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PROMOST JABATAN PADA PASAR TENAGAKERJA IﬁTERHAL

1. Pendahuluan

A. Latar Belakang

Pertama, dalam perencanaan tensgakerja teiah terjadi
kesenjangan antars asuzply tensgskeria dsri  lulusan
lembaga pendidikan dengan kebutuhan tenagakefja di la-
pangan kerja. Sebagaimana ungkapan Fuad Hasan (Kompas,
17 Nov.1888), bahwa banyak lulussn sekolah tidsk ter-
tampung di lapangan kerja, akan tetapi disisi lain ba-
nyask lowongan yang tidsk bisa diisi. Hal ini menurut
beliau dikarenakan keserasian antara pasar tenagakerja
dengan mutn pendidikan tidak cocok.

Kesenjangan ini akan mengkibatkan jumlah pengaﬁg—
guran semakin membengkak, spalagi “"penganggu terdidik”
vang disebut Arsyad Anwar (Kompas, 21 Hov.1988), hal
ini dikuatkan oleh ungkspan Harmoko (Kompas, 19 Sept.
1980) vyang menyebutkan sekitar 600.00C sarjana masih
menganggur .

Kedua, hasil penelitian Carpenter terhadap sejumlah
karyawan di Svmbar (1974) menyimpulkan hampir 50% sub-
Jek penelitian mengatakan bahwa latar belakang pendid-
ikan mereka tidak relevan dengan jabatan mereks di la-
pangsn kerja.

Ketiga, dari olahan data yang dilakukan oleh Depnsker
(1988) mernemukan

kerja, maka setelah melalui seleksi dari sepuluh pen-

Fiks Terse”di= Jus formasi di lapangan

cari ker s hanya satu yang dapat diterima.

Jadi permaszlshannya tidak zaja relevansi latar
belakang pendidikan dengan formasi kerja yang tersedia
akan tetapi dari dus formassi yang ads hanya satu dapat
terisi, sementara yang satu lagi diisi oleh karyawan
yang sudah bekerja dalam suatu perusahaan. Hzl ini di-
sebut ocleh Nurhadi (18890} adanya gejala Internal La-
bour Market yaitu dalam bentuk promosi jabatan dalam

perusahasan atau promosi internal.
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Pelakssnaan promosi tersebut membawa dampak ke-

pada pasar tenagakerjas baik pasar tenagakerja ekster-

nal atsupun internsl:

1 Dampak promosi jabatan kepada pasar tensgakerjs eks-
eksternasl, dibuktikan cieh penelitian Nurhadi (1890)
menielaskan terjadinya degradasi ijazah ataus mende-
valussi investasi pendidiksn.

2 Dempak prowmosi Jab=ztan kepada Tasar tenagakérja in-
ternal adalah feristicya Scagans yang kompetetif di-
kalangen karyawan dalam perusahaan.

Suasana kompetetif ini akan memberikan keuntungan
bagi perusahaan, karena karyawan berusaha memacu
preStasi kerjanya agar lebih baik, namun disisi lain
menimbulksn rasa puas dan tidak puas dikalangdan karya-
wan baik yang menagalami promosi maupun yang tidak.
Dampak lain adalsh sdanya promosi jabatan yang relevan
dengsn latar belakang pendidikan dan keahlian dan ada

vang tidak relevan.

Identifikasi Masalah _
‘Menurut Ranupandojc (1989) bahwa menejer perusa-

haan 1lebih menyukai reuilaian prestasi kerja dipakail

sebagai dasar promosi kKaryawan, karena dia berpendapat

bahwa kompeten=i karyawan merupskan dasar untuk kema-
juan éerusahaan. 7

. Penilaian prestasi kerja sering diartikan sebagai
keterampilan keria karyawan'yang ditampilkan berdasar-
kan kemampuan yang dimilikinya. Kemampuan kerja tersé—
but diperoleh melalui pendidikan dan latihan yang per-
nah diikuti serta pengalsman kerja. Masalahnya sejaonh-
msna pengszlsman keterampilan karyawan dapat mempenga-
ruhi prestasi kerja.

Karyawan dalam bekerja didorong oieh motif yang
sda dalam diri karyawan, yvaitu dorongan untuk memennhi
kebutuhannya. Pemenuhan terhadap kebutuhan tersebut
akéﬁ dapat menimbulkan kepuasan dalam bekerja. Dengan
demikian diketahui bahwa karyawan dalam bekerja disam-

ping mendapat imbalan upah, jugsa ingin memperoleh ke-
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tenteraman dsn kepusasan. Masalashnya sejauhmanas perusa-

haan telah memenuhi kebutuhan karyszwan tersebut, se-
hingga menimbulkan kspuasan kerjs. _ 7
Disamping dorongan untuk memenuhi kebutuhan ter-

sebut, ada lagi motif yang dorongsannya dari dalam diri

karyawan untuk 1lebih maju dari kondisi sebelumnya;

seperti pengembangan diri dsan pengembangan karier atau

promosi, maka karyawan terdorong. untuk meningkatkan

prestasi kerjznysz agas dapat dipromesikan. Motif untuk

lebih berprestasi ini disebut_oleh McCleliand (1953)

sebagai motivasi berprestasi. Masalahnya sejauhmana

motivasi berprestasi karyawan untuk maraih prestasi

kerja lebih tinggi agar dapat dipromosikan.

Masalah lain yang.ditimbulakn'dleh promosi jabatan
ini adalah perpindahan jabatan kerjabatan vang lain
akan berakibat ada atau tidakya relévansi latar bela-
kang pendidikan dan keahlian déngan jﬁbatan yang diem-

bannya, seperti penelitian Carpenter (1974) diatss.

Perumusan Masalah
Berdasarkan uraisn diastas dapat dirumusksn perma-
salahan penelitian sebzgai berikat:

1 Seberapa besar hubungan pengalaman keterampilan, dan
motivasi berprestasi terhadap prestasi kerja 7.

2 Seberapa besar hubungan pengalsman keterampilan, mo-
tivasi berprestasi,dan kepusasan kerja terhadap pres-
tasi kerja 7. o _ _

3 Adskah pengaruh promosi internsal terhadap prestasi
kerja karyawan ?. 7

4 Adakah pengaruh promosi internal terhadsap kepuasan-
kerja karyawan ?.

S Adakah pengaruh relevansi latar helakang pendidikan
dengan jenis jabatan karyawan terhadap prestasi ker;
-ja ?.

& Adakah pengaruh relevansi latar belakang pendidikan

.dengan Jenis jabatan karyawan terhadap kepuasan ker-

Jja ?.



IT1. Landasan Teori dan Hipotesis

A. Landasan Teori

Promosi jabatan merupaksn salah satu kebijakan dalam
Manajemen Personalia. Dari berbagai teori Mansjemen Fer-
sonzlia di antaranya; Ghiselli and Brown (18553, Flippo
(1861), Tiffin  (1285). HManullarg (19873, Nitisemito
(1988),; ‘Ranupandojo (1988) menyesbutkan bahwa promosi  Ja-
batan tersebut ditentukan oleh dua syarat utama, yaitu
prestasi kerja dan senioritas.

Penelitian ini mengkaji promosi jabatan ditinjau da-
ri prestasi kerja karyawan, sesuai dengan pendapat- Ranu-
pandojo (1889 bahwa pihak menejer biasanya lebili menyu-
kai penilaian prestasi kerja dipakai zebagai dasar promo-
si. Dia berpendapat bahwa kompetensi karyawan adalah
dasar utamz untuk kemajuan.

Sesuai dengan konteks permasalahan,' yalitn promosi
jabatan ditinjau dari prestasi kerja karyawan, maka peng-
kajian lebih diarahkan kepada faktor-faktor vyang dapat
meningkatkan prestasi keria karyawan tersebut. ' -

Jika prestasi kerja karyawan terzebut dikaitkan dengan
pendidikan formal, maks akan terlihst juga pengaruh pen—'

didikan formal karyawan terhadsap prestasi kerjanya.

1. Promosi Jabatan

Salah satu motif yang mendorong karyawan bekerja
pads suatu perusahaan adalah adanys kesempatan untuk
maju. Sudah menjadi sifat dasar dari karyawan UmuUmRYa
untuk meniadi lebih baik dari posisinya saat ini. Ka-
rena itulah karyawan menginginkan kemajuan. Kesempatan
antuk maju tersebut menurut Ranupandojo {1989) dise-
butksn salah satunya adalah promosi.

Manoppa (1987) menyebutkan promosi merupakan
kenaikan jabatan karyawan dalam (struktur organisasi)
perusahaan yang diikuti dengan tingkat tanggung Jawakb,
status dan kadsngkzls kenaiksan ini diikuti pula dengan

kenaikan tingkat upsah yang diterimanya.
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Menurut Nitisemito (1882), promosi mempunyai ar-
ti yang sangat penting bagi:perusahaan, sebéb dengan
promosi bersarti stébilifas perusahaan.dan moral kar-
yéwaﬂ dapat terjﬁmin. Stabilitas rerusahaan menyang-
kut jumlah karyawan, pengeluaran, dan produaktivitas
perusahaan dapat lebih éipﬁrtahankan Sedang mdfél
karyawan menyangkut Qlkap karyswan terutams terhadap
pekeraaannya dapat meningksat.

Slkap p051t1f dari karyawan terhédap pekerjaanv

nya timbul dikarenakan oleh rasa senang dan puas atas

promosi yang dibe;ikan, sebab promosi tersebut telazah

memenuhi sebahagian dari keinginan karya#én. Maka

manfaat promosi tersebut bagi karyawan dapat diti injau

dari sisi ekonomik, sosidlogik, dan péikologik;
Begltu pen*ingﬁya arti promosi bagi karyawan,

maka untuk mengaga kesalahan dalam prom051 ‘menghin-

darkan rass iri hatl d1 antara karyawan, serta pelak-
sanaan promosi yang dlpaksakan pihak perusahaan per-
1u menetapkan ketentaan vang menjadi syarat pelakss-
naan promosi.Syarat-syarat promosi itu haruslah dapat
dipakai untuk menetaspkan siapa vang be*nak dlD”OMOSl“
kan. Henurut Nitisemito fisu_} asyarat-syarat tersebut
harus dapat menJamln bahwa karyzwan vang dlprom051¢an
adalah karyswan yang mempunyal kemampuan untuk menga*

bat Jabatan yang lebih tinggi tersebut.

2. Prestasi Kerja dalam Promosi Internal

Karyawan dikatakan telah bekerja dengan baik da-

pat dilihat dari hasil kerjs, produktivitas kerjsa,

ataupun dari hasil prestasi kerjanys. Fengukuran . ter—

hadap ketigs aspek d1 atas sangat ditentukan olekh arah
dan sasaran Denllalan Untuk mengetahui kualitas keraa
karyawan dapat dilihat dari hasil kerjanya, mengetahui
kecepatam kharyawan dalam bekeris dapat dilikat dari

produoktivitas kerjanys, sedangkan untok melihat kete-
r N

rampilan dan tingkahlaku karyawan dalam bekerja dapat

diamati dari kecakapan kerjanys stau prestasi kerja.



Sesuai dengan konteks permasalshan yaitu promosi
internal pada perusshaan, maka penilaian yang dimaksud
adalah terhadap prestasi keris karyawan, karena menu-
rut Ghiselli et =1. ¢(1855) hasil penilaian prestasi
kerja karyawan digunakan sebsgai data untnk bahan per-
timbangsn apabila ads promosi jabatan bagi karyawan.
Yal yang senads jugs 4izampnliian oleh Benyvamin Flippo
(1961),  Tiffin {18B5), Manuliang (1887), Nitisemito
(1988), dan Ranupandojo (1888) dalam teori Manajemen

Personalianysa.

Faktor-fakior yang Memwpengaruhi Prestasi Kerja Karya-
wan dalam Hubungannya dengan Promosi Internal

Apabils bekerja dapat dianalogikan dengan bela-
jar, maka prestasi kerja dapat dianalogikan dengan ha-
sil belajar (prestasi belasjar). Prestasi kerja mefupa—
kan hasil dari proses keria karyawan. Proses dan hasil
kerja ditinjau dari sisi psikologis dipengaruhi bebe-~
rapa aspek. Suryabrata (1983} mengatakan bahwa aspek—
aspek terssbut adalah minat, bakat, kecerdasan, moti-
vasi dan kemampusan.

Menurnt Sutermeister (1878), pengukuran prestasi
kerja berdasarkan penampilan kerja karyawan merupakan
hasil dari kemampuan {ability) dan motivasi (motiva-
tiob). Lebih jauh dijelaskennys bshwa ksmawmpuan sdalah

hasil dari pengetahuan dan keterampilan. Pengetahuan
dipengaruh. oleh gen_idiken, latihan, serta minat.
Ketersmpilan dipengaruhi cleh bakat dan kepribadisan.
Sedsngkan motivasi mervpakan hasil interaksi antars
faktor fisik, faktor sosial, serta pemenuhan kebutuhan
individu karyawan.

Dari kedna kutipsn di atss dapat dirangkum bahwa
prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh faktor penga--
laman keterampilan (baik yang diperoleh dari pengala-
man kerja, pendidikan maupun latihan} dan Ffaktor
motivasi kerja. Hal ini senada dengan temuan Ma arif
(1980) dalam tesisnya yang menekankan bahwa hasil ke:—

ja karyawan dipengaruhi oleh pengalaman, keterampilan



dan motivasi kerja.

. Gellerman seperti dikutip ¥ardovo (1884), menje-
laskan bahwa motivasi kerjas mempunysai pengaruh yanz
kuat terhadap prestasi kerjas. Namun dalam hubungannys
dengan promosi jabatan. metivasl keris disebnt oleh
McClelland {1985) =secbsgzi motivasi berprestasi. vaitua
dalam penelitiarnvs verng di%etiyr nleh Parham (1983),
menemukan bshwa B3% karyswan yang mempunyzi motivasi
kerja tinggi memilih karakteristik pekerjaan vyang
tinggi, dan 17% memilih ksrakteristik pekerisan diba-
wahnya, artinys motivasi karyawsn dalam memilih karak-
teristik pekerjaan tinggi adalah karyswan yang mempu-
nyal motivasi berprestasi tinggi.

Dari urasian distas dapat disimpulkan bahwa pres-
tasi kerjz yang tercipta dari kepuasan kerja karyvawan
dipengaruhi oleh motivasi berprestasi dan pengsalaman

keterampilan.

Faktor Pendidikan Formal dalam Hubungannya dengan
Promosi Internal ,

Bagi tenaga ke a3, pendidikan mempunyai fungsi
untuk meningkatkan kualitas tenaga kerja agar dapat
lebih produktif. Oleh karena itu salsh satu usaha pe-
ningkatsn kualifikasi tenagakerja adalah melalui . pe-
ningkatan pendidilan dan latihan terhadap tenagakerjsa
yaitu dengan memberiksn bekal pengetahuan dan keteram-
pilan yeang iebin Laik, Wal . Lgson Laras istap disadsari
bahwa tujuan pertamas dari pendidikan bukanlah semata-
mata untuk menyispkan tenagakerja, tetapi justru dia-
rahkan pada manusisnys sendiri, seperti yang diuraikan
Siregar (1884), vyakni agar dapat berkembang sesuai
dengan yang tercakup dalam Pancasila.

Ditinjau dari manfast pengetahuan dan keterampil-
an dalam bekerja, sebenarnys sesual dengsan prinsip
dasar kegunaan pengetahuan itu sendiri. Sererti pends-
pat Broundy vang dikutip Evans (1871, kegunasn penge-
tashuan dapat dibagi menjadi empat, yaitu asosiatif,

replikatif, interpretatif, dan aplikatif.
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Perbedaan 1lat : belakanrng pendidikan formal skan
menentukan tingkat Jjsbatan dan upah yang diterima (Si-
manjuntak. 1885) serta harapan terhadap Jjabatan dan
penghasilan (Glenn et al. 1877), juga mempunyai kon-
tribusi langsung terhadap pertumbuhan pendapatan na-
sional melalui peningkstsn ketevampilan kerja karyawan
(Boedionou, 1587). Dsigwn deikliilen dapal dikatakan bah-
wa perbedaan latar belakang pendidikan mempunyal pe-
ngaruh terhadap prestasi kerja (Jas, 1887; Subagiono
1890), dan latar belskang pendidikan formal menpunyai
pengaruh terhadap kepuasan kerja (Sani, 1984; Chandra,
1988}, serta terhadap motivaci berprestasi (Jas, 1887;
Suwarno 1989; dan Tjalla 1989).

Demikian halnys promosi Jjabatan dalarm perusahaan
akan memperhatikan tingkét pendidikan karyawannya.
Terutama untuk jabatan-jabatan pimpinan diprioritaskan

karyawan yang telah memiliki kemampuan profesional.

Hipotesis

Hipotesis Pertama:

Terdapat hubungan berbanding lurus secara langsung

antara motivasi berprestasi, pengalaman keterampilan

dan kepusasan kerjs secarsa bersama-sama dengan prestasi

kerja karyawan.

i1.1. Makin tinggi motivasi berprestasi, maka makin
tinggi puls rrectasi keris karvawan.

1.2. Makin tinggi pengalamsn keterampilan, maka ma-
kin tinggi pula prestasi kerja karyawan.

1.3. Hakin tinggi kepuszsan kerja, maka makin tinggi
pula prestasi kerja karyawan.

Hipotesis Kedua:

Motivasi berprestasi dan pengalaman keterampilan seca-

ra langsung dan tidak langsung melzlui kepuasan kerja

baik secars sendiri-sendiri maupun secars simnltan me-

rupakan prediktor yang berarti terhadap prestasi kerja

karyawan.



Hipotesis Ketiga:

3.1. Tingkat kepuasan kerja karyawan yang mengslami
promosi Jjabatan lebih tinggi dari pada karysawan
yang tidask mengslami promosi jabatan.

3.2. Tingkat kepuasan kerjs karyawan yang bidsang peker
jaannyas relevan dengan latar belakang pendidikan-
nya iebibh tirnggi daripods Repiassn kerja karyawan
yang bidang pekeriaannya tidak relevan dengan la-
tar belakang pendidikannya.

Hipotesis Reempat:

4.1. Prestasi kerja karyawan yang mengalami promosi
jabatan lebih tinggi daripada prestasi kerja kar-
yawan yang tidak mengalami promosi jabatan.

4.2. Prestasi kerja karyaswan yang bidang pekerjaannya
relevan dengan latar belakang pendidikannya lebih
tinggi daripada prestasi kerja karyawan yang bi-
dang pekerjaan tidak relevan dengan latar bela-

kang pendidikannya.

III. Metodologi Penelitian

Penelitian ini =dalah penelitisn korelasional yang
bersifat "expost factoc . Penelitian korelasional terse-
but dimaksudkan untuk melihat =zeberspa besar kaitan
antar varisbel satu dengan yang lain.

Variabel tersebut adslah prestasi kerja [Y] motiva-
si berprestasi [(X1], pengalaman keterampilan [X2],
kepuasan kerja [X3], promos [abalan T™Y{4], dan relevan-

si pekerjaan dengan latar belakzang pendidikan [X5].

X1

— I
\ ——

-
|
\

ﬁ,\
5
]

Gambar 1. Model Penelitian
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kelompok yaitu

variahel bebas,

Variasbel pen-iitian tersebuf dibagi atas

varisbel

10

empat

_ antara,

variabel moderator, dan variabel terikat. Dalam hu-

bungannya dengan hipotesis penelitian dapat

" barkan seperti model di atas.

IV. Hasil Peneliiian dan FPembahasaa

A. Pengujian Hipotesis Pertama

Sesuai dengan hipotesis yang diajukan, maks

digam-

un-

tuk mengetahui hubungan secars bersama antara ~varia-

bel bebas dan vsriabel terikat digunakan teknik

1isis regresi ganda, seperti Tabel berikut:

Tabel

ana-

1. Hasil Analisis Regresi Ganda untuk Menges-

timasi Pengaruh Variabel Bebas Terhadap Va-

risbel Terikat

Dependent Var. = Prestasi Keria

Varisbel B '! SE R? ¥ | Sig.
Kep. Kerja! 0.785 | 0,135 | 0,208 | 51,89 0,00
Mot . Berp.| 0,185 1 0,285 | 0,002 | 18,02} 0,00.
Peng. Ket.| 0,285 0,415 | 0,002 | 10,76; 0,00
i —_
Total Rz = 0,210 { 10,76} 0,00
Adjusted R2 = 0,181
Yabel 2. Korelasi Parsial Variabel Prediktor
Prestasi Kerja
Korelss: | Korelasi Ha»ga t Determi-
Hurni nasi
Hitung Tabel (R?)
r1Y-23 5,05 0,58 1.845 0,208
r2¥-13 0,08 0,86 1,845* 0,211
r3Y-12 0,37 4.38 1,845 0,206
!
* = signifikan.
Eeterangan:

»1¥Y-23 = koefisien korelasi sntara X1 dan Y dengan -

r2¥-13

r3¥Y-12

mengontrol X2 dan X3

voeFisien korelasi sntara X2 dan Y dengan

‘mengontrol X1 dan X3

koefisien korelasi antara X3 dan Y dengsn

mengontrol X1 dan Z2.

terhadap
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Untuk melihat '..-bungsn dari setiap variabel prea-
diktor dengan variabel terikat dilskukan analisis ko~

relasi parsial, dan hasilnya gseperti Tabel 2 d3i atas.

1. Hubungsan antara Motivasi Berprestasi dengan Pres-

tagl Kerja

Hz21? anaiieis korelssi parsisl Tabel 2 di-
peroleh, jika pengalaman keterampilan dan kepuasan
kerja dikontrol, maka koefisien korelasi antara
motivasi berprestasi dengan prestasi kerja karya-
wan diperonlsh sebesar 0,05. Setelah dilakukan u.ji=
keberartian korelasi diperoleh hsrga T hitung se-
besar 0,56 dengan T Tabel sebesar 1,845. Karena T
tabel lebih besar dasripada T hitung {1,845>0,58),
maka hubungan keduaz variasbel tersebut dikatakan
tidak signifikan. Hal ini berarti bahwsa hubungan
murni motivasi berprestasi dengan prestasi kerja
tidak berarti.

2. Hnbungan antara Pengalaman Keterampilan dengan
Prestasi Kerja )

Hasii analisis korelasi parsisl Tabel 2 diper-
oleh, jiks motivasi berprestasi dan kepuasan kerja
dikontrol, maka koefisien korelasi sntara pengala-—
man kKeterampilan dengan prestssi kerja karyawan
dipercleh sebesar 0,08. Setelsh dilakukan unii
keberartiasn do:-losi Alrerclel hsrga T  hitung
sebesar 0,66 dengan T tzbel sebesar 1,545. Karena
T tabel lebih besar dari taraf T hitung (1,545>
0,66, maka hubungsn kedus variabel tersebut dika-
takan tidak signifikan. Hal ini bersrti hubungan
murni pengalaman keterampilan dengan prestasi ker-

Ja tidak berarti.

3. Hubungan antaras Kepuasan Kerja dengan Prestasi
Kerja
Hasil snalisis korelasi parsial Tabel 2 diper—
oleh. Jjika motivasi berprestasi dsn pengalaman ke-

L UPT PERPUSTAKAAN
IiP PADANG
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terampilan dikont-ol. maka koefisien korelasi an-
tara kepuasan kerja dengaa prestasi kerjs karyawan
g,37. ke~
nitong sebessr 4,39 dengdan T ta-
tazbel lebih

T hitung (1,845<4,38),maka hubungan keduna variabel

diperoleh sebesar Setelah dilskukan uji
berartian harga 7T
Karena T

‘bei sebesar 1,843, kecil dari

tersebut dikatakan signifikan. Hal ini berarti hu-
bungan murni kepuasan xeria dengan prestasi kerja:
berarti. Dengan koefisien determinasi 00,2058, maka

pengaruh murni tersebut sebesar 29,58% .

B. Pengujian Hipotesis Kedua
Sesuai dengan hipctesis kedus, setelah dihitung
untuk ma-

terikat

dengan . menggunakan teknik analisis jalur

sing-masing varisbel bebaz dengan varisbel

diperoleh hasil sebagai Tabel 3.

Tabel 3. Ringkasan analisis jalur hubungan antara mo-
tivasi berprestasi (X1), pengalaman keteram-—
pilar (X2) dsn kepuasan kerja (X3) dengan

prestasi kerja (Y).

Yarisbel Eoefizien Koefisien | Koefisien
path Determina=si| Residn
‘terikat | bebas (i = p) (R=) {e)
i i
Y X1 3,053
Y X2 0,061 0,181 0,886 “
Y i3 0,478
i3 X1 0,625
£3 iz J,ibi {,451 0,741
12 X1 0,188 ' '
Lebih Jjelasnya hasil snalisis Jjalur

dapat dilihat pada diagram jalur berikot:

tersebut



0,74 0,89,
F D T
7 | \J (0,299 )%+
/ 0,825% ' \
I \ ) ‘g_jk._,_.___\ . = “ /’Vx
| 0,188 SN X3 /——-» 0,479*—_/_‘-w
\ 0,161x ' s
\" (0,077 )%

e '
N 0,061* :
~—___ T . ,

Gambar 2. Diagram Jalur.Variabel Penelitian yang Di-

lengkapi dengan Hasilnya

Reterangan: :
X1 = variabel motivasi berprestasi
¥2 = variasbel pengalaman keterampilan
X3 = wvariabel kepuasan kerja
Y = variabel prestasi kerja’
¥ = koefisien jaslur hnbungan lsngsung
%% = koefisien jalur hubungsn tak langsung.

“C. Pengujian Hipotesis Ketiga dan Keempat
Pengujian hipotesis ketiga dan keempa; akan mem-
buktikan ads tidaknya perbedsan kepuasan San prestasi
kerja karyawan dalam promosi jabatan dan relsvansi
1atar belaksng pendidikan. |

Tabel 4. Rangkuman Hasil Analisis Variqns Variabel

Penelitian
' Rerats ¥ ¥ »

Variabel (Jumlah}|(ratio)! (prob.} Bartl. Sign.
Kepuasan Kerja : 82,33 | 0,00 x | 0,88 0,70
-Promosi 87.64

Jumlsh (M) (73
-Non-Promosi 73,08

‘ Jumlsh (N} (52)

VLI U5 PERPUSTAKAMN
HOP PADANG
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Rerata F F | I
P Variabel (Jumlah)|(ratio)| (prob.)|Bartl. Sign.
Kepuasan Kerja 43,88 | 0,00 x | 0,21 0,45
N —Relevan 84,88
Sumlah (N} {937 _
~Non-Relevan 72,080 : '
Jumlah (N} (32> ' _ﬂ
: _ e : i
uiPrestasi Rerjal : 1,80 | 0,00 % | 0,05 0,82
-Promosi 720,58
Jumlah (N) (73
" —Non-Promesi | 703,12 - H
jumlah (N) (52)
Prestasi Rerjal . 8,29.| 0,00 x | 0,23 | 0,63 “
—-Relevan 716,11
”._jumlah(ﬂ) : (93>
-Non-Relevan 703,18
jumiah (%) (32> o b “
. i

Catatan : * = signifiksn.

Untuk mengetahui kelompok mana yang paling baik
dilakukan uji t-test =satu ekor (sesuai dengan hipote-
sis). Hasil uji dari uji + tesebut dapat dilihat pada
Tabel berikut:

Tabel 4. Rangkuman Hasil Analisis t-test {sato ekor)

t° t
Variabel Rerata { (hitung)| (kritik) Kesimpulan“
Kepus=an Kerdia 10,085 1,684 'Signifikan
h -Promosi 87.64 S N
-Non-Promosi 73,08 : ‘
Kepuasan Kerja 8,586 | 1,666 | Signifikan
“ -Relievan 84,88
-Nen-Relsvan F2,00
Prestasi Eerja | 1 5,871 1,865 + | Signifikan
~Promosi 720,581
? —Non-FPromosi 703,12 .
Prestasi Keria | 5983 | 1,674 | Signifikan
-Relevan 716,11 -
l_jNon—Relevan 703,18
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D. Pembahasan Hasil Penelitian

‘Dari hasil analisis koreiasi dan regresi menemu-
kan bahwa ketiga variabel prediktor (motivasi ber-
prestasi, pengsalaman keterampildan,dan kepﬁasan keria)
berpengaruh terhadap prestasi kerja déngan koefisien
regresi (r) sebesar 0,46 dan koefisien determinasi
({R2adjusted’ sebeszr 0,18, Dapat dikatakan bahws ke~
tiga variabel prediktor di atss menielaskan varians
prestasi kerja sebesar 19%, sedang 81% 1sgi dijelas-
kan oleh variabel lain yaﬁg'tiﬁak terlibat dalam pe-

"pelitian ini. ' '

Setelah melalui analisis kofel&si'parsial vntuk
melihat besarnvs hubungan murni dari tiap prediktor
terhadap prestasi kerja, hasilnys menunjukkan bahwa
hubungan variabel motivasi berprestasi dan pengalaman

" keterampilan dengan prestasi kerjas rendah dan tidak
‘berarti,: tetapl hobungan ~wvariabel kepﬁasan kerja
dengan prestasi kerjas sangat kuat dan berarti.

Hal yang mensrik untuk didiskusikan dari temuan
.ini adalah variabel wmotivasi berprestasi dan pengala-
man keterampilan =socara bersama-sama dengan kepuasan
kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja, akan teta-
‘Pl secara parsial tidak berhubungan dengan prestasi
kerja, untuk itu sebslum didiskunsikan dibuatlah de-
sain analisis jalur dendan menempatkan variabel ke-
puasan kerja sebagsi verisbel intervening.

FE ' Dari anallsis Jjalur ditemuksn bahwa variabel mo-
‘tivasi berprestasi dan pengzalaman keterampilan mempu-
nyal hubungan kausal langéung secara berarti dengan
kepuasan kerja, akan tetapi hubungan kausal langsung-
nya terhadap prestasi kerja ditemukan tidak berarti,
dilain pihsk hubungén kausal tidak langsungnya dengan

 prestasi kerja melslui kepuasan kerja adalash berarti.
Dari hasil anslisis jalur ini dikatakan bahwa va-
riabel wmotivasi berprestasi setelah menghilangkan
pengarubh varizbel lain, tidak berhubungsn secara mur-
ni dengsn ©prestasi kerjis, vaitu dglam hiobungannya

dengan promosi internal.
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- Penemuan hubungan ksusal 1éngsung vé:iébel pénga—
laman keterampilan dengan prestasi kerja; yang tidak
didukung oleh data penelitian ini. Penalaran secara
1og15 mendasa*kan teori-teori yang ads memperkuat du-
kungan antar variabel ini, namun Jlka dilihat hubung-
~an kausal tldak langsung antars pengalaman keterampi-
- lan dengsan kepuasan kerja dawrdengan'ﬁreétasi kerja
karvawan dlperolﬂh (p323=0,161 dan {py3x=8, 4793 Hal
ini membuktikan bahwa ka*yawan vang memiliki pengala-
man keteramplian redah dapat dlharapkan antuk ber-
prestasi kerja lebih baik, kalau ditunjang demgan ke-
puasan kerja yvang banyak.

Temuan ini seaalan uengaﬁ ke51mpu1an Sipon (1887)
yvang mengungkapkan bahwa. anggapan rendahnya rpresta51
kerja disebabkan kar=zna karyawan merasa kurang puas
terhadap pekerjaannya, merupakan alasanr yvang dapat
diterima, karena kepuasan kerjs berhubungaﬁ iangsung
secara positif dengan presﬁasi kerja, vaitu dengan
~koefisien jalur {pyS}:O,é?QS, dan koefisien korelasi
parsialnya sebesar 0,37 adalah sangat signifikan. Hal
~ini sejalan dengan fremuan Vroom (1964); Winkel (1974
Thoyip (1975), dan Tasiam (1889) yang menyebutkan
bahwa kepuasan kerja berhubungan secara positif dan
signifikan dengan prestasi ker;a -

Penelitian ini menemukan bahwsa. kepuasan kerja
karyawan yang menga;aml promosi jabatan lebih tlgggl
.daripada yang nen-~ Dvomﬁ51:%ﬂ1 ini dapat diterima bah-
wa pelaksanaan promosi tersebut telah memenuhl seba-
hagian bésar dari kébutuhan karyawan; sesuai dengan
~model _detef@inan Porter (1883), dﬁnr juéé sesuai
dengan teori keadilaﬁ vang dikembangkan oléh_ﬂekley &
CYulk  (1977) yaitu_berpersepsi baik terhadap perban-
~dingan jasa yang diberikan karyawan terhadap perusa-
‘haan dengan imbalan yang giterimanya.

Temuan. berikutnya adalah kepuasan kerJa karyawan
yang bidang kerjsnya relannndengan latar belaksng
pendidikannya lebih tinggi daripada yang non-relavan,
hal ini Jjuga dspat diterima karena persepsi karyawan
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terhadap pekerjaan.ys akan lebih bsik jiks jénis pe-
kerjaan tersebut éesuai dengan bidang keahlisnnva.

Penelitian ini Jjuga menemukan bahwa prestasi ker-
ja karyswan yang mengaiémi' promosi Jabatan lebih
tinggi dari pads yzng non-promosi,hal dapat dibenar-
kan bahwa salah =satu ”réward“-tefhadap karyawan yang
berpresta51 adalian pbmberian promosi, demikian juga
seballknya bahwa dasar promosi tersebut adaiah pres-
tasi kerja (Ranupandojo, 1988}.'Demikian-juga dite-
rangkan oleh Castetter (1978) bahwa karyawan dslam
perusahaan herdaklah yang terseleksi dengan baik
untuk mengisi jabatan yang ada.

Hal yang sama juga ditemukan bahws prestﬁsi kerjs
karyawan yang bidang kerjanys relevan dengan latar
belakang pendidikannya lebih tinggi daripada yang
non-relevan, hal ini jugs dapat diterima bahwa karys-
wan'yangrbekerja sesuai dengan bidang keahlian lebih
ditﬁnjéng oleh tingkat pengetahuan dan ketersmpilan-
nyh; sehingga dapat bLekerja iebih baik. Hal ini se-
sual dengan manfaat - ergetahuan dan keterampilan yang
disampaikan oleh svans (1571, berupa manfaat inter-

pretatif dan aplikatif.

VI. Penntup

A.

Kesimpulan
Pertama, dari analisis regresi ganda terdapat hubung-
an positif antara motivasi berprestasi,pengalaman ke-
terampilan, dan kepuasan keria dengan prestaéi kerja.
Kedua, hubungaﬁ murﬁi variabel moﬁivasi berprestasi
dan pengalaman keterampilan dengan prestasi kerja
sangat rendah, sshingga hubungan tersebut dépat di-
abalkan - |

Hubungan murni variabel kepnasan kérja dengan
prestasi kerja setelah pengaruh wvariabel motivasi
berprestasi dan pengalaman keterampilan dihilangkan
sangat kuat dan perlu dipertimbangkan dalam mempre-

diksi prestasi keris

-

MILIK UPT PERPUSTAKRAN
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Ketiga, keberadaz 1iga jalur efek kausal langsung

motivasi berprestssi, pengalamnn keterampllan terha-
dap kepuasan kerja karyawan hidak dapat diabaikan,
pengaruh paling bés&r terhadap kepuasan kerja diberi-
kan oleh variabel mqtivasi herrrestasi. Dengan demi-
kian dapat disimpulkan bahwa kedua variabel tersebut

N

(motiveni Lesvprevt.oaE ey zzlarmsn  keterampilan)
sangat diperlukan sebagsai rendukung kepuasan kerja

Efek Lksasusal laﬁgsung antara variabel motivasi
berprestasi dan pengalaman . keterampilan' terhadap
prestasi kerja adalab sangat kecil dan tidak berarti,
maks untuk ituw hubungan 1angsung antara mqtivasi ber-
prestasi dan pengalamanrketerampilan dapat diabaikan.
Aksn tetapi efek kausal langsung antara kepuasan
kerja térhadap prestasi kerjaradalah'sangat berarti
dan tidak dapat diabsikan, untuk itu dépat dikatskan
bahwa prestasi kerja dapat ditentukan oleh tingkat
kepusasan kerja karyawan.

Efek ksussl tida% langsung antara varisbel moti-
vasi berpresta51 dan pengalaman keterampilan terhadap
prestasi kerja yai.s meialui kepnasan kerja karyawan
adalah berarti, dapat dikatakan bahwa kedua variabel
bebas tersebut akan berpengaruh terhadap prestasi
kerja setelah pengaruhnya disampaikar melalui kepua-
san kerja. Hal ini menunjukkan bahwa model’ hubungan

tidak lsngsung tersebut tidak dapat diabaikan.

Keempabt, zreratz :oio. Kegiimo. kerga Laryawan yang
mengslami promosi Jabatan lebih tinggsl dari sekor
yang tidak mengalami promosi jabatan. Perbedaan ini
lebih dltun1ukkan “nji-t. Dapat d*simpulkén bahwa
tingkat kepuasan kerjs kasryawan yang mengalaml pro-

mosi jabatan Leblh tinggi daripada yang tidak menga-

" lami promosi Jjabatan.

Kelima, rerata sekor Kkepuasan kerja xaryawan vang bi-
dang kerjanya relevan dengan latar belakang pendidi-
kannya lebih tinggi dari sekor yang bidang pekerjaan-
nya non-relevan. Perbedaan ini lebih ditunjukkan oleh

uji-t. Dapat disimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja

T TETET



19

karyawan yang bida:ng pekerviesrnva re.avan dsngan la-
tar belakang pendidikan iebih tinggi daripada vang
tidak relevan.

Keenam, rerata sekor prestasi keria karyawan mengala-
mi promosi Jjabstan lebih tingei dari seskor non-pro-
mosi. Perbedaan ini lebih ditunjukksn oleh uji-t.
Dapat disimpulixan oanwa prestasi'kerja Karyawan yang
mengalami promosi jabatan lebih tinggi daripada yang
tidak mengalami promosi ,

Ketujuh, rerata sekor prestasi kerja ksryawan yang

bidang kerjanya relevan dengan latar belakang pendi-

dikannya lebih tinggi dari sekor yang bidang peker-

jaannya tidak relevan. Perbedaan ini lebih ditunjuk-
kan oleh uji-t. Dapat disimpulkan bahwa prestasi ker-
Ja karyawan yang bidang pekerjaannya relavan dengan
lafar belakang pendidikan lebih tinggi daripada yang

tidsk relevan.

-Saran-Saran

1. Saran Praktis
Pertama, karena kepuasan kerja karyawan merupakan
prediktor yang sangst bersrti dalam meningksatkan
prestasi kerja karyawan, maka sudah ssatnys pihak
perusahaan untuk memikirkan faktor-faktor yang
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Kedua. dendsn re=etnys perkembangan ilmu dan tek-
nologi, mska pihak perusshaan senantiass mengadsa-
- kan penataran, trsaining, dasn latihan baik dalam
perusahaan maupun di luar pernsazhasn untuk mening-—
katkan kemampuan k4erja karyawan.
Ketiga. dalam pelakssnasn promosi-jabatan, pihak
sebagal pengambil kebiiakkan perln nempertimbang-
kan latar belakang pendidikan karyawan, tidak ha-
nya berdasarkan prestasi kerjanys saja.
Keempat, perlu adanys kerjasamsa yandg baik antara
perusahaan dengan lembaga pendidikar, sehingga da-
pat mendeteksi jenis keterampilan yang dibutuhkan

oleh perusahaan. Dengan demikian lembaga pendidi-

i
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1]

kan dapat menyiapzan Jjenisz kcoterampilan yang dibn-
“tuhkzsn olsh perusahasan.

Kelima, perusanhsan senantiasa memberikan kesempat-~
an yang seluss-luasnyz bsZi lembaga pendidikan un-
tuk mengsdaksn praktek kerja, ataupun penelitian
dalam rangks perencanaan péndidikan dan tenagaker-

Ja.

2. Saran Teoretik

Hal yang penting dalam bekerja sdalah faktor
psikologis karyawan, karena akan menentukan ting-
kat prestasi dan produktivitas keria, makas untuk
ity perlu adanys usaha-usaha yang mengarah kepada
pemeniihan ~ faktor psikologis tersebut, misalnysa
penelitian yang dapat mengungkapkan hal-hal terse-
but yang diiringi dengan relisasinya. '

Dengan ditemukannya faktor motivasi berpres-
tasi, pengalaman keterampilan, dan faktor pendidi-
kan formal yang mempunyai kontribusi terhadap pe-
ningkatan kepu-z n dan prestasi kerja karyawan,
maks hal ini merupakan wasSukxan bagi lembaga pen-
didikan dalam rangka pengembangan pengajaran, ter-
ntama pada sekoish kejuruasr, mags dalam hsl 1ini

. dapat disarankan banwa:

Pertama, perlu adanya penanzman sikap_mental‘
baik bagi anak didik, sehingga mempunyal mnoti
berprestasi yang tinggi, yaitu yang berwawasan ke
depan dan berusaha mersih masa depan tersebut.
Kedua, perlu adanya pengsliaman belajar yang baik
terutama dalam hal keterampilan, sehingga dengan
mudah anak didik dapat memanfasatkan ilmunya bsik
secars asositif, repliketif, interpretatif, maupun
aplikatif (Evans, 1871).
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