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PROIIOSI JABATA}I PADA PASAR TENAGAKERJA INTERNAL

I. Pendahuluan

Latar Belakang
Pertala, daLan perencanaan tenaElakerja tejah terjadi
kesenjangan antala sr:?Frlr tens.gakar.ia dsri Iulusan
leEbaEla pendidikan denElan kebutuhan t.enagakerja di la-
panElan kerja. SebaEainana ungkapan Fuad Hasan (Kouoas,
17 Nov.1S8S), bahwa banyak lulusan sekoLah tidak ter-
taupunEl di lapangan kerja, akan tetapi disisi lain ba-
nyak lowon5lan yang tidak bisa diisi. HaI ini menurut
beliau dikarenakan keserasian antara pasar tenagakerja
dengan nutu pendidikan tidak cocok.

Kesenjangan ini akan nengkibatkan jumiah pengang-
Eluran senakin menbengkak, apalagi "penganEiEfu terdidik"
yang disebut Arsyad Anwar (Konoas, 21 iicv.1SBS), hal
ini dikuatkan oleh unEikapan Harmoko (Konoas, 1.9 Sept.
1S90) yang Denyebutkan sekitar 600.00C sarjana nasih
ItenElanEElu r .

Kedua, hasil penei.i j.an Carpenter terhadap sejumlah
karyawan di Sunbar (1974) noenyimpulkan hanpir 50X sub-
jek penelitian EenElatakan bahwa latar belakang pendid-
ikan nereka tidak relevan denga.n jabatan mereka di Ia-
panElan kerj a.
XetiEla, dari olahan deta yanEi dilakukan oleh Depna.ker
(1S88) uenenukan jii:., '-trsei'e --lus fllmasi di Lapangan
kerja, naka setelah nelalui seleksi dari sepuluh pen-
cari ker;a hanya satu yang dapat diterina.

Jadi peruasalahannya ti.dak saja reievansi latar
belakang pendidikar: dengan !-ornasi kerja yang tersedia
akan tetapi dari dua formasi yang ada hanya satu dapat
terisi, senentara yang satu lagi diisi oleh karyawan
yang suCah bekerja dalam suatu perusahaan. Hal ini di-
sebut cleh Nurhadj. (1SS0) adarrya gejala fnternal La-
bour llarket yaitu dalam bentuk promosi jabatan da.Lau
perusahaan atau promosi internal.

A
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PeLaksanaan pronosi tersebut menbawa danpak ke-
pada pasar tenagaher.ia baik Pasar tenagakzrja ekster-
nal ataupun interna]:
1 Danpak promosi jabatan kepada pasai tensElakerja eks-

ekster'ra1, dibuktikan oleh penelitian Nurhadi- (1SS0)

aenjelaskan terjadirrya deElraciasi ijazah atau uende-

valuasi investasi pend id ihan .

2 Dampak pronosi jabetan kepada Fasar tenaElalierja in-
ternal aciaiah iai"i i.'.r rr:ra sL,15a:rl,i yarg kompetetif di-
kalanEian karyawan dalam perusahaan.

Suasana i<ompetetif ini akan nenberikan keuntungan

bagi perusahaan, karena karyawan berusaha lteaacu

prestasi kerianya agar iebih baik, rranun disisi lain
menimbulkan rasa puas dan tidak puas dikalanElan karya-
lran baik yang menagalani pronosi maupun y4n9 tidak.
Dampak lain adalah adanya pronosi jabatan yang relevan
dengan latar belakang pendidikan dan keahlian dan ada

yan! tidak relevan.

B. fdentifikasi l{asalah
IlenuruL Ranupandoic t i989) bahwa menejer Perusa-

haan lebih merryukai i'er;ilaiarr prestasi ker.ia dipakai
sebagai dassr prcmosi karyawan , kate'na dj-a berPendaPat

bahwa komPetensi karyawan nerupakan dasar untuk kema-

juan perusahaan.
Penilaian prestasi keria sering diart-ika'r sebaEai

keteramPilan kerja karyawan yanEl ditampilkan berdasar-
kan kenanpuan yang diuilikinya. Kemanpuan keria terse-
but diperolel-r nelalui pendidikan dan Iatihan vanE Per-
nah rliikuti serta Pengalenan kerja. l'lasalahnya seiauh-

uana pengalanan keteranpilan karyarran cJapat Eenpenga-

ruhi prestasi keri a.

Karyawan dalam bekeria didcrong oieh notif yang

ada dalam diri karyawan, yaitu doronEian untuk merrenuhi

kebutuhannya. Penenuhan ter;radap kebutuhan tersebut

akan dapat meninbulkan kepuasan dalan bekerja' Dentan

deuikian diketahui bahwa karyaran dalam bekerja disan-
ping nendapat imbalan uPah, iuga ingin memperoleh ke-

*e
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tenteranan dan kepuasan. Hasalahnya sejauhuana perusa_
haan telah nenenuhi kebutuhan karyawan te;sebut, se_
hingEla nen inbu lkan k,.puasan kerjz..

Disanping dorongan untuk memenuhi kebutuhan ter_
sebut, ada lagi noiif yang doronEfannya dari dalam diri
karyawan untuk lebih naju rlari kondisi sebelunnya,
seperti pengembangan diri cian pengenbangan karier atau
prorosi, maka karyawan terdorong untuk meningkatkan
prestasi ke,- 1z-;t;;. agi-- ::.pal aiprcnlsika;. I,lotif untuk
lebih berprestasi ini disebut oleh UcCteliand (1983)
sebagai notivasi berprestasi. l,lasalahnya sejauhmana
motivasi berprestasi karyawan untuk maraih prestasi
kerja lebih tinggi agar dapat diprouosikan.

llasalah Lain yang ditj.mbulakn oleh promosi jabatan
ini adalah perpindahan jabatan ke jabatan yang lain
akan berakibat ada atau tidakya relevarrsi latar bela_
kang pendidikan dan keahlian denElan jabatan yanEi dieD_
bannya, seperti penei-itian Carpenter (1ST4) diatas.

Peruausan Hasalah
Berdasarkan uraian ciiat_as ciapat dirumuskan perna_

salahan peneiitian stt a{ai berikut:
1 Seberapa besar huburrElaii p.nEaieman keteranpilan, dan

notivasi berprestasi terhadap E,restesi ketja ?,
2 Seberapa besar hubungan pengaleman keteranpilan, tsp-

tivasi berprestasi,dan kepuasan kerja terhadap pres_
tasi kerja ?.

3 Adakah pengaruh promosi internal terhadap prestasi
kerja karyawan ?.

4 Adakah pengaruh pronosi internal terhadap kepuasan
kerja karyawan ?.

5 Adakah pengaruh relevansi. latar belakang pendidikan
dengan jenis jabatan karyawan terhadap prestasi ker_
ja ? -

6 Adakah penElaruh reievansi latar belakang pendidikan
denElan jenis jat'atan karyawarr terhadap kepuasan ker-
ja ?.

ivul ti( liPT PEiiPu.sinKAAN

I;i iP PA D ,:\ i] t^
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fI- Landasan Teori dan Hipotesis

Landasan Teori
Pronosi jabatan merupakan ilalah satu k=bijahan dalan

llanajenen Personalia' Dari berbaEiai teori llanajenen Per-

soneiid di antaranya; Ghiselli and Bro*n (1955), Flippo
(1961), Tiffin (i365) I'{anul-ra:,d (1987i, !{itisemito
(1S88), Ranupandojo (19SS) nenyebutkan bahwa prcmosi ja-

batan tersebut ,litentukan oleh dtia syarat utana, yaitu
prestasi keria dan sen ioritas.

Penelitian ini nenElkaii pronosi jabatan ditiniai: da-

ri prestasi keria karyawan, sesuai denElan pendapat Ranu-

pancioio (1989) bahwa Pihak menejer biasanya lebih menyu-

kai penilaian prestasi keria diPakai sebagai dasar prono-

si. Dia berpendaPat bahwa kompetensi karyawan adalah

dasar utama untuk kenaj uan .

Sesuai denElan konteks permasalahan, yaitu pronosi
jabatan ditiniau dari prestasi keria karyawan, aaka peng-

kajian lebih diarahkan kePaia faktor-faktor yan1 ciapat

neningkatkan Prestasi kerja karyawan tersebut '

Jika Prestasi kerja karyai'ran tersebut dikaitkan den4an

pendidikan fornai, naka akan ierlihat iuEia genElaruh pen-

didikan formal karyawan terhadap prestasi kerianya'

Prolosi Jabatan
Salah satu notif yang mendorong karyawan bekeria

paCa suatu perusairaan adalah adanya kesenpatan untuk

naju. Sudah menjadi sifat dasar dari karvawan ununnya

untuk neniadi leLrih baik dari posisinya saat ini' Ka-

rena itulah karyawan menElinginkan kemajuan ' Keseupatan

untuk maju tersebut nenurut Ranupandojo (f98S) dise-

butkan saLah satunya adalah promosi'

Hanoppa ( fS87) menyebutkan pronosi merupakan

kenaikan .iabatan karyawan dalan (sttuktur organisasi)
perusahaanyanEdiikutidengantinElkattanElgungja*ab'
status dan kadanEikals kenaikan ini diikuti puia dengan

kenaikan tingkat upah yang diterinanya'

1



q

I
I

;

I

i

5

2

l{enurut Nitisemito (1gBZ}, prouosi menpunyai ar-
ti yang sangat penting ba6i p=rusa.haan, sebab dengan
prouosi berarti stabiiitas perusahaan clan uroral kar-
yawan dapat terjamin. Stabi-litas perusahsan menyang-
kut juniah karyawari, pen€eiuaran, dan produktivitas
perusahaan dapat ).ebih riipertaharrkan. Seciang moral
karyawan Eenyangkut sikap karyawan terut,ana terhadap
pekerjaannya ci ap at meningkat.

Sikap positrf dari karyawan terhadap pekerjaan-
nya tinbul drkarenakan oleh rasa senang dan puas atas
promosi yang diberikan, sebab prorrosi tersebut telah
nenenuhi sebahagi.an dari kein6ginan karyawan. Haka
nanfaat pronosi tersebut bagi karyawan dapat ditrnjau
dari sisi ekonomik, sosiologik, dan psikologik.

Begitu pentingnya arti promosi bagi karyawan,
uaka untuk nenjaEla kesalahan dalam pronosi, nenghin-
darkan rasa iri hati di antara karyawan, serta pelak-
sanaan promosi yanEi dipakssk-an, pihak perusahaan per-
Iu nenetapkan ketentuan yang nenjadi syarat peiaksa-
naan pronosi. Syarat-sy'lrat prDnosj, itu haruslah dapat
dipakai untuk nenetapiian siapa :,ang berhak diprouosi-
kan. Ilenurut Nitiseiaitc i133:) =yarai-syarat tersebut
harus dapat nenjanin bahwa karye.wan yang dipronosihan
adalah karyanan yanEi nempunyai kemanpuan untuk menja-
bat jabatan yang lebih tingEli iersebut.

Prestasi Kerja dalaa Proaosj fnternal
Earyawan dikatakan telah bekerja dengan baik da-

pat . dilihat dari hasil kerja, produktivi.tas kerja,
ataupun dari hasil prestasi ke:-janya. pengukuran ter-
hadap ketiga aspek di atas sanElat diterrtukan oleh arah
dan sasaran peniJ.aian. Untuk mengetahui kualitas kerja
karyaran dapat dilihat dari hasil herjanya, nengetahui
kecepatan karyawan daian beker.ia daFat dilihat dari
produktivitas kerjanya, sedar^gEiran untuk uelihat kete-
ranpilan dan tingkahlaku karyawan dalau bekerja dapat
dianati dari kecakapan kerjanya atau presrasi kerja.
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Sesuai ciengan kt:rteks perinasalahan yaitu Pronosi
internal pada perusahaan, maka Fenilaian yang dinaksud

adalah terhaciap prestasi keria karyawan, karena Eenu-

rut Ghiselli et al. (1S55) hasil penilaian prestasi
kerja karyawarr diElunakan sebegai data untuk bahan per-
tinbanBan apabila ada prcnosi iat'atan baEIi karyawan.

I{a1 yang s=nad:.i ji;it j , :: s-n5-'1. i. i : 'r :, cieh Be:r}'amin FIippo
(1S61), Tiffin i:1965), HanulianEl (19S?), Nitisenito
(1S88i, dan Ranupanciojr: (1S89) dalam teori l'lanajeaen

Personalianya.

Faktor-faktor yanEi HeuPengaruhi Prestasi Keria Karya-

san' dalal HubunEfannya denEian Proaosi fnternal
Apabila L'ekerja dapa+' di.analogikan dengan bela-

jar, maka prestasi kerja dapat ciianaloEiikan dengan ha-

si1 belajar (prestasi belajar). Prestasi kerja uerupa-

kan hasil dari proses keria karyawan. Proses dan hasil
kerJa ditinjau dari sisi !:sii'rologis dipengaruhi bebe-

rapa aspek. Suryabrata (1SE3) nengiatakan bahwa aspek-

aspek tersebut adalah minat, bakat, kecerdasan, uoti-
vasi dan kenanpuan.

I'lenurut Sutermeister (1S76), pengukuran prestasi
kerja betdasarkan petamPilan kerja karyawarr merupakan

hasil dari kenamptan (ability) dan motivasi (aotiva-
tioz). Lebih jauh di.ielaskannye bghwe hercgnpusn adsish

hasil dari pengetahuan dan keterarrpilan- Pengetahuan

dipenElaruhr ci-eii ;;i,-i'Jik;-.' ia-uihan, serta ninat'
Keteranpilan dipengaruhi oleh bakat dsn kepribadian'
SedanElkan motivasi nerupakan hasil interaksi antara

faktor fisik, faktor sosial, serta penenuhan kebutuhan

individu karyapan.
Dari kedua ku+-ipan di atas daPat diranElkum bahwa

prestasi. kerja karyawan dipengaruhi oleh faktor Penga-

Iaman keterampilan (baik yang dip'eroleh dari pengala-

ID.an kerja, pendiciikarr mauPurt latihan) dan faktor
notivasi. kerja. Hal i.ni senada denElan temuarr Ha'arif
(1SS0) dalam tesisnya yang nenekankan bahwa hasil ker-
ja karya*an diPenElaruhi oleh pengaia.nan, keteranpilan
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dan no t ivas i. kerja-
GeIIerman seperti dikullp [ia.rdoyo (1S84), nenje-

Iaskan bahpa notivasi kerja trre rpunyai perigaruh yane

kuat terhadap prestasi kerja. Namun dalan hubungannya
dengan promosi .iabatan. notivasi kerja disebut oleh
HcClelland {1965) sebagei rotiva=i berprestasi. yaitu
dalau perelit,-: ar:n-'r '.'a11g Ci!:':ti!i cleh Farhan (1983),
nenenukan bahwa 832 k,aryara:': yenE rrempunyai notivasi
kerja tinggi Eemilih karakteristik pekerjaan yang

tinegi, dan 172 menlIih karakteristik pekerjean dj.ba-
wahnya, artirrya uotivasi karyawan dalan merilih karak-
teristik pekerjaan tinggi adalah karyarran yang Eenpu-
nyai Dotivasi berprestasi t inggi .

Dari urai.an diatas dapat disimpulkan bahwa pres-
tasi kerja yang tercipta dari kepuasan kerja karyawan

dipengaruhi oleh notivasi berprestasi dan pengalaDan

keteranp i 1an -

4. Faktor Pendidikan Forna} dalan HubunE annya dengan

Pronosi Internal
Bagi tenaga ker.;'-t, pendiCikan mempunyai fungsi

untuk neningkatkan kualitas tenaga kerja agar dapat
lebih produktif. Oleh karena itu salah satu usaha pe-
ningkatan kualifikasi tenaElakerja adaiah nelalui pe-
ningkatan pendidihan dan latihan terhadap tenagakerja
yaitu denglan nenberikar. bekal p*nEletahuan dan keteran-
pilan yanE iebiir i,a,i,-, flar. ii.r:ji: i.aru. L=:f,F, disadari.
bahwa tujuan pertana dari pendi;-iikan bukaniah semata-
nata untuk nenyiapkan tenagakerja, tetapi justru dia-
rahkan pada nanusianya sendiri, seperti yanE diuraikan
Siregar ( 1S84 ), yakni agar dap.at berkenbang sesuai
dengan yanEf tercakup daiam Pancasila.

Ditinjau dari nanfaat pengetahuan dan keteranpil-
an dalan bekerja, sebenarnya sesuai derrgan prinsiF
dasar ke5lunaan pengetahuan itu sendiri. Sef'erli penda-
pat Broundy yanE dikutip Evans (1971i, kegunaan penge-
tghuan dapat dibagi nenjaJi enpat, yaitu asosiatif,
replikatif, interpretatif, daa aplikatif .

IVi I L I i{ U FT PE IT'|}U ST-A KII AN

Iii:P PADAi]{J



I

Perbedaan iat r belakangi nenciidikan fcrnal akan

nenentukan tinEkat .iabatan darr u5'ai1 yang diterina (Si-
nanjuntak. 1385) serta harapan terhadap jabatan dan

penElhasiLan (Gienn et aI. 1977), juga mempunvai kon-

tribusi Langsung terhadaP partunbuhan pendapatan na-

sional melalui penrngkaten h-eter:ampilan kerja karyawan

(Boedionu, 198?;. D;,.6-,-t ic,t :i:--rr .iapaL iikat.akan bah-

Ha perbedaan latar belskang Pendiciikan rrempunyai pe-

ngaruh terhadaP prestasi kerja (Jas. 1987; Subagiono

1990), dan latat belakanB pendidikan fornal menpunyai

pengaruh terhaclaP kepuasan keria (Sani, 1984; Chandra,

1988), serta terhadaP motivasi berprestasi (Jas, 1987;

Suwarno 1989; dan Tjalla i989).
Denikian halnya promosi iabatan dalan perusahaan

akan uemPerhatikan tingkat pendidikar: karyawannya'

Terutana untuk j abat an- j a'oat an pinpinan diprioritaskan
karyawan yang telah nemiliki kemanpuan profesional-

B- Hipotesis
Ilipotesis Pertana:
TerdaFat hubungan berbanding J.urus secara langsunE

antara notivasi berpr:esiasi, pengalanan keterampi'Ian

dan kepussan keria seca?a bersama-sana denElan prestasi
kerja karYawan.

1.1. Hakin tinggi noLi''rasi berprestasi, naka nakin

tl.nEEi Duls ''ras't=si kor,ig. karyawan

1.2, l{akin tinggi pengalaman keteranPilan, naka na-

kin tingEli pula prestasj' kerja karyawan'

1.3. Hakin tingEii kepua.san kerja, maka nakin tinEgi
pula prestasi keri a karYawan-

Hipotesis Kedua;

Hotivasi berprestasi dan pengalanan kererarpilan seca-

ra iangsunEl dan tidak langsung melalui kepuasan kerja
baik secara sendiri-sendirj Eauprln secara sinultan Ee-

rupakarr prediktor yang berart-i terhaciap prestasi kerja
karyawan.
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Hipotesis Ket ig9a:

3.1. Tingkat kepuasan kerja karyawan yang nengalami
pronosi jabatan leb j-tr tin6i5li dari pada karyaHan

yang tidal.- nenE alani pronos: jabatan.

3.2. Tingkat kepuasan kerja karyalran yarlEi bidang peker

jaannya relevan Cengan l.atar belakanEl Pendidikan-
nya iebiir tlr!;Eii ,'.1:tri;:lj-, it.'E r31;:1 "-erja karyawan

yang bidang peker..iaannya L-iak relevan dengan Ia-
tar.belakanEl Pend id ikannYa.

llipotesis Keelpat :

4.1. Prestasi keria karyawan yang nenEalami promosi

jabatan lebih tingg'i daripar:a prestasi kerja kar-
yanan yanEi tidak nengalani Pronosi iabatan '

4.2. Prestasi keria karyawan yang bidang pekerjaannya

relevan dengan latar belakang pendidikannya lebih
tinggi daripada prestasi keria karyanan yang bi-
dang pekeriaan tidak relevan dengan latar bela-
kang pendidikannYa.

III . lletodologi Penelitian
Peneiitian ini ,:.da1ar Fene.i-iii-an korelasional yang

bersifat "expost facLo' Penelit:an korelasionai terse-
but dimaksudkan untuk nelihat =eberapa besar kaitan
antar variabel satu dengarr yang iain'

' Variabel tersebut adalah prestasi tierja IY] motiva-
si berprestasi tXll , pen5lalarran keterampj'Ian LX2) '
kepuasan keria IXJ]r p]:onos ;:.L:tati IX4l, dan relevan-
si Pekeriaan denglai-r latar belakang Pendidikan IX5]'

x4

x2

4

Gambar 1. l{ode 1 Penelitian
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Variabel peni.:-iiian tersebut ,.jibag! atas eupat

kelonpok yaitu variabei beba-^, va-riat'e1 antara'

variabel moderator ' dan variabel terikat- DaIam hu-

bunElannya dengan hipotesis penelitian daFat di'gan-

barkan seperti rodel di atas'

Hasil PeneiiLian ciac Pi.ia.i:ahasaii

A. Penguj ian HiPotesis Pertana
Sesuai denSlan hipotesis yanEl diajuksn' naka un-

tuk nengetahui hubungan secara bersana antara varia-

beI bebas dan variabel terikat digunakan teknik ana-

lisis regresi Eanda, seperti Tabel berikut:
TabeI 1. Hasil Analisis Regresi Ganda untuk llengJes-

tiuasi Pengaruh Yariabel Bebas TerhadaP Ya-

riabel Terikat

DePendent Var ' = Prestasi Ker-i a

B SE

l'abe L 2. Koreiasi
P restas i

Parsial Variabel Prediktor terhadap

Kerj a

Kore las i Korelasi
Hurn i

Ha:Eia t Determi-
nas i
(8.')

H itung I t*"r
r 1Y-23
r2Y-13
x3Y-LZ

0
0
0

05
06

,tt

0
0
4

56
bb
39

I
1
1

&t5
H5
645*

a,204
a,277
0,206

x = si{Frifikan.

Keteranpan :

iiEiSa l.o"risien korelasi Entara X1 dan Y dengan

Eengontrol X2 dan X3

r2Y-13 = koelisien korelasi sntara X2 dan Y dengan

nenElontrol X1 ciarr tr3
r3Y-12 = koelisien korelasi antara Y3 dan Y dengan

EenEiontrol Xl cian )G'

I

src.ER2Variabel

00o7610

C

0
0

8S
UZ
lo

.i0e
002
082

Ij

C

0
8F, OD

00

,00.lI,
ib,
10,

c.785
0,165

Kep. Kerj a
l'[r,,t . Ber? .

Peag. Ket.

R2

Acijusteci R'
= 0,210
= 0.131

i-1, 1

o,2
0,4

39

15

Total

e.
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Untuk nelihat :,: bunga_n dari setiap variabel pre_
diktor dengan vari.abej terikat CiLakukan analisis ko_
relasi parsial, dan hasi lriya seperti Tabel 2 di atas.

Hubungan antara- Hotivasi. Berprestasi dengan pres_
tasi Kerja

He-.i 1 an=tisis kr:'e-tasi parsiaJ Tabel 2 di_
peroleh, ji-ka pengialaman keteranpilan dan kepuasan
kerja dikontroi, naka koei-isien korelasi antara
uotivasi berprestasi dengan prestasi kerja karya_
wan diperoleh sebesar 0,C5. Setelah ciilakukan uji
keberartian korejasi diperoleh harga T hitung se-
besar' 0,56 denga.n T Tabei sebesar 1,645. Karena T
tabei iebih besar daripada T hitunC (1,645>0,56),
maka hubungan kedua variabel tersebut dikatakan
tidak signifikan. Hai ini berarii bahwa hubungan
nurni motivasi berptestasi dengan prestasi kerja
tidak berarti.

Hubungan antara Pengaianan Keteranpilan dengan
Prestasi Kerj a

Hasil anali-.,is korelasi !:arsial TabeI 2 diper-
oleh, jika motivasi berprestasi cian kepuasan kerja
dikontrol-, rraka koefisien korelasi antara pengala_
Ean keteranpilan derrgan prestasi kerja karyawan
diperoieh sebl.:,sar 0,0S. Setelah diLakukan uji
keberaii -an ::,: :- - :;i :i -_1 : -.r',-, i,_. i: harga T hitung
sebesar 0,66 dengan T tabel sebesar 1.S45. Karena
T tabel l.ebih besar dari iaraf T hitung (1,84S>
0,66i, maka hubungan kedua variabel tersebut dika-
takan tidak sigrrif i.kan- Ha1 ini berarti hubungan
nurni pengalaman keterarpiian derrgan prestasi ker-
ja tidak berart i .

HuburrEfan

f,erj a
Hasil

antara Kepuasan Kerja dengan prestasi

2

J

analisis k"orelasi parsiai
toot ivas i berprestasl dan

Tabel 2 d ipe r-
pengalaman ke-

{
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teraurpilan dikoril'ol. naka koefisien korelasi an-

tara kepuas an keiia deng;d.;1 prestasi keri a karyawan

diperoleh sebesar 0,37. ilete jah dilakukan uji ke-

berartian harga ? hitunEi sebesar 4,39 derrgan T ta-
bei sebesar 1,64i. Karena T tabel lebih kecil dari
T hitr:rrg (1,645(4,3S),maka nri'DunEian kedua variabel
tersebut dikatakan siginif ikan. Hai ini beralti hu-

bungan uurni kepuasan ker-ia dengan prestasi keria:
berarii, [enElan koefisien detetminasi 0,2059, maka

pengaruh nurni tersebut sebesar 20,59%.

Penguj ian Hipotesis Kedua

Sesuai denEian hipotesis kedua, seielah dihitung
dengan Eenggunaken reknik anaLisis jalur untuk ma-

sing-nasing variabel bebas denEian variabel terikat
d ipero leh has i I sebaEia i Tabe I :j .

Tabel 3. Ringkasan alalrsis jalur hubunElan antara lo-
tivasi berprestasi (X1), penElalanan keteran-
pilan (X2) dan kepuasan keria (X3) denElan

. prestasi keria (Y).

Vari,abei

Lebih jeiasnya hasil anaiisis ialur
dapat dilihat Pada diagran jalur berikut:

Koefisi err
path

(Bi = p)

Kaefisien
Deterninasi

/p2 \.

tersebut

I

terikat bebas

0,886

4,74L

Koefisien
Residu
(e)

Y
Y
Y

x3

x1
k:,
x3
x1
iJ.
xi

0, 053
0, c61
0,47S
c, 625
iJ, ib'
0, i68

6,191

'u,4.i

&..lE



13

0,89 |

x1 0,053x -.,'
( 0, 29S )x*\7

\

0, 625x

0, 168 { xJ --------+ u ,479* Y

0, 161x
( 0, 077 )xx

0, 06lx

Diagra.a Ja1ur Yariabel PenElitian vang Di-
lengkapi denEian Hasilnya

x2

Gambar 2

KetelanEian
X1 =
X2=

t=
*=
**=

variabel not ivasi. be rP rest as i
variabel pengalanan keteraupilan
vai: i abe 1 kepuasan kerja
variabel prestasi kerja
koefisien j alur hubungan lEngsung
koefisien ialur hubunEa,n tak lanEisunE.

c PenEluj ian llipotesis Ketiga dan. KeenPat

Pengujian hipotesis ketigga dan keenpat akan neu-

buktikan ada tidaknya perbedaan kepuasarr dan prestasi

keria karyawan daiam pronosi iabatan dan relevansi

latar belakang pendidikan.

TabeI 4. Rangkunan Hasil Analisis Varians Yariabel

Pene I it ian

Var iabe L

Rerata
(Junlah)

I
(ratio)

F
(prob. ) BartI Sign.

Kepr:asan Kerj a
-Promosi
jumlah (N)

-Non-Fronosi
junlah (N)

37,il
(73)
73, 08
(sz)

s2, 33 0,00 x 0,88 0,70

IVI!L : !( UIT iITI.-PUSTA KAAN

r!{lP PJiDAtr(;

!

I
I

I

\
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Variabei
F

( ratio)

catatan : x = si'EFrifikan'

Untuk nengetahuj' keloupok nana yang PalinE! baik

dilakukan uii t-test satu ekor' (sesuai dengan hipote-

sis). Hasil uii dari r:j i t tesebut daPat dilrhat pada

Tabel berikut:
Tabel {. Rangkuiran Hasil Analisis t-test (satu ekor)

Variabel Rerata
L

(hitunei
t

( i{ritik) Kesiryu lan

Kepuasan Ke::j a
-Pronos i
-Non-Prouosi

-: , : _1:j

87
IJ

E4
08

1,6&t Si€nifikan

1, 666 Si€nifiksnKepuasan lieri a
-ReLevan
-Non-Reievan

8,586
84,88
72,DA

1,665 signifikanPrestasi f,eri a
-Pronosi
-Non-fronosi

5,671
720,54
703,72

2. S83
716,11
703,18

Prestasi Keri a
-Re levan
-Nc,n-Re levarr

1,674 Si€nifikart

Rerata
(Jurlah)

r
(prob. ) Bart I . Sigt.

Kepuasarr Keria
-Belevart
j urlah (N)

-Non-Relevan
juolah (N)

43,86 0,00 x 0,21 0,45
u,Ba
(ca)
72,OO
(32)

Prestasi Keri a
-Pronosi
junlah (N)

-Non-Prmosi
junlah (N)

31, B0 0,00 x 0,05 a2

72C.58
(73)

703,12
(s2)

Prestasi Keria
-Relevan
j,,,mlsh (N )

-Non-Relevart
junleh (N)

8,2S 0,00 *
?16,11
(e3)

703, 18
(s2)

o,23 0,63

t

%



:-l

D

15

Pelbahasa-n Hasi I P;:nelitian
Dari hasil anaiisis kote-iasi dan reglresi nenenu-

kan bahwa ketiEa vari.abel prediktor (notivasi ber-
prestasi, perrEialaman ke i e r amp i I an , d an kepuasan kerja)
berpengaruh terhadap presta.si kerja dengan koefisien
reEiresi (r) sebesar 0,46 dan koefisien deterrrinasi
(Readjusted) sebesar 3,19. Dapat dihatakan bahna ke-
tiEIa variabel preciii',i-or rl: atas menjelaskan varians
prestasi kerja sebesar L9Z, sedang 3LZ lagi dijelas-
kan oieh variabel iain yang tidak terli.bat dalan pe-
nelitian iai.

Setelah melalui analisis korelasi parsial untuk
melihat t,esaraya hubungan murni dari tiap prediktor
terhadap prestasi kerja, hasilnya menunjukkan bahra
hubungan varidbel motivasi berprestasi dan pengalanan
ket,erampilan dengan prestasi kerja rendah dan tidak
berarti, tetapi hubungan variabel kepuasan kerja
denElan prestasi kerja sangat kuat dan beiarti.

Hai yang neriarik ui'rtuk didiskusikan dari tenuan
ini adalah variabel- :.rotivasi berprestasi dan penElala-

man keteranpilan s,,rai:a bersama-sana dengan kepuasan

kerjA berpengaruh terhadap prestasi kerja, ahan teta-
pi secara parsial tiCak berhubr:ngan dengan prestasi
kerja, untuk itu sebelum didiskusikan dibuatlah de-
sain analisis jalur dengan nenerpatkan variabel ke-
puasan lterjh sebagai var j-abe1 interveninEl .

Dari arraiisis j.rrur uitemuitan bahwa variabel no-
tivasi berprestasi dan pengalaman keterampilan uenpu-
nyai hubungan kausal Iangsung secara berarti dengan

kepuasan kerja, akan tetapi hubunEian kausel langsung-
nya terhadap prestasi kerja diteuukan tidak berarti,
dilain pihak hubungan kausal tidak langsungnya dengan
prestasi ker.'ia pr1"1ui kepuasan kerja adalah berarti.

Dari hasii analisis .ialur ini dikatakan bahwa va-
riabel notivasi berprestasi setelah menghilangkan
pengaruh variabel .ain, tidak berhubunElan secara Eur-
ni denE an prestasi kerja, yaitu dalam hubunEfannya

dengan pronosi internal -
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Peneuuan hubi:ngarr k-ausai langsunEi variabel penEga-

Iauan keterampilan ciengan ptestasi keria, yanE! tidak
didukung oleh tlata penelitian ini. Penalaran seeara

loEiis !0endasarkan teori-teori yang ada neuperkuat du-

kunElan antar variabei ini, namun jika dilihat hubunEf-

an kausal tidek langsunEi antara Pengalaaan keterampi-
Ian dengan kepuasan kerja dan dengan prestasi kerja
karyawan diperoleh (r'32)=0,1612 dan (pv3)=0,4793- Hal

ini meubuktikan bahi{a karyawan ;*ang neniiiki pengala-

uan keteranpiian redah daPat diharaFkan untuk ber-
prestasi kerja lebih baik, kaiau dituniang dengan ke-
puasan kerj a yang banyak.

Temuan ini seialan denElan kesinpulan Sipon (1987)

yanEi menEiungkapkan bahHa angElapan rendahnya prestasi
kerja disebabkan karana karyawan Eerasa kurang Puas

terhadap peherjaannya, uerupakan alasan yanq dapat

diterina, karena kepuasan kerjs berhubunEan langsunEi

secara positif denEian prestasi kerja, yaitu dengan

koefisien jaiur (ev3)=0'il793, cian koefisien korelasi
parsiai.nya sebe.sar 0,3? acialah sanElat signif ikan - Hal

ini sejalan dengan lenuan Vroom (1964), Tinkel (1974)

Thoyip ( 19?5), dan Tasian ( 1389) vanE uenvebutkan

bahwa kepuasan kerja berhubungan secara positif Can

siEgnifikan dengan prestasi. kerj a.

Penelitian ini neneuukan bahwa.kepuasan keria
karyawan ya.ng nenEalami prcnosi jabatan lebih ti#gi
6lgli.pada yanEl ncn-Pronosi, ha1 ini dapat diteriua bah-

wa pelaksanaan Frofiosi tersebut telah rremenuhi seba-

hagian besar dari kebutuhan karyawan, sesuai dengan

model determinan Porter ( 1S83 ), dan iuga sesuai

dengan teori keadilan yang dikenbangkan oleh I{ekley &

Yulk (197?) yaitu berPersepsi baik terhadap perban-

dingan jqsa yang diberikan karyar+an terhadap Petusa-

haan derlgan iubalan yang ciiterinanya'
Tenuan berikutnya adalah kepuasan keria karyawan

yanE bidang kerjanya relavan .dengan latar belakang

pendidikannya lebih tinggi daripada vang non-relavan'
haI ini juga dapat diterina karena persepsi karyawan
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terhadap pekerjaan..)'a akan ieL-lh b:ik jika jenis pe-
ker;aan tersebut sesuai rJengan bidang keahliannya.

Penelitian ini juga neneuukan bahwa prestasi ker-
ja karya*an yangl r:ien5ialani promosi jabatan lebih
tinggi dari pada yang non-promosi, ha1 dapat dibenar-
kan bahwa salah satu "reward" t,erhadap karyawan yang
berprestasi aciaj-arr pember:-an promosi, de:nikian juga
sebaliknya bahwa dasar promosi tersebut adalah pres-
tasi kerja (Ranuparldojo, iSBg). 0enikian juga dite-
ranElkan oleh Castetter (1976) bahwa karyawan dalam
perusahaan hendaklah yang terseleksi denElan baik
untuk nengisi jabatan yanB ada.

Hal yan{ sana juEla ditemukarr bahwa prestasi kerja
karyawan yang bidarg kerjanya relevan dengan latar
belakang pendidikannya }ebih tingf6li daripada yang
non-relevan, hal ini juga dapat diterima bahwa karya-
wan yang bekerja sesuai denEian bidang keahlian lebih
ditunjang oleh tingkat pengetahuan cian keterampilan-
nya, sehingga dapai i:ekerja iebih baik. Ha1 ini se-
suai dengan nanfaat eL-getahuan dan keteraupilan yang
disanpaikan oleh ivans i;,v7i; Derupa manfaat inter-
pretatif dan apiikatif.

YI . Penutup

A f,es ilpu 1an

Pertaua, dari anaiisis regresi Eiancia terdapat hubung_
an positif antara notivasi berprestasi,pengalanan ke-
terampilan, dan kepuasan ker.ia denga:: prestasi kerja.
Kedua, hubungan nurni variabel notivasi berprestasi
dan penElalaaan keteraupilan dengan prestasi kerja
sangat rendah, sehirrgga hubungan tersebut dapat di_
abaikan.

Huburigan nurni variabel kepuasan kerja dengan
prestasi kerja seteiah pengaruh wariabel uotivasi
berprestasi dan penglalaman keteranpilan dihilanglkan
sanEfat kuat dan perlu ciipertinbangkan dalan neEpre-
diksi prestasi kerja

MILlI( UPT P=iIPUSTAI(I\AN
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KetiEla, keberadaa :.iEa ialar efek kausal lanE'sunE

motivasi berprestasi, pen$a1am:'rn keterampilan terha-

dap kepuasan kerja karyawan t-: dak dapat diabaikan'

pengaruh Paling besar terhadap kepuasan keria ciiberi-
kan oleh variabel mc-'tivasi l:err'restasi ' DenEIan deni-

kian dapat disimpulkan bahr*'a ke'dua variabel tersebut
(motiri::-. ':,'':?,:-." C;' .- "1 

.::.'l:rir-n keteranpilan)
sanlat diperlukan sebaaai p'endukunEl kepuasan kerja'

Efek hausal Iangsung antara variabel notivasi
berprestasi dan penElalanan keteranpilan terhadap

prestasi kerja adalah sanEat kecil dan tida'k berarti'
naka untuk itu hubungan lang-<unEl antara notivasi ber-
prestasi dan pengalaman keteranpiian ciaPat diabaikan'

Akan tetaPi efek kausal langsunE antara kepuasan

kerja terhadap prestasi kerja adalah sangat berarti
dan tidak dapat diabaikan, untuk itu daPat dikatakan

bahwa prestasi keria ciapat ditentukan oleh tingkat
kepuasan kerj a karYawan .

Ef ek kausal t j.Cal< l'angsDnEt antara variabel noti-
vasi berprestasi dan pengalanan keteranpilan terhadaP

prestasi kerja i'ai -l nelalui keplasan kerja karyawan

adalah berarti, dapat dikatakan bahwa kedua variabel

bebas tersebut akan berPenElaruh terhadaP prestasi

kerja seteiah pengaruhnya clisampaikar nelalui kepua-

san kerja. Hal ini- inenunjukkan bahwa nodel hubunElan

tidak langsunEi telsebui tidak dapa+- diabaikan ' e
f,eelpa';, rerj;: -: :' k:.':'-'-': ii-:-i"i Laryawan yang

nengalani Pronosl jabat'an Iebih tin$(i dari sekor

yang t.idak uengalani prcnosi jabatan ' Perbedaan ini

Iebih dituniukkan uj i-t ' Dapat disinpulkan bahwa

tinEkat kepuasan kerja karyalran yang uenElalani Pro-

uosi jabatan iebih iinEltii daripada vaflC tidak EenEga-

1an i pronosi j abatan

KeIina, rerata sekor kepuasan kerja karyanan yang bi-

dang kerjanya relevan denElan i'atar belakang pendidi-

kannya lebih tinggi dari sekor yanEl bidancl Pekeriaan-

nya non-relevan. PerbeCaan ini lebih dituniukkan oleh

uji-t. Dspat disiapulkan bahwa tin€kat kepuasan kerja
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karyawan yanE! brdai,g pek,:-r; ii'.,-i.:ya reLa_van dangan Ia_
tar belakang pend'idikar, -iebih tinggi dari,pada yang
tidak relevan.
Keenaa, ierata sekor prestasi i:er.ia karyawan menElala_
ni promosi jabatan tebih tingg.i dari seksr non_pro_
nosi. Perbedaan inr lebii: ditunjukkan oleh uji_t.
Dapat ciisrrrpuira;i oauera prestasi kerja karyawan yang
mengal.ani prorosi jabatan Lebih tineiEli daripada yang
tidak mengalami promos i
f,etujuh, rerata sekor prestasi kerja karyawan yang
bidang kerjanya relevan dengan Iatar beiakangf pendi-
dikannya lebih tirrgg j. darj sekor yang! bidang peker_
jaannya tidak relevan. Perbedaan j.ni lebiLr ditunjuk-
kan oleh uji-t. Dapat disi.npu).kan bahwa prestasi ker-
ja karyanan yang bidang pekerjaannya relavan dengan
latar belakang pendidikan lebih tinggi daripada yang
tidak relevan.

Saran-Saran
1- Saran Praktis

Pertala, karena kepuasan kerja karyawan nerupakan
prediktor yan€ sanElat berarti dalam meningkatkan
prestasi kerja karyawan, maka sudah saatnya pihak
perusahaan untuk menikirkan faktor-faktor yang
dapat neninE'katkan kepuasan kerj a' karyawan .

Kedua, Cenqrn r'F=arnya nerkenban4an ilmu dan tek-
nologi, naka pihak pe:.usahaan senantiasa Eengada-
kan penataran, training,, dan latihan baik dalar
perusahaan uaupun di luar perusailaan untuk rrening_
katkan kemampuan kerj a karyawan.
Ketiga, rialam pelaksanaan pronosi jabatan, pihak
sebagai pengambil kebijakken perlu menpertimbang-
kan latar belakang pendidikan karyawan, tidak ha-
nya berdasarkan prest,asi ker_ianya saja.
Keenpat, perlu ar!anya kerjasana yang baik antara
perusahaan dengan lenbaga pendidikar,, sehingga da-
pat nendeteksi jerris keteran:pi1an yanEi dibutuhkan
oleh perusahaan. [,eng1arr demikian lenbag;a pendidi-
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kan dapat nen;,'iap;an i el.i: i:!tere'urpilan yang dibu-
tuhkan oleh peiusahaan -

Kelina. perusahaair serrs-ntiasa nenberikan kesenPat-

an yang seLuas-juasny;L !:a.g: lembaga pendidikan un-

tuk nengadakan ErakLe:r [erja' ataupun penelitian
dalan rangka Perericailaan pendidikan Can tenaElaker-
ja.

Saran Teoretik
Ha1 yang Penf-ing dalan bekerja adalah faktor

psikologis karyawan, karena akarr nenentukan tinEl-

kat prestasi dan produittiwitas kerja, uaka untuk

itu perlu adanya usaha-usaha yang menEiarah kepada

peuenuhan faktor psikologis tersebrut, misalnya
penelitian yang dapat nengunElkaPkan hal-haI terse-
but yan4 diiringi dengan reiisasinya.

Dengan ditemukannya f ahtcrr motivasi berpres-
tasi, penElalaman keterampilan, dan faktor pendidi-
kan fornai yang Eenipillyai kontribusi terhadaP Pe-

ningkatan kepu-,:'n ciari prestasi. keria karyawan,

maka hal ini Eer-i.lpaiian ir,trsi.:itKar, bagi lenbaga Pen-

didikan dalam rangka pengeml'raugan Fengaiaran, ter-
utama pada sekoiah keji-rruar', naka dalan haI ini
dapat disarankan bahwa i

Pertana, perlu adanya penanznan sikap nental 
, P"g

baik bagi anak didik, sehin€iEia uenPuqvai motilasi
berptestasi yang trnggj-, yaitu yanEi berlreHasan ke

depan dsn berusaha meraih masa depan tersebut '

Kedua, perlu adanya penElaiaElan belajar yanEl baik

terutanaa daian hai keteranpilan' sehingga denEian

nudah anak didik dapat r.iemanf aetkan ilnunya baik
secara asositif , replikeiif , irrterpretatif , nauPun

aplikatif ( Evans, 1S71)-
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