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ABSTRAK

PENGARUH PEMBERDAYAAN KARYAWAN, EFIKASI DIRI DAN
PELATIHAN TERHADAP KEPUASAN KERJA
(Studi Di Kantor Cabang PT Pegadaian Bandar Jaya)

Oleh

FITRI NARIA

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan karyawan,
efikasi diri dan pelatihan terhadap kepuasan kerja di kantor cabang PT Pegadaian
Bandar Jaya. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis
penelitian explanatory research dengan pendekatan kuantitaif. Metode
pengambilan data dengan teknik non probability, dengan menggunakan metode
sampling jenuh. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 33 responden yang
diambil dari karyawan PT Pegadaian Bandar Jaya. Metode analisis data pada
penelitian ini menggunakan SPSS 22. Berdasarkan hasil nilai koefisien R? sebesar
0,409 yang berarti pengaruh pemberdayaan karyawan, efikasi diri dan pelatihan
terhadap kepuasan kerja sebersar 40,9%, sedangkan 50,1% disebabkan oleh faktor
lain. Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian atas variabel pemberdayaan
karyawan, efikasi diri, pelatihan dan kepuasan kerja didapat persamaan regresi
linier berganda sebagai berikut : y = 18,242 + 1,013 X; — 0,536 X; + 0,596 X3 dari
variabel berikut terdapat nilai t tabel dari ketigan variabel sebesar 2,045 dan nilai
thitung UNtuk X sebesar 2,464, nilai thiwung Untuk X, sebesar -1.513, nilai thiwng Untuk
X3 sebesar 2,710. Variabel X; dan Xz memiliki nilai thiwng > traner, Maka dapat
disimpulkan H, ditolak dan H, diterima, yang artinya memiliki pengaruh positif
dan signifikan. Variabel X, memiliki nilai thiwung < tranel, Maka dapat disimpulkan
H, diterima dan H, ditolak yang artinya memiliki pengaruh negatif dan tidak
signifikan. Berdasarkan uji f yang dilakukan memperoleh nilai Fipe 2,934 dengan
Fhitung Sebesar 6,687 maka Fhiwung > Frabel, artinya adanya pengaruh dan signifikan
secara simultan antara variabel X dan Y.

Kata kunci : Pemberdayaan Karyawan, Efikasi Diri, Pelatihan dan Kepuasan
Kerja



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF EMPLOYEE EMPOWERMENT, SELF-EFFICACY
AND TRAINING ON JOB SATISFACTION
(Study At The Branch Office Of Pt Pegadaan Bandar Jaya)

By

FITRI NARIA

This study aims to determine the effect of employee empowerment, self-efficacy
and training on job satisfaction at the branch office of PT Pegadaian Bandar
Jaya. the type of research used in this study is an explanatory research type with a
quantitative approach. the method of retrieving data with non probability
techniques, using the saturated sampling method. the number of samples used was
33 respondents taken from employees of PT Pegadaian Bandar Jaya. Data
analysis method in this study uses SPPSS 22. Based on the results of the R2
coefficient value of 0.409 which means the influence of employee empowerment,
self-efficacy and training on job satisfaction by 40.9, while 50.1 is caused by other
factors. Based on the results of calculations and testing of employee
empowerment variables, self-efficacy, training and job satisfaction the following
multiple linear regression equations are obtained: y = 18,242 + 1,013 X1 - 0,536
X2 + 0,596 X3 from the following variables there are ttable values of the three
variables at 2,045 and values thitung for X1 is 2.464, the value of tcount for X2 is
- 1, 513 and the value of tcount for X3 is 2.710. Variables X1 and X3 have a value
of tcount> t table, it can be concluded that Ho is rejected and Ha is accepted,
which means it has a positive and significant influence. The variable X2 has a
value of tcount <ttable, it can be concluded that Ho is accepted and Ha is
rejected, which means it has a negative and not significant effect. Based on the f
test, the value of ftabel 2,934 is obtained with a count of 6.687, then fcount>
ftabel, meaning that there is a significant and simultaneous influence between
variables X and Y.

Keywords: Employee Empowerment, Self-Efficacy, Training and Job Satisfaction
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I.PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam rangka persaingan ini perusahaan harus memiliki sumber daya yang
tangguh. Dalam hal ini sumber daya manusia sangat menentukan. Pengelolaan
sumber daya manusia bukan merupakan hal yang mudah, oleh karena itu berbagai
suprastruktur dan infrastruktur yang perlu disiapkan untuk mendukung
terwujudnya proses sumber daya manusia yang berkualitas. Semua potensi
sumber daya manusia sangat berpengaruh terhadap upaya perusahaan dalam

mencapai tujuan.

Menurut Flippo dalam Yani (2012:1) manajemen sumber daya manusia dapat
diartikan sebagai kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengendalian atas pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integritas
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk
mencapai sasaran perorangan, organisasi dan masyarakat. Semua potensi
manajemen sumber daya manusia tersebut, oleh karena itu kualitas sumber daya
manusia yang harus dikembangkan dan diarahkan dengan baik agar tercipta
sumber daya manusia yang profesional dalam kebutuhan bisnis perusahaan.
Meningkatkan profesional dalam perusahaan dengan melaksanakan manajemen

kinerja akan memberikan manfaat bagi organisasi, tim dan individu. Apabila



karyawan jelas memahami mengenai apa yang diharapkan dari mereka dan
mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk memberikan kontribusi pada
organisasi secara efisiensi dan produktif, pemahaman akan tujuan, motivasi dan

harga dirinya akan meningkat.

Pemberdayaan merupakan elemen vital dalam lingkungan bisnis modern. Melalui
pemberdayaan, bisnis menjadi lebih dekat dengan pelanggan, dapat memperbaiki
pelayanan pengiriman barang, meningkatkan produktivitas dan pada akhirnya
memenangkan kompetisi. Di kutip dari Wibowo (2009:116) menurut Smith dua
hal yang menyebabkan perlunya pemberdayaan. Pertama, karena lingkungan
eksternal telah berubah sehingga mengalihkan cara bekerja dengan orang di dalam
organisasi bisnis. Kedua, karena orangnya sendiri berubah. Pemberdayaan
karyawan membuat mereka merasa dihargai, merasa lebih bertanggung jawab.
Pemberdayaan karyawan juga dapat membuat karyawan lebih nyaman dalam
bekerja, berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Tanpa adanya

pemberdayaan karyawan juga pencapaian perusahaan akan sulit dicapai.

Memberdayakan orang berarti mendorong mereka menjadi lebih terlibat dalam
keputusan dan aktivitas yang mempengaruhi pekerjaan mereka. Karyawan yang
diberdayakan oleh atasannya akan memiliki hubungan yang baik dengan
atasannya sehingga dapat menciptakan kepuasan kerja itu sendiri. Karyawan yang
bekerja akan memperoleh upah/gaji. Tinggi atau rendah gaji karyawan tergantung
jenis pekerjaan yang di tekuni oleh karyawan itu sendiri. Karyawan yang
memperoleh gaji yang tinggi belum tentu merasa puas. Oleh sebab itu atasan

harus mengerti keinginan karyawannya. Dengan melakukan kerja sama dan



dorongan untuk bekerja dengan baik pada karyawan. Jadi atasan karyawan dapat

menyesuaikan antara keinginan karyawan dengan tujuan perusahaan.

Pemberdayaan membantu  menghilangkan  kondisi yang menyebabkan
ketidakberdayaan sambil meningkatkan self-efficacy pekerja. self-efficacy atau
efikasi diri adalah suatu perasaan bahwa dirinya mampu menyelesaikan pekerjaan
apa saja yang diberikan kepadanya. Namum efikasi diri perlu didukung dengan
kemampuan aktual. Efikasi diri sangat penting bagi setiap orang dalam
melaksanakan tugas dengan situasi yang berbeda. Efikasi diri yang tinggi
menjadikan mereka terlibat akan tugas mereka, dengan kondisi seperti itu akan

meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Menurut Belz dan Hacket p (dalam Saraswati, 2017:2259) yang menyatakan
bahwa tingkat efikasi diri yang tinggi menunjukkan pegawai dengan lebih mudah
melewati pelatihan yang diberikan kepadanya, sehingga hal ini akan
mencerminkan prestasi akhir dari kinerjanya yang cenderung menunjukkan
keberhasilan dibandingkan dengan seorang pegawai yang memiliki efikasi diri
lebih rendah. Jika karyawan memiliki kepercayaan bahwa dia dapat melakukan
tugas yang dia kerjakan maka tingkat kepercayaan dirinya tinggi. Apabila
karyawan tersebut tidak yakin dapat mengerjakan pekerjaannya, karyawan akan
memiliki sedikit kepuasan dalam pekerjaannya. Beberapa karyawan juga ingin
adanya penghargaan yang baik dari pimpinan atas prestasi yang sudah mereka
capai. Seseorang yang memiliki efikasi diri yang tinggi cenderung dapat

menuntaskan tugas atau pekerjaannya karena yang bersangkutan memiliki



keyakinan kuat dapat menuntaskannya, sehingga dapat mendatangkan kepuasan

dalam bekerja untuk karyawan.

Tabel 1.1 Prestasi Karyawan PT Pegadaian Bandar Jaya Tahun 2014-2018

No Nama Karyawan Prestasi Tahun

Adi S - -

Ardana - -

Riyan Novrizal - -

Amrik Sawan - -

Fahrul Rozi - R

Suhendri - R

M. Yunus - -

O IN|O|OI B |WIN| -

Ria Juwita - -

9 Dewi Sartika Sari - R

10 Novida Eka Putri - R

11 Heriyadi - -
12 Mirza Sopiana - -
13 | Ketut Sumerta - -
14 Jafrudin - -
15 Hendrikus Fernando - -
16 Sukarma Wijaya karyawan terbaik tingkat cabang 2018

17 Fadilla Yuliana - -

18 | Made Ariana - -

19 Ridho Firdaus - -

20 M. Aprizal -

21 Doddi Saputra naik grade ke-7 2015

22 Daniel Zenith P.S - -

23 Meilia Anggraini - -

24 Dewi Mulya - -

25 Reno Supriyadi - -

26 Ruswendi

27 Roni Ahmad naik grade ke-5 2017

28 Alvin Wijaya - -

29 Ahmad Saidin - -

30 Anggun Wibowo - -

31 Zainuri - -

Sumber : PT Pegadaian Bandar Jaya

Berdasarkan tabel 1.1 prestasi yang diraih oleh karyawan PT pegadaian Bandar
Jaya relatif kecil hanya ada 3 karyawan yang meraih prestasi selama 5 tahun
terakhir. Pada umumnya, seseorang memiliki potensi kelebihan dan kekurangan

yang berbeda. Meskipun tiap orang memiliki potensi tertentu tapi ada juga yang




tidak mau atau tidak tahu cara memanfaatkan potensi tersebut dalam melakukan
tuganya dengan baik. Untuk mengatasi hal tersebut diperlukan peningkatan efikasi
diri agar dapat memanfaatkan kelebihan atau mengurangi kelemahan hingga dapat

menjadi pribadi yang produktif dan dapat mengerjakan tuganya dengan optimal.

Meningkatkan keyakian diri dalam bekerja perusahaan tentu mengadakan
pelatihan terhadap karyawannya. Pelatihan merupakan wadah lingkungan bagi
karyawan, dimana mereka memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan,
keahlian, pengetahuan dan perilaku spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan
(Rachmawati, 2008:110). Dengan adanya program pelatihan karyawan diharapkan
dapat memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan
pengetahuan sesuai dengan tuntutan perubahan teknologi maupun metode bekerja,
sehingga bekerja dapat lebih efektif dan efisien. Jika karyawan memiliki sedikit
keterampilan, pengetahuan dan lain sebagainya maka mereka akan kesulitan
dalam melakukan pekerjaannya sehingga menimbulkan kurang puas pada hasil

pekerjaannya mereka tersebut.

Lembaga keuangan adalah badan usaha yang mengumpulkan aset dalam bentuk
dana dari masyarakat dan disalurkan untuk pendanaan proyek pembangunan serta
kegiatan ekonomi dengan memperoleh hasil dalam bentuk bunga sebesar
presentase tertentu dari besarnya dana yang disalurkan. Di Indonesia lembaga
keuangan terbagi menjadi dua jenis, yaitu bank dan bukan bank. Salah satu
lembaga keuangan bukan bank yaitu pegadaian. PT Pegadaian adalah sebuah
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) di Indonesia yang bergerak dalam bidang
jasa penyaluran kredit kepada masyarakat atau hukum gadai yang bergerak pada

tiga lini bisnis perusahaan yaitu pembiayaan, emas dan aneka jasa. PT Pegadaian



tidak hanya dikenal sebagai lembaga keuangan yang menyalurkan kredit gadai
tetapi juga kegiatan dengan kredit fidusia sama seperti yang dijalankan oleh
lembaga keuangan bank lainnya melalui KCA (Kredit Gadai Cepat Aman),
KREASI (Kredit angsuran Fidusia jaminan BPKB), KRASIDA (Kredit angsuran
Gadai jaminan Emas), MULIA (Kredit kepemilikan emas). Jumlah pelaku usaha
yang terjun ke bisnis pembiayaan sedemikian banyak dan diharapkan PT
Pegadaian mampu memperkuat berbasis gadai dan fidusia bagi masyarakat
golongan menengah ke bawah. Perusahaan tersebut bersaing ketat dengan
perusahaan yang sejenis seperti : ADIRA finance, OTO dan FIF (Wikipedia,

28/01/2019).

Jumlah PT Pegadaian di provinsi Lampung berjumlah 61 beserta unit pembantu,
jumlah PT Pegadaian di Lampung Tengah berjumlah 3 salah satunya kantor
cabang pembantu Bandarajaya. Selain gaji tetap, karyawan juga diberikan bonus
dan insentif, tunjangan dan fasilitas-fasilitas dengan harapan adanya peningkatan
prestasi kerja karyawan. PT Pegadaian Bandar jaya diharapkan dapat memiliki
sumber daya yang berkulitas, baik sumber daya manusia maupun sumber daya
bukan manusia. Dalam rangka meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan
kepuasan kerja karyawan untuk mengupayakan profesional. Untuk menghadapi
persaingan lembaga keuangan lainnya PT Pegadaian Bandar Jaya harus bisa
memberikan pelayanan yang baik terhadap nasabahnya agar perusahaan semakin
unggul dalam bersaing. Karyawan merupakan salah satu faktor penting yang
menentukan kemajuan suatu perusahaan. Maka dari itu pemimpin dapat
menetapkan sasaran kerja yang tepat agar menghasilkan karyawan yang

berkualitas tinggi.



Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekan kerja dan atasan, mengikuti
peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup dengan
kondisi kerja yang sering kurang ideal dan semacamnya. Kepuasan Kkerja
mencerminkan sikap dan bukan perilaku. Kepuasan kerja merupakan variabel
tergantung utama karena dua alasan, yaitu : menunjukkan hubungan dengan faktor
kinerja; dan merupakan preferensi nilai dipegang banyak peneliti perilaku

organisasi.

Kepuasan Kkerja bukan persoalan umum pada setiap unit kerja, baik itu
berhubungan pelatihan, kesetian ataupun loyalitas kerja. Kepuasan kerja pada
tingkat tertentu dapat mencegah karyawan untuk mencari pekerjaan di perusahaan
lain, karyawan yang memperoleh kepuasan dari perusahaan tempat dia bekerja
akan menimbulkan komitmen lebih besar terhadap perusahaan tersebut

dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki kepuasan kerja.

Tabel 1.2 Pelatihan yang pernah diikuti karyawan PT Pegadaian Bandar

Jaya

No Pelatihan Tahun Jumlah

1 | Pendidikan dan latihan (Diklat) 2013 4 orang
administrasi umum

2 | Pelayanan prima beauty class 2014 16 orang
(sariayu)

3 | Selling skill program E-learning 2014 11 orang
modul service excellence bagi font
linier

4 | Pendidikan dan latihan (Diklat) 2015 1 orang
pimpinan dasar

5 | Pendidikan dan latihan (Diklat) 2015 2 orang
pimpinan madya

6 | Pendidikan dan latihan (Diklat) 2016 10 orang
penaksir & analisis kresit muda

7 | Pendidikan dan latihan (Diklat) 2017 1 orang
pimpinan muda

8 | Produk knowledge produk E- 2018 8 orang




learning modul KCA

9 | Basic business academy training of 2018 1 orang
trainer (TOT) agen Pegadaian | &
Pegadaian digital

10 | Pelatihan TOT, workshop TOT 2018 3 orang
selling skill
11 | Produk knowledge Program E- 2018 16 orang

learning model fokus agen
pegadaian bagi pegawai grade

Sumber : PT Pegadaian Bandar Jaya

Berdasarkan tabel tersebut dapat dilihat macam-macam latihan yang pernah
dilakukan oleh karyawan PT Persero Pegadaian Bandar Jaya rentang waktu
dilakukan pelatihan cenderung cukup jarang. Dengan adanya pelatihan karyawan
tersebut dapat mengembangkan kemampuan dan kreativitas karyawan sehingga
diharapkan kepuasan kerja karyawan dapat meningkat. PT Pegadaian Persero
telah melakukan berbagai macam program intern dan ekstern, baik pendidikan
karir, pendidikan profesi, seminar dan pelatihan manajemen dan teknis yang
disesuaikan dengan kebutuhan PT Pegadaian. Proses pelatihan dilakukan setelah
terjadinya penerimaan pegawai dimana bila pengalaman dari karyawan masih
sedikit atau belum punya pengalaman, maka diberikan pelatihan yang banyak.
Karena karyawan yang sedikit pengalamannya kinerjanya rendah, sehingga akan
kesulitan dalam melakukan tugasnya. Karyawan akan merasa kurang puas dalam
pekerjaannya. Perasaan tersebut sangat mempengaruhi kinerja dalam bekerja.
Apabila tingkat kebutuhan dan keinginan pegawai terpenuhi diharapkan tingkat

kepuasan kerjanya karyawan meningkat.

Dari berbagai uraian pada latar belakang masalah yang dikemukakan diatas, maka

penulis tertarik untuk mengambil judul “Pengaruh Pemberdayaan Karyawan ,




Efikasi Diri dan Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja (Studi di Kantor

Cabang PT Pegadaian Persero Bandar Jaya.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang permasalahan yang ada, maka rumusan

permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Seberapa besar pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja
pada PT Pegadaian Bandar Jaya ?

Seberapa besar pengaruh efikasi diri terhadap kepuasan kerja pada PT
Pegadaian Bandar Jaya ?

Seberapa besar pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja pada PT
Pegadaian Bandar Jaya ?

Seberapa besar pengaruh pemberdayaan karyawan, efikasi diri dan pelatihan

terhadap kepuasan kerja pada PT Pegadaian Bandar Jaya ?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas jadi tujuan dari penelitian ini adalah sebagai

berikut :

Untuk mengetahui besarnya pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap
kepuasan kerja di PT Pegadaian Bandar Jaya

Untuk mengetahui besarnya pengaruh efikasi diri terhadap kepuasan kerja
di PT Pegadaian Bandar Jaya.

Untuk mengetahui besarnya pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja di

PT Pegadaian Bandar Jaya.
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4.  Untuk mengetahui besarnya pengaruh pemberdayaan, efikasi diri dan

pelatihan terhadap kepuasan kerja di PT Pegadaian Bandar Jaya.

1.4. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat :

1. Manfaat Praktis
Kontribusi penelitian diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran
yang berguna untuk mengevaluasi berkaitan dengan pemberdayaan karyawan,
efikasi diri dan pelatihan terhadap ke[uasan kerja.

2. Manfaat Teorits
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengembangkan ilmu tentang sumber daya
manusia, serta menjadi referensi untuk PT Pegadaian Bandar Jaya dan
perusahaan sejenisnya, terutama mengenai kepuasan kerja karyawan dalam
hal ini yaitu pembardayaan karyawan, efikasi diri dan pelatihan terhadap

kepuasan kerja.

1.5 Batasan Masalah

Peneliti dalam hal ini membatasi masalah kepuasan kerja karyawan yang
berhubungan dengan pemberdayaan karyawan, efikasi diri dan pelatihan.
Sehingga masalah yang diteliti hanya sekitar pengaruh pemberdayaan karyawan,
efikasi diri dan pelatihan terhadap kepuasan kerja karyawan di kantor cabang PT

Pegadaian Bandar Jaya.



I1.TINJAUAN PUSTAKA

2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia

Menurut Sayuti Hasibuan (2000:3) sumber daya manusia adalah semua manusia
yang terlibat di dalam suatu organisasi dalam mengupayakan terwujudnya tujuan
organisasi tersebut. Sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya
pikir dan daya fisik yang dimiliki individu, perilaku dan sifatnya ditentukan oleh
keturunan dan lingkungannya (Seputra, 2014:51). Dalam hal ini, SDM di
perusahaan perlu dikelola secara profesional agar terwujud keseimbangan antara
kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan organisasi perusahaan.
Menurut Sutrisno (2009:3) Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber
daya yang memilki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan,

dorongan, daya dan karya (raiso, rasa dan karsa).

2.1.2 Komponen Sumber Daya Manusia

Hasibuan (2012:12) membagi komponen SDM menjadi :

1. Pengusaha, yaitu setiap orang yang menginvestasikan modalnya untuk
memperoleh pendapatan dan besarnya pendapatan itu tidak menentu
tergantung pada laba yang dicapai perusahaan tersebut.

2. Karyawan, yaitu penjual jasa atau pikiran dan tenaganya digunakan untuk

mengerjakan pekerjaan yang diberikan dan berhak memperoleh kompensasi
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yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu atau sesuai perjanjian. Posisi

karyawan dalam suatu perusahaan dibedakan menjadi :

a) Karyawan operasional, yaitu setiap orang secara langsung harus
mengerjakan sendiri pekerjaannya sesuai dengan perintah atasan.

b) Karyawan manajerial, yaitu setiap orang yang berhak memerintah
bawahannya untuk mengerjakan sebagian pekerjaannya dan dikerjakan
sesuai dengan perintah.

3. Pemimpin, vyaitu seseorang Yyang mempergunakan wewenang dan
kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta bertanggung jawab

atas pekerjaan orang tersebut dalam mencapai suatu tujuan.

2.2.1 Pengertian Pemberdayaan

Menurut Smith dalam wibowo (2007:112), memberdayakan orang berarti
mendorong mereka menjadi lebih terlibat dalam keputusan dan aktivitas yang
mempengaruhi pekerjaan mereka. Dengan demikian, berarti memberi mereka
kesempatan untuk menunjukkan bahwa mereka dapat memberikan gagasan baik
dan mempunyai keterampilan mewujudkan gagasannya menjadi realita. Menurut
Robbins, memberikan pengertian pemberdayaan sebagai menempatkan pekerja
bertanggung jawab atas apa yang mereka kerjakan. Dengan demikian, manajer
belajar untuk berhenti mengontrol dan pekerja belajar bagaimana bertanggung

jawab atas pekerjaannya dan membuat keputusan yang tepat (wibowo, 2007:350).

Menurut Luthans (2006:492) pemberdayaan adalah otoritas dalam membuat
keputusan di area tanggung jawab seseorang tanpa meminta persetujuan orang

lain. Program pemberdayaan bisa mentransformsi organisasi yang beku menjadi
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organisasi yang hidup dengan menciptakan pembagian tujuan antarkaryawan,
mendukung kolaborasi yang bagus dan yang paling penting adalah menyampaikan
nilai-nilai yang baik kepada pelanggan. Pemberdayaan adalah mendorong orang
untuk lebih terlibat dalam pembuatan keputusan dalam organisasi akan
meningkatkan kemampuan dan rasa tanggung jawab dan memberikan kesempatan
untuk menunjukkan bahwa mereka dapat memberikan gagasan baik. (Wibowo,

2007:114).

2.2.2 Manfaat Pemberdayaan

Apabila suatu organisasi menjalankan pemberdayaan, dikalangan anggota
organisasi akan tumbuh perasaan menjadi bagian dari kelompok. Menurut
Wibowo (2007:117) pemberdayaan akan meningkatkan kinerja organisasi dan
individu yang dapat mengembangkan bakatnya secara penuh. Karyawan
menguasai pemahaman dan keterampilan baru dan dengan memberi kesempatan
melihat suatu dengan cara berbeda, merefleksikan apa yang dilihat dan
mengembangkan keterampilan baru. Sementara itu, manajer terdorong untuk
bekerja lebih keras, di samping harus mengerjakan pekerjaan rutin, yaitu

berhadapan dengan masalah dan krisis dalam memberdayakan karyawannya.

2.2.3 Hambatan Pemberdayaan

Banyak organisasi yang gagal memperbaiki diri karena manajer yang mempunyai
kekuasan untuk melakukan perubahan tidak peduli atas masalah yang dihadapi.
Suatu keinginan untuk melakukan pemberdayaan sering kali menghadapi banyak
resistensi. Di satu sisi terdapat perasaan takut karena tidak pernah melakukan

pemberdayaan sebelumnya atau mungki telah pernah melakukan langkah
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pemberdayaan sebelumnya, namun tidak berjalan seperti diharapkan. Dengan
demikian, muncul pandangan bahwa pemberdayaan pada organisasinya tidak akan
berjalan sehingga tidak merasa perlu berubah karena keadaan sekarang yang

dirasakan baik saja.

Keengganan sering terjadi pula karena merasa tidak punya cukup uang, staf dan
peralatan untuk melaksanakan pemberdayaan, atau merasa bahwa pemberdayaan
bukan pekerjaannya dan bahkan dan beranggapan tidak mempunyai waktu untuk
menjalankannya. Keadaan diperburuk lagi apabila terdapat perasaan bahwa serikat

pekerja tidak akan mendukung usaha pemberdayaan.

2.3.1 Pengertian Efikasi Diri

Menurut Kreitner dan Kinicki (dalam Putri, 2016) Efikasi diri merupakan tingkat
keyakinan atau kepercayaan seseorang terhadap kekuatan diri (percaya diri) dalam
mengerjakan dan menjalankan atau pekerjaan tertentu. Bandura (1997)
mendefinisikan efikasi diri sebagai keyakinan yang dipegang seseorang tentang
kemampuannya dan juga hasil yang akan ia perolen dari kerja kerasnya
mempengaruhi cara mereka berperilaku (digilib Unila, 27/09/2018). Menurut
Luthans & Stajkoic (2006:338) efikasi diri mengacu pada keyakinan individu
(konfidensi) mengenai kemampuannya untuk memobilisasi motivasi, sumber daya
kognitif dan tindakan yang diperlukan agar berhasil melaksananakan tugas dan
konteks tertentu. Sedangkan menurut Schultz (1994) mendefinisikan self efficacy
sebagai perasaan kita terhadap kecukupan, efisiensi dan kemampuan kita dalam

mengenai kehidupan (Ull, 27/09/2018). Efikasi diri adalah keyakian seseorang
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mengenai peluangnya untuk berhasil mencapai tugas tertentu. Semakin tinggi

efikasi diri semakin tinggi percaya diri pada kemampuan untuk berhasil.

2.3.2 Dimensi efikasi Diri

Menurut Luthans (2006:341), sumber utama efikasi diri adalah sebagai berikut :

1. Pengalaman penguasan atau pencapaian kinerja. Ini yang paling kuat dalam
membentuk keyakian efikasi karena merupakan informasi langsung mengenai
kesuksesan. Proses situasi maupun kognitif yang berkaitan dengan kinerja
akan mempengaruhi penilaian dan keyakian efikasi diri.

2. Pengalaman pribadi atau permodelan. Sepertinya halnya individu yang tidak
perlu mengalami secara langsung perilaku personal yang memperkuat
pembelajaran (mereka belajar sendiri dengan mengamati dan melihat orang
lain yang relevan), hal yang sama juga terjadi pada pencapaian efikasi.

3. Persuasi sosial. Keyakian seseorang atas efikasi mereka dapat diperkuat
melalui pengaruh orang lain yang kompeten dan dihormati sehingga mereka
mendapat apa yang mereka perlukan dan memberikan umpan balik positif
pada perkembangan yang terjadi dalam tugas. Sering sedikit komentar negatif
atau gerakan nonverbal dapat berdampak besar terhadap emosi dan efikasi
seseorang. Memberikan umpan balik positif dan menunjukkan kekuatan
mereka untuk menyelesaikan dengan berhasil tidak dianggap punya dampak
yang sama besar dengan umpan balik negatif.

4. Peningkatan fisik dan psikologi. Orang sering mengandalkan perasaan
mereka, secara fisik dan emosi, untuk menilai kapabilitas mereka. Jika
keadaan fisik dan mental dalam keadaan tidak baik, maka kondisi tersebut

tidak perlu memberi kontribusi pada efikasi diri. Jadi jika individu berada
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dalam kondisi mental dan fisik yang sehat maka hal ini merupakan suatu hal
yang baik untuk membangun efikasi. Kondisi tersebut juga meningkatkan
efikasi seseorang pada tugas yang menuntu kondisi fisik atau psikologis yang
baik.

Menurut Robbins dan Judge (2015:140) mengusulkan empat cara efikasi diri

yang dapat ditingkatkan adalah :

1. Kemahiran dalam melaksanakan, yaitu memperoleh pengalaman yang relevan
dengan tugas atau pekerjaan. Jika karyawan dapat melakukan pekerjaan
dengan baik di masa yang lalu maka di masa yang akan datang karyawan
tersebut dapat juga mengerjakan pekerjaan tersebut.

2. Permodelan yang dilakukan, yaitu menjadi lebih percaya diri karena anda
melihat orang lain mengerjakan tugasnya. Jika karyawan lain dapat
mengerjakan pekerjaan itu dengan baik maka karyawan lainnya dapat juga
melakukan pekejaan tersebut.

3. Bujukan secara lisan menjadi percaya diri karena seseorang meyakinkan anda
bahwa anda memiliki keahlian yang diperlukan untuk mencapai kesuksesan.

4. Stimulasi, yaitu mengarahkan pada suatu keadaan yang bersemangat,
sehingga membangkitkan semangat seseorang untuk mengerjakan dengan

baik.

2.4.1 Pengertian Pelatihan

Menurut Riani (2013:45) pelatihan diperlukan dengan baik bagi karyawan baru,
dengan tujuan agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan dengan pekerjannya
serta dapat menjalankan tugasnya sesuai dengan pekerjaannya. Bagi karyawan

lama juga diperlukan pelatihan untuk memperoleh kemampuan karyawan dalam
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menyesuaikan diri dengan pekerjaan yang baru, teknologi baru, sehingga dapat
menyesuaikan perubahan lingkungan. Dengan dimilikinya kemampuan yang
sesuai dengan tuntutan baru pada pekerjannya, maka pegawai tersebut dapat
menyumbangkan kinerjanya pada bagian dimana ia bekerja maupun memberikan
kontribusi pada kinerja organisasi. Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang
dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman,
ataupun perubahan sikap seseorang Simamora. Menurut Sonny Sumarsono
pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu faktor yang penting dalam
pengembangan SDM. Pendidikan dan pelatihan tidak hanya menambah
pengetahuan tetapi juga menambah keterampilan dalam bekerja. Sementara itu
menurut Mondy, Robert M. Noe pelatihan diartikan sebagai kegiatan yang
dirancang untuk mempersiapkan pegawai yang mengikuti pelatihan dengan
pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan mereka saat ini
(Sinambela, 2012:209).

Pelatihan merupakan wadah lingkungan bagi karyawan, dimana mereka
memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan dan
perilaku spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan (Rachmawati, 2008:110).
Pelatihan sering dianggap sebagai aktivitas yang paling dapat dilihat dan paling
umum dari semua aktivitas kepegawaian. Karena dalam pelatihan para karyawan
akan menjadi lebih terampil dan karenanya akan lebih produktif dan karyawan
dapat memahami sistem pekerjaan, termasuk hubungan antara pekerjaan, unit

pekerjaan dan perusahaan.
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2.4.2 Proses Pelatihan

Berbagai aktivitas utama pelatihan yang berkontribusi terhadap daya saing adalah

aktivitas tersebut didesain sesuai dengan proses pengembangan pengajaran. Ada

enam langkah dari proses pengadaan pelatihan (Sinambela, 2012:218), yaitu :

1. Penilaian Kebutuhan Pelatihan
Penilaian kebutuhan yang mengaju pada proses yang dilakukan untuk
menentukan apakah pelatihan diperlukan. Penilaian kebutuhan biasanya
meliputi analisis organisasi, analisis individu dan analisis organisasi. Analisis
organisasi meliputi menentukan kelayakan pelatihan bisnis, menentukan
strategi bisnis perusahaan dengan sumber daya yang tersedia untuk pelatihan,
serta dukungan dari para manajer dan rekan kerja untuk akivitas-aktivitas
pelatihan.
Analisis individu dapat membantu mengidentifikasi apakah individu yang
membutuhkan pelatihan atau tidak. Sedangkan analisis organisasi meliputi
mengidentifikasi tugas-tugas dan pengetahuan, keterampilan serta berbagai
perilaku penting yang perlu ditekankan pada pelatihan bagi para pegawai agar
dapat menyelesaikan tugas-tugasnya.

2. Memastikan kesiapan pegawai terhadap pelatihan
Kesiapan terhadap pelatihan mengacu pada apakah para pegawai memiliki
karakteristik pribadi khususnya tentang kemampuan, sikap, keyakinan dan
motivasi yang diperlukan untuk mempelajari isi program dan penerapannya
ditempat kerja. Lingkungan pekerjaan yang mempermudah pembelajaran

yang tidak menganggu kinerja.
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Mengkondisikan lingkungan pembelajaran

Dalam proses belajar perlu diupayakan transfer keterampilan yang mudah
sehingga dapat lebih cepat dipahami dan dilaksanakan keterampilan yang
diperoleh di tempat kerja. Selanjutnya pemimpin perlu memotivasi peserta
pelatihan. Motivasi para pegawai untuk belajar dalam program pelatihan juga
dipengaruhi oleh sejauh mana mereka memiliki berbagai keterampilan dasar.
Program pelatihan harus mencakup prinsip-prinsip pembelajaran tertentu agar
mereka dapat memperoleh pengetahuan dan berbagai keterampilan pada
program pelatihan serta menerapkan informasi tersebut pada pekerjaannya.
Memastikan pelaksanaan pelatihan

Persepsi peserta pelatihan mengenai sejumlah karakteristik lingkungan kerja
yang memfasilitasi atau menghambat penggunan katerampilan atau perilaku
yang dilatihkan. Program pelatihan seharusnya mempersiapkan karyawan
mengelola sendiri penggunaan keterampilan dan perilaku bar pada pekerjaan.
Peserta pelatihan seharusnya menetapkan tujuan untuk menggunakan
keterampilan atau perilaku pada pekerjaan, mengindentifikasi keadaan yang
mungkin mereka tidak berhasil menggunakan keterampilan atau perilaku itu,
mengidentifikasi konsekuensi positif dan negatif penggunaan keterampilan
atau perilaku itu, serta memantau penggunaannya. Karakteristik ini meliputi
dukungan manajer dan teman sejawat, kesempatan menggunakan

keterampian dan konsekuensi kemampuan yang dipelajari.
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5. Metode pelatihan

a) On The Job Training (OJT)
Metode OJT sangat tepat digunakan untuk mengjarkan pengetahuan,
keterampilan yang dapat dipelajari dalam waktu tertentu. Peserta belajar
dengan perlengkapan yang nyata dan dalam lingkungan pekerjaan serta
sarana yang jelas.

b) Job Intruction Training (JIT)
Metode ini dirancang untuk memberikan bimbingan, latihan
keterampilan on the job kepada berbagai lapisan pegawai. Karena JIT
adalah suatu teknik bukan program, dapat disesuaikan dengan usaha
latihan bagi semua pegawai dalam progrm off the job maupun on the job.

c) Metode belajar campuran
Metode ini menggabungkan pembelajaran online, pengajaran tatap muka,
serta metode lain untuk menyebarluaskan materi pembelajaran.

d) Metode kelompok
Pelatihan diarahkan pada peningkatan berbagai keterampilan para
pegawai yang dilatih beberapa gagasan dan pengalaman, membangun
identitas kelompok, memahami dinamika hubungan antar pribadi, serta
mengenal kekuatan dan kelemahan diri sendiri pada rekan kerjanya.
Teknik-teknik kelompok berfokus pada menbangun tim-tim dalam
meningkatkan kinerja kelompok kerja atau tim.

6. Evaluasi program pelatihan
Hasil-hasil dari pelatihan perlu dikaitkan dengan berbagai tujuan program

membantu orang-orang yang dilatih dalam memahami tujuan program. Hasil-
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hasil tersebut dapat dkategorikan sebgai berbagai hasil pengetahuan, hasil
berbasis keterampilan, hasil yang menyangkut perasaan, akibat dan tingkat
pengembalian investasi.
Menurut Philips dalam Kaswan, (2012:109), evaluasi dapat membantu :
a. Menentukan apakah program itu mencapai tujuannya.
b. Mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan program yang dapat mengarah
pada perubahan, seperti yang dibutuhkan.
c. Menentukan rasio biaya keunyungan program pelatihan
Ada beberapa dimensi dalam pelatihan (Mangkunegara, 2011:57) yaitu sebagai
berikut :
1. Instruktur
a. Pendidikan
Pendidikan lebih diarahkan pada peningkatan kemampuan seseorang
melalui jalur formal dengan jangka waktu yang panjang, guna
memaksimalkan penyampaian materi kepada peserta pelatihan. Dengan
adanya teori tersebut,
b. Penguasaa materi
Penguasaanmateri bagi sorang instruktur merupakan hal yang penting
untuk dapat melakukan proses pelatihan dengan baik sehingga para peserta
pelatihan dapat memahami materi yang hendak disampaikan.
2. Peserta

a. Semangat mengikutu pelatihan
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Hal ini merupakan salah atu faktor yang menentukan proses pelatihan,
jika pemberi materi semangat dalam penyampaian materi pelatihan maka
peserta juga akan bersemangat mengikuti program pelatihan.

b. Seleksi
Sebelum melaksanakan pelatihan perusahan terlebih dulu melakukan
seleksi karyawan yang cocok untuk mengikuti pelatihan.

3. Materi

a. Sesuai tujuan
Materi yang disampaikan untuk program pelatihan harus sesuai dengan
tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan.

b. Sesuai komponen peserta
Materi yang disampaikan akan lebih afektif jika sesuai dengan komponen
peserta sehingga dapat menambah kemampuan peserta.

c. Penataan sasaram
Materi yang diberikan kepada peserta harus tepat sasaran sehingga
mampu mendorong peserta pelatihan untuk mengaplikasikan materi yang
telah disampaikan dalam melaksanakan pekerjaannya.

4. Metode

a. Pensosialisasian tujuan
Metode penyampaian sesuai dengan materi yang hendak disampaika,
sehingga peserta pelatihan dapat paham apa yang disampaikan oleh
pemateri.

b. Memiliki sasaran yang jelas
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Agar kegiatan pelatiahan berjalan dengan efektif apabila memiliki sasaran
yang jelas yaitu memperlihatkan pemahaman terhadap kebutuhan peserta

pelatihan.

5. Tujuan
a. Meningkatkan keterampilan
Hasil yang diinginkan dari pelatihan yang diselenggarakan yaitu dapat
meningkatkan keterampilan, pengetahuan dan tingkah laku peserta.
Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2009:225) kebutuhan pelatihan memerlukan
tiga tipe analisis :
1) Analisis organisasional, adalah pemeriksaan jenis-jenis permasalahan yang
dialami organisasi dan dimana permasalahan itu berada dalam organisasi.
2) Analisis operasional, adalah proses menentukan perilaku-perilaku yang
dituntut dari pemegang jabatan dan standar kinerja yang harus dipenuhi.
3) Analisis personalia, adalah mengidentifikasi kesenjangan antara kebutuhan-
kebutuhan kerja dengan organisasi yang teridentifikasi dengan karateristik-

karateristik masing-masing karyawan.

2.5.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang
diterima dalam kerja dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologi
(sutrisno, 2009:74). Menurut Robbins (2008:108) Setiap pekerjaan menurut
interaksi dengan rekan Kkerja dan atasan-atasan, mengikuti peraturan dan

kebijaksanaan-kebijaksanaan organisasional, memenuhi standar-standar kinerja,
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menerima kondisi-kondisi kerja yang sering kali kurang ideal dan lain-lain.
Berarti penilaian karyawan terhadap puas kerja atau tidak puas bekerja merupakan
suatu hal yang rumit dari elemen pekerjaan berlainan. Dua pendekatan yang
digunakan adalah penilaian tunggal secara umum dan nilai penyajian akhir yang
terdiri atas sejumlah pekerjaan. Metode penilaian tunggal secara umum sekedar
meminta individu untuk merespon satu pertanyaan. Metode penyajian akhir aspek
pekerjaan ini mengidentifikasi elemen-elemen penting dalam suatu pekerjaan dan
menanyakan perasaan karyawan tentang setiap elemen. Faktor yang tersebut
adalah sifat pekerjaan, pengawasan, gaji sekarang, peluang promosi dan hubungan

dengan rekan-rekan kerja (Robbins, 2008:108).

Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap yang
positif terhadap kerja. Sementara karyawan yang tidak memperoleh kepuasan
kerja tidak akan pernah mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan timbul
sikap dan tingkah laku negatif dan pada gilirannya akan dapat menimbulkan
frustasi, sebaliknya karyawan yang terpuaskan akan dapat bekerja dengan baik,
penuh semangat, aktif, dan dapat berprestasi lebih baik dari karyawan yang tidak

memperoleh kepuasan kerja.

2.5.2 Teori Kepuasan Kerja

Menurut Wibowo (2007: ) teori kepuasan kerja adalah sebagai berikut :
1. Two-Factor Theory

Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa
satisfaction (kepuasan) dan dis-satisfaction (ketidakpuasan) merupakan
bagian dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene

factors. Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondidi di sekitar
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pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas pengawasan
dan hubungan dengan orang lain) dan bukannya pekerjaan itu sendiri. Karena
faktor ini mencegah reaksi negatif, dinamakan sebagai hygiene atau

maintenance factors.

Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu
sendiri atau langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam
pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan
pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi,

dinamakan motivators.

2.5.3 Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Menurut Glimer dikutip dalam (Sutrisno, 2009:78), faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

a. Kesempatan untuk maju, yaitu adanya tidaknya kesempatan untuk
mempeoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan dalam bekerja.

b. Keamanan, sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja baik bagi
karyawan pria maupun wanita.

c. Gajilupah lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang orang
mengekspresikan  kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang
diperolehnya.

d. Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan

situasi dan kondisi kerja yang stabil.
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Pengawasan atau supervisi, bagi karyawan, supervisi dianggap sebagai figur
atah sekaligus atasannya. Supervisi yag buruk dapat mengakibatkan
kemangkiran dan perputaran pegawai.

Faktor instrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada pada pekerjaan
mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar mudanya serta mudahnya serta
kebanggaan akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan
konsumen.

Kondisi kerja, termasuk kondisi tempat, ventilasi, kantin serta tempat parkir.
Aspek sosial dalam pekerjaan, merupakan salah satu sikap yang sulit
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor penunjang kepuasan kerja.
Komunikasi, antara karyawan dengan pihak manajemen banyak dipakai
alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan pihak
atasan untuk mau mendengar, memahami dan menyukai mendapat atau
prestasi para karyawan sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas
terhadap kerja

Fasilitas lainnya, seperti rumah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan

menimbulkan kepuasan kerja.

Pendapat lain dikemukakan oleh Brown & ghiselli dalam (Sutrino, 2009:79),

bahwa adanya lima faktor yang menimbulkan kepuasan kerja adalah :

1.

Kedudukan
Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada mereka yang

bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah. Pada beberapa penelitian
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menunjukkan bahwa hal tersebut tidak selalu benar, tetapi justru perubahan
dalam tingkat pekerjaanlah yang mempengaruhi kepuasan kerja.

Pangkat

Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat atau golongan, sehingga
pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang
melakukannya. Apabila ada kenaikan upah, maka sedikit banyaknya akan
dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan
yang baru itu akan mengubah perilaku dan perasaannya.

Jaminan finansial dan sosial

Finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja.

Mutu pengawasan

Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya
dalam menaikkan produktivitas kerja. Kepuasan dapat ditingkatkan melalui
perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga
karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari

organisasi kerja.

2.5.4 Dampak Kepuasan Kerja dan Ketidakpuasan Kerja

Menurut Sutrisno (2009:80) kepuasan kerja memiliki dampak kepuasan kerja dan

ketidakpuasan kerja, adalah sebagai berikut :

Dampak Terhadap Produktivitas
Lawler dan Porter, mengharapkan produktivitas yang tinggi menyebabkan

peningkatan dari kepuasan kerja jika tenaga kerja mempersepsikan bahwa
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ganjaran instrinsik (misalnya, rasa telah mencapai sesuatu) dan ganjaran
instrinsik (misalnya, gaji) yang diterima dua-duanya adil dan wajar dan
diasosiakan dengan prestasi kerja yang unggul.

2. Dampak Terhadap Ketidakhadiran dan Keluarnya Tenaga Kerja
Ketidakhadiran dan berhenti bekerja merupakan jenis jawaban-jawaban yang
secara kualitatif berbeda. Perilaku ini karena akan mempunyai akibat-akibat
ekonomis yang besar, maka lebih besar kemungkinannya ia berhubugan
dengan ketidakpuasan kerja. Organisasi melakukan upaya yang cukup besar
untuk menahan orang-orang ini dengan menaikkan upah, pujian, pengakuan,
kesempatan promosi yang ditingkatkan dan seterusnya. Justru sebaliknya,
bagi mereka yang mempunyai Kinerja yang buruk, sedikit upaya dilakukan
oleh organisasi untuk menahan mereka.

3. Dampak Terhadap Kesehatan
Menurut Kornhauser, tentang kesehatan mental dan kepuasan kerja, ialah
untuk semua tingkat jabatan, persepsi dari tenaga kerja bahwa pekerjaan
mereka menuntut penggunaan efektif dan kecakapan-kecakapan mereka
berkaitan dengan skor kesehatan mental yang tinggi. Tingkat dari kepuasan
kerja dan kesehatan mungkin saling mengukuhkan sehingga peningkatan dari
yang satu dapat meningkatkan yang lain dan sebaliknya yang satu

mempunyai akibat yang negatif juga pada yang lain.

Karyawan dan perusahaan adalah dua pihak yang saling membutuhkan yang
masing-masing memiliki tujuan. Untuk mengusahakan penggabungan antara
tujuan perusahaan dengan tujuan karyawan perusahaan dengan tujuan karyawan

perlu diketahui apa yang menjadi kebutuhan dari masing-masing pihak.
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Kebutuhan karyawan dapat dipenuhi melalui pekerjaannya, apabila seseorang

karyawan sudah terpenuhi segala kebutuhannya maka dia akan mencapai

kepuasan kerja dan memiliki

komitmen terhadap perusahaan.

Tingginya

komitmen karyawan terhadap perusahaan ini dapat mempengaruhi usaha suatu

perusahaan secara positif.

2.6 Penelitian Terdahulu

Berikut ini beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan acuan oleh penulis.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No | Nama Judul Hasil Perbedaa | Persamaan
Peneliti n

1 Ampauleng  Analisis

(2016)

A Riana
Salangka,
Lucky
Dotulong
(2015)

3. Nanan
Nurzaman
(2016)

Pelatihan Dan

Pemberdayaan

Terhadap

Kepuasan Kerja

Karyawan Di

Perusahaan PT

Sumber Ciota
Muktiniaga
Cabang
Makasar
Pengaruh Self
Efficacy, Self
Esteem Dan
Lingkungan

Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan Pada

PT PLN
(PERSERO)
Wilayah
Suluttenggo

Pengaruh
Pelatihan,
Kompetensi
Dan Motivasi
Terhadap

Kepuasan Kerja

Serta

Hasil penelitin
mengungkapkan, bahwa
variabel independent
pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap variabel dependent
kepuasan kerja. Begitu pula
dengan hasil pemberdayaan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Hasil penelitan
menunjukkan secara
simultan self efficacy, self
esteem dan lingkungan kerja
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, secara
parsial self efficacy, self
esteem dan lingkungan kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan
kerja. Pimpinan PT. PLN
sebaiknya membuat suasan
kerja kondusif sehingga
karyawan akan merasa
bertah bekerja dan akan
membuat kinerja para
karyawan meningkat.

Hasil pengujian penelitian
ditemukannya adanya
hubungan yang signifikan
antara pelatihan dengan
kepuasan dengan nilai 43%
dan t value 6,95, hubungan
antara kompetensi dan

Ampaulen
g tidak
mengguna
kan
variabel
efikasi diri

Peneliti
tidak
mengguna
kan
variabel
self esteem
dan
lingkungan
kerja.

Peneliti
tidak
mengguna
kan
variabel
kompetens
i dan

variabel
pelatihan,
pemberdaya
an dan
kepuasan
kerja sama
dengan
peneliti

Variabel self
efficacy dan
kepuasan
kerja sama
dengan
peneliti

Sama-sama
menggunaka
n variabel
pelatihan
dan
kepuasan
kerja



Ricky

Tilaar,
Peggy
Adeline
Mekel, Rita
N. Tarore
(2014)

Sumber : data diolah 2018

Analisis
Komitmen
Organisasi,
Pengembangan
Karir Dan
Pemberdayaan
Terhadap
Kepuasan Kerja
Pada Kantor
Dabad
Pengelola
Perbatasan
Kepulaun
Sangihe

Hasil penelitian dapat
disimpulkan bahwa
komitmen organisasi,
pengembangan karir dan
pemberdayaan secara
simultan dan parsial
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Sebaiknya
komitmen organisasi yang
didukung peran pemimin
Badan pengelola perbatasan
Kepulauan Sangihe lebih di
perkuat agar pegawai
memiliki tingkat kesadaran
tinggi untuk mencapai
potensi dan kinerja lebih
baik.

Peneliti
tidak
mengguna
kan
variabel
komitmen
organisasi
dan
pengemba
ngan karir
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Sama-sama
menggunaka
n variael
pemberdaya
an dan
kepuasan
kerja
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2.7 Kerangka Pemikiran

Dalam memenuhi tujuan perusahaan, diperlukan sumber daya manusia yang
berkompeten dalam menjalankan pekerjaannya. Untuk mencapai tujuan
perusahaan harus memperhatikan kepuasan kerja karyawannya. Ketika karyawan
merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya maka karyawan tersebut bekerja
secara maksimal dalam mengerjakan pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan
dapat dilihat dalam memberdayakan karyawan karena semakin karyawan merasa
diberdayakan oleh atasannya maka kepuasan kerja semakin tinggi. Pemberdayaan
dapat membantu Kkondisi yang menyebabkan ketidakberdayaan sambil

meningkatkan efikasi diri karyawan.

Efikasi diri juga penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, jika karyawan
semakin percaya diri dalam mengerjakan tugasnya maka karyawan akan
merasakan kepuasan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Karyawan juga
membutuhkan pelatihan kerja karena karyawan yang sedikit kemampuan dalam
kerja akan kesulitan dalam melakukan tugasnya. Karyawan juga akan merasakan

kurang puas dalam pekerjaannya.

1. Pengaruh pemberdayaan terhadap kepuasan kerja
Menurut Wibowo (2007: ) pemberdayaan adalah mendorong orang untuk
lebih terlibat dalam pembuatan keputusan dalam organisasi akan
meningkatkan kemampuan dan rasa tanggung jawab dan memberikan
kesempatan untuk menunjukkan bahwa mereka dapat memberikan gagasan

baik. Pemberdayaan diberikan kepada setiap karyawan dapat menciptakan
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lingkungan yang kondusif dan dapat meningkatkan kinerja seorang karyawan
dalam suatu perusahaan.

. Pengaruh efikasi diri terhadap kepuasan kerja

Dari perspektif teori kognitif sosial harus diingat bahwa keempat sumber
efikasi diri indvidu harus memilih, memproses secara kognitif, dan
merefleksikan diri untuk mengintegrasikan serta menggunakan informasi
tersebut untuk membuat penialain persepsi efikasi diri dan membentuk
keyakinan. Dengan kata lain, efikasi tergantung pada bagaimana interprestasi
individu dan proses keberhasilan secara kognitif. Jadi indikator efikasi diri
dalam penelitian ini adalah pengalaman penguasaan, pengalaman pribadi dan
pemodelan, persuasi sosial dan peningkatan fisik dan psikologis (Luthans,
2006:341).

. Pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja

Pelatihan merupakan usaha untuk mencapai tujuan perusahaan. Pelatihan
karyawan sangat diperlukan untuk meningkatkan kemampuan karyawan dan
agar karyawan paham dan mengerti atas pekerjaan yang dilakukannya. Dapat
diyakini memiliki pengaruh terhadap perusahaan dalam mencapai tujuan
perusahaan agar cepat terlaksana dan mencapai target yang diharapkan.
Penelitian yang dilakukan oleh Ampauleng (2016), menunjukkan hasil
penelitian pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja pada perusahaan PT sumber Cipta Multiniaga Cabang Makasar.
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir

E Pemberdayaan (X.1) ]\

_ $
[[ Pelatihan (X.3) ]/

Sumber : Data diolah 2018
Gambar 2.1 Kerangka Pikir

2.8 Hipotesis

Hipotesis adalah suatu penyataan sementara yang masih harus dicari
kebenarannya dengan melakukan pengujian. Berdasarkan rumusan masalah yang

dikemukaan diatas, maka hipotesis yang diajukan adalah :

Ha 1 : Pemberdayaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja di kantor

cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.

Ho 1 : Pemberdayaan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja di

kantor cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.

H, 2 : Efikasi diri berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja di kantor

cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.

Ho 2 : Efikasi diri tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja di kantor

cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.



Ha 3

Ha 4

Ho 4
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: Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja di kantor

cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.

: Pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja di kantor

cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.

: Pemberdayaan, efikasi diri dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja di kantor cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.

: Pemberdayaan, efikasi diri dan pelatihan tidak berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja di kantor cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.



I11.  METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian explanatory
research dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian eksplanatori atau disebut juga
penelitian verifikatif bertujuan untuk menguji suatu kebenaran melalui pengujian
hipotesis tentang sebab-akibat antara variabel yang teliti (Silaen dan Widiyono,
2013:19). Berdasarkan pendapat diatas, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh antara variabel bebas yaitu pemberdayaan (X1), efikasi diri (X2) dan

pelatihan (X3) variabel terikat terhadap kepuasan kerja ().

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi adalah keseluruhan dari objek atau individu yang memiliki karakteristik
(sifat-sifat) tertentu yang akan diteliti (Sofar Silaen &Widioyono, 2013:87).
Populasi dalam penelitian ini adalah orang yang menjadi karyawan di kantor

cabang PT Pegadaian Bandar Jaya sebanyak 31 karyawan.

3.2.2 Sampel

Menurut Sofar Silaen & Widioyono (2013:87) sampel adalah sebagian dari
populasi yang diambil dengan cara-cara tertentu untuk diukur atau diamati

karakteristiknya, kemudian ditarik kesimpulan mengenai karakteristik tersebut
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yang dianggap mewakili populasi. Penelitian ini menggunakan teknik
pengambilan sampel menggunakan non probability dengan metode sampling
jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013:122). Jumlah populasi relatif
kecil dengan karyawan 31 orang, karena dalam penelitian kuntitatif jumlah sampel

harus lebih dari 30 responden.

3.3 Sumber Data

3.3.1 Data Primer

Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari sumber pertama, misalnya
dari individu tau perorangan (Sangadji dan Sopiah 2010:190). Data primer dalam
penelitian ini diperoleh dengan cara menyebar kuesioner kepada karyawan di PT

Pegadaian Bandar Jaya.

3.3.2 Data Sekunder

Dalam penelitian ini menggunakan data sekunder berupa berbagai sumber literatur
seperti buku, jurnal dan informasi dokumen lain yang dapat diambil berbagai situs
online (internet). Data sekunder yaitu data yang diterbitkan atau digunakan oleh
organisasi yang bukan pengolahannya (sangadji dan Sopiah 2010:190).

3.4 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di kantor cabang PT Pegadaian Bandar Jaya Lampung

Tengah.
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3.5 Definisi Konseptual

Definisi konseptual penelitian ini adalah :

a. Pemberdayaan
Menurut Smith memberdayakan orang berarti mendorong mereka menjadi
lebih terlibat dalam keputusan dan aktivitas yang mempengaruhi pekerjaan
mereka (Wibowo, 2007:349).

b. Efikasi Diri
Menurut Luthans & Stajkoic (2006:338) efikasi diri mengacu pada keyakinan
individu (konfidensi) mengenai kemampuannya untuk memobilisasi motivasi,
sumber daya kognitif dan tindakan yang diperlukan agar berhasil
melaksananakan tugas dan konteks tertentu.

c. Pelatihan
Menurut Lijan Poltak Sinambela (2012:209) pelatihan adalah serangkaian
aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian,
pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang.

d. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang
diterima dalam kerja dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologi

(Sutrisno, 2009:74).



3.6 Definisi Operasional
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Yang menjadi definisi operasional dalam penelitian ini adalah :

Tabel 3.1 Definisi Operasional

No | Variabel Definisi Variabel Indikator Item
1 Pemberdayaan | mendorong orang | kesempatan 1. atasan selalu
untuk lebih memberikan
terlibat dalam kesempatan untuk
pembuatan menyampaikan ide-
keputusan dalam ide atau masukan
organisasi akan 2. dapat memberikan
. arahan kepada orang
meningkatkan lain mengenai apa
kemampuan dan. yang dilakukan
rasa tanggung Kepercayaan |3. kebebasan dalam
jawab dan menyelesaikan
memberikan pekerjaan.
kesempatan untuk 4. kebebasan untuk
menunjukkan mekngprgamsnr
pekerjaan
bahwa mereka 5. merasa menjadi
dapat . bagian dari komunitas
memberlka_n dalam lingkungan
gagasan baik kerja
2 | Efikasi Diri mengacu pada pengalaman  |6. memiliki komitmen
keyakinan penguasaan 7. memiliki pandangan
individu positif
(konfidensi) pengalaman 8. menggunakan
mengenai pribadi pengalaman hidup
kemampuannya 9. mempunyai
untuk pen_galaman dalam
memobilisasi E:?paexggguh dalam
cr}:;t;vlfggnsil:#]g:; perkembangan pribadi
tindakan yang persuasi sosial | 10. dukungan dari teman
diperlukan agar kerja
berhasil 11. memilki keyakian
melaksananakan potensi diri
tugas dan konteks | peningkatan 12. menampilkan sikap
tertentu fisik & percaya diri
psikologi 13. mampu menyikapi
situasi
3 | Pelatihan serangkaian Instruksi 14. pemateri menguasai
aktivitas yang materi yang
dirancang untuk disampaikan.
meningkatkan 15. perusahaan sering

keahlian-keahlian,
pengetahuan,

16.

memberikan pelatiha
instruktur pelatihan
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pengalaman,
ataupun

menyampaikan materi
dengan baik

perubahan sikap
seseorang

Peserta

17.

18.

peserta memiliki
antusis tinggi

peserta melalui
selektif yang objektif

Materi

19.

20.

pelatihan memiliki
sasaran jelas dan
manfaat

pelatihan memberikan
kesempatan
mengembangkan
bakat

Metode

21.

metode penyajian
sesuai yang
dibutuhkan

Tujuan

22.

23.

tujuan untuk
membantu karyawan
dalam meningkatkan
kemampuan

materi yang
disampaikan sesuai
dengan tujuan
perusahaan

4 Kepuasan
Kerja

sikap karyawan dan
perasaan karyawan
terhadap
pekerjaannya dan
lingkungan

pekerjaan itu
sendiri.

Sifat pekerjaan

24,

25.

26.

pekerjaan sesuai
dengan kemampuan
pekerjaannya memberi
peluang untuk
kemajuan yang akan
datang

sudah merasa puas
dengan pekerjaan
sekarang.

pengawasan

27.

28.

atasan memberikan
masukan jika terjadi
kesulitan

komunikasi atsan dan
bawahan terjalin baik

gaji sekarang

29.

gaji yang diterima
sesuai dengan tuntutan
pekerjaan

30. pembagian insentif adil
peluang 31. semua karyawan
promosi diberi kesempatan

promosi-

32. prestasi yang baik
akan mendapat
promosi

hubungan 33. hubungan terjalin
dengan rekan dengan baik
kerja 34. saling menghormati

Sumber : data diolah 2018
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3.7 Analisis Statistika Deskriptif

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk
umum atau generalisasi (Sugiyono, 2013:206). Dalam hal ini untuk
menyederhanakan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan
diinterprestasikan  melalui pendekatan teori, kemudian diperjelas dan
dideskripsikan. Dalam penelitian ini menggambarkan karakteristik responden,
mean median modus dan analisis jawabab responden melalui kuesioner terhadap
karyawan PT Pegadaian Bandar Jaya.
1. Karakteristik Responden
Karakterisktik responden adalah menguraikan atau memberikan gambaran
mengenai identitas responden dalam penelitian ini, sebab dengan
menguraikan identitas responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini
maka akan dapat diketahui sejauh mana identitas responden dalam penelitian
ini.
2. Mean, Median dan Modus
Mean adalah nilai rata-rata dari beberapa buah data. Nilai mean dapat
ditemukan dengan membagi jumlah data dengan banyaknya data. Mean (rata-
rata) merupakan suatu urutan pemusatan data. Mean tidak dapat digunakan
sebagai ukuran pemusatan untuk jenis data nominal dan ordinal. Berdasarkan
definisi dari men adalah jumlah seluruh data dibagi dengan banyaknya data.
Median menentukan letak tengah data setelah data disusun menurut urutan

nilainya. Bisa juga nilai tengah dari data-data yang terurut. Simbol untuk
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median adalah Me. Dengan median Me, maka 50% dari banyak data nilainya
paling tinggi sama dengan Me, dan 50% dari banyak data nilainya paling
rendah sama dengan Me. Dalam mencari median, dibedakan untuk banyak
data ganjil dan banyak data genap. Untuk banyak data ganjil, setelah data
disusun menurutnya nilainya, maka median Me adalah data yang terletak

tepat ditengah.

Sedangkan, modus adalah nilai yang sering muncul. Jika kita tertarik pada
data frekuensi, jumlah dari suatu nilai dari kumpulan data, maka Kkita
menggunakan modus. Modus sangat baik bila digunakan untuk data yang
memiliki skala kategorik yaitu nominal atau ordinal. Sedangkan data ordinal

adalah data kategorik yang bisa diurutkan.

3.8 Teknik Pengumpulan Data

Penelitian ini mengumpulkan data dengan cara menggunakan kuesioner.
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau penyataan tertulis kepada responden untuk

jawabannya (Sugiyono, 2013:199).

3.9  Skala Pengukuran

Dalam penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseoraang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2013:132).

1 = sangat tidak setuju (STS)

2 = tidak setuju (TS)

3 = kurang setuju (KS)
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4 = setuju (S)

5 = sangat setuju (SS)

3.10Teknik Pengujian Instrumen

3.10.1 Uji Validitas

Validitas adalah keabsahan atau tingkat kecocokan alat ukur untuk pengukaran,
yang benar-benar cocok mengukur sesuatu uang sedang diukur (Silaen &
widiyono, 2013:118). Uji validitas adalah uji keabsahan atau tingkat kecocokan
alat ukur untuk pengukuran, yang benar-benar mengukur sesuatu yang sedang
diukur (Silaen & Widiyono, 2013:118). validitas ini mengukur tingkat validitas ,
suatu kuesioner. Validitas instrumen menggunakan rumus product moment

sebagai berikut :

i nyxy—Qx) Qy)
M Ix -2 Xy - (By2)]

Keterangan :

xy . koefisien validitas

n : banyaknya sampel

X : nilai pembanding

y - nilai dari yang akan dicari validitasnya

dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut :
Apabila korelasi r hitung > r tabel artinya instrumen tersebut bisa dikatakan valid.

Apabila r hitung < r tabel artinya instrumen tersebut tidak valid.
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3.10.2 Reliabilitas

Reliabilitas adalah menyangkut ketepatan atau presisi suatu pengukuran. Dengan
kata lain, alat ukur ini dapat mengukur secara cermat dan tepat (Silaen &
Widiyono, 2013:107). Dalam penelitian ini pengujian reliabilitas dilakukan
menggunakan rumus croncbach’s alpha, yaitu menghitung instrumen masing-
masing variabel yang diuji menggunakan program SPSS. Jika nilai Alpha > 0,6

maka maka reliabel, sebaliknya jika nilai alpha < 0,6 maka tidak reliabel.

SRR

Keterangan :
r1 -reliabilitas instrumen
K : banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

YoZ  :jumlah varian item

V2 - varian total

3.11 Uji Asumsi Klasik

3.11.1 Uji Normalitas

Untuk mengujinya akan digunakan alat uji normalitas, yaitu dengan normal P-P

Plot Regression Standarized Residual. Dasar pengambilan keputusannya adalah :

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresinya memenuhi asumsi normalitas

b. Jika data menyebar jauh dan garis diagonal tidak mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.



44

3.11.2 Uji Heterokedastisitas

Menurut Imam Ghozali (2013:105) uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguiji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamat lain. Jika varian residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut

heteroskedastisitas.

3.11.3 Uji Multikolinearitas

Menurut Sudarmanto (2005:136) uji asumsi tentang multikolinearitas ini
dimaksudkan untuk membuktikan atau menguji ada tidaknya hubungan yang
linear antara variabel bebas (independen) satu dengan variabel bebas (independen)
yang lainnya. Cara yang digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya

multikolinearitas adalah dengan menggunakan Variance Inflation Factors (VIF).

VIF= ——
1-R2

Dimana R? adalah koefisien determinasi yang diperoleh dengan meregresikan
salah satu variabel bebas X; terhadap variabel bebas lainnya. Jika nilai VIF
kurang dari 10 maka dalam data tidak terdapat multikolineritas (Gujarati,

2004:362).

3.12 Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Sugiyono (2013:277) yang dimaksud dengan regresi berganda adalah
meramalkan bagaimana keadaan (naik-turunnya) variabel dependen (kriterium),
bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor preditor dimanipulasikan
(dinaik-turun nilainya). Bentuk umum persamaan regresi berganda adalah :

Y =a+bixs +hoxo + baxg + e
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Keterangan :

Y : Kepuasan Kerja (variabel dependen)

a : Konstanta

by : Koefisien regresi antara pemberdayaan dengan kepuasan kerja
b, : Koefisien regresi antara efikasi diri dengan kepuasan kerja

bs : koefisien regresi antara pelatihan dengan kepuasan kerja

X1 : Pemberdayaan (variabel independen)

X2 . Efikasi diri (variabel independen)

X3 : Pelatihan (variabel independen)

e : Error term

3.13 Uji Hipotesis

3.13.1 Uji t (Parsial)

Uji t adalah untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing variabel independen
(x) yang terdiri pemberdayaan, efikasi diri dan pelatihan serta variabel depende
(y) kepuasan kerja. Menurut Silaen & Widiyono (2013:225) rumus yang

digunakan sebagai berikut :

V=
Vi r?
Keterangan :
r : korelasi partial yang ditemukan
n : jumlah sampel
t : t hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan t tabel

Ho = 0 : tidak ada pengaruh variabel X terhadap variabel Y
Ha # 0 : ada pengaruh variabel X terhadap variabel Y
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Kriteria penganbilan keputusan :

Ho diterima jika t hitung < t tabel pada a = 5% dan signifikansi t hitung lebih
besar dari 0.05.

Ha diterima jika t hitung >t abel pada a = 5% dan signifikansi t hitung lebih kecil

dari 0,05.

3.13.2 Uji F (Simultan)
Uji fdigunakan untuk mengetahui variabel independen secara bersama-sama
terhadap variabel dependen. Menurut Menurut Silaen & Widiyono (2013:233)

dirumuskan sebagai berikut :

R?/k
Fh =
(1-R»)/(n—k—-1)

Keterangan :
Fn : F hitung
R?  :koefisien korelasi ganda
k : jumlah variabel independen
n : jumah anggota sampel

3.13.3 Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determnasi pada intinya mengukur besarnya persentase pengaruh
variabel X terhadap variabel Y., sedangkan selisih nya dari 100% adalah pengaruh
yang disebabkan oleh faktor lain yang tidak diteliti. Nilai koefisien determinasi
terletak antara O dan 1, dengan rumus sebagai berikut :

KD = r* x100%
Keterangan :

KD : Koefisien determinasi

r : koefisien korelasi



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh pemberdayaan

karyawan, efikasi diri dan pelatihan terhadap kepuasan kerja maka dapat menarik

kesimpulan sebagai berikut :

1. Pemberdayaan karyawan (X;) secara parsial memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) pada kantor cabang PT Pegadaian
Bandar Jaya. Hal ini menunjukkan pemberdayaan karyawan dengan baik
dapat menumbuhkan kepuasan kerja pada karyawan.

2. Efikasi diri (X;) secara parsial memiliki pengaruh yang negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) pada kantor cabang PT Pegadaian
Bandar Jaya.

3. Pelatihan (X3) secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja (Y). Pada kantor cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.

4. Pembardayaan karyawan (Xi), efikasi diri (X;) dan pelatihan (X3) secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) pada

kantor cabang PT Pegadaian Bandar Jaya.
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5.2 Saran

Beberapa saran yang disajikan berdasarkan penelitian ini antara lain :

1.

Diharapkan perusahaan mempertimbangkan nilai efikasi diri dalam karyawan
dengan memberikan penghargaan dan motivasi, seperti memberikan apresiasi
peningkatan kinerja karyawan, dorongan karyawan untuk terus berkembang
dan belajar agar karyawan dapat meningkatkan kemampuannya. Diharapkan
juga untuk meningkatkan pemberdayaan karyawan dan pelatihan agar
semakin terciptanya kepuasan kerja pada karyawan di kantor cabang PT
Pegadaian Bandar Jaya.

Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat dilanjutkan atau dikembangkan
dengan menabahkan variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Dapat dilihat dari nilai koefisien determinasi
bahwa besarnya pengaruh pemberdayaan karyawan (Xi), efikasi diri (X;) dan
pelatihan (X3) terhadap kepuasan kerja () sebesar 39,5% sedangkan sisanya
60,5% disebabkan oleh variabel lain. Jika menggunkan variabel efikasi diri

sebaiknya menggunakan teori yang berbeda dari penelitian ini.
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