudah matang sadap pohon dalam suatu areal tanaman karet mencapai 60-70

persen ketika berusia 4-5 tahun.  Saat mencapai umur 5 tahun dilakukan pelejeran

pada tanaman karet yang berada di hamparan tanaman karet.  Pelejeran

merupakan pemberian tanda pada tanaman karet yang sudah siap dilakukan

penyadapan.   Pelejeran dilakukan sekitar 1-2 bulan sebelum bukaan sadap

pertama.  Pada Afdelling I dan II areal tanaman karet diberikan nama dengan

berdasarkan tahun penanaman.  Berdasarkan pengamatan di lapangan mayoritas

tanaman karet ditanam pada tahun 2007.

3. Kriteria Bidang Sadap

Matang sadap pohon tercapai apabila sudah mampu diambil lateksnya tanpa

menyebabkan gangguan terhadap pertumbuhan dan kesehatan tanaman.  Pohon

karet yang dapat disadap sesudah berumur 5-6 tahun.  Menurut Santosa (2007)

semakin bertambah umur tanaman semakin meningkatkan produksi lateksnya.

Penyadapan dilakukan dengan cara memotong kulit kayu dari kiri atas ke kanan

bawah dengan sudut kemiringan 35o - 45 o dari horizontal dengan menggunakan

pisau sadap berbentuk V.  Pada proses penyadapan perlu dilakukan pengirisan.

Bentuk irisan berupa saluran kecil, melingkar di batang mengarah miring

kebawah.  Melalui saluran irisan ini akan mengalir lateks selama 1-2 jam. Sesudah

itu lateks akan mengental.  Lateks  yang mengalir tersebut ditampung ke dalam

mangkok alumunium yang digantungkan pada bagian bawah bidang sadap

(Maryadi, 2005).
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4. Pengolahan Lateks Tanaman Karet

PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu melakukan pengolahan

karet menjadi SIR 3L. Menurut Nazaruddin dan Paimin (2006), pada prinsipnya

pengolahan SIR merupakan usaha menghasilkan karet yang dapat diketahui dan

terjamin mutu teknisnya, disajikan beserta sertifikat uji coba laboratorium,

pengepakan dalam bongkah kecil, mempunyai berat dan ukuran yang seragam.

Keberlangsungan kegiatan pengolahan dan produksi SIR 3L pada Unit Usaha

Way Berulu sangat bergantung dari ketersediaan bahan baku.  Bahan baku SIR

berasal dari lateks kebun yang diperoleh dari penyadapan pohon karet.

5. Kualitas Kerja Penyadap Karet

Penyadapan merupakan suatu tindakan membuka pembuluh lateks agar lateks

yang terdapat di dalam tanaman karet keluar. Produksi lateks dari tanaman karet

disamping ditentukan oleh keadaan tanah, pertumbuhan tanaman, dan klon

unggul, dapat dilihat juga dari kualitas penyadap karet itu sendiri seperti waktu

penyadapan, teknik penyadapan, kebersihan penyadapan, dan waktu pengambilan

hasil sadap. Waktu penyadapan biasanya dilakukan sebelum matahari terbit,

apabila penyadap melakukan setelah mata hari terbit maka akan menurunkan hasil

dan kualitas sadapan getah karet. Selain itu , kualitas penyadap karet  dapat

dikatakan baik apabila teknik penyadapan yang dilakukan baik sesuai dengan

aturan yang benar.

Teknik penyadapan dilihat dari cara pengirisan dan kedalaman areal bidang sadap.

Setelah pohon karet selesai disadap faktor kebersihan penyadapan juga perlu

diperhatikan oleh penyadap. Hal tersebut dikarenakan faktor kebersihan dapat
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mempengaruhi kualitas produksi lateks, faktor kebersihan dilihat dari kebersihan

alat sadap dan kebersihan dari lateks itu sendiri. Pengambilan hasil sadapan harus

sesuai pada waktunya jika pengambilan tidak sesuai dengan waktunya, seperti

lebih cepat diambil maka tingkat kekentalan dan gumpalan dari hasil sadapan

tidak mencpai great yang ditentukan ; dan apabila lebih lama diambil akan

menimbulkan gumpalan getah karet yang terlalu kering sehingga mengakibatkan

nilai jualnya menurun.

6. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

a) Pengertian MSDM

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu sumber daya yang dapat

menghasilkan output yang bernilai besar.  Manajemen sumber daya manusia

sangat diperlukan dalam organisasi untuk mencapai tujuan, kegiatan MSDM

terdiri dari perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, serta

penggunaan sumber daya manusia (SDM) (Kaswan, 2012). Manajemen sumber

daya manusia memiliki unsur di dalamnya yaitu manusia yang merupakan

karyawan di perusahaan. Pada manajemen sumber daya manusia dijelaskan

bahwa SDM atau karyawan yang terdapat di perusahaan merupakan aset

perusahaan. Sumber daya manusia atau karyawan tersebut harus dipelihara, dan

dipenuhi kebutuhannya dengan baik.

Mengatur suatu hubungan dan peranan tenaga kerja yang efektif dan efisien guna

membantu perusahaan, karyawan dan masyarakat mencapai tujuannya dibutuhkan

ilmu dan seni yang disebut MSDM (Hasibuan, 2005). Setiap kegiatan organisasi,

manusia memiliki peranan yang aktif dan dominan karena yang merencanakan,

menjalankan, dan menentukan terwujudnya tujuan dari perusahaan dilakukan oleh
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manusia. Suatu perusahaan tidak mungkin dapat mewujudkan tujuannya tanpa

adanya peran aktif dari karyawannya.

b) Fungsi MSDM

Manajemen sumber daya manusia memiliki fungsi sebagai perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,

kompensasi, pemeliharaan, pengintegrasian, kedisiplinan, dan pemberhentian

(Hasibuan , 2005).

1) Perencanaan

Manajer yang efektif menyadari bahwa bagian terbesar dari waktu yang harus

mereka sediakan adalah perencanaan. Dalam manajemen sumber daya

manusia, perencanaan berarti penentuan program sumber daya manusia yang

akan membantu tercapainya sasaran yang telah disusun oleh organisasi.

2) Pengorganisasian

Pengorganisasian menyangkut kepada penyusunan serangkaian tindakan yang

telah ditentukan, sehingga dapat dilaksanakan dengan baik. Manajemen

sumber daya manusia merancang struktur hubungan antara pekerjaan, sumber

daya manusia, dan faktor-faktor fisik yang akan dilibatkan. Para manajer

harus hati-hati terhadap hubungan yang rumit yang ada di antara satu unit

khusus dan unit-unit organisasi lainnya.

3) Pengarahan

Fungsi pengarahan ini menyangkut kepada pelaksanaan rencana yang telah

disusun dan telah diorganisasikan. Dalam fungsi pengarahan ini, terdapat
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pemotivasian, pelaksanaan pekerjaan, pemberian perintah, dan sebagainya.

Intinya bagaimana menyuruh orang untuk bekerja secara efektif.

4) Pengendalian

Pengendalian berarti pengamatan atas tindakan dan perbandingannya dengan

rencana dan perbaikan atas setiap penyimpangan yang mungkin terjadi. Pada

saat-saat tertentu juga diadakan penyusunan kembali rencana-rencana dan

penyesuaiannya terhadap penyimpangan yang tidak dapat diubah.

5) Pengadaan tenaga kerja

Pengadaan tenaga kerja adalah fungsi operasional pertama dari manajemen

sumber daya manusia, yaitu berupa usaha untuk memperoleh jenis dan jumlah

yang tepat dari personalia yang diperlukan untuk menyelesaikan sasaran

organisasi. Hal-hal yang dilakukan dalam pengadaan tenaga kerja adalah

penentuan sumber daya manusia yang dibutuhkan dan perekrutannya, seleksi

dan penempatan.

6) Pengembangan

Pengembangan sumber daya manusia merupakan peningkatan keterampilan

melalui pelatihan yang perlu untuk prestasi kerja yang tepat. Pengembangan

sumber daya manusia ini diperlukan karena adanya perubahan-perubahan

teknologi, reorganisasi pekerjaan, dan tugas manajemen yang semakin rumit.

7) Kompensasi

Kompensasi dirumuskan sebagai balas jasa yang memadai dan layak kepada

sumber daya manusia atas sumbangan mereka kepada pencapaian tujuan

organisasi. Kompensasi ini berkaitan erat dengan pokok-pokok seperti
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evaluasi pekerjaan, kebijakan pengupahan, sistem pengupahan, dan lain

sebagainya.

8) Integrasi

Integrasi merupakan usaha untuk menghasilkan rekonsiliasi (kecocokan) yang

layak atas kepentingan-kepentingan perorangan, masyarakat dan organisasi.

Adanya tumpang tindih kepentingan yang cukup berarti antara perorangan,

masyarakat dan organisasi, menyebabkan perlu mempertimbangkan perasaan,

dan sikap personalia dalam menerapkan asas-asas dan kebijakan organisasi.

9) Pemeliharaan

Fungsi pemeliharaan ini terkait dengan bagaimana usaha untuk mengabadikan

keadaan baik yang sudah tercipta. Angkatan kerja yang mempunyai kemauan

dan kemampuan untuk bekerja perlu di pelihara dengan baik oleh perusahaan.

10) Pemberhentian

Pemisahan merupakan fungsi terakhir dari manajemen sumber daya manusia.

Hal ini berkaitan dengan memutuskan hubungan kerja dengan sumber daya

manusia yang ada, dan mengembalikannya kepada masyarakat.  Pemutusan

hubungan kerja ini bisa terjadi karena pensiun, pemberhentian sementara,

penempatan luar, meninggal dunia, dan pemecatan.

Berdasarkan penjelasan mengenai fungsi MSDM kepuasan kerja dan motivasi

kerja terdapat pada fungsi integerasi. Kepuasan kerja yang didapatkan akan

meningkatkan motivasi kerja karyawan, sehingga integerasi karyawan terhadap

perusahaan akan meningkat.
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7. Kepuasan Kerja

a) Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah pandangan karyawan yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan terhadap pekerjaan mereka (Handoko, 2003). Perasaan tersebut

akan tampak dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu

yang dihadapi di lingkungan kerjanya.  Seorang karyawan mendapatkan suatu

kepuasan dalam melakukan pekerjaan dapat diketahui melalui sikap yang

ditunjukkan terhadap lingkungan kerjanya, lingkungan psikis maupun sosial dan

juga lingkungan fisik dirinya sendiri.

b) Teori Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja karyawan dapat dipahami dengan

beberapa teori. Teori-Teori Kepuasan Kerja adalah sebagai berikut :

1) Teori Keseimbangan

Wexley dan Yukl dalam Mangkunegara (2005) mengemukakan beberapa

komponen dari teori keseimbangan diantaranya yaitu :

a) Input (Pendapatan) adalah semua nilai yang diterima pegawai yang dapat

menunjang pelaksanaan kerja, misalnya pendidikan, pengalaman, skill, usaha,

peralatan pribadi, jumlah jam kerja.

b) Outcome (Hasil) adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai,

misalnya upah, keuntungan tambahan, status symbol, pengenalan kembali,

kesempatan untuk berprestasi atau mengekspresikan diri.

c) Comparison person (Perbandingan orang) adalah seorang pegawai dalam

organisasi yang sama seseorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau

dirinya sendiri dalam pekerjaan sebelumnya.
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d) Equity-in-equity (Saham dalam saham) adalah teori yang menyatakan seorang

pegawai dalam organisasi merasa puas atau tidak puasnya pegawai

merupakan hasil dari membandingkan antara input-outcome dirinya dengan

perbandingan inputoutcome pegawai lain (comparison person). Jadi, jika

perbandingan dirasakan seimbang (equity) maka pegawai tersebut akan

merasa puas, tetapi apabila terjadi tidak seimbang (inequity) dapat

menyebabkan dua kemungkinan, yaitu overcompensation inequity (ketidak

seimbangan yang menguntungkan dirinya) dan sebaliknhya under

compensation inequity (ketidak seimbangan yang menguntungkan pegawai

lain yang menjadi pembanding atau comparison person)

2) Teori Keadilan

Komponen utama yang terdapat dalam teori ini adalah input , hasil, keadilan dan

ketidak adilan. Input merupakan sesuatu yang bernilai bagi seseorang yang

dianggap mendukung pekerjaannya seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan,

banyaknya usaha yang dicurahkan, jumlah jam kerja, dan peralatan atau

perlengkapan pribadi yang dipergunakan untuk pekerjaanya.  Hasil adalah sesuatu

yang dianggap bernilai oleh seseorang pekerja yang diperoleh dari pekerjaanya,

seperti upah/gaji, keuntungan sampingan, simbul status, pengharagaan, serta

kesempatan untuk berhasil atau ekspresi diri.

Teori keadilan memiliki implikasi terhadap pelaksanaan kerja para pekerja

disamping terhadap kepuasan kerja. Teori ini meramalkan bahwa seorang pekerja

akan mengubah input usahanya bila tindakan ini lebih layak daripada reaksi

lainnya terhadap ketidakadilan.
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3) Teori Dua Faktor

Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja

merupakan suatu hal yang berbeda.  Menurut teori ini, karakteristik pekerjaan

dapat dikelompokkan menjadi dua kategori yaitu hygiene factors dan motivators.

Motivators merupakan faktor-faktor atau situasi yang dibuktikan sebagai sumber

kepuasan kerja yang terdiri dari pengakuan, prestasi, tanggung jawab, wewenang

dan promosi. (Dikatakan), tidak adanya kondisi-kondisi tersebut bukan berarti

membuktikan kondisi sangat tidak puas, tetapi apabila ada akan membentuk

motivasi yang kuat dalam menghasilkan prestasi kerja yang baik.  Oleh sebab itu

faktor ini disebut sebagai pemuas.

Hygiene factors merupakan faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber kepuasan,

terdiri dari gaji, insentif, pengawasan, rekan kerja, pekerjaan, dan pengawasan

kerja.  Keberadaan kondisi-kondisi ini tidak selalu menimbulkan kepuasan bagi

karyawan, tetapi ketidakberadaan kondisi tersebut dapat menimbulkan rasa tidak

puas bagi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya (Wibowo, 2007).

Pada penelitian ini kepuasan kerja penyadap karet akan diukur menggunakan teori

dua faktor dalam Wibowo (2007) karena prinsip dari teori dua faktor adalah

membagi karakteristik karyawan penyadap karet menjadi dua yaitu kelompok

yang memiliki kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja.  Dimensi yang digunakan

yaitu gaji, rekan kerja, pekerjaan, dan pengawasan kerja.

Indikator gaji yaitu pemberian upah kepada penyadap setelah melakukan kegiatan

penyadapan.
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Indikator rekan kerja yaitu seseorang yang berhubungan dengan pekerjaan yang

dilakukan penyadap.

Indikator pekerjaan yaitu kegiatan yang di berikan penyadap untuk menghasilkan

produksi.

Indikator lingkungan kerja yaitu ruang lingkup di lapangan yang dapat

berpengaruh terhadap kinerja penyadap karet.

c) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi  Kepuasan Kerja

Banyak faktor yang perlu mendapat perhatian dalam menganalisis kepuasan kerja

seseorang.  Apabila dalam pekerjaannya seseorang mempunyai otonomi atau

bertindak, terdapat variasi, memberikan sumbangan penting dalam keberhasilan

suatu organisasi dan karyawan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan

yang dilakukannya, yang bersangkutan akan merasa puas.  Menurut Kreitner dan

Kinichi (2010) enam faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu sebagai

berikut :

1) Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment)

Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan

kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhanya.

2) Perbedaan (Discrepancies).

3) Kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi harapan.

Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan

dan apa yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya individu akan puas

bila menerima manfaat di atas harapan.
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4) Pencapaian nilai (Value attainment)

Kepuaan merupakan hasil  dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan

nilai kerja individual yang penting.

5) Keadilan (Equity)

Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlukan di tempat

kerja.

6) Komponen genetik (Genetic components)

Kepuasan kerja merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor-faktor genetik. Hal

ini menyiratkan perbedaan sifat individu mempunyai arti penting untuk

menjelaskan kepuasan kerja disamping karakteristik lingkungan pekerjaan).

Faktor intrinsik adalah faktor-faktor dari dalam yang berhubungan kepuasan kerja

antara lain keberhasilan mencapai sesuatu dalam karir, pengakuan yang diperoleh

dari institusi, sifat pekerjaan yang dilakukan, kemajuan dalam berkarir serta

pertumbuhan professional dan intelektual yang dialami seseorang.  Menurut

Kinman (2001) elemen dari motivasi intrinsik yaitu ketertarikan terhadap

pekerjan, keinginan untuk berkembang, senang pada pekerjaannya, dan menikmati

pekerjaannya.  Sebaliknya apabila para pekerja merasa tidak puas dengan

pekerjaannya ketidakpuasan itu pada umumnya dikaitakn dengan faktor-faktor

yang sifatnya ekstrinsik atau bersumber dari luar seperti kebijaksanaan organisasi,

supervisi dari atasan, hubungan dengan teman sekerja, kondisi kerja dan gaji yang

diterima oleh pekerja itu sendiri (Cook, 1999).  Iklim kerja yang sehat dapat

mendorong sikap keterbukaan baik dari pegawai maupun atasan sehingga mampu

menumbuhkan motivasi yang searah antara pegawai dan atasan dalam

menciptakan ketentraman kerja dan peningkatan dalam produktivitas kerja.
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Menurut Kinman (2001) faktor motivasi ekstrinsik diantaranya: persaingan,

evaluasi, status, penghargaan, dan menghindari hukuman dari atasan.  Didalam

lingkungan organisasi sangat diperlukan motivasi kerja.  Pada hakekatnya

motivasi karyawan dan atasan berbeda karena adanya perbedaan kepentingan

maka perlu diciptakan motivasi yang searah untuk mencapai tujuan bersama

dalam rangka kelangsungan organisasi dan ketenangan kerja, sehingga apa yang

menjadi kehendak kedua belah pihak dapat diwujudkan (Vest dan Markham,

1994).

8. Motivasi Kerja

a) Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi merupakan suatu proses yang menjelaskan intensitas, arah dan

ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya (Robbins dan Judge, 2005)

Menurut Kreitner dan Kinichi (2010) motivasi adalah proses psikologis yang

menimbulkan dan mengarahkan perilaku ke arah tujuan. Handoko (2003),

mengemukakan bahwa motivasi yang ada pada seseorang merupakan pribadi

seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-

kegiatan tertentu guna mencapai tujuan.

Adanya motivasi dapat merangsang individu karyawan untuk lebih menggerakkan

tenaga dan pikiran dalam merealisasikan tujuan perusahaan.  Apabila kebutuhan

akan hal ini terpenuhi maka akan timbul kepuasan dan kelancaran terhadap

peningkatan produktivitas kerja karyawan.
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b) Teori motivasi

Memotivasi karyawan sangat penting karena motivasi terkait dengan kinerja

karyawan.  Motivasi bukanlah merupakan sesuatu yang berdiri sendiri, teori

motivasi sangat berguna bagi manajer untuk mengetahui bagaimana cara manajer

dalam mempengaruhi karyawan dalam pekerjaanya.

1) Teori Kebutuhan Maslow

Para manajer dalam memotivasi harus mengetahui kebutuhan-kebutuhan yang

diinginkan oleh karyawannya, serta memberikan kepuasan kepada karyawan,

karena hal ini sangat penting dalam meningkatkan kinerja perusahaan.  Maslow

mengklarifikasikan kebutuhan manusia ke dalam lima tingkatan (hirarki) seperti

yang dapat dilihat pada Gambar 1.

Gambar 1. Hierarki Kebutuhan Maslow (Robbins dan Judge, 2007)

Penjabaran dari Hierarki kebutuhan Maslow (Gambar 1) adalah :

a) Kebutuhan fisik/fisiologis yaitu kebutuhan pokok yang harus dipenuhi oleh

manusia untuk mempertahankan hidupnya seperti rasa lapar, haus,

perlindungan (pakaian dan perumahan), dan kebutuhan fisik lain.

b) Kebutuhan rasa aman yaitu kebutuhan yang diperlukan oleh manusia berupa

keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik dan emosional.

c) Kebutuhan sosialisasi yaitu kebutuhan yang mencakup rasa kasih sayang,rasa

memiliki dan diakui oleh lingkungan tempat dia bekerja

Kebutuhan aktualisasi

Kebutuhan penghargaan

Kebutuhan sosialisasi

Kebutuhan rasa aman

Kebutuhan fisik
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d) Kebutuhan penghargaan yaitu faktor penghargaan internal seperti: harga diri,

otonomi, dan prestasi; serta faktor penghargaan eksternal seperti: misalnya

status, pengakuan, dan perhatian.

e) Aktualisasi diri yaitu kebutuhan seseorang untuk menjadi manusia sesuai

kecakapannya, antara lain pertumbuhan, pencapaian potensi, dan pemenuhan

kebutuhan diri (Robbins dan Judge, 2007).

2) Teori Kebutuhan Mc. Clelland

David Mc. Clelland (1997) dan para pakar lain pendapat bahwa dalam teori tiga

kebutuhan terdapat tiga kebutuhan yang menjadi motif utama dalam pekerjaan.

Ketiga kebutuhan itu meliputi need for achievement, nAch (kebutuhan akan

pencapaian prestasi) , yakni dorongan untuk unggul, untuk berprestasi menurut

serangkaian standar, untuk berusaha keras supaya berhasil; need for power, nPow

(kebutuhan akan kekuasaan): kebutuhan untuk membuat orang lain berperilaku

dengan cara yang sebenarnya tidak akan mereka lakukan jika tidak dipaksa; dan

need foraffiliation, nAff (kebutuhan akan afiliasi): keinginan akan hubungan antar-

pribadi yang bersahabat dan erat.

3) Teori ERG

Clayton Alderfer (2011) berpendapat bahwa tiga kelompok kebutuhan inti yaitu

existence (eksistensi), relatedness (keterhubungan), dan growth (pertumbuhan)

sehingga disebut teori ERG.  Kelompok eksistensi memperhatikan tentang

pemberian persyaratan keberadaan materil dasar kita, mencakup butir-butir yang

ada dalam teori Maslow yaitu kebutuhan fisiologis dan rasa aman.  Kelompok

kebutuhan kedua adalah kelompok keterhubungan, yaitu hasrat yang kita miliki

untuk memelihara hubungan antarpribadi yang penting. Hasrat sosial dan status
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menuntut terpenuhinya interaksi dengan orang lain. Hasrat ini sejalan dengan teori

kebutuhan sosial Maslow.  Menurut Robbins (2007) kebutuhan yang ketiga yaitu

kebutuhan pertumbuhan, hasrat untuk perkembangan pribadi, yang mencakup

komponen intrinsik dari kategori penghargaan dan aktualisasi diri pada teori

kebutuhan Maslow.

Mc. Clelland dalam Reksohadiprojdjo dan Handoko (2001) menjelaskan bahwa

seseorang dianggap mempunyai motivasi prestasi yang tinggi apabila ia memiliki

keinginan untuk berprestasi lebih baik daripada yang lain dalam banyak situasi.

Mc. Clelland memusatkan perhatiannya pada tiga kebutuhan manusia yaitu:

a) Kebutuhan Prestasi (need for achievement)

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Mc. Clelland, ada tiga karakteristik

dari orang yang memiliki kebutuhan akan berprestasi tinggi, yaitu:

(1) Memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap pelaksanaan suatu

tugas atau mencari solusi atas suatu permasalahan.

(2) Cenderung menetapkan tingkat kesulitan tugas yang tinggi dan

menghitung resikonya.

(3) Memiliki keinginan yang kuat untuk memperoleh umpan balik atau

tanggapan atas pelaksanaan tugasnya sekaligus ingin mengetahui hasil

dari pekerjaannya.

b) Kebutuhan Afiliasi (need for affiliation)

Kebutuhan afiliasi diri merupakan suatu keinginan untuk melakukan

hubungan yang bersahabat dan hangat dengan orang lain. Kebutuhan ini

sama dengan kebutuhan sosial dari teori Maslow.  Orang-orang yang

memiliki kebutuhan afiliasi yang tinggi memiliki ciri-ciri sebagai berikut:
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(1) Memiliki keinginan yang kuat untuk memperoleh restu dan ketentraman

dari orang lain.

(2) Cenderung untuk menyesuaikan diri dengan keinginan dan norma orang

lain yang ada di lingkungannya.

(3) Memiliki perhatian yang sungguh-sungguh terhadap perasaan orang lain.

c) Kebutuhan Kekuasaan (need for power)

Kebutuhan akan kekuasaan merupakan suatu kebutuhan untuk mempengaruhi

dan mengendalikan orang lain dan bertanggungjawab kepadanya.  Orang

yang memiliki kebutuhan tinggi akan kekuasaan memiliki ciri-ciri sebagai

berikut.

(1) Keinginan untuk mempengaruhi secara langsung terhadap orang lain.

(2) Keinginan untuk mengadakan pengendalian terhadap orang lain.

(3) Adanya suatu upaya untuk menjaga hubungan pimpinan dan pengikut.

Pada penelitian ini variabel motivasi kerja akan diukur menggunakan teori

Abraham Maslow.

Indikator kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan makanan dan minuman, pakaian,

transportasi dan perlindungan/ perumahan.

Indikator kebutuhan rasa aman yaitu kebutuhan sarung tangan, sepatu boot dan

helm kerja peyadap karet.

Indikator kebutuhan sosial yaitu kebutuhan diterima oleh kelompok kerja,

interaksi antar teman sekerja, ikut serta pada kegiatan perusahaan dan saling

menyayangi sesama teman kerja.
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Kebutuhan penghargaan diri yaitu rasa dihormati oleh teman kerja, mendapatkan

penghargaan bila berprestasi dalam pekerejaan, kenaikan golongan kerja dan

mendapatkenaikan jabatan.

Kebutuhan aktualisasi diri mencakup mendapatkan prestasi kerja, menggunakan

kemampuan dalam bekerja, dapat menyelesaikan masalah dengan baik dan

pencapaian jenjang karier puncak.

c) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja adalah faktor ekstern dan intern

(Wahjosumidjo, 1992).  Faktor ekstern antara lain kebijakan yang telah

ditetapkan, persyaratan pekerjaan yang harus dipenuhi karyawan, tersedianya

sarana dan prasarana yang mendukung pelaksanaan pekerjaan, dan gaya

kepemimpinan terhadap bawahannya.  Sedangkan faktor intern adalah

kemampuan bekerja, semangat kerja, tanggung jawab, rasa kebersamaan dalam

kehidupan kelompok, prestasi serta produktivitas kerja.

Moekijat (2009) menjelaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi

kerja pegawai adalah :

(1) Memberi kompensasi kepada karyawan secara adil dan wajar.

(2) Menciptakan kondisi fisik pekerjaan yang menggairahkan bagi semua pihak.

(3) Memberi perhatian berupa penghargaan kepada karyawan yang berprestasi.

(4) Hubungan yang harmonis antar karyawan dengan karyawan ataupun dengan

masyarakat.



28

9. Kinerja Karyawan

a) Pengertian Kinerja

Menurut pendapat Wirawan (2009) kinerja merupakan suatu keluaran yang

dihasilkan oleh fungsi atau indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam

waktu tertentu. Menurut Mahmudi (2007) kinerja adalah fungsi dari pengetahuan,

keterampilan, dan motivasi. Veithzal dan Basri (2005) berpendapat bahwa kinerja

pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu kemampuan, keinginan dan

lingkungan. Veithzal dan Basri (2005) juga menyebutkan empat aspek kinerja

yaitu kemampuan, penerimaan tujuan perusahaan, tingkat tujuan yang dicapai dan

interaksi antara tujuan dan kemampuan para karyawan dalam perusahaan.

Tujuan kinerja menurut Veithzal dan Basri adalah:

(1) target aktivitas perbaikan kinerja;

(2) kemahiran atau perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya;

(3) perbaikan dalam kualitas atau produksi; dan

(4) perbaikan dalam waktu atau pengiriman.

b) Penilaian Kinerja

Mengukur kinerja karyawan dipergunakan sebuah daftar pertanyaan yang

berisikan beberapa dimensi kriteria tentang hasil kerja (Wirawan, 2009). Ada tiga

dimensi dalam menilai kinerja karyawan, yaitu :

(1) Hasil Kerja

Merupakan hasil kerja keras dari para karyawan yang sesuai dengan tujuan

yang telah ditetapkan oleh pihak perusahaan sebelumnya. Jika hasil yang

dicapai oleh karyawan tersebut tinggi maka kinerja dari karyawan tersebut
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dianggap baik oleh pihak perusahaan atau sesuai dengan tujuannya. Ini berarti

merupakan suatu tingkatan yang menunjukkan proses pekerjaan atau hasil

yang dicapai atas suatu pekerjaan mendekati adanya kesempurnaan.

(2) Kualitas Kerja

Merupakan mutu seorang karyawan dalam hal melaks anakan pekerjaannya

meliputi kerja keras, hasil kerja keras dari karyawan yang bisa mencapai

skala maksimal yang telah ditentukan oleh pihak perusahaan. Dengan hasil

yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut  maka kinerja dari para

karyawan sudah baik.

(3) Efisiensi Pelaksanaan Tugas

Merupakan pelaksanaan tugas pada suatu pekerjaan dengan cara-cara tertentu

tanpa mengurangi tujuan yang dikerjakan seperti cara paling mudah

mengerjakannya, paling sedikit biaya yang dikeluarkan, paling sedikit

menggunakan tenaga dan menggunakan waktu yang singkat dalam

melaksanakannya.

Yuwalliatin (2006) mengatakan bahwa kinerja diukur dengan instrumen yang

dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukuran kinerja secara umum

kemudian diterjemahkan kedalam penilaian perilaku secara mendasar, meliputi:

(a) kuantitas kerja;

(b) kualitas kerja;

(c) pengetahuan tentang pekerjaan;

(d) pendapat atau pernyataan yang disampaikan; dan

(e) perencanaan kegiatan.
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Pada penelitian ini kinerja penyadap akan diukur menggunakan teori Yuwalliatin

(2006) karena dimensinya dapat lebih menggambarkan situasi karena dimensinya

dapat lebih menggambarkan situasi kinerja penyadap di lapangan. Dimensi yang

digunakan yaitu kuantitas kerja dan kualitas kerja.  Alasan tidak menggunakan

dimensi pengetahuan tentang pekerjaan, perencanaan kegiatan, dan pendapat atau

pernyataan yang disampaikan karena yang dapat menggambarkan kinerja

penyadap di lapangan hanya ditekankan pada kuantitas dan kualitas kerja.

Indikator kuantitas kerja penyadap mencakup jumlah yang dapat disadap oleh

penyadap dalam hitungan harian dan pencapaiannya terhadap basis tugas

penyadap.

Indikator kualitas kerja pemanen mencakup penyadapan tanaman karet dalam

fraksi siap panen (1, 2, 3), membersihkan lateks dan mengangkut seluruh hasil

sadapan ke tempat pengumpulan hasil (TPH).

c) Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu kemampuan, keinginan dan

lingkungan (Veithzal dan Basri, 2005). Empat aspek yang mempengaruhi kinerja

karyawan menurut Veithzal dan Basri yaitu kemampuan, penerimaan tujuan

perusahaan, tingkat tujuan yang dicapai dan interaksi antara tujuan dan

kemampuan para karyawan dalam perusahaan.

Tujuan kinerja menurut Veithzal dan Basri (2005) adalah:

a. kemahiran atau perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya;

b. target aktivitas perbaikan kinerja;
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c. perbaikan dalam kualitas atau produksi; dan

d. perbaikan dalam waktu atau pengiriman.

Menurut Simanjuntak (2005) kinerja seseorang dipengaruhi oleh banyak faktor

yang dapat digolongkan pada tiga kelompok, yaitu :

(1) Kompetensi Individu

Kompetensi individu merupakan kemampuan dan ketrerampilan melakukan kerja.

Kompetensi setiap orang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat

dikelompokkan dalam dua golongan yaitu :

a) Kemampuan dan Keterampilan kerja

Kemampuan dan keterampilan kerja setiap orang dipengaruhi oleh kebugaran fisik

dan kesehatan jiwa individu yang bersangkutan, pendidikan, akumulasi pelatihan,

dan pengalaman kerjanya.

b) Motivasi dan Etos Kerja

Motivasi dan etos kerja sangat penting mendorong semangat kerja.  Motivasi dan

etos kerja dipengaruhi oleh latar belakang keluarga, lingkungan masyarakat,

budaya dan nilai agama yang dianutnya.

(2) Dukungan Organisasi

Kinerja setiap orang juga tergantung dari dukungan organisasi dalam bentuk

pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja, pemilihan teknologi,

kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi syarat kerja.  Pengorganisasian

dimaksudkan untuk member kejelasan bagi setiap unit kerja dan setiap orang

tentang sasaran yang harus dicapai apa yang harus dilakukan untuk mencapai
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sasaran tersebut.

(3) Dukungan Manajemen

Kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang sangat tergantung pada kemampuan

manajerial para manajemen atau pimpinan, baik dengan membangun sistem kerja

dan hubungan industrial yang aman dan harmonis, maupun dengan

mengembangkan kompetensi pekerja, demikian juga dengan menumbuhkan

motivasi dan mobilisasi selutuh karyawan untuk bekerja secara optimal.

Sedangkan menurut Davis (2003) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).  Secara

psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan

kemampuan reality (knowledge + skill).  Artinya pegawai yang memiliki IQ di

atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan

keterampilan dalam mengerjakan pekerjaan, maka akan lebih mudah mencapai

kinerja yang diharapkan. Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang

karyawan dalam menghadapi situasi kerja.  Motivasi merupakan kondisi yang

menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi.

Dalam hal ini ada hubungan yang positif antara positif berprestasi dengan

pencapaian kinerja.

d) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Pada dasarnya setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda

sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya.  Semakin banyak aspek

yang terkandung di dalam suatu pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu

maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan dan sebaliknya.
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Sebagai suatu sikap, maka kepuasan kerja akan memiliki dampak terhadap

tindakan seseorang.  Karyawan yang tidak menyukai pekerjaan mereka terdapat

konsekuensi yang diterima (Robbins dan Judge, 2007).  Konsekuensi dari

ketidakpuasan tersebut dapat dipahami dalam suatu kerangka teoritis yang

menunjukkan adanya respons ter tentu, yaitu:

a. Keluar (exit) perilaku yang ditunjukkan untuk meninggalkan organisasi,

termasuk mencari posisi baru dan mengundurkan diri.

b. Aspirasi (voice), secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki kondisi,

termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan

beberapa bentuk aktivitas serikat kerja.

c. Kesetiaan (loyality), secara pasiff tetapi optimistis menunggu membaiknya

kondisi termasuk membela organisasi ketika berhadapan dengan kecaman

eksternal dan mempercayai organisasi dan mengola untuk melakukan hal yang

benar.

d. Pengabaian (neglect), secara pasif membiarkan kondisi menjadi lebih buruk

termasuk ketidakhadiran atau keterlambatan yang terus-menerus, kurangnya

usaha, dan meningkatnya kesalahan.

Menurut Robbins (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja dan kinerja terdapat

korelasi yang cukup kuat.  Selanjutnya apabila dilihat pada tingkat organisasi juga

ditemukan dukungan untuk hubungan kepuasan kerja dan kinerja, diketahui

bahwa organisasi yang memiliki karyawan yang lebih puas cenderung lebih aktif

bila dibandingkan dengan organisasi yang mempunyai karyawan yang kurang

puas.  Dalam kaitan kepuasan kerja dengan kinerja. Jenaibi (2010) mengatakan
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bahwa kepuasan kerja itu berdasarkan manajemen yang efektif, komunikasi,

fasilitas, keuntungan, gaji, teknologi dan pekerjaan di masa depan.  Hal ini

didukung pula oleh Keiningham, et al (2006) yang mengemukakan bahwa adanya

hubungan antara kepuasan tenaga kerja dan kinerja bisnis.

Penelitian Parwanto dan Wahyudin (2005) memberikan kesimpulan mengenai

faktor kepuasan kerja, gaji kepemimpinan, dam sikap rekan sekerja mempunyai

pengaruh terhadap kinerja karyawan.  Sikap rekan sekerja merupakan faktor

kepuasan kerja yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap kinerja

dibandingkan dengan variabel lain.  Kompetensi, kepuasan kerja komitmen

organisasional dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja (Sayekti 2011).

Berdasarkan beberapa penelitin tersebut, dapat dinyatakan bahwa keterkaitan

hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan.  Hal ini dilihat dari

beberapa faktor kepuasan kerja yang berkorelasi terhadap kinerja.

B. Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian sebelumnya yang berhubungan dengan variabel kinerja

karyawan, kepuasan dan motivasi kerja adalah sebagai berikut.

Penelitian yang dilakukan oleh Setiaji (2007) menyatakan bahwa motivasi kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. terhadap kinerja

karyawan. Setiaji (2007) menyatakan bahwa motivasi merupakan faktor dominan

yang mempengaruhi kinerja karyawan. Dari penelitian terdahulu, hubungan

antara motivasi dan kinerja berbanding lurus, artinya bahwa semakin tinggi

motivasi karyawan dalam bekerja maka kinerja yang dihasilkan juga tinggi.

Penelitian yang dilakukan oleh Febrianti (2014) menyatakan bahwa motivasi



35

kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini

ditunjukkan melalui koefisien beta reward sebesar 0,227 dan sig. 0,042.

Koefisien beta punishment mendapat kan hasil sebesar 0,210 dan sig.0,047, serta

koefisien beta motivasi kerja karyawan sebesar0,561 dan nilai sig.0,000.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Prasetyo dan Wahyuddin (2003) menyatakan

bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dalam penelitian ini juga menyatakan motivasi merupakan faktor dominan yang

mempengaruhi kinerja karyawan. Dari penelitian terdahulu, hubungan antara

motivasi dan kinerja berbanding lurus, artinya bahwa semakin tinggi motivasi

karyawan dalam bekerja maka kinerja yang dihasilkan juga tinggi.

Penelitian yang dilakukan Nuzeps (2004) yang berjudul hubungan antara kepuasan

kerja dengan kinerja karyawan menyatakan bahwa kepuasan kerja secara

simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2006) menyatakan bahwa motivasi kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

C. Kerangka Pemikiran

Perusahaan memiliki suatu visi dan misi demi mencapai suatu tujuan yang

diinginkan perusahaan tersebut.  Untuk mencapai tujuan, perusahaan harus

memiliki karyawan yang berkualitas. Karyawan dihadapkan dengan rutinitas

pekerjaan yang ada di perusahaan, pada kondisi ini pekerjaan karyawan pasti akan

mengalami kejenuhan dalam menjalankan pekerjaan yang diberikan perusahaan,

kondisi ini akan berdampak pada kinerjanya.  PTPN VII Unit Usaha Way Berulu
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merupakan salah satu unit usaha dari PTPN VII yang membudidayakan tanaman

karet.  Dalam proses budidaya tanaman karet, karyawan penyadap karet sangat

perlu diperhatikan, apabila penyadap dikelola dengan baik, akan menghasilkan

keuntungan bagi perusahaan.  PTPN VII Unit Usaha Way Berulu harus jeli

melihat hal hal yang bisa menimbulkan kepuasan kerja,  membuat karyawan

termotivasi dalam bekerja dan kinerja perusahaan meningkat seiring

meningkatnya kinerja karyawan. Semakin tinggi kemampuan karyawan dalam

mengerjakan pekerjaan, semakin baik sikap dan minat karyawan terhadap

pekerjaan maka kinerja karyawan semakin meningkat.

Kinerja penyadap karet merupakan hal yang sangat penting dalam kegiatan

penyadapan.  Kinerja penyadap yang baik akan memberikan dampak yang positif

terhadap perusahaan.  Variabel kinerja pemanen diukur dengan menggunakan

teori Yuwalliatin (2006) dengan 2 dimensinya yaitu kuantitas kerja dan kualitas

kerja.  Diduga ada dua hal yang mempengaruhi kinerja penyadap, yaitu kepuasan

kerja dan motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan penyadap.

Kepuasan kerja karyawan akan memiliki dampak terhadap tindakan seseorang

(Sayekti dkk, 2011). Salah satu bentuk tindakan yang dapat dilihat yaitu kinerja

karyawan.  Perusahaan yang memiliki karyawan yang lebih puas cenderung lebih

efektif dalam bekerja bila dibandingkan dengan perusahaan yang mempunyai

karyawan yang kurang puas.  Dengan perkataan lain kepuasan kerja karyawan

akan  mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Kurang atau hilangnya motivasi

kerja juga berpengaruh terhadap kinerja. Artinya semakin besar motivasi kerja

karyawan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan penyadap. Variabel
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motivasi kerja penyadap karet akan diukur dengan teori Abraham Maslow yang

memiliki 5 dimensi kebutuhan yaitu kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial,

penghargaan diri dan aktualisasi diri.

Secara sederhana gambaran bagan alur yang mempengaruhi kinerja pemanen di

PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu dapat dilihat

pada Gambar 2
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PTPN VII Unit Usaha Way Berulu

Karyawan Penyadap Karet

Kepuasan Kerja (X1) Motivasi Kerja (X2)

1) Gaji 1) Kebutuhan Fisiologis
2) Rekan Kerja 2) Kebutuhan Rasa Aman
3) Pekerjaan                                              3) Kebutuhan Sosial
4) Lingkungan Kerja                                 4) Kebutuhan Penghargaan

(Wibowo, 2007) 5) Aktualisasi Diri
(Maslow, 2002)

Kinerja Karyawan Penyadap (Y)

1) Kuantitas kerja
2) Kualitas kerja (Yuwalliatin, 2006)

Gambar 2. Bagan alir pengaruh kepuasan dan motivasi kerja terhadap kinerja penyadap karet di PT. Perkebunan Nusantara VII
Unit Usaha Way Berulu

* = Berpengaruh dan dilakukan penelitian
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D. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan pada landasan teori dan kerangka pemikiran tersebut, hipotesis

dalam penelitian ini adalah :

Kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

penyadap karet di PTPN VII Way Berulu.



III. METODE PENELITIAN

A. Metode dan Lokasi Penelitian

Metode yang digunakan pada penelitian ini dalah sensus karena penelitian ini

melibatkan seluruh karyawan penyadap di daerah penelitian. Lokasi dari

penelitian ini terletak di PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu.

Pemilihan lokasi dilakukan secara sengaja (purposive) dengan pertimbangan

bahwa PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu merupakan salah

satu unit usaha dari PTPN VII yang membudidayakan karet. Unit Usaha Way

Berulu dipilih Afdelling I dan Afdelling II karena pada Afdelling tersebut

mengalami penurunan produksi karet secara fluktuatif. Pengumpulan data telah

dilaksanakan pada Bulan Mei sampai dengan Juni 2017.

B. Konsep Dasar dan Definisi Operasional

Konsep dasar dan batasan (definisi) operasional mencakup pengertian yang

diungkapkan secara jelas dari masing-masing variabel dalam penelitian dan

dijabarkan kedalam indikator-indikator tertentu yang dapat diukur. Pada

penelitian ini variabel-variabel yang diteliti adalah kepuasan kerja (X1), motivasi

kerja (X2), serta kinerja karyawan (Y).  Definisi operasional dalam penelitian ini

mencakup :
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1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan bentuk penilaian seseorang terhadap pekerjaannya.

Variabel kepuasan kerja pada penelitian ini diukur dengan dimensi gaji, rekan

kerja, pekerjaan, lingkungan kerja.

a. Gaji adalah upah yang diterima karyawan penyadap setelah melaksanakan

pekerjaan, yaitu sampai seberapa jauh gaji yang diterima memberi kepuasan

bagi karyawan.  Adapun indikator dari gaji yaitu kesesuaian upah, ketepatan

gaji, dan kesediaan untuk bekerja lembur.

b. Rekan kerja adalah penilaian karyawan penyadap terhadap rekan sekerja

mengenai pekerjaan yang dilakukan. Indikator dari rekan kerja antara lain

hubungan antar sesama rekan kerja, dan rekan kerja bersedia membantu

mengatasi kesulitan dalam bekerja.

c. Pekerjaan adalah penilaian karyawan penyadap terhadap pekerjaannya.

Dimensi pekerjaan terdiri dari beberapa indikator. Indikator dari pekerjaan

antara lain situasi kerja, promosi jabatan.

d. Lingkungan kerja adalah kondisi kehidupan sosial, psikologi dan fisik

dalam perusahaan yang berpengaruh terhadap karyawan penyadap pada

pekerjaanya. Indikator dari lingkungan kerja antara lain keamanan yang

didapatkan karyawan pada saat melakukan pekerjaan, suasana kekeluargaan

di tempat kerja.
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2. Motivasi Kerja

Motivasi merupakan sebuah proses yang mendorong seseorang untuk

mendapatkan atau mencapai apa yang diinginkan.  Motivasi kerja adalah sebuah

dorongan yang diberikan oleh mandor kepada penyadap karet untuk

meningkatkan kinerjanya. Variabel motivasi kerja pada penelitian ini dinilai

menggunakan teori Maslow dengan 5 dimensinya yaitu kebutuhan fisiologis, rasa

aman, kebutuhan sosial, penghargaan diri dan aktualisasi diri.

a. Kebutuhan fisiologis adalah pemenuhan kebutuhan penyadap karet untuk

makan, minum, pakaian, transportasi, dan perumahan. Indikator kebutuhan

fisiologis adalah terpenuhinya kebutuhan makan dan minum serta

kebutuhan transportasi dan perumahan.

b. Kebutuhan rasa aman, yaitu pemenuhan kebutuhan penyadap karet akan

keselamatan dan perlindungan dari ancaman bahaya dan kerugian fisik,

fasilitas kesehatan dalam perusahaan, jaminan kesehatan dan keamanan saat

bekerja di lingkungan perusahaan. Indikator kebutuhan rasa aman yaitu

karyawan terlindungi pada saat bekerja.

c. Kebutuhan sosial, yaitu pemenuhan kebutuhan penyadap karet untuk diterima

oleh kelompok, berinteraksi dengan teman kerja, ikut serta dalam kegiatan-

kegiatan perusahaan dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai oleh teman

kerja. Indikator kebutuhan sosial yaitu interaksi sosial dengan sesama rekan

kerja dan sikap atasan terhadap hasil kerja karyawan.

d. Kebutuhan akan penghargaan diri, yaitu pemenuhan kebutuhan penyadap

karet untuk dihormati oleh teman kerja, mendapat penghargaan jika
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berprestasi, kenaikan golongan kerja dan kenaikan jabatan. Indikator dari

kebutuhan yaitu posisi pekerjaan yang diterima dan mendapatkan

penghargaan prestasi kerja dan penghormatan atas kinerja oleh perusahaan,

posisi pekerjaan.

e. Kebutuhan untuk aktualisasi diri, yaitu pemenuhan kebutuhan penyadap karet

untuk menggunakan kemampuan (skill), ambisi, dan potensi optimal, seperti

mendapat prestasi kerja yang sangat memuaskan, menggunakan seluruh

kemampuan dalam bekerja, dapat menyelesaikan masalah dengan baik, dan

mendapatkan jenjang karier puncak. Indikator dari kebutuhan aktualisasi

diri yaitu peningkatan kemampuan kerja, promosi yang diberikan

perusahaan dan prestasi kerja yang dihasilkan.

3. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah penilaian kepada penyadap dalam melakukan

pekerjaannya. Indikator kinerja penyadap yaitu kuantitas kerja, kualitas kerja,

pengetahuan dan perencanaan kegiatan.

a. Kuantitas kerja

Kuantitas kerja penyadap mencakup jumlah yang dapat disadap, persentase

ketercapaian terhadap basis tugas yang diberikan. Indikator kuantitas kerja yaitu

pencapaian target kerja penyadap karet dari 1 sampai 100%, ukuran  irisan sadap,

sudut sadapan yang dihasilkan penyadap. Indikator yang digunakan untuk

mengukur dimensi sasaran kerja adalah sebagai berikut.
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 Target kerja penyadap karet

Produksi karet per hektar merupakan jumlah target produksi yang harus dicapai

oleh karyawan.  Target penyadapan karet untuk semua karyawan sebesar 550

batang.

 Ketebalan irisan sadap

Ketebalan irisan sadap merupakan ukuran yang dibuat oleh penyadap dalam

proses pengirisan pada batang tanaman karet.  Ketebalan irisan sadap sangat

mempengaruhi banyaknya batang tanaman karet menghasilkan getah lateks.

Tebal irisan sadap yang sesuai dengan standarpenyadapan yaitu sebesar 1,5 – 2

mm.

 Sudut sadapan

Sudut sadap yang ditetapkan adalah sebesar 40o terhadap horizontal baik untuk

sadapan bawah maupun atas. Sudut sadapan bertujuan untuk memperlancar

aliran lateks dan memperpanjang  jalur sadap agar produksi menjadi optimal.

Penilaian setiap indikator dari kuantitas kerja diukur berdasarkan persentase

perbandingan hasil yang dicapai karyawan dengan target yang diberikan dikalikan

dengan bobot (%). Terdapat 5 kategori skor yang digunakan untuk melihat

persentase perbandingan hasil yang dicapai karyawan dengan target pekerjaan

yaitu 1= tidak memenuhi target (<80%), 2= sebagian besar memenuhi

(80%-90%), 3=memenuhi target (91%-110%), 4=melampaui target (111%-

120%), 5=sangat melampaui (>120%).  Penilaian dimensi kuantitas kerja

didapatkan dengan menjumlahkan nilai-nilai dari setiap indikator yang ada
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b. Kualitas kerja

Kualitas kerja penyadap mencakup penyadapan lateks tanaman karet

menghasilkan kualitas LG dan HG, kebersihan alat sadap, mangkuk sadap dan

kebersihan lateks hasil sadapan. Kategori yang digunakan untuk mengukur

indikator ini adalah:

(1) Hasil lateks berupa LG dan HG sadap : 5 =76%-100% yang disadap adalah

tanaman karet siap sadap menghasilkan lateks HG, 4 = 51%-75% yang

disadap adalah tanaman karetsiap sadap menghasilkan lateks HG, 3 =26%-

50%yang disadap adalah tanaman karet siap sadap menghasilkan lateks LG,2

=11%-25% yang disadap adalah tanaman karet siap sadap menghasilkan

lateks LG, dan 1 =1%-10% yang disadap adalah tanaman karet siap sadap

menghasilkan lateks LG.

(2) Kebersihan alat sadap dan mangkuk sadap: 5=kebersihan alat sadap dan

mangkuk sadap sangat bersih dan terawat, 4 =kebersihan alat sadap dan

mangkuk sadap bersih dan terawat, 3=kebersihan kebersihan alat sadap dan

mangkuk sadap cukup bersih dan terawat, 2 = kebersihan kebersihan alat

sadap dan mangkuk sadap tidak bersih , dan 1=kebersihan alat sadap dan

mangkuk sadap kotor dan tidak terawat.

(3) Kebersihan lateks hasil penyadapan: 5=Kebersihan lateks hasil penyadapan

sangat baik, 4=Kebersihan lateks hasil penyadapan baik, 3=Kebersihan

lateks hasil penyadapan sedang, 2= Kebersihan lateks hasil penyadapan

kurang baikdan 1= Kebersihan lateks hasil penyadapan sangat buruk.

Penilaian setiap indikator dari dimensi kualitas kerja menggunakan 5 kategori

skor yaitu : 1= kualitas kerja tidak menunjukkan indikator yang diharapkan,
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2=kualitas kerja menunjukkan sebagian indikator yang diharapkan,

3=kualitas kerja menunjukkan semua indikator yang diharapkan, 4=kualitas

kerja melampaui semua indikator yang diharapkan, 5=kualitas kerja

melampaui semua indikator yang diharapkan. Nilai untuk dimensi kualitas

kerja didapatkan dari rata-rata skor semua indikator pada dimensi kualitas

kerja.

Penilaian akhir kinerja karyawan dapat diukur setelah nilai dari dimensi kuantitas

kerja (80%) dan kualitas kerja(20%) diketahui terdapat 5 kriteria yang digunakan

untuk penilaian akhir kinerja dan dapat dilihat pada Tabel 5.

Tabel 5. Kriteria penilaian karyawan PTPN VII Unit Usaha Way Berulu.

Kualitas RangeNilai Deskripsi
5 4,60 –5,00 Sangat Melampaui Harapan
4 3,60 – 4,59 Melampaui Harapan
3 2,80 – 3,59 Memenuhi Harapan
2 2,40 – 2,79 Sebagian Besar Memenuhi Harapan
1 <2,40 Tidak Memenuhi harapan

C. Unit Analisis dan Responden

Unit analisis pada penelitian ini merupakan seluruh karyawan penyadap karet

yang bekerja di Afdelling I dan AfdellingII yang mencakup 80 orang karyawan.

Responden pada penelitian ini yaitu karyawan penyadap karet dan atasan yang

memberikan penilaian kinerja karyawan penyadap yang menjadi unit analisis.

D. Jenis dan Metode Pengumpulan Data

Data mengenai variabel kepuasan kerja, dan motivasi kerja diperoleh langsung

dari wawancara dengan karyawan penyadap karet.  Untuk variabel kinerja
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diperoleh dari data sekunder yaitu penilaian kinerja penyadap karet yang

dilakukan oleh mandor sadap data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1) Data Primer

Data primer merupakan data yang diambil secara langsung dan diperoleh dari

wawancara terhadap karyawan penyadap karet AfdellingI dan Afdelling II di

PTPN VII Unit Usaha Way Berulu.

2) Data Sekunder

Data sekunder dalam penelitian ini berasal dari perusahaan yaitu data jumlah

karyawan, data kinerja karyawan, data luas kepemilikan lahan serta data produksi

dari lembaga-lembaga / instansi terkait, seperti Badan Pusat Statistik (BPS)

Indonesia, BPS Provinsi Lampung, dan PTPN VII Unit Usaha Way Berulu,

melalui studi literatur dan laporan publikasi yang sesuai dengan penelitian.

Metode pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah wawancara.

Pada penelitian ini wawancara dilakukan oleh peneliti dengan karyawan penyadap

karet PTPN VII Way Unit Usaha Way Berulu dengan menggunakan kuesioner

yang telah dipersiapkan. Untuk mengetahui kuesioner atau alat ukur yang baik

maka perlu dilakukan uji validitas dan reliabilitas.

a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah alat ukur yang telah disusun

benar-benar mampu mengukur yang harus diukur.  Uji validitas menggambarkan

tentang keabsahan dari alat ukur apakah pertanyaan-pertanyaan sudah tepat untuk

mengukur apa yang ingin diukur (Sufren dan Natanael, 2013).

Uji validitas digunakan untuk menguji seberapa cermat suatu  alat ukur dalam
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melakukan fungsi ukurannya.  Nilai validitas dapat diketahui dengan mencari r

hitung dan dibandingkan dengan r table.Butir –butir pertanyaan dikatakan valid

apabila r hitung > r tabel.  Mencari r hitung dapat menggunakan rumus sebagai

berikut :

= .∑ − ∑ .∑. ∑ − (∑ ) . . ∑ − (∑ )
Keterangan:

r = Koefisien validitas butir pertanyaan yang dicari

n = Banyaknya koresponden

X = Skor yang diperoleh subjek dari seluruh item

Y = Skor total yang diperoleh dari seluruh item

∑X = Jumlah Skor dalam distribusi X

∑Y = Jumlah Skor dalam distribusi Y

∑X² = Jumlah kuadrat masing-masingX

∑Y² = Jumlah kuadrat masing-masingY

Menurut Surfen dan Natanael (2013) mencari nilai validitas dapat dilakukan

menggunakan program computer.  Pada penelitian ini uji validitas dilakukan

dengan menggunakan SPSS.  Nilai validitas dapat dikatakan baik apabila nilai

corrected item total correlation atau nilai korelasi butir dengan total butir

lebih dari 0,2.  Apabila nilai korelasi butir dengan total butir sudah lebih dari

0,2 maka butir-butir tersebut dikatakan valid. Hasil uji validitas pada

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 6.
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Tabel 6. Hasil uji validitas.

Pertanyaan
Nilai Kolerasi Syarat Minimal

KeteranganVariabel dengan
Total Variabel

Nilai Korelasi Variabel
dengan Total Variabel

X1.1 0,444 0,200 Valid
X1.2 0,573 0,200 Valid
X1.3 0,325 0,200 Valid
X1.4 0,253 0,200 Valid
X1.5 0,584 0,200 Valid
X1.6 0,497 0,200 Valid
X1.7 0,399 0,200 Valid
X1.8 0,394 0,200 Valid
X1.9 0,495 0,200 Valid
X1.10 0,762 0,200 Valid
X1.11 0,456 0,200 Valid
X1.12 0,402 0,200 Valid
X1.13 0,375 0,200 Valid
X2.1 0,578 0,200 Valid
X2.2 0,648 0,200 Valid
X2.3 -0,021 0,200 Tidak Valid
X2.4 0,684 0,200 Valid
X2.5 0,795 0,200 Valid
X2.6 0,603 0,200 Valid
X2.7 0,676 0,200 Valid
X2.8 0,609 0,200 Valid
X2.9 0,550 0,200 Valid
X2.10 0,503 0,200 Valid
X2.11 0,329 0,200 Valid
Y1.1 0,743 0,200 Valid
Y1.2 0,591 0,200 Valid
Y1.3 0,472 0,200 Valid
Y1.4 0,373 0,200 Valid
Y1.5 0,590 0,200 Valid
Y1.6 0,336 0,200 Valid

Berdasarkan hasil uji validitas padaTabel 6 dapat dilihat bahwa pertanyaan

variabel X2.3 tidak valid karena nilai korelasi butir dengan total butir < 0,200.
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b. Uji Reliabiltas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui apakah alat pengumpul data pada

dasarnya menunjukkan tingkat ketepatan, keakuratan, kestabilan atau konsistensi

alat tersebut dalam mengungkapkan gejala-gejala tertentu dari sekelompok

individu, walaupun dilakukan pada waktu yang berbeda. Uji reliabilitas dilakukan

terhadap pertanyaan yang telah valid. Program SPSS dapat digunakan untuk

melakukan uji reliabilitas.  Pada penelitian ini uji reliabilitas dilakukan dengan

menggunakan program SPSS. Menurut Sufren dan Natanael (2013), Nilai

reliabilitas dapat dikatakan baik apabila nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,6 - 0,8.

Uji reliabilitas dapat dilakukan menggunakan rumus sebagai berikut :

= − 1 1
Keterangan:

r11 =  reliabilitas instrument

k = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

Σσb
2 =  jumlah varian butir

V1
2 =  varian total

Untuk mengukur reliabel tidaknya alat ukur maka dibandingkan antara koefisien

alfa (r11) dengan rtabel, dan kaidah keputusan adalah :

1) Jika r11> rtabel, maka instrument penelitian (reliabel).

2) Jika r11< rtabel, maka instrument penelitian (tidak reliable).

Sebelum dilakukan uji reliabilitas pada penelitian ini, pertanyaan variabel X2.3

harus dikeluarkan dalam pengukuran terlebih dahulu.
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Tabel 7. Hasil uji reliabilitas.

Variabel Croncbach’s
Alpha

Ketetapan Keterangan

Kepuasan Kerja
(X1)

0,735 0,6 Reliabel

Motivasi Kerja
(X2)

0,813 0,6 Reliabel

Kinerja
(Y)

0,755 0,6 Reliabel

Hasil uji reliabilitas variabel kepuasan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan

didapatkan nilai croncbach’s alpha (lihat pada lampiran hasil uji reiabilitas) berada di

atas 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa alat ukur dalam penelitian ini reliabel atau

terpercaya.

E. Method Of Succesive Interval ( MSI )

Data yang dipeoleh dari hasil wawancara menggunakan kuesioner merupakan data

ordinal, sedangkan data yang dapat dianalisis setidaknya adalah data interval.

Dengan demikian pada penelitian ini data ordinal perlu dirubah menjadai data

interval.  Untuk mengubah data ordinal menjadi data interval digunakan Method

Of  Succesive Interval ( MSI ) (Muhidin, 2011). Pada penelitian ini mengubah data

ordinal menjadi data interval dilakukan secara komputerisasi dengan pertimbangan

proses pengubahan data akan lebih praktis dan waktu yang dibutuhkan lebih

singkat.

F. Metode Analisis Data dan Pengujian Hipotesis

Metode analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis deskriptif

dan analisis regresi linear berganda. Analisis deskriptif digunakan untuk

mengetahui tingkat kepuasan, motivasi dan kinerja karyawan penyadap karet PT.
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Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu.  Analisis linear berganda

digunakan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan,

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dan serta mengetahui pengaruh kinerja

karyawan baik secara parsial dan simultan melalui kepuasan kerja dan motivasi

kerja karyawan karyawan penyadap karet PT. Perkebunan Nusantara VII Unit

Usaha Way Berulu.

1. Metode Deskriptif

Menurut Wirartha (2006) analisis deskriptif merupakan analisis yang

menggunakan pemikiran logis, analisis dengan logika, induksi, deduksi, analogi,

komparasi dan sejenisnya. Analisis deskriptif dapat menjelaskan, mendeskripsikan

dan menggambarkan data yang telah ada.  Pada penelitian ini analisis deskriptif

dilakukan dengan membuat kategorisasi (lima kategori) untuk mengeteahui tingkat

kepuasan dan motivasi kerja karyawan.  Kelas kategori dapat dibuat menggunakan

rumus sebagai berikut:

= × × − ( × × )
Keterangan :

RSK :  Rentang skor kategori

JR :  Jumlah responden

JB :  Jumlah butir pertanyaan

ST :  Skor tertinggi

SR :  Skor terendah

JK :  Jumlah kategori
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Setelah rentang skor kategori diketahui, maka garis kategorisasi dapat

digambarkan sebagaimana dapat dilihat gambar 3.

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi

Gambar 3. Garis kategorisasi variabel

Berdasarkan gambar 3 dapat dijelaskan mengenai kategori dari variabel kepuasan

dan motivasi kerja.  Untuk mengetahui kenerja karyawan PT. Perkebunan

Nusantara VII Unit Usaha Way Berulu  dapat dilihat berdasarkan kelas interval

yang sudah ditetapkan perusahaan.

2. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar

pengaruh hubungan variabel kepuasan kerja (X1), motivasi kerja (X2) terhadap

variabel dependen Kinerja (Y). Persamaan regresi yang dipakai adalah sebagai

berikut (Sugiyono, 2010).

Y= a + b1X1 + b2X2

Keterangan :

Y = Kinerja karyawan

a = Konstanta

b1 = Koefisien regresi variabel X1

b2 = Koefisien regresi variabel X2

X1 = Kepuasan kerja

X2 = Motivasi kerja
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a) Uji F (Pengujian secara Keseluruhan / Simultan)

Uji F digunakan untuk menentukan apakah secara serentak variabel independen

mampu menjelaskan variabel dependen dengan baik atau apakah variabel

independen mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen

secara bersama-sama (Ghozali, 2006).

Rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis tersebut adalah :

R /( − 1)(1 − R )/N − k
Keterangan :

R2 = koefisien determinasi

N = banyaknya sampel (observasi)

K = banyaknya parameter/koefisien regresi plus konstanta

Uji F dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel-variabel bebas

terhadap variabel terikat secara simultan. Pengujian dapat dilihat dengan

membandingkan besarnya angka taraf signifikansi α penelitian dengan taraf

signifikansi 0,05 dengan kriteria sebagai berikut :

a. Apabila α<0,05, maka Ho ditolak dan H1 diterima, artinya ada pengaruh

positif dan sinifikan antara kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan penyadap karet PT. Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha Way

Berulu.

b. Apabila α>0,05, makaHo diterima dan H1 ditolak, artinya tidak ada

pengaruh positif dan sinifikan antara kepuasan kerja dan motivasi kerja

terhadap kinerja karyawan penyadap karet PT. Perkebunan Nusantara VII

Unit Usaha Way Berulu
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b) Uji t (Pengujian secara Tunggal/Parsial)

Uji statistikT pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel

penjelas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat

(Ghozali,2006).

Rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis tersebut adalah :

T= √√
Keterangan :

n = jumlah data

rs = koefisien korelasi

Langkah-langkah uji hipotesis

H0 : ts < 0 : menunjukkan tidak terdapat pengaruh antara kepuasan kerja dan

motivasi kerja dengan kinerja karyawan.

H1 : ts >0 : menunjukan terdapat pengaruh antara kepuasan kerja dan Motivasi

kerja dengan kinerja karyawan.

Kriteria Keputusannya adalah :

1. Jika t hitung < t tabel, dan sig >0,05 maka H0 diterima dan H1ditolak.

Tidak ada pengaruh yang signifikan dari masing-masing variabel bebas

(Kepuasan dan Motivasi) terhadap variabel terikat (Kinerja).

2. Jika t hitung > t tabel, dan sig <0,05 maka H0 ditolak dan H1diterima.

Ada pengaruh yang signifikan dari masing-masing variabel bebas (Kepuasan

dan Motivasi) terhadap variabel terikat (Kinerja).

3. Taraf signifikan = 5 %.

4. Derajat kebebasan (df) = n– 3.
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c) Uji Multikolineritas

Uji multikolineritas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi

ditemukan adanya kolerasi antar variable bebas (independen). Model regresi yang

baik seharusnya tidak terjadi kolerasi diantara variabel bebas. Korelasi sendiri

adalah adanya derajat kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih. Jika

variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel variabel ini tidak orthogonal.

Menurut Ghozali (2006) orthogonal merupakan variabel bebas yang nilai korelasi

antar sesama variabel bebas dengan nol.

d) Uji  Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model terjadi

ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.

Jika varian residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut

homokedastisitas dan jika berbeda maka disebut heterokedastisitas. Model regresi

yang baik adalah yang tidak terjadi heterokedastisitas.

Cara untuk mengetahui ada atau tidaknya heterokedastisitas adalah dengan

melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat dan residualnya. Deteksi

heterokedastisitas dapat dilakukan dengan meihat ada atau tidaknya pola tertentu

pada grafik scatterplot antara variabel terikat dan residualnya.  Dimana sumbunya

adalah Y yang telah diprediksi sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y

sesungguhnya) yang telah di studentized. Dasar analisis adalah sebagai berikut :

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu yang

teratur (bergelombang, menyebar, kemudian menyempit) maka

mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas.
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b. Jika telah ada pola yang jelas, serta titik – titik yang menyebar diatas dan

dibawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas

e) Koefisien Determinasi (r2)

Koefisien determinasi atau koefisien penentu yaitu kuadrat koefisien korelasi (r2)

yang penggunaannya dinyatakan dalam persen (%), sehingga harus dikalikan 100

persen.  Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui presentase

sumbangan pengaruh variabel bebas (independen) secara bersama-sama terhadap

variabel terikat (dependen) dengan asumsi 0< r2> 1(Ghozali,2006), dimana

rumusnya adalah sebagai berikut :

KD = r2 + 100 %

Keterangan :

KD =   Nilai koefisien determinasi

R =   Nilai koefisien korelasi
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V. KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka kesimpulan yang dapat

diambil adalah :

1. Kepuasan kerja karyawan penyadap karet Afdelling I dan II masuk kategori

baik, motivasi kerja karyawan terdapat pada kategori baik, serta kinerja

karyawan penyadap karet Afdelling I dan II PT Perkebunan Nusantara VII

Unit Usaha Way Berulu masuk kategori memenuhi harapan.

2. Kepuasan kerja dan motivasi kerja karyawan berpengaruh terhadap kinerja

penyadap karet Afdelling I dan II PT Perkebunan Nusantara VII Unit Usaha

Way Berulu.

B. Saran

Saran yang dapat diberikan berdasarkan penelitian ini sebagai berikut.

1. Dimensi rekan kerja merupakan dimensi dengan skor terendah pada variabel

kepuasan kerja, dimensi ini menjelaskan bagaimana hubungan antara rekan

kerja di wilayah kerja, masih ada hubungan antara rekan kerja penyadap karet

di PTPN Unit Usaha Way Berulu yang kurang baik oleh karena itu sebaiknya

antar rekan kerja yang memiliki hubungan kerja yang kurang baik diberikan

teguran selain itu atasan memberikan masukan kepada karyawan apabila
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memiliki masalah antar pribadi diselesaikan dengan baik. Dengan begitu,

tidak ada lagi hubungan yang tidak baik lagi dan tidak berdampak terhadap

kinerja karyawan tersebut.

2. Kinerja penyadap karet Afdelling I dan II PT Perkebunan Nusantara VII Unit

Usaha Way Berulu sudah memenuhi harapan (sedang), namun pada dimensi

kuantitas kerja terdapat indikator dengan skor terendah yaitu sudut sadap

yang dihasilkan karyawan, sebaiknya perlu diadakan pelatihan dan

pengarahan lagi kepada karyawan mengenai proses penyadapan tentang

bagaimana cara menggunakan alat sadap yang benar dan membuat bentuk

sadapan yang sesuai standar penyadapan. Pada dimensi kualitas kerja

terdapat indikator dengan skor terendah yaitu kualitas lateks yang dihasilkan,

sebaiknya atasan memberikan pengarahan agar karyawan lebih teliti lagi

terhadap kebersihan lateks sehingga lateks yang dihasilkan lebih baik.

3. Pada penelitian ini terdapat kelemahan pada pengukuran kinerja yaitu pada

penilaian indikator basis tugas yang dinilai berdasarkan hasil persentase per

individu namun tidak dimasukan total areal sadap yang diberikan kepada

karyawan penyadap. Disarankan untuk peneliti lain, jika ingin melakukan

pengukuran kinerja sebaiknya menambahkan indikator lain yang dapat

menggambarkan lebih detail lagi terhadap kinerja karyawan secara individu.
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