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ABSTRAK

IRWAN USMAN. Pengaruh Pengskuan Sertifikesi Kompetensi dan
Konsep Diri Karyawan terhadap Motlivasi Infrinsik serte Dampaknya pada
Kepuasan Karja dan Kinerja Karyawan Tambang di Indonesia Timur
(dibimbing oleh Haris Maupa, Siti Haerani, dan Muh. Idrus Taba),

fian ini bertujuan mengetahui dan menganalisis pengaruh (i)
‘terlifikasi kompetensi terhadap motivasi infrinsik; (i) konsep
ap motivasi intrinsik; (i) pengakuan serifikasi kompeiensi
terhadap kepuasan kerja; (iv) konsep din terhadap kepuasan kerja; (v)
motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja; (vi) pengakuan sertifikasi
kompotensi terhadap kinerja karyawan; (vii) konsep diri terhadap kinerja
karyawan; dan (viii) kepuasaan kerja terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan paradigma positivisme. Lokasi
penelitian di PT Vale Indonesia, PT Freeport Indonesia, dan PT Newmont
(PT Amman Mineral) yang menerapkan sertifikasi kompetensi BNSP.
Populasi dalam penelitian ini sebanyak 3.424 orang karyawan. Sampel
penelitian sebanyak 400 crang yang terdistribusi pada figa perusahaan
tambang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adaleh
pengambilan sampel acak sistematis. Data dikumpulkan melalul survei
dan menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpulan data pokok
Teknik analisis data yang digunakan adalah strukfural equation modeling
(SEM).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pengakuan
sertifikasi kompetensi dan konsep diri berpengaruh signifikan terhadap
motivasi intrinsik dan kinerja karyawan. Variabel konsep diri tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepussan kera. Variabel kepuasan
kerja berpangaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: pengakuan serifikasi kompetensi, konsap diri, motivasi
intrinsik, kepuasan kerja, kinerja karyawan




ABSTRACT

The research aimed at investing and analysing the effect of. (i) the
competency cerification recognition on the intrinsic motivation; (ii) the self-
concept on the intrinsic motivation; (i) the compatency cartification
recognition on the job satisfaction; (v) the self-concept on the job
satisfaction; (v) the intrinsic motivation on the job satisfaction; (vi) the
competency certification recognition on the employees’ performance; {vii)
the seif-concept on the employees’ performance; (viii) the job satisfaction on
the employees’ performance.

The research used the positivism paradigm. The research locations
were in PT. Vale Indonesia, PT. Freeport Indonesia, and PT. Newmont (PT.
Amman Mineral) which applied BNSP competency cerification. The
research population was as many as 3,424 employees. Samples were
selected using the systematic random sampling technique. Data were
coliected through the sample taking survey from the population and using
the questionnaire a3 the primary data collection instrument. The data were
analysed using the Structural Equation Modelling (SEM).

The research result indicates that the variables of the competency
certification recognition and self-concept have the significant effect on the
intrinsic motivation and employees’ performance. The self-concept variabie
does not have the significant influence on the job satisfaction. The intrinsic
motivation has the significant impact on the job satisfaction. The job

saisfaction wvarable has the significant effect on the employces’
performance.

Key words: Competency certification recognition, self-concept, intrinsic
motivation, job satisfaction, and employeas' performance.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Setiap organisasi memiliki sumber daya yang berperan penting dalam
kegiatan produktivitas, baik itu sumber daya manusia (man), mesin (mechine),
material (material), dan uang (money). Diartaranya seluruh sumber daya
tersebut, sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor produksi yang paling
besar perannya dalam seluruh aktivitas organisasi (Mientied & Shutina, 2017
Kowalski & Loretto, 2017; dan Mujahid et al. 2014). SDM berfungsi untuk
memanfaatkan sumber daya lain di dalam organisasi dan bertanggung jawab
untuk menghasilkan output yang lebih baik.

Sheldon (1923) seorang paker dalam bidang filosofi manajemen
menyatakan bahwa keunggulan dan keberhasilan organisasi sangat ditentukan
oleh peran SDM. Rendahnya perhatian organisasi terhadap sumber daya lain
selain SDM dapat menyebabkan terjadinya penurunan laba sampai batas
tertentu (Monks et al. 2013). Namun apabila organisasi mengabaikan SDM maka
dapat dipastkan akan terjadi masalah yang lebih besar yaitu kegagalan
organisasi (Snell & Bohlander, 2010).

SDM sangat penting bagi organisasi, namun disisi lain sumber daya
tersebut rumit dan kompleks untuk dikelola (Snell & Bohlander, 2010).
Kompleksitas tersebut disebabkan perilaku manusia yang tidak terduga
(unpredictable). Perbedaan perilaku tidak hanya pada tingkat individu tetapi
perilaku kelompok (group) juga berperilaku tidak terduga. Untuk mengatasi

hambatan tersebut maka dibutuhkan proses manajemen yang dimulai dari
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Perilaku manusia yang tidak terduga dalam organisasi berpotensi memicu
berbagai permasalahan (Tracey, 2014; Kumari & Pradhan, 2014; dan Schuler,
2000). Permasalahan tersebut dapat ditinjau dari fenomena (realitas) dan sudut
pandang empiris. Ditinjau dari sudut pandang fenomena melalui laporan (report)
dari lembaga tertentu yang merilis data tentang jumlah masalah antara karyawan
dan organisasi. Berdasarkan sudut pandang empiris seperti yang dikemukakan
oleh Janssen (2004) bahwa potensi permasalahan antara karyawan dan
organisasl disebabkan adanya kesenjangan antara harapan karyawan dan
kenyataan yang mereka rasakan,

Berbagai fenomena yang menjelaskan tentang permasalahan SDM dapat
ditemukan diberbagai jenis indusiri. Berdasarkan data yang dirllis oleh Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi (2015), bahwa dari total laporan terdapat 185
permasalahan yang terjadi di dalam industri pertambangan. Jumlah laporan
tersebut merupakan yang paling besar dibandingkan dengan industri lainnya di
Indonesia. Diantara perusahaan pertambangan, PT Freeport, PT Vale, dan PT
Newmont yang memiliki permasalahan SDM khususnya menyangkut masalah
kinerja karyawan sebagaimana disajikan pada tabel berikut.

Tabel 1.1 Key Performance Index pada beberapa perusahaan tambang

Indikator Produktivitas Pegawai Perusahaan Target Realisas|
Produktivitas pegawal sampai dengan | PT, Vale B8% 83%
bulan pengukuran PT, Freeport 100% B6%
PT. Newmont DE% 90%
Indikator Tindak Lanjut Hasil Audit Perusahaan | Target Realisasi
Tindak lanjut hasil audit sampai bulan | PT. Vale 100% 945%
pengukuran PT. Freeport 100% 91%
. PT. Newmont 100% 96%
Indikator Tingkat Penyelesaian Perusahaan Target Realisasi
_Program Kerja Manajemen (PKM)
Penyelesaian PKM sampai dengan PT. Vale 0% B2
bulan pengukuran PT. Freeport 85% 90%
PT. Newmont 92% 0%, ml

Sumber: Divisi SDM dan Umum darl Beberapa Perusahaan (2017)



Berdasarkan tabel 1.1 dan penjelasan darl divisi SDM dan Umum
menunjukkan bahwa karyawan yang telah memiliki sertifikasi cenderung memiliki
produklivitas yang hampir sama dengan karyawan yang belum tersertifikasi.
Realitas ini menjadi anomali di dalam perusahaan tambang profesional, terlebih
lagi isu tersebut bertentangan dengan beberapa teori mapan (grand theory)
terkait sertifikasi, pembelajaran dan pelatihan yaitu teori Reinforcement Theory
(teori penguatan yang dikemukakan oleh Skinner), Social Learning Theory (tecri
pembelajaran sosial yang dikemukakan oleh Bandura), Need Theories (teori
motivasi yang dikemukakan oleh MeClelland), Expectancy Theory (teori harapan
yang dikemukakan oleh Vroom), Adult Learning Theory (leori pembelajaran oleh
Knowles), dan information Processing Theory (teori proses informasi oleh
Gagne).

Permasalahan produktivitas kerja yang rendah di dalam organisasi telah
menjadi perhafian utama bagi para akademisi. Reche et al. (2012) menjelaskan
dalam hasil penelitiannya bahwa rendahnya produktivitas kerja justru terjadi pada
karyawan telah terserifikasi. Demikian pula studi Ukandu & Ukpere (2013) yang
menyatakan bahwa permasalahan kinerja karyawan lebinh dominan dipengaruhi
oleh rendahnya penerapan hasil fraining dan pengembangan di dalam
organisasi. Temuan tersebut berbeda dan beriolak belakang dengan hasil
penelitian Ishcla et al. (2018) memaparkan bahwa karyawan yang telah
tersertifikasi memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan
yang belum tersertifikasi.

Kesenjangan (gap) antara produkfivitas kerja karyawan tambang yang
telah tersertifikasi dengan standar produktivitas perusahaan, hal ini menjadi

anomali yang perlu dieksplorasi secara ilmiah. Fenomena tersebut seharusnya
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tidak tefadi karena karyawan yang mengikuti sertifikasi kompetensi
mendapatkan pengawasan yang tinggi untuk memenuhi Kerangka Kualifikasi
Nasional Indonesia (KKNI) dan Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia
(SKKNI) sebagai suatu standar kualifikasi nasional yang komprehensif. Tujuan
dari KKNI dan SKKNI yaitu membantu perusahaan swasta di Indonesia
mendapatkan tenaga kerja bermutu tanpa harus merekrut tenaga kerja asing.

Permasalahan berikutnya terkait perilaku karyawan yang lidak terduga
(unpredictable) di dalam organisasi yaitu memunculkan perilaku ingin diakui
sebagai karyawan profesional dan berkompetensi berdasarkan penjelasan
bagian divisi SDM dan Umum pada PT Vale, PT Freeport, dan PT Newmont.
Pengakuan dari rekan kerja, pimpinan, maupun organisasi telah menjadi salah
satu kebutuhan yang diharapkan oleh karyawan tambang yang telah memiliki
berbagai sertifikat kompetensi nasional maupun internasional.

Perilaku ingin diakui sebagal individu yang berkompeten telah dijelaskan
oleh Honneth yang merupakan pengembang teori rekognisi {pengakuan) bahwa
pengakuan seorang pekerja diperoleh lewal prinsip pencapaian (Islam, 2012:15).
Disisi lain organisasi memiliki tanggung jawab untuk mendorong tanggung jawab,
Kepercayaan, pengakuan, dan konsep diri individu ke dalam perusahaan
(Saunderson, 2004; Tessema et al. 2013; Amoatemaa & Kyeremeh, 2016).

Honneth yang merintis recognition theory mengklaim bahwa pengakuan
tidak hanya merupakan elemen penting dari kehidupan manusia dan organisasi
tetapi juga pengakuan adalah konsep yang penting sebagai dasar penerapan
bagi teori keadilan sosial (Schweiger, 2014). Lebih lanjut Brun dan Dugas (2008)
memberikan penjelasan bahwa pengakuan karyawan telah menjadi masalah

penting yang dihadapi manajemen organisasi karena pengakuan merupakan



salah satu kebutuhan dasar individu. Pengakuan digunakan sabagal bentuk
penghargaan kepada karyawan karena membantu mencapai tujuan perusahaan
{Ndungu, 2017).

Konsep pengakuan kompetensi menjadi lebih jelas jika dikaitkan dengan
beberapa teori mapan. Frederick Herzberg's Two-Factor theory menyatakan
bahwa karyawan yang mendapatian pengakuan dari organisasi akan memiliki
motivasi kerja yang tinggi sehingga terwujud kepuasan kera bagi karyawan
(Dartey-Baah & Amoako, 2011), sedangkan menurut pandangan The Work
Psychodynamics Theory (teori psikodinamika kerja) pengakuan merupakan
penghargaan yang diharapkan oleh subjek yang sebagian besar bersifat
simbolis. Pengakuan menurut teori ini melibatkan dua komponen utama, (a)
pengakuan adalah rasa pengakuan; dan (b) pengakuan bersumber dari penilaian
yang dibuat mengenai hasil kerja (Brun dan Dugas, 2008).

Bergasarkan uraian dan penjabaran dari preposisi-preposisi tecri (grand
theory) dan preposisi-preposisi dari penelitian sebelumnya, serta fenomena gap
menjadi pijakan penulis dalam melakukan preposisi ilmiah sehingga membentuk
suatu konstruk atau variabel penelitian yang memiliki originalitas dan sekaligus
menjadi novelty (kebaruan) dalam penelitian ini. Variabel tersebut adalah
pengakuan serfifikasi kompetensi, variabel ini secara teorl dan empiris
mempengaruhi motivasi dan kinerja sumber daya manusia dalam organisasi.

Konstruk pengakuan sertifikasi kompetensi yang berhubungan dengan
kinerja karyawan telah didukung oleh beberapa penelii diantaranya Temuan
penelitian Sook et al {2013), bahwa pengakuan sertifikasi kompetensi atasan
pada bawahan terbukti memberikan kontribusi besar terhadap peningkatan

kinerja. Sandhya & Dadhabai (2017) memaparkan bahwa pengakuan kompetensi



merupakan salah satu bentuk pengakuan yang sangat penting bagi karyawan.
Albino (2018) menguatkan peneliti sebelumnya bahwa dalam meningkatkan
kinerja individu maka pihak manajemen sebalknya memberikan pengakuan
terhadap individu, dengan bentuk pengakuan akan kompetensi yang dimilikinya.

Selain pengakuan sertifikasi kompetensi yang mempengaruhi peningkatan
kinerja karyawan, terdapat faklor lain yang bersumber dari internal karyawan.
Faklor tersebut adalah konsep diri yang saling bersinergi dengan konstruk
pengakuan sertifikasi kompentensi, karena konsep pengakuan sertifikasi
kompetensi dan konsep diri lerbangun dari teori rekognisi. Hal ini diperkuat oleh
penjelasan Houston (2013) bahwa konsep diri (self-esteern dan self efficacy)
merupakan konsekuensi dari teori rekognisi,

Konsep diri sebagai konstruk yang sangat penting bagi organisasi
sebagaimana dijelaskan oleh Allameh & Alinajimi (2012) bahwa konstruk konsep
diri sebagai faktor internal yang dapat meningkatkan produktivitas kerja. Konsep
diri memiliki kekuatan potensial yang tinggi untuk mempengaruhi variabel
organisasi seperti yang dipaparkan didalam hasil penelitian Kim et al. (2015)
bahwa konsep diri yang dijelaskan oleh organization-based self-esteem (OBSE)
berkorelas! positif dengan kepuasan kerja yang dirasakan individu.

Konsep diri memiliki sumbangsih besar terhadap perilaku karyawan
organisasi, hal ini disebabkan karena individu bertingkah laku sesual dengan
konsep diri yang dimiliki. Konsep diri mengacu pada totalitas sistem yang
kompleks, terorganisasi, dan dinamis dari keyakinan, sikap, dan pendapat yang
dimiliki oleh setiap orang untuk menjadi kenyataan tentang keberadaan

pribadinya (Zoabi, 2012). Konsep diri mewakili strukfur pengetahuan yang terdiri



by T

dari keyakinan tentang diri, termasuk atribut individu, peran sosial, dan tujuan
(Beheshtifar & Rahimi-Nezhad, 2012).

Konstruk pengakuan sertifikasi kompetensi dan konsep diri pada satu sisi
memiliki persamaan yaitu dari tecri mapan rekognisi, namun disisi lain konsep
din juga sebagai perwujudan dari teori determinasi diri. Dengan demikian
terdapat perbedaan yang nyata antara teori rekognisi dan determinasi diri yaitu
pada seberapa pentingnya pengakuan bagi diri seseocrang. Teori rekognisi
menempatkan pengakuan di alas segalanya, sementara teori determinasi diri
melihat bahwa pengakuan hanyalah sesuatu yang bersifat ekstemnal dan
kekuatannya lebih rendah dar motivasi intrinsik, yaitu keinginan sendiri yang
datang dari dalam diri.

Konstruk konsep dirl sangal penting secara psikologis baik itu berupa self-
esteem (kepercayaan idenlitas diri) maupun self efficacy (kepercayaan
kemampuan diri) (Brown dan Murphy, 2011). Individu dengan konsep diri yang
baik memiliki kemampuan mengenali batasan-batasan diri mereka (Frank, 2011).
Namun, kemampuan lersebul tidak dapal teraplikasi dalam dunia kerja apabila
organisasi sendiri tidak memvalidasi hal tersebut, validasi berupa pengakuan
berupa kualifikasi, maupun pengakuan berupa promosi kenaikan level gaji bagi
pagawai yang telah memenuhi kualifikasi.

Konsep diri mewakili teori mapan lainnya yaitu teori hirarki kebutuhan
Maslow yang menempatkan self-esteem sebagai kebutuhan hirarki keempat
(Sekiguchi et al, 2008; dan Jerome, 2013). Apabila karyawan telah terpenuhi
kebutuhan self-esteemnya, maka individu tersebut dapat lebih berkembang
dengan memenuhi kebutuhan kognitif lewat pengetahuan, yang berari

menguntungkan perusahaan dalam jangka panjang. Namun temuan tersebut



dikritik oleh Kaur (2013) yang menyatakan bahwa teori Maslow tidak dapat
mewakili konsep diri karyawan, karena keterbatasan teori Maslow yang terikat
oleh karakteristik kultur tertentu,

Komponen lain konsep diri yaitu efikasi diri yang merupakan bagian dari
Social Learning Theory yang dirintis oleh Bandura (1990), Teori tersebut
menjelaskan bahwa konsep diri (efikasi diri) mampu meningkatkan kinerja
pegawai (Prussia et al, 1998). Menurut penjelasan teori belajar sosial menilai
bahwa efikasi diri diperoleh melalui kecakapan, baik kognitif, sosial, linguistik,
maupun fisik, serta pengalaman pribadi atau orang lain (Prussia et al, 1998).

Merujuk pada teori determinasi diri dari Ryan dan Deci (2000) yang
menjelaskan bahwa manusia termotivasi secara intrinsik untuk meningkatkan
kinerjanya. Konsep dirfi adalah salah satu bentuk sumber motivasi intrinsik.
Pernyataar Ryan dan Decl juga diperkuat oleh studi Othman (2011) yang
menegaskan konsep diri memiliki pengaruh yang kuat terhadap motivasi intrinsik.
Temuan Khalaila (2015} juga menegaskan hal yang sama yaitu motivasi intrinsik
dapat meningkat ketika urganisasi mampu memperbaiki dan meningkatkan
konsep dir karyawannya.

Uraian tersebut semakin menegaskan bahwa konstruk pengakuan
serfifikasi kompetensi dan konsep diri secara fteoritis dan empiris memiliki
pengaruh terhadap mofivasi intrinsik dan kinerja karyawan. Kedua konstruk
(pengakuan sertifikasi kompetensi dan konsep dir) juga berdampak pada
kepuasan kerja dalam perusahaan. Isu tentang kepuasan kerja di dalam industri
pertambangan telah menjadi perhatian bagi para akademisi, karena kepuasan
kerja berdampak secara langsung terhadap kinerja karyawan (Carmeli & Freund,

2003; Piafis et al. 2015; dan Jalagal, 2018;).



Beberapa penelitian terdahulu mengungkapkan urgensi kepuasan kerja di
dalam industri pertambangan. Studi Walt et al. (2016) menunjukkan bahwa
karyawan perusahaan tambang tidak mengalami kepuasan kerja dan disisi lain
mereka kekurangan keterampilan sehingga berdampak pada semakin
menurunnya kepuasan kerja. Temuan Tshivhase & Vilakazi (2018) menyatakan
bahwa kepuasan kerja telah menjadi isu sentral dalam perusahaan tambang di
dunia. Dukungan manajerial baik berupa pengakuan dan lainnya menjadi faktor
yang paling utama dalam meningkatkan kinerja karyawan perusahaan,

Kepuasan kerfja di perusahaan tambang telah menjadi prediktor
keselamatan bagi karyawan, sehingga pihak manajemen dapat menjadikan isu
kepuasan kerja menjadi prioritas dalam pengembangan sumber daya manusia
(Masia & Pienaar, 2011). Berdasarkan uraian tersebut maka urgensi penelitian ini
yailu untuk menganalisis pengaruh variabel eksogen (pengakuan sertifikasi
kompetensi, dan kensep diri) terhadap variabel endogen (motivasi intrinsik,

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan) pada perusahaan tambang di Indonasia

timur.

1.2 Rumusan Masalah
Sejalan dengan latar belakang dan gap teoritis serta empiris dan
mengingst bahwa KKNI mengandung aspek profesi, pendidikan, industri, dan
otodidak, maka dapat dirumuskan sejumlah masalah penelitian antara lain:
1. Apakah pengakuan sertifikasi kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap motivasi intrinsik?

2.  Apakah konsep diri berpengaruh signifikan terhadap motivasi intrinsik?
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Apakah pengakuan sertifikasi kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja?

Apakah konsep diri berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja?
Apakah motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kera?

Apakah pengakuan serifikasi kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan?

Apakah kensep diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian merupakan tahapan lanjutan dari rumusan masalah,

tujuan tersebut antara lain.

1.

Untuk menganalisis tingkat pengaruh pengakuan sertifikasi kompetensi
terhadap motivasi intrinsik.

Untuk menganalisis tingkat pengaruh kensep diri terhadap motivasi
intrinsik.

Untuk menganalisis tingkat pengaruh pengakuan seriifikasi koempetensi
terhadap kepuasan kerja.

Untuk menganalisis tingkat pengaruh konsep dirl terhadap kepuasan
kerja.

Untuk menganalisis tingkat pengaruh meotivasi intrinsik terhadap

kepuasan kerja.
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Untuk menganalisis tingkat pengaruh pengakuan sertifikasi kompetensi
terhadap kinerja karyawan.

Untuk menganalisis tingkat pengaruh konsep diri terhadap kinerja
karyawan.

Untuk menganalisis lingkat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan,

1.4 Kegunaan Penelitian

1.4.1. Kegunaan Teoritis

1.

Penelitian tentang kinerja karyawan telah lama menjadi menjadi
perhatian para akademisi baik pada organisasi profit dan non profit
Demikian pula dengan perusahaan pertambangan yang memiliki
permasalahan sumber daya manusia yang sangat kompleks,
khususnya masalah kinerja karyawan karena berdampak langsung
terhadap kinerja perusahaan secara fofalitas. Kinerja karyawan pada
perusahaan tambang memiliki karakteristk yang berbeda dengan
perusahaan lainnya, karena mayoritas karyawannya bekerja di area
terbuka. Mencermati berbagal artikel internasional yang mutakhir
tentang kinerja karyawan seperti Kuranchie-Mensah & Amponsah-
Tawiah (2015) serta dukungan berbagai teori-teori tentang kinerja
karyawan yang mengaitkan antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada perusahaan tambang. Kinerja karyawan sebagai isu
sentral dalam penelitian ini tidak dapat dipisahkan dari daya saing

industri pertambangan dan meningkatkan produklivitas tenaga kerja.
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Produklivitas yang tinggi mencerminkan optimalnya sumber daya
organisasi, demikian pula sebaliknya.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran terhadap pengembangan manajemen sumber daya manusia
dan perilaku organisasi, bahwa model pengakuan sertifikasi
kompetensi, konsep diri, motivasi intrinsik, dan kepuasan kerja dapat
memberikan pengaruh yang besar terhadap peningkatan kinerja
karyawan pada perusahaan tambang. Variabel pengakuan sertifikasi
kompetensi sebagai hasil preposisi dari berbagai teori rekognisi dan
penelitian terdahulu yang relevan merupakan variabel yang menjadi
kebaruan (novelty) dari peneliian ini, sehingga memberikan

sumbangsih yang berarti bagi pengembangan ilmu pengetahuan.

.Kegunaan Praktis

1.

Hasil penelitan ini diharapkan dapat menjadi referensi dan
rekomendasi kepada pihak manajemen atau direksi  untuk
memprioritaskan faktor pengakuan sertifikasi kompetensl, konsep dir,
motivasi intrinsik, dan kepuasan kerja sebagai satu kesatuan model
yang mampu mendorong tercapainya kinerja karyawan yang
berkelanjutan.

Penelitian ini memberikan gambaran yang lebih detail, detail melihat
pada setiap dimensi dari SKKNI, ketimbang satu sertifikat SKKNI. Hal
ini  kemudian mampu memberikan para pemangku kebijakan,

khususnya BNSP, untuk mengembangkan dimensi baru dalam SKKNI
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atau sebaliknya, mengurangi dimensi yang ada, dalam upaya
meningkatkan kualitas tenaga kerja di Indonesia,

Hasil panelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi yang besar
untuk peneliti selanjutnya sebagai bahan referensi dalam meneliti
tentang kinerja dalam industri pertam bangan,

Perelitian ini akan memberikan signifikansi praktis bagi para
pengusaha untuk menyediakan bukti empiris yang relevan bagi mereka
untuk memilih apakah harus mempertimbangkan mengakui kompetensi

pegawai mereka atau tetap menggunakan tenaga kerja asing yang ada.
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BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

21  Teori Perilaku Organisasi

Penjabaran grand theory, middle range theory dan applied theory sangat
penting bagi penelitian kuantitatif untuk mengetahui positioning, novelty, dan
pijakan teori yang kokoh dalam membentuk konstruk atau menghubungkan antar
variabel. Grand theory yang digunakan dalam penelitian ini adalah perilaku
orgznisasi (Organizational Behavior), middle range theory adalah teori rekognisi
dan determinasi diri, kemudian applied theory adalah pengakuan sertifikasi
kompetensi, konsep diri, motivasi intrinsik, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Perilaku organisasi mengksji dan menganalisa dampak dari individu, grup
atau wkelompok terkait muncuinya berbagai perilaku dalam organisas: yang
bertujuan meningkatkan efektivitas organisasi, Pada umumnya perilaku seluruh
individu memiliki konsistensi yang prinsipil atau mendasar, Perilaku tidak muncul
secara acak, melainkan dapat diprediksi kemudian dimodifikasi sescai
perbedaan dan keunikan masing-masing individu {Nuckcheddy, 2018; Grau et al.
2017).

Grand theory yang mendasarl penelitian ini adalah teori umum dari
perilaku organisasi yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013). Teori ini
memiliki tiga bagian penting dari teori perilaku organisasi yaitu masukan (input),
proses, dan keluaran (oufput). Masukan merupakan pengaturan awal situasi dan
lokasi dimana proses proses akan terjadi. Komponen ini ditentukan di awal
sebelum hubungan kerja terjadi. Komponen proses merupakan tindakan dan
keputusan yang dilakukan oleh individu, grup, dan organisasi yang teribat di

dalamnya sebagai hasil dari masukan dan berujung pada hasil tertentu. Keluaran



merupakan hasil akhir yang di prediksi yang dipengaruhi oleh beberapa variabel
lainnya.

Teori atau ilmu perilaku organisasi (organization behavier) pada
hakekatrya mendasarkan kajiannya pada ilmu perilaku itu sendiri (akar ilmu
psikologi), yang dikembangkan dengan pusat perhatiannya pada tingkah laku
manusia dalam organisasl (Fox & Vansteile, 2010; Heinitz et al. 2018). Dengan
demikian, kerangka dasar teori perilaku organisasi ini didukung cleh dua
komponen pokok, vakni individu<individu yang berperilaku dan organisesi formal
sebagai wadah perilaku tersebut. Aspek pertama meliputi pangaruh organisasi
terhadap manusia, sedang aspek kedua pengaruh manusia terhadap organisasi.
Pengertian ini sesual dengan rumusan para ahli bahwa perilaku organisasi di
dalamnya terdapat interaksi dan hubungan antara organizasi di satu pihak dan
perilaku individu di lain pihak (Fox & Vanstelle, 2010). Kerangka perilaku

organisasi digambarkan oleh Robbins dan Judge {2013) sebagai berikut.

Inout FProses I Chrborief
*—-u____ — —

» Tenggung jawab
kelompok

Tingkat organisasd
Strukdur

= Budaya

*  Kompensasi

= Hekuatan dan
politik

= Konflik dan
negosias

Tingkat organisasi
*  Manajamen SO
* Praktik perubahan

Tingkat individu Tingh:at individu Tngl:at individu
Karagaman Emosl dan Sikap dan stres

*  Kepribadian suasana hati *  Hasil ugas

= Milal-nilai =  Molivasi = Perilaku

=  Kepemimpinan * Perseps kewarganegaraan
*  Pangambilan Ferilaku penarkan

keputusan Kinarja

Tingkat kelompok :ngl:at kelompok Tinakat kelompok

*  Struklur organisasi Komunikasi *  Kohesi grup

*  Paran kelompok #  Kepemimpinan * Berfungsi grup

Tingkat organisasi
*  Produkiivitas
*  Bertahan hidup

Gambar 2.1. Grand Theory penelitian
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2.2 Tinjauan Teoritis Pengakuan

Fengakuan merupakan bentuk penghargaan atas kinerja yang telah
dicapai seseorang yang memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi
dibandingkan dengan kepuasan finansial (Honneth, 2008). Pengakuan yang
spesifikan dalam hal ini terkail serlifikasi kompetensi, karena pada dasarnya
kompetensi merupakan kemampuan seseorang untuk melakukan sesuatu
dengan benar, karena merupakan kemampuan, maka kompetensi  barsifat
berkembang lewat proses belajar. Dreyfus dan  Drevius (1980:19)
memperkenalkan  teori tahapan  pengembangan  kompetensi  yang
mengkategorikan manusia dalam lima kelompok yaitu pemula, kompeten, pakar,
dan master. Lima kelompok ini dibedakan oleh empat jenis fungsi mental yaitu
rekoleksi, pengenalan, keputusan, dan kesadaran. Rekoleksi adalah sumber
pengetahuan yang dapat bersifat umum (non-situasional, dari buku atau
pelajaran) dan situasional (pada lingkungan atau pengalaman).

Pengenalan adalah kemampuan mengumpulkan informasi dari sumber,
yang dapat bersifat dekomposit (tidak lengkap atau selektif) dan holistik
(menyeluruh). Keputusan adalah cara berpikir untuk menghasilkan keputusan,
dapat bersifat analitis (melalui proses berpikir) dan intuitif (melalui proses tak
sadar). Kesadaran adalah bagaimana individu mengaitkan dirinya dengan
lingkungan sekitarnya, yang dapat bersifat pengawasan (sadar) dan terserap

(terjadi secara spontan). Tabel 2.1 menunjukkan tahapan-tahapan kompetensi

seseorang.
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Tabel 2.1 Tahapan Pembentukan Kompetensi

Fungsi Level Kempetensi

Mental Pemula Kompeten Profisien Pakar Master

Rekoleksi Mon- Situasional | Situasional | Situasional | Situasional
situasional

Pengenalan | Dekomposit | Dekomposit | Holistik Halistik Holistik

Kepulusan | Analitis Analitis Analitis Irvtuitif Intuitif

Kesadaran | Pengawasan | Pengawasan | Pengawasan | Pengawasan terserap

Sumber: Dreyfus dan Dreyfus, 1980:19

Sementara ilu, pengakuan adalah apresiasi terhadap nilai dari suatu
pencapaian atau menyatakan tahu adanya atau validitas dari sesuatu {Microsoft
Encarta, 2009). Pengakuan dapat dinyatakan secara publik dengan simbol, baik
simbol formal (penghargaan, sertifikat) atau simbol non formal {ucapan,
penghormatan). Pengakuan dapat pula dilakukan secara sosial oleh masyarakat
dan secara profesional cleh organisasi.

FPengakuan serlifikasi kompetensi bersumber dari nilal kemampuan
seseorang untuk melakukan sesuatu secara benar atau menyalakan tahu
adanya atau validitas dari kemampuan seseorang untuk melakukan sesuatu
secara benar. Hal penting dalam konsep pengakuan vaitu hompetensi
merupakan objek yang dapat digantikan dengan objek lainnya. Berikut ini
diuraikan beberapa teori besar yang membahas konsep pengakuan dalam
hubungannya dengan perilaku manusia.

Teori pengakuan pertama: Teori pengakuan (rekognisi) dikemukakan oleh
Honneth (2006), filsuf sosial dari Jerman dalam upaya menjelaskan aspek sosio-
politik dan moral dari manusia, khususnya dalam hubungan antara kekuasaan,
pengakuan, dan respect. Premis dasar teori ini adalah hubungan sosial manusia
dibentuk oleh hubungan saling mengakul antar manusia. Gambaran yang
dikemukakan Honneth adalah sebuah teori, sesuai dengan judul yang ia

kemukakan untuk artikelnya: “Reification: A Recognition-Theoretical View",



Foster (2012:12) juga menyatakan bahwa Honneth adalah teoritikus dan
yang dikemukakannya adalah suatu teor, dan bahwa ia adalah salah satu
teoritikus utama dalam bidang rekognisl. Honneth (2006:109) memandang
bahwa pengakuan jauh lebih penting dari semua sikap lain manusia dalam
hubungannya dengan diri dan dunia. Hal ini didasarkan argumen apabila
pengalaman manusia seluruhnya ada dalam suatu dunia luar sehingga manusia
memiliki eksistensinya di lingkungan sekitar dan mampu terlibat secara prakiis
dengan lingkungan sekitsr. Konsekuensinya, interaksi dengan lingkungan sekitar
berfokus bukan pada diri atau ego tetapi pada situasi-situasi dimana manusia
menjaga Iinteraksinya dengan dunia sekitarKarenanya, agar berhasil dalam
interaksi ini, manusia harus diakui sebagai sesuatu yang eksis oleh lingkungan
tersebut dan karenanya, lingkungan dapat merespon eksistensi tersebut.

Konsep pengakuan sangat penting bagi manusia, maka "pengakuan®
(rekognisi) sebenarnya datang lebih dulu sebelum “"aku mengenali diriku"
(kognisi). Artinya, manusia melihat dirinya seperti melihat carmin.Hanya saja,
cermin ini adalah masyarakat, yang menentukan siapa yang terihat di cermin
dan individu tersebut kemudian membentuk dirinya sesuai cermin tersebut.
Honneth (Leeuwen, 2006) mendukung argumen ini dengan fakta bahwa anak
kecll berperilaku seperti orang tuanya atau apapun yang dikenalinya, sebelum ia
tiba pada realitas objektif dengan melihat berbagai perspektif, dan menyimpulkan
jati dirinya. Contoh lain adalah interaksi bahasa, dimana seseorang harus
mengenali terlebih dahulu bahasa orang lain sebelum dapat berinteraksi secara
efeklif dengan crang tersebut. Hal ini berlangsung dua arah sehingga terjadi

saling mengakui satu sama lain.
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Interaksi sosial berpusar di sekijtar posisi-posisi pengakuan ketimbang
tindakan-tindakan kognitif individu yang bebas. Sebaliknya, tindakan membenci
orang lain sebenarnya suatu bentuk pengakuan, hanya saja bemnilai negatif.
Sejaian dengan ini, rekognisi bersama terjadi ketika seseorang membenarkan
karakteristik spesifik orang lain. Lebih lanjut, manusia membangun metodologi
pengenalan, seperti standar kualifikasi dengan metode ilm'ah.'sehﬁnam}ra untuk
memungkinkan dan melegitimasi keberlanjutan dari pengakuan (McBride &
Seglow, 2008).

Honneth kemudian memperkenalkan konsep reifikasl, yaitu netralisasi
pengakuan yang berakibat pada lepasnya keterlibatan. Dengan kata lain, reifikasi
adalah suatu pengabaian atau ketidakpedulian. Keadaan lain adalah
misrekegnisi, yaitu situasi dimana seseorang diakui secara salah. Hal ini
dimunculkan misalnya dengan palestarian prejudis atau sterectipe. Bagi individu,
konsekuensi dari reifikasi dan misrekognisi dapat bersifat ganda tergantung
kekuasaan individu (Heidegren, 2004),

Individu dengan kekuasaan lemah akan mengalami rasa malu, rendah diri,
dan bertindak sesuai dengan misrekognisi atau bahkan menarik diri karena
mengalami reifikasi. Sebaliknya, individu dengan kekuasaan kuat dapat
melakukan perjuangan untuk mendapatkan pengakuan, balk berupa upaya
konstruktif {memperkuat karakteristik dirinya sehingga akhirnya dikenali misalnya
dengan mengikuti kursus standarisasi untuk mendapatkan ijazah kualifikasi) atau
destruktif (melakukan tindakan-tindakan untuk menarik perhatian sehingga
dirinya diakui, misalnya demonstrasi atau pemberontakan) (Honneth, 2006).

Teori Honneth telah digunakan dalam beberapa kali penelitian kuantitatif

dan menunjukkan adanya dukungan. Casini et al (2012) mengkaji hubungan
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antara rekognisi dan kesehatan mental karyawan. Mereka menemukan apabila
tidak adanya social esteem, penghargaan terhadap hak-hak pekerja, dan tidak
adanya dukungan emosional dari rekan kerja dan atasan berasosiasi dengan
tingginya level ansietas dan kelelahan kronis dalam bekerja. Hal ini dilakukan
dengan mengkontrol jenis kelamin, usia, dan jenis perusahaan,

Sook et al (2013) melakukan penelitian teori rekognisi pada para perawat di
Korea.Penelitian inl dengan meyakinkan menemukan apabila pengakuan
kompetensi atasan pada bawahan memengaruhi positif kinerja pekerjaan
perawatl. Verkuyten (2009) menunjukkan apabila rekognisi multikulturalisme
berpengaruh positif pada self-esteem pada minoritas stnis dan kelompok
mayoritas yang juga mengidentifikasi dirinya dengan kuat pada kelompok
etniknya. Penelitian lain oleh Joseph et al (2014) menunjukkan kegiatan olahraga
bersama pada mahasiswa meningkatkan sclf-esteem. Diargumenkan bahwa hal
ini disebabkan kegiatan olahraga bersama menciptakan suatu lingkungan sosial
dimana setiap orang saling me-rekognisi satu sama lain.

Bjarnason (2009) juga menemukan hal serupa. Penelitiannya pada para
pegawai pelayanan di bidang retail di Islandia menunjukkan apabila rekognisi
memberikan efek positif pada berbagai aspek ketenagakerjaan seperti komitmen
organisasional, intensi tinggal, usaha kerja, dan perbaikan pelayanan. Intinya
adalah, semua penelitian ini menunjukkan apabila rekognisi sosial terhadap
individu sangat penting dan implikasi dari tidak adanya rekognisi  dapat
berdampak fatal pada kesehatan jiwa individu (Aagard & Enggaard, 2014:196).
Lebih jauh, praktik-praktik yang mengakibat diskriminasi atau pelecehan akan
mengancam self-esteem dengan menjadikan lebih sulitnya, bahkan mustahilnya,

seseorang memikirkan apabila dirinya itu berharga (Veltman dan Piper, 2014:3).
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Gambar 2.2 Skema Teor Rekognisi Honneth

Islam adalah seorang Assosiate Proffessor dari Grenoble Ecole de
Management 12 Rue Pierre Semard di Francis (2012) menjelaskan lebih jauh
dengan menyatakan apabila pengakuan paling dasar dan paling penting adalah
pengakuan sebagai seorang manusia. Menurutnya, pekerjaan terjadi karena
bentuk-bentuk  sosialilas manusia, bukannya kompetensi dan kecakapan
manusia saja (lslam, 2012:4). Perusahaan semestinya mengakul karyawan
dalam statusnya sebagai individu otonom dan agentik (Mandalakl, 2016).

Tindakan seperti menilai, supervisi, atau bahkan pengakuan kompetensi
dan kualifikasi, hanyalah identifikasi, bukan pengakuan yang sesungguhnya
(Bartelson, 2013). Identifikasi justru berbahaya karena mereduksi manusia ke

dalam satu dimensi dan menolak otonominya untuk melintasi dimensi-dimensi
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yang ada (Islam, 2012:17). Akibatnya, manusia yang lemah akan takut bertindak
yang berbeda dengan identifikasinya dan akhimya berbuat sesuai identifikasi
tersebut. Manusia yang kuat akan berlindak bebas, lepas dari identifikasi apapun
pada dirinya, dan bertopang pada satu konsep, yaitu motivasi intrinsik.

Islam tidak menyatakan bahwa apa yang ia kemukakan sebagai suatu
teori. Sementara itu, ia menggunakan teori rekognisi Axel Honneth, bersama
dengan kansepsi reifikasi tradisional, untuk membandingkan antara rekognisi dan
reifikasi dalam konteks ketenagakerjaan (Heidegren, 2004). Islam (2012:23)
sejalan dengan teori determinasi diri dengan menyatakan apabila segala bentuk
motivasi eksternal, termasuklah pengakuan kompetensi dan insentif finansial,
tidak sepenting harga diri seseorang yang dibentuk oleh rekognisi bahwa dirinya
manusia, oleh aktor-aktor lainnya. Sungguh demikian, ia melinat bahwa insentif
eksternal juga diperlukan asalkan tarikat dengan kemampuan perusahaan untuk
menilai arti penting respect sosial, otonomi, dan kepemilikan karyawan (Islam,
2012:24).

Intinya adalah, menekankan pentingnya mengakui karyawan sebagai
manusia lewat keanekaragamannya ketimbang memaksakan seperangkat nilai-
rilai yang harus diterima semua karyawan. Konsekuensinya adalsh perusahaan
harus mempekerjakan berbagai orang dengan keanekaragaman yang tinggi,
misalnya memiliki karyawan dari berbagai level kompetensi yang diakui,
ketimbang memperkerjakan karyawan dengan satu level kompetensi standar
(Ndungu, 2017). Karyawan dengan level kompetensi pemula dihargai, begitupula

karyawan dengan level kampetensi tinggi.
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Gambar 2.3 Skema Pendapat Islam (2012) tentang Rekognisi

Lhikungwa & Chamisa (2013) menyatakan bahwa karyawan merasa
sangat puas dan termotivasi melalui pengakuan atas kinerja dan presiasi.
Temuan tersebut mendukung teori motivasi Herzberg. Dengan menggunakan
insentif dan memberikan penghargaan terbaik setiap tahun atau setiap tiga bulan
akan menstimulus kinerja. Pengakuan terhadap ll-mmp-atensi karyawan dalam
bentuk reward management system akan memberikan sumbangsih yang besar
terhadap pencapaian kinerja yang maksimal (Glngor, 2011).

Berbagai riset atau penelitian yang telah menjelaskan konsep hubungan
atau pengaruh penghargaan dan pengakuan karyawan terhadap motivasi dan
kinerja. Ndungu (2017) menjelaskan program-program dari pengakuan mampu
berkontribusi terhadap realisasi keseluruhan tujuan organisasi, sehingga
berdampak pada keterkaitan antara penghargaan dan pengakuan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini juga diperkuat oleh temuan Amoatemaa & Kyeremeh

(2018), bahwa banyak organisasi dewasa ini yang semakin memanfaatkan
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pengakuan karyawan untuk memotivasi karyawan dan mencapai tujuan akhir
yaitu kinerja dan produktivitas yang tinggi,

Hasil peneliian liosiga & Odubuker (2016) mengungkapkan bahwa
pengakuan karyawan dan kinerja memiliki korelasi sedang, namun secara
statistik berpengaruh signifikan. Bradler et al. (2011) melakukan penelitian
eksperimen lapangan, hasll penelitiannya menunjukkan bahwa pengakuan yang
diberikan perusahaan kepada semua pekerja dalam suatu kelompok hanya
meningkatkan kinerja berikutnya dengan tingkat yang rendah. Sebaliknya,
pengakuan yang hanya diberikan kepada para karyawan terbaik dalam suatu
kelompok terbukli meningkatkan kinerja secara substansial. Hasil ini relevan

dengan perilaku karyawan yang memiliki preferensi untuk penyesuaian pada saat

yang bersamaan,

2.3 Tinjauan Teoritis Konsep Diri

Konsep diri adalah totalitas sisteni yang kompleks, terorganisasi, dan
dinamis dari keyakinan, sikap, dan pendapat yang dimiliki oleh seliap orang
untuk menjadi kenyataan tentang keberadaan pribadinya (Zoabi, 2012). Deci dan
Ryan (2000) menyatakan apa yang mereka sebut sebagai Teori Determinasi Diri.
Dalam perkembangannya, teor determinasi diri telah diklaim sebagal grand
theory motivasi dan keberfungsian optimal manusia (van den Broeck et al, 2008).
Teori Ini pertama kali dimunculkan pada akhir tahun 1960-an lewat penelitian
Edward Deci yang mengeksplorasi kondisi-kondisi yang berada di balik motivasi
intrinsik (Sheldon, 2003:359).

Teori ini menggunakan asumsi yang berbeda dari teori pengakuan dengan
menyatakan bahwa perilaku manusia paling kuat dipengaruhi oleh internal

individu itu sendiri (Kong dan Ho, 2016:18), lewat regulasi intrinsik. Motivasi
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intrinsik disebut juga sebagai motivasi otonom. Motivasi otenom merupakan rasa
violisi dan perujukan diri (self-endorsement) dari perilaku seseorang. la terdiri dari
motivasi intrinsik sebagai bentuk kegiatan yang dilakukan karena kepuasan
inheren dan regulasi identifikasi, yaitu identifikasi seseorang dengan nilai atau
makna (Trépanier et al, 2012:272).

Teori ini memperkenalkan tiga keadaan, yaitu mofivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik, dan amotivasi (Tabel 2.1). Manusia paling termotivasi, vyaitu
mengalami determinasi diri, pada saat ia termotivasi secara intrinsik. Motivasi
intrinsik menjadi fungsi pertumbuhan psikologi sepanjang hayat yang paling
dasar (Deci dan Ryan, 2000:232). Motivasi intrinsik didasari oleh ketertarikan
atas kegiatan, kebaruan dari kegiatan, dan tantangan yang optimal (tidak teralu
sulit dan tidak terlalu mudah) dari suatu kegiatan (Mcintyre et al. 1999). Motivasi
ekstrinsik sendiri terbagi menjadi empat jenis dengan derajat otonomi yang
berbeda. Pembagian motivasi ekstrinsik dalam tipe-tipe berbeda inilah yang
menjadi dasar dari teori determinasi diri (Gagné dan Deci, 2005).

Jenis yang paling ke arah internal adalah motivasi integrasi, dilanjutkan
dengan motivasi identifikasi, motivasi introjeksi, dan yang paling mendekati
amaotivasl adalah motivasi eksternal murni. Motivasi sksternal murni melibatkan
perilaku demi mendapatkan hadiah atau menghindari hukuman (Deci dan Ryan,
2000:236). Motivasi introjeksi melibatkan perilaku demi mendapatkan harga diri
atau menghindari ancaman rasa bersalah dan rasa malu (Zoabi, 2012). Motivasi
identifikasi berkaitan dengan pengakuan dan penerimaan nilai perilaku, seperti
berlatih demi kesehatan atau kesejahteraan sendiri (Leonard, Beauvais, & Scholl,

2017). Metivasi integrasi adalah melakukan sesuatu yang selaras atau koheren



dengan aspek nilai dan identitas individu (Deci dan Ryan, 2000:236). Amotivasi

adalah keadaan ketika seseorang tidak memiliki niat berperilaku.

Tabel 2.2 Teori Determinasi Diri
Perilaku | Tidak ditentukan | Antara ditentukan diri sendin dan bukan diri sendiri Ditentukan dir
diri (nonself- (=alf-
detemined) determined)
Tipe Amotivasi Ekstrinsik Intrinsik
motivasi
Tipe Mon-regulasi Ekstarnal Introjeksi Identifikasi Integrasi Intrinsik
regulasi

Sumber; Deci dan Ryan, 2000:237

Motivasi [ntrinsik
Perilaku
Rekognisi Parsial - manusia
[Pusillif, negﬁhﬂ il Motivasi
reifikasi, Ekstrinsik
misrekognisi)

Gambar 2.4 Teori Determinasi Diri czlam Relasinya dengan rekognisi

Perbedaan paling mendasar dalam ketiga teori terletak pada kedudukan
rekognisi dalam kaitannya dengan motivasi terhadap suatu kondisi psikologis
seseorang. Teori rekognisi Honneth menyatakan bahwa hanya rekognisi saja
yang berpengaruh terhadap psikologi seseorang, sementara motivasi intrinsik
lidak berperan. Sementara itu, Pendapat lslam (2012) tentang Rekognisi
memandang sebaliknya, apabila rekognisi yang dimaksud Honneth adalah
rekognisi parsial, dan rekognisi parsial akan berpengaruh negatif pada kondisi
psikologi seseorang, yang umumnya dikonsepsikan sebagai self-esteem dan
self-efficacy.

Apabila individu fersebut memiliki motivasi intrinsik yang tinggi, rekognisi
parsial fidak akan memberikan pengaruh negatif pada self-esteem dan self-

efficacy. Variabel motivasi intrinsik akan menjadi moderator (Howitt dan Cramer,
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2010:226) dalam hubungan antara rekognisi dan self-esteem/self-efficacy.

Perbedaan ketiga teori mengakibatkan permasalahan sebagai berikut:

Motivasi Intrinsik

| Rekognisi Parsial

0
Self-Efficacy
fSelf-Esteem
Eekognisi Parsial ‘_.-—"'"'f" +
Teori Rekognisi Honneth
Motivasi Intrinsik
Self~-Efficacy
i '//’"’* /Self-Esteem
Rekognisi Parsial ﬂ.i—"‘"'ﬂ! :
Motivasi Intrinsik
; Self-Efficacy
Rekognisi Parsial _ff’f 0
Pendapat Islam (2012) tentang Rekognisi
Motivasi Intrinsik >
- Self-Efficacy
/Self-Esteem
<

| Teori Determinasi Dird

Gambar 2.5 Struktur Teori Terkait Gap Penelitian
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2.4 Tinjauan Teoritis Motivasi

Motivasi adalah proses internal dan eksternal yang menyebabkan terjadi
keinginan dalam diri individu sehingga melakukan upaya dan findakan agar
tujuannya tercapai (Robbins, 2007). Keterkaitan antara motivasi didalam teori
determinasi dirl yaitu motivasi merupakan kecenderungan internal SESeorang
untuk mengeksplorasi kapabilitasnya sendiri (Reichenbach, £014:9), Motivasi
intrinsik tetap bekerja tanpa adanya insentif eksternal karena berasal dari sikap
seseorang iu sendiri (Kirokazian, 2016:3). Seseorang yang termotivasi secara
intrinsik menikmati pekerjaan tanpa ekspektasi balasan dar luar (Romney,
2016:29).

Sejumiah  penelitian menghasilkan kesimpulan Yang secara umum
mendukung peran motivasi intrinsik dalam kineria individu. Leon et al {2015)
menermukan bahwa motivasi intrinsik memungkinkan pelajar musik untuk lebih
berpikir kritis. Kemampuan berpikir kritis ini membawa pada kemampuan pelajar
untuk menunjukkan kinerja bermusik yang lebih baik. Sementara itu, Rogstadius
et al (2011) membandingkan antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik pada pekerja
crowdsourcing.

Motivasi intrinsik benar memberikan pengaruh signifikan pada pekera,
terutama ketika motivasi ekstrinsik rendah. Sementara itu, peningkatan motivasi
eksirinsik juga meningkatkan kinerja, tidak peduli apakah motivasi intrinsik
rendah atau tidak. Artinya, motivasl intrinsik menjadi semacam pelarian ketika
motivasl ekstrinsik rendah. Hal ini sejalan dengan pendapat Islam (2012) tentang

teori rekognisi yang melihat apabila individu akan bertopang pada motivasi

intrinsik ketika rekognisi rendah.



29

Jenis motivasi yang lebih kuat antara motivasi ekstrinsik dan motivasi
intrinsik. Jika motivasi intrinsik dipandang sebagai faktor pelarian, maka
semestinya motivasi intrinsik adalah yang lebih kuat memengaruhi kinerja
karyawan. Jika motivasi intrinsik tidak ada, pekerja tanpa motivasi ekstrinsik akan
menghllang, sementara jika molivasi ekstrinsik tidak ada, pekerja masih dapat
termotivasi secara intrinsik dalam bekerja. Hal ini dibuktikan secara empiris oleh
Yoo et al (2012) dalam kajiannya tentang peran motivasi intrinsik dan ekstrinsik
dalam mendorong e-learning di tempat kerja. Mereka menemukan apabila
motivasi intrinsik lebih kuat pengarubnya daripada motivasi ekstrinsik dalam
mendorong e-learning.

Tetapi terdapat pendapatl lain yang berbeda. Weibel et al (2007)
menyatakan adanya efek pengerumunan (crowding-out). Efek ini terjadi ketika
suatu insentif eksternal, katakanlah rekognisi, berdampak pada menurunnya
motivasi intrinsik, sementara meningkatkan motivasi ekstrinsik. Sebaliknya,
ketika tidak ada insentif eksternal, motivasi intrinsik menjadi menguat dan
motivasi ekstrinsik melemah. Hal ini disimpulkan setelah melakukan studi meta
analisis pada penelitian-penelitian sebelumnyayang membandingkan motivasi
intrinsik  dan motivasi  ekstrinsik. Dalam komentarnya terhadap efek
pengerumunan, Yoo et al (2012) menyatakan bahwa penelitian mereka tidak
membuktikan adanya efek ini karena peningkatan motivasi ekstrinsik tidak
memengaruhi motivasi intrinsik.

Di sisi lain, Nezhad dan Sani {2012) justru tidak menemukan pengaruh
apapun dari motivasi intrinsik terhadap kinerja para pemain. Walau demikian,
mereka tidak membandingkan motivasi intrinsik dengan motivasi ekstrinsik, tetapi

dengan komitmen pemain terhadap olahraga tersebut. Obesity Society (2014)



menemukan apabila insentif finansial mampu 33 kali lipat mendorong seseorang

untuk mengurangi berat badannya. Sementara itu, Kendzor et al (2015)
menemukan apabila motivasi eksternal mampu dua kali lipat mendorong
seseorang berhenti merokok pada masyarakat sosio-ekonomi lemakh.

Touré-Tillery dan Fishbach (2014) tidak menggunakan istilah motivasi
intrinsik dan ekstrinsik, tetapi motivasi hasil dan motivasi proses. Motivasi hasil
adalah dorongan individu dalam mencapai suatu tujuan, sementara motivasi
proses adalah dorongan individu dalam melakukan suatu proses. Hal ini dapat
disederhanakan dalam istilah "mencapai hasil yang benar dengan cara yang
benar”. Motivasi proses terarah pada 'cara yang benar’ sementara motivasi hasil
terarah pada 'hasil yang benar',

Tetapl dikatakan pula apabila motivasi hasil adalah motivasi ekstrinsik
sementara motivasi proses mencakup motivasi intrinsik dan motivasi cara.
Motivasi intrinsik adalah kesenangan seseocrang dalam proses, sementara
mativasi cara adalah ketelitian seseorang dalam proses. Seseorang yang
menikmati proses belum tentu menjalankan proses tersebut d=ngan benar,
Karenanya, perlu ada elemen lain, yaitu ketelitian dalam proses atau motivasi
cara. Mofivasi ekstrinsik disebut sebagai bagian dari motivasi hasil ini karena
hasil adalah sesuatu yang ekstrinsik dari pekeraan. la ditunjukkan pada banyak
orang dan tidak ada lagi proses di dalamnya.

Toure-Tillery dan Fishbach (2014:335) kemudian menyusun sejumlah cara
pengukuran terhadap motivasi keluaran dan motivasi proses. Tabel berlkut
merangkum pengukuran dari kedua jenis motivasi. Terdapat dua cara
pengukuran motivasi yaitu cara kognitif-afektif dan cara behavioral. Cara kognitif-

afektif melihat motivasi melalui survai pengisian kuesioner sementara cara
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behavioral dilakukan dengan eksperimen dan pengamatan. Cara eksperimen

misalnya dapat dilihat dari kecepatan. Individu yang termotivasi secara infrinsik

akan bekera lambat tetapi hasil yang sangat teliti dan akurat, sehingga

menekankan kualitas daripada kuantitas hasil kerja, sementara individu yang

lermotivasi secara eksirinsik akan lebih cepat bekerja untuk memperoleh hasil

yang besar secara kuanfitatif, walau belum tentu secara kualitas.

Tabel 2.3 Metode-Metode Pengukuran Motivasi

| Motivasi ekstrinsik

| Motivasi intrinsik

Pengukuran berbasis kognitif-afektif

Aksesibilitas Aksesibiltas lebih tinggl dan ingatan | Umumnya tidak dipakai
dan inhibisl | lebih baik terhadap konstruk-konstruk
konstruk- yang kongruen dengan tujuan seperti
konstruk cara, objek, atau orang.
bertujuan Aksesibilitas lebih rendah dan ingatan
lebih buruk pada konstruk-konstruk
yang tidak kongruen atau tidak
barkaitan dengan tujuan {hasrat)
Evaluasi dan | Evaluasl positif pada konstruk yang | Evaluasi positif pada proses:
devaluasi kongruen dengan tujuan (cara, benda,
(sadar dan tak | orang).
sadar) Evaluasi negatif pada konstruk yang
tidak berhubungan dengan fujuan
{hasral, distraksi)
Pengalaman Umumnya tidak dipakai Pengalaman positif pada proses:

contohnya derajat
ketertarikan/kesenangan, persepsi
kompetensi, usaha,
nilaikemanfaatan, tekanan dan
keftegangan yang dirasakan, dan
persepsl pilihan kefika melakukan
suatu aklivitas

Bias persepsi

Bias visualiperseptual yang kongruen
dengan tujuan aktif

Umumnya tidak dipakal

Pengukuran barbasis perilaku (behavioral)

—

Kecepatan

Kecepatan  tinggi pada fugas  yang
berhubungan dengan  tujuan  (durasi
pandek)

Kecepalan tinggi ketika bergerak dar satu
tugas ke lugas lainnya yang berkaitan
dengan tujuan (durasi pendek)

Kecepatan rendah pada tugas yang
berhubungan dengan tujuan (durasi
panjang dan parsistensi tinggl)

Kinerja

Akurasi labih tinggi

Jumiah pekerjaan yang diselesaikan leblh
banyak

Prestasi lebih tinggi

Akurasi lebih tinggl

Jumiah pekefaan yang diselesakan
lebih banyak

Prestas lebih tinogi

Pilihan

Saleksl lgbih tinggi pada benda dan
tindakan yang kongruen dengan tujuan

Seleksi lebih tinggi pada benda dan

tindakan yang kongruen dengan proses

Sumber: dimodifikas! darl Touré-Tillery dan Fishbach, 2014:335
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Bertentangan dengan pandangan Touré-Tillery dan Fishbach (2014),
panyak peneliti menggunakan kuesioner pengalaman baik untuk motivasi
intrinsik maupun motivasi ekstrinsik. Herter (1981 dalam Lepper et al, 2005)
melihat bahwa motivasi terdiri dari tiga dimensi yaitu tantangan, keingin-tahuan,
dan penguasaan, ketiganya diukur pada motivasi intrinsik dan ekstrinsik dan
ketiganya juga berbentuk pengalaman. Perbedaar: ketiga dimensi untuk masing-

masing motivasi adalah sebagai berikut:

Tabel 2.4 Dimensi-Dimensi Pengalaman Motivasi

Uraian Motivasi ekstrinsik Motivasi intrinsik
Tanlangan | Hasrat untuk mendapatkan | Hasrat untuk
pekerjaan yang mudah mendapatkan pekerjaan

yang menantang

Rasa ingin | Berfokus pada hal yang | Berfokus pada hal yang

tahu menyenangkan orang lain, | memuaskan rasa ingin
khususnya atasan, dan/atau | tahwminat personal
mendapatkan nilal yang baik

Penguasaan | Hasrat menguasai pekerjaan | Hasrat menguasai

mandiri tergantung pada panduan dan | pekerjaan secara mandiri

arahan atasan/guru

L .
Sumber: Harter (1981, dalam Lepper et al, 2005)

Dilihat dengan cara ini, mofivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik terlinat
bertolak belakang. Seseorang tidak dapat berfokus pada dua hal sekaligus
sehingga ia harus memilih fokus pada aspek intrinsik atau aspek ekstrinsik.
Tetapi jika indikator motivasi intrinsik dan ekstrinsik tidak berlawanan atau diukur
secara independen, dapat diketahui derajat motivasi intrinsik dan ekstrinsik
seseorang tanpa satu mengorbankan yang lain. Itulah yang dilakukan Lepper et

al (2005) dengan menjadikan setiap motivasi sebagai konstruk tersendiri,
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Waterman et al (2003:1463) mengukur motivasi infrinsik secara langsung
pada perasaan seseorang. Mofivasi infrinsik diukur dalam tiga dimensi yaitu
minat, pengalaman mengalir, dan ekspresi personal. Minat adalah ekspresi
‘merasa melakukan' sesuatu (Robbins, 2007). Pengalaman mengalir adalah
pengalaman merasakan keadaan subjektif yang intens dan positif (Waterman et
al, 2003:1448). Ekspresi personal adalah perasan bahagia dalam melakukan
pekerjaan (Locke, 2011).

Fenggunaan indikator yang mengukur langsung perasaan yang muncul
secara subjektif pada diri individu adalah cara yang tepat dalam melihat motivasi
intrinsik. Cara yang mengukur pada hal-hal seperti penguasaan mandirl, rasa
ingin tahu, dan tantangan adalah pengukuran yang mengandung asumsi apabila
hal-hal tersebut yang mendorong motivasi intrinsik, karenanya ia lebih tepat
sebagal pengukur motivator intrinsik, ketimbang motivasi intrinsik.

Menurut Anant (1870), konsep diri adalah “pandangan seseorang tentang
dirinya sendiri yang menyangkul apa yang ia ketahui dan rasakan tentang
perilakunya, isi pikiran dan perasaannya, serta bagaimana perilakunya tersebut
berpengaruh terhadap orang lain." Brooks & Emmert (1876) mendefinisikan
konsep diri sebagal “Those psychical, social, and psychological percepfions of
our selves that we have derived from experiences and our interaction with other”.
Sehingga konsep diri merupakan pandangan dan perasaan tentang diri. Persepsi
tentang diri dapat bersifat psikologi, sosial, dan fisik. Konsep ini bukan hanya
merupakan gambaran deskriptif melainkan juga penilaian tentang diri. Jadi
konsep diri meliputi apa yang dipikirkan dan apa dirasakan tentang diri.

Menurut Hurlock (1991) konsep diri adalah gambaran mental yang dimiliki

oleh seseorang tentang dirinya yang mencakup citra fisik dan psikologis. Citra



psikis berkaitan dengan penampilan fisik, daya tarik, kesesuaian, dan
ketidaksesuaian berbagai bagian tubuh untuk berperilaku. Sedangkan citra
psikologis didasarkan atas pemikiran, perasaan, dan kemampuan yang
mempengaruhi penyesualan pada kehidupan. Hurlock juga mengemukakan
bahwa konsep diri adalah gambaran tentang dirinya yang ditentukan cleh peran
dan hubungan dengan orang lain sebagai akibat dari kemanusiaan.
Pembentukkan konsep diri oleh seseorang membutuhkan waktu yang
tidaklah sebentar karena konsep diri adalah faktor yang dipelajari. Menurut Ugur
(2015) ada beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi perkembangan konsep
diri. Faktor-faktor tersebut terdiri dari teori perkembangan, orang yang terpenting
atau yang terdekat (significant other), dan persepsi diri sendiri (self perception).
Menurut Djaali (2013:132), konsep diri terbentuk karena empat fektor, yaitu
kemampuan, perasaan mempunyai ani bagi orang lain, kebajikan, dan kekuatan.
Skala pengukuran konsep diri penelifian ini bertujuan untuk mengukur
tingkatan konsep diri mahasiswa tingkat akhir. Skala konsep diri ini dibuat
dengan mengacu pada 4 aspek konsep dirl. Menurut Serzonsky (1981) (, konsep
diri memiliki 4 (empat) aspek, yaitu: (1) Aspek fisik (physical self) yaitu penilaian
individu terhadap segala sesuatu yang dimiliki individu saperti tubuh, pakaian,
benda miliknya, dan sebagainya; (2) Aspek sosial (social self) meliputi
bagaimana peranan sosial yang dimainkan oleh individu dan sejauh mana
penilaian individu terhadap performanya; (3) Aspek moral (moral self) meliputi
nilai-nilai dan prinsip-prinsip yang member arti dan arah bagi kehidupan individu:
dan {4) Aspek psikis (psychological self) meliputi pikiran, perasaan, dan sikap-

sikap individu terhadap dirinya sendiri.
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Dalam perkembangannya, konsep diri terbagi dua, yaitu konsep diri yang
positif dan konsep diri yang negatif sebagai berikut (1) Konsep Diri Positif individu
yang memiliki konsep diri yang positif adalah individy yang tahu betul siapa
dirinya sehingga dirinya menerima segala kelebihan dan kekurangan, evaluasi
terhadap dirinya menjadi lebih positif serta mampu merancang tujuan-tujuan
yan3 sesuai dengan realitas, Burns, (1993) membagi konsep diri menjadi dua
berdasarkan cirinya. Berikut adalah ciri-ciri konsep diri positif yaitu: (a) Perasaan
batwa dirinya berharga, berkompetensi dan percaya diri; (b) Memiliki
kemampuan untuk memodifikasi nilai-nilai dan prinsip-prinsip  hidup sesuai
dengan pengalaman baru yang didapatkannya; (c) Tidak mengalami
kekhawatiran terhadap masa lalu dan masa yang akan datang; (d) Memiliki
kepercayaan diri untuk menyelesaikan masalah-masalah hidup, meskipun
dinadapkan pada kegagalan; (e) Dapat menerima diri dan merasa dirinya
berharga seperti orang lain; dan (f) Sensitif lerhadap kebutuhan orang lain.

Bagian kedua (2) yaitu konsep diri negatif individu yang memiliki konsep
diri yang negaltif terdiri dari dua tipe, tipe pertama yaitu individu yang tidak tahu
siapa dirinya dan tidak mengetahui kekurangan dan kelebihannya, sedangkan
tipe kedua adalah individu yang memandang dirinya dengan sangat teratur dan
stabil. Bums, 1983 membagi konsep diri menjadi dua berdasarkan girinya.
Berikut adalah cirl-ciri konsep dirl negatif vaitu: (a) Merasa dirinya Inferior, tidak
berharga, tidak memiliki kemampuan dan perasaan tidak aman; (b) Sangat peka
terhadap kritik, karena kritik dipandang sebagai bukfi lebih lanjut mengenai
inferioritasnya; (c) Sikap yang hiperkritis digunakan untuk mempertahankan citra
difl yang kurang mantap dan mengalihkannya pada kekurangan-kekurangan

yang dimiliki oleh orang lain; (d) Sering menunjukkan respon yang berlebihan
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terhadap pujian dari orang lain; (e) Menunjukkan sikap mengasingkan diri, malu-
malu dan tidak berminat terhadap persaingan.

Menurut Acocella & Calhoun (1990), konsep diri memiliki tiga dimensi yaitu:
(a) Pengetahuan (knowledge) dimensi pertama dari konsep dirl adalah mengenai
apa yang kita ketahui mengenai diri kita, termasuk dalam hal ini jenis kelamin,
suku bangsa, pekeraan, usia, dan lainain; (b) Pengharapan (expectation)
tentang diri kila lidak terlepas dari kemungkinan kita menjadi apa di masa
mendatang. Pengharapan dapat dikatakan diri ideal. Setiap harapan dapat
membangkitkan kekuatan yang mendorong untuk mencapai harapan tersebut di
masa depan; dan (c) Penilaian (estimation) menyangkut unsur avaluasi,
seberapa besar kita menyukai diri kita sendir. Semakin besar ketidak-zesuaian
antara gambaran kita tentang diri kita yang ideal dan yang aktual maka akan
semakin rendah harga diri kita. Sebaliknya orang yang punya harga diri finggl
akan menyukai siapa dirinya, apa yang dikerjakannya dan sebagainya. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa dimensi penilaian merupakan komponan
pembentukan konsep diri yang cukup signifikan.

Konsep diri pada sesenrang terbagi menjadi dua baik self-esteem
(kepercayaan identitas diri) maupun self efficacy (kepercayaan kemampuan diri).
Individu dengan konsep diri yang baik memiliki kemampuan mengenali batasan-
batasan diri mereka (Frank, 2011). Hal ini akan terkolaborasi secara menyeluruh
dalam suatu kesatuan yang tidak terpisahkan dalam menjalani kehidupan sehari-
harinya.

Self-esteem adalah "cara orang merasakan tentang dirinya sendiri® (Kernis,
2003). Para ahli berpendapat yang memisahkan antara self-esteem kontingen

yang bergantung pada sumber eksternal dan self-esteam non kontingen yang



bergantung pada sumber dalam (Blom, 2011). Self-esteem kontingen dipandang
tidak handal unluk menjadi dasar bagi kehargaan dif dan rentan karena
bergantung pada standar luar, sehingga individu terus menerus mengejar nilai
diri agar dapat diakui oleh orang lain dan menutupl self-esteem vang rendah
(Houston, 2013).

Sementara itu, self-esteem non kontingen muncul jika seseorang menilai
dirinya tanpa bersandar pada faktor luar tetapi oleh kehidupan itu sendiri, atau
disebut sebagai "diterima secara ontologis” {Crum, 2012). Self-esteem seperti ini
disebut sebagai self-esteem yang sejati dan berangkat dari teori determinasi diri,
karena berlopang pada motivasi intrinsik  (Kernis, 2003:8). Penelitian
menunjukkan apabila pada umumnya, orang dengan self-estaem tinggi memiliki
kesejahteraan subjektif, termasuk afeksi positf yang tinggl dan afeksi negatif
yang rendah, yang tinggl, khususnya pada budaya individualistik (Schimmack
dan Diener, 2003:101).

Efikasi diri adalah “penilaian tentang seberapa baik seseorang dapat
mengelola suatu arah tindakan tertentu atau menyelesaikan suatu tugas spesifik”
(Bontis et al, 2008). Efikasi diri yang akurat memiliki nilai fungsional yang kuat
karena memungkinkan seseorang menjalankan tugasnya secara optimal sesual
kemampuan sesungguhnya. Sebaliknya, efikasi dir yang tidak akurat, dapat
berakibat bahaya karena sessorang merasa mampu melakukan sesuatu tetapi
kenyataannya tidak mampu melakukannya, atau orang tersebut tidak melakukan
sesuatu karena merasa tidak mampu, padahal mampu melakukannya,

Self-efficacy merupakan teori yang dikemukakan oleh Bandura pada tahun
1977 (Lee et al, 2014:2839). Lebih tepatnya, teorl ini disebut sebagai teori

kognitif sosial dan efikasi diri merupakan salah satu komponennya. Teori kognitif
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sosial melihat bahwa motivasi dan perilaku manusia didorong cleh faktor kognitif,
behavioral, personal, dan lingkungan (Houston, 2013). Faktor-faktor ini saling
berinteraksi membentuk empat proses yang membawa pada perilaku, yaitu
pengamalan diri, evaluasi diri, reaksi diri, dan efikasi diri (Wu & Yaacob, 2015).
Fengamatan diri dipengaruhi oleh dua fakior yaitu regularitas dan proksimitas,
Evaluasi diri membandingkan kinerja saat ini dengan lujuan atau harapan yang
diinginkan. Evaluasi diri dipengaruhi oleh standar normatil dan standar mutlak.
Reaksl diri adalah reaksi individu terhadap kinera. Efikasi diri merupakan
kemungkinan yang diyakini seseorang dalam keberhasilan dalam mencapai
tujuannya,

Dalam merangkum teori kognitif sosial. kita dapat melihat bahwa pertama
seseorang mengamati diri sendiri sebagai titik awal keberangkatan. Selanjutnya,
saal standar tugas dikeluarkan, manusia mengeavaluasi dirinya untuk melihat
apakah dirinya mampu melakukan tugas. Selanjutnya manusia melakukan tugas
tersebut dan bereaksi terhadapnya. Reaksi yang terus menerus bertumpuk
membentuk suatu keyakinan, yaitu efikasi dirl, Efikasi diri sendiri tidak hanya
dipengaruhi oleh kinerja masa lalu yang terus menerus dikumulatifkan, tetapi
juga dari faktor-faktor lingkungan. Peneliti berpendapat bahwa termasuk dalam

faktor yang mendukung efikasi diri ini adalah rekognisi dan motivator intrinsik_

2.5 Tinjauan Teoritis Kepuasan Kerja

Spector (2000) menjelaskan bahwa kepuasan kerja ialah "the extent fo
which people like their job®. Namun kepuasan kerja juga lebih kompleks dapat
dikonseptualisasikan sebagai suatu variabel efekliffemosiaonal yang berasal dari
penilaian pengalaman individual dalam bekerja. Hal ini sesual dengan saran dari

Locke (1976:1300) yang mendefinisikan kepuasan kerja sebagai : ..s
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pleasureable or positive emotional state resulting from the appraisal of one's Jjob
or job experiences”. Locke (1978) mendefinisikan bahwa kepuasan kerja sebagai
suatu tingkat emosi yang positif dan menyenangkan individu. Dengan kata lain,
kepuasan kerja adalah suatu hasil perkiraan individu terhadap pekeraan dan
pengalaman positif dan menyenangkan,

Menurut Robbins & Judge (2007:148) kepuasan kerja adalah sebaga
suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut
interaksi dengan rekan kerja dan atasan, menglkuti aturan dan kebijakan
organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang saring
kurang ideal, dan lainnya. Hal ini berarti penilaian seorang pegawai terhadap
puas atau tidaknya dia terhadap pekerjaan merupakan sejumlah unsur pekerjaan
yang diskrit (terbedakan dan terpisankan satu sama lain).

Menurut Anderson (2001) mengemukakan bahwa kepuasaan kerja (job
satisfaction) merupakan kondisi emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dari para pegawai dalam memandang pekerjaan meraka
(Armstrong 2008). Pekerjaan memerlukan inetraksi dengan rekan kerja dan
pimpinan, mengikuti peraturan dan kebijakan organisasifperusahaan, memenuhi
standar kinerja, hidup dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal can
semacamnya. Kepuasaan kerja mencerminkan sikap dan bukan perilaku.
Kepuasaan kerja merupakan variabel tergantung utama karena dua alasan,
yaitu: (1) menunjukkan pengaruh dengan faktor-faktor kinerja, dan (2) merupakan
preferensi nilai yang dianut banyak peneliti perilaku organisasi (Luthans, 2005).

Menurut Anderson (2001) beberapa aspek dalam mengukur kepuasaan
kerja yaitu: (a) Aspek psikologis, berhubungan dengan kejiwaan karyawan

meliputi minat, ketentraman kerja, sikap terhadap kerja, bakat dan ketrampilan:
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(b) Aspek fisik, berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan kondisi
fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja, pengaturan
waklu istirahat, keadaan ruangan, suhuy udara, penerangan, pertukaran udara,
kondisi kesehatan karyawan dan umur (c) Aspek sosial, berhubungan dengan
interaksi sosial, baik antar sesama karyawan dengan atasan maupun antar
karyawan yang berbeda jenis kedanya serta hubungan dengan anggota
keluarga; (d) Aspek finansial, berhubungan dengan jaminan serta kesejahleraan
karyawan, yang meliputi sistem dan besar gaji, jaminan sosial, tunjangan,
fasilitas dan promosi (Luthans. 2005),

Mathis & Jackson (2008) berpendapat bahwa ada beberapa aspek
kepuasan kerja, yaitu: (a) Keamanan kerja. Aspek ini sering disebut penunjang
Kepuasan kerja, baik bagi karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman
sangal mempengaruhi perasaan karyawan selama kerja; (b) Kesempatan untuk
maju dan berkembang. Adalah ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama keria; (c) Gaji dapat dijadikan
sebagai indikator dalam mengekspresikan kepuasan kerja karyawan, gaji yang
diterima karyawan seyogyanya sesual dengan harapan dan kualitas kerja yang
dihasilkan; (d) Kondisi kerja termasuk di sini adalah kondisi tempat, ventilasi,
penyinaran, kantin dan tempat parkir: dan (e) Komunikasi yang lancar antar
karyawan dengan pihak manajemen banyak membantu menciptakan hubungan
yang harmonis. Dalam hal ini adanya kesediaan atasan untuk mau mendengar,
memahami, dan mengakui pendapat umum ataupun prestasi karyawan sangat
berperan dalam menimbulkan rasza pLas.

Untuk meningkatkan kepuasaan kerja, perusahaan harus merespon

kebutuhan pegawai, dan hal ini sekali lagi secara fidak langsung telah dilakukan
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berbagai kegiatan manajemen sumber daya manusia seperti dijelaskan
sebelumnya. Namun demikian, tindakan lain masih periu dilakukan dengan cara
yang disebut peningkatan kualitas kehidupan kerja (Tshivhase & Vilakazi, 2018).

Menurut Anderson (2001), kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga
jenis yaitu: (a) Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepuasan kerja
yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja,
penempalan, perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan
yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalamn pekerjaan akan lebih
mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu
penting; (b) Kepuasan kerja di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan
yang dinikmali diluar pekerjaannya dengan besamya balas jasa yang akan
diterima dari hasil kerjanya. Balas jasa atau kompensasi digunakan karyawan
tersebut untuk mencukupi kebutuhan-kebutuhannya. Karyawan yang lebih
menikmati kepuasan kerja di luar pekerjaan lebih mmeperhatikan balas jasa dari
pada pelaksanaan tugas-tugasnya. Karyawan akan merasa puas apabila
mendapatkan imbalan yang besar; (c) Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar
pekerjaan kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan
kepuasan kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara
balas jasa dangan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang iebih menikmati
kepuasan kerja kombinasi dalam dan di luar pekerjaan ini akan merasa puas
apabila hasil kerja dan balas jasa dirasanya adil dan layak.

Menurut uraian diatas kepuasan kera dibedakan menjadi tiga macam
kepuasan kerja yang didasarkan pada bagaimana dan dimana kepuasan kerja

tersebut dirasakan atau dinikmati. Ketiga jenis kepuasan kerja tersebut adalah
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kepuasan kerja yang dinikmati di dalam pekerjaan, kepuasan kerja yang
dinikmati di luar pekerjaan maupun kormbinasi di dalam dan di luar pekerjaan.

Dampak kepuasaan kerja perlu dipantau dalam mengaitkannya pada
keluaran-keluaran yang dihasilkannya, misal kepuasaan kerja dengan
produktivitas, kepuasaan kerja dengan absensi, kepuasaan keda dengan efek
lainnya seperti kesehatan fisik mental, kemampuan mempelajari pekerjaan baru
dan kecelakan kerja, kepuasaan kerja dengan turnover (Luthans, 2005).

Penyebab kepuasaan kerja Menurut Robbins & Judge (2007) terdapat lima
faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasaan kerja, yaitu sebagali
berikut: (a) Need fulfiliment (pemenuhan kebutuhan) model ini dimaksudkan
bahwa kepuasaan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan
kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya; (b) Discrepancies
(perbedaan) model ini menyatakan bahwa kepuasaan merupakan suatu hasil
memenuhi harapan. Pemenuhan haarapan mencerminkan perbedaan antara apa
yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila harapan
lebih besar daripada apa yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya
diperkirakan individu akan puas apabila merska menerima manfaat di atas
harapan; (c) Value aftainment (pencapaian nilal) adalah bahwa kepuasasn
merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhuan nilai kerja
individual yang penting.

Faktor berikutnya yaitu (d) Equity { keadilan ) dalam model ini dimaksudkan
bahwa kepuasaan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di
tempal kerja. Kepuasaan merupakan hasil dari persepsi orang bahwa
perbandingan antara hasil kera dan inputnya relatif lebih menguntungkan

dibandingkan dengan perbandingan antara keluaran dan masukkan pekerjaan
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lainnya, dan (e) Dispositional/genetic components (komponen genetik) beberapa
rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi lingkungan kerja,
sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Model ini didasarkan pada kevyakinan
bahwa kepuasaan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor
genetik. Model menyiratkan perbedaan individu hanya mempunyai artl penting
untuk menjelaskan kepuasaan kerja seperti halnya karakteristik lingkungan
pekerjaan (Sarwar & Abugre, 2013),

Dalam suatu organisasi dimana sebagian terbesar pekerjaannya
mempercleh kepuasaan kerja, fidak tertutup kemungkinan sebagian kecil di
antaranya merasakan ketidakpuasaan. Menurul Robbins & Judge (2007)
menunjukkan empat tanggapan yang berbeda satu sama lain dalam dimensi
konstruktifidestruktif dan aktif/pasif, dengan penjelasan sebagai berikut: (a} Exit,
Ketidakpuasaan ditunjukkan melalui perilaku diarahkan pada meninggalkan
organisasi, termasuk mencari posisi baru atau mengundurkan diri; (b) Voice,
Ketidakpuasaan ditunjukkan secara pasif, tetapi optimistik dengan menunggu
kondisi unfuk memperbaiki, termasuk dengan berbicara bagi organisasi
dihadapan kritik eksternal dan mempercayai oragnisasi dan manjemen
melakukan hal yang benar; (c) Loyalty, Ketidakpuasaan ditunjukkan secara pasif,
tetapi optimistik dengan menunggu kondisi untuk memperbaiki, termasuk dengan
berbicara bagi organisasi di hadapan kritik eksternl dan mempercayai organisasi
dan manajemen melakukan hal yang benar. (d) Neglect, Ketidakpuasaan
ditunjukkan melalui tindakan secara pasif membiarkan kondisi semakin buruk,
termasuk kemankiran atau keterlambatan secara kronis, mengurangi usaha, dan

meningkatkan tingkat kesalahan.
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Terjadinya kepuasan kerja maupun ketidakpuasan kerja karyawan dapat
dipahami dengan beberapa teori tentang kepuasan kerja. Teori-teori yang
membahas tentang kepuasan kerja: (a) Teori Dua Faktor (Two Factors Theory),
teori ini dikembangkan oleh Herzberg, menurut teori ini kepuasan kerja dan
ketidakpuasan kerja merupakan hal yang berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan
terhadap pekerjaan itu bukan suatu variabel yang kontinu. Teori ini merumuskan
karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu safisfies atau motivator dan
dissatisfies. Satisfies adalah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai
sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan yang menarik, penuh
tantangan ada kesempatan unfuk berprestasi, kesempatan memperoleh
penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor tersebul akan menimbulkan
kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibatkan
ketidakpuasan. Dissatisfios {(hygiene factors) adalah faktor-faktor yang menjadi
sumber kefidakpuasan yang terdii dari gajilupah, pengawasan, hubungan
antarpribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk memenunhi
dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini
karyawan tidak akan puas. Apabila besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi
kebutuhan tersebut, karyawan ftidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan
(Aburumman & Arif. 201 7).

Teori berikutnya yaitu (b) Value Theory menurut teori ini kepuasan kerja
teriadi pada tingkatan dimana hasil pekerjaan diterima individu seperti
diharapkan. Semakin banyak orang menerima hasil, akan semakin puas dan
sebaliknya. Kunci menuju kepuasan pada feori ini adalah perbedaan antars
aspek pekeraan yang dimiliki dengan yang diinginkan seseorang. Semakiin

besar perbedaan, semakin rendah kepuasan orang (Knoop, 1994).




Menurut Robbins & Judge (2007), peningkatan kepuasan kerja dapat
dilakukan dengan cara sebagai berikut: (a) Melakukan perubahan struktur kerja,
misalnya dengan melakukan perputaran pekerjaan (job rotation), yaitu sebuah
sistem perubahan pekerjaan dari salah satu tipe tugas ke tugas yang lainnya
(yang disesuaikan dengan job description). Cara kedua yang harus dilakukan
adalah dengan pemekaran (job enlargement), atau perluasan satu pekerjiaan
sebagal tambahan dan bermacam-macam tugas pekerjaan. Praktik untuk para
pekerja yang menerima tugastugas tambahan dan bervariasi dalam usaha untuk
membuat mereka merasakan bahwa mereka adalah lebih dari sekedar anggota
dari organisasi; (b} Melakukan perubahan struktur pembayaran, perubahan
sistem pembayaran ini dilakukan dengan berdasarkan pada keahliannya (skifl-
based pay). yaitu pembayaran dimana para pekerja digaji berdasarkan
pengetahuan dan keterampilannya daripada posisinga di perusahaan,
Pembayaran kedua dilakukan berdasarkan lasanya (merit pay), sistem
pembayaran dimana pekerja digaji berdasarkan performancenya, pencapaian
finansial pekerja berdasarkan pada hasil yang dicapai oleh individu itu sendiri,
Pembayaran yang ketiga adalah Gainsharing atau pembavyaran berdasarkan
pada keberhasilan kelompok (keuntungan dibagi kepada seluruh anggota
kelompok).

Faktor berikutnya yaitu (c) Pemberian jadwal kerja yang fleksibel, dengan
memberikan kontrol pada para pekerja mengenai pekerjaan sehari-hari mereka,
yang sangat penting untuk mereka yang bekerja di daerah padat, dimana pekerja
tidak bisa bekerja tepat waktu atau untuk merska yang mempunyai tanggung

Jawab pada anak-anak. Compressed work week (pekerjaan mingguan vang




dipadatkan), dimana jumlah pekerjaan per harinya dikurangi sedang jumlah jam
pekerjaan per hari ditingkatkar.

Cara yang lain adalah dengan sistem penjadwalan dimana seorang pekerja
menjalankan sejumiah jam khusus per minggu (Flextime), tetapi tetap
mempunyai fleksibilitas kapan mulai dan mengakhiri pekerjaannya. Faktor
terakhir yaitu (d) Mengadakan program  yang mendukung, peruzahaan
mengadakan program-program yang dirasakan dapat meningkatkan kepuasan
kerja para karyawan, seperti: health cenfer, profit sharing, dan employes
sponsored child care.

Kepuasan kerja berbeda dengan konsep kepuasan diri yang dihasilkan
oleh teori rekognisi, karena kepuasan diri dalam teori rekognisi terarah pada
kepuasan atas diri sendirl sementara kepuasan kerja terarah pada pekerjaan
(Tessema et al. 2013). Penulis barhipotesis bahwa pengakuan atau rekognisi
dapat membawa pada kepuasan kerja karena pengakuan bersumber dari
pekerjaan vang menjadi lingkungan sosial dar seseorang yang merasakan
kepuasan dir. Dengan kata lain, kepuasan diri dari pengakuan di tempat kerja

akan membawa pada kepuasan kerja,

26 Tinjauan Teoritis Kinerja Karyawan

Kineria adalah hasil yang dicapai individu secara totalitas selama periode
tertentu dalam melaksanakan tugas dan kewajiban yang terdiri dar kuantitas
luaran, kualitas luaran, jangka waktu luaran, tingkat kehadiran, dan kerjasama
(Mathis & Jackson, 2006). Sementara Sonnentag dan Frese (2002) mengatakan
bahwa Kinerja adalah suatu konsep inti di dalam pekeraan dan psikologi

organisatoris. Robbins dan Judge {2013) mengatakan bahwa Kinerja karyawan
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dapat diartikan sebagai sejauhmana seseorang melaksanakan tanggung jawab
dan tugas kerjanya

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh sesecrang dalam melakukan
fugas pokok dan fungsinya melalui aktivitas-akfivitas kerja yang telah ditentukan
menurut kriteria yang berlaku bagi pekerjaan tersebul. Kinera merupakan
penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas maupun kualitas. Kinerja
dapat berupa penampilan kerja perorangan maupun kelompok. Kinerja
organisasi merupakan hasil interaksi yang kompleks dan agregasi kineja
sejumiah individu dalam organisasi,

Pemahaman tentang kinerja (performance) memperlihatkan sampai
sgjauh mana sebuah organisasi; baik pemerintah, swasta, organisasi laba
ataupun nirlaba, menafsirkan tentang kKinerja sebagai suaty pencapaian yang
relevan dengan tujuan organisasi, Sehingga, terdapat dua asumsi umum tentang
titk berangkat pemahaman pengertian kinerja. Asumsi pertama, penoertian
kinerja vang dititikberatkan pada kinerja individu, dalam pengertian sebagai
bentuk  prestasi yang dicapai individu berdasarkan target kerja yang
diembangnya atau tingkat pencapalan dari beban kerja yang telah ditargetkan
oleh organisasi kepadanya,

Asumsi kedua, yaitu; pengertian kinerja yang dinilai dari pencapaian
secara otalitas tujuan sebuah organisasi dari penetapan lujuan secara umum
dan terperinci organisasi tersebut. Misalnya; pencapaian visi dan misi serta
tujuan organisasi dari penjabaran visi dan misi organisasi tersebut. Tetapl ada
asumsi lain yang tidak terlalu umum digunakan sebagai titik berangkat dalam

pemahaman kinera, yaitu penilaian kinerja proses.




Robbins (2007) menyebutkan bahwa untuk mengetahul faktor yang
mempengaruhi (determinan) kinerja individu, perlu dilakukan pengkajian
terhadap teori kinerja. Secara umum faktor fisk dan non fisik sangat
mempengaruhi. Berbagai kondisi lingkungan fisik sangat mempengaruhi kondisi
xaryawan dalam bekerja. Selain itu, kondisi lingkungan fisik juga akan
mempengaruhi berfungsinya faktor lingkungan non fisik.

Kemudian Locke (2011) dan Sonnentag dan Frese (2002), menyebutkan
bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: individual characteristics
(karakteristik individual), organizational charasteristic (karakteristik organisasi),
dan work characteristics (karakteristik kerja). Lebih lamjut oleh Kopelman
menjelaskan bahwa kinerja selain dipangaruhi oleh fakior lingkungan juga sangat
tergantung dari  karakteristik individu seperti kemampuan, pengetahuan,
keterampilan, motivasi, norma dan niiai.

Dalam kaitannya dengan konsep kinerja, terlihat bahwa karakieristik
individu seperti kepribadian, umur dan jenis kelamin, tingkat pendidikan, suku
bangsa, keadaan sosial ekonomi, pengalaman terhadap keadaan yang lalu, akan
menentukan perilaku kerja dan produktivitas kerja, baik individu maupun
organisasi sehingga hal tersebut akan menimbulkan kepuasan bagi yang
terlayani, Karakteristik individu selain dipengaruhi oleh lingkungan, juga
dipengaruhi oleh: 1) karakteristik organisasi seperti reward system, seleksi dan
pelatihan, struktur organisasi, visi dan misi organisasi serta kepemimpinan; 2)
karakteristik pekerjaan, seperti deskripsi pekerjaan, desain pekerjaan dan jadwal
kerja.

Kemudian Waexley dan Yukl (2000), menyebutkan bahwa faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah: Faklor internal yang terbagi menjadi dua yaitu
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karakteristik individu (umur, pendapatan, status perkawinan, pengalaman kerja
dan masa kerja) dan sikap terhadap tugas (persepsi, pengetahuan, motivasi,
tanggung jawab dan kebutuhan terhadap imbalan, Faktor eksiernal yang
meliputi sosial ekonomi, demografi, geografi, (lingkungan kerja), aseptabilitas,
aksesbilitas, beban kerja dan organisasi (pembinaan, pengawasan, koordinasi
dan fasilitas).

Sedang menurut Birkinshaw & Gibson (2004) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja dan perilaku seseorang adalah: Faktor individual yang
meliputi: kemampuan, latar belakang, dan demografi: Faktor organisasi meliputi:
sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur, desain pekerjaan; Faklor
psikologis meliputi: persepsi, sikap, kepribadian, belajar, motivasi,

Selanjutnya menurut Sonnentag dan Frese (2002) kinerja seseorang
dipengaruhi oleh: 1) Upaya yang dilakukan (work effort) dimana berhubungan
dengan kesediaan untuk melakukan pekerjaan (willingness fo perform) dan
motivasi. 2) Ciri-diri pribadi individu behubungan dengan kapasitas melakukan
pekerjaan (eapacity to perform). 3) Dukungan organisasi (Organization sugport)
berhubungan dengan kesempatan melakukan pekerjaan (opportunity to perform).

Robbins dan Judge (2013) berpendapat bahwa perbedaan kinerja antara
orang yang satu dengan yang lain dalam situasi kerja adalah pada perbedaan
karakteristik individu. Disamping itu orang yang sama dapat membentuk kinerja
yang berbeda dalam situasi yang berbeda pula, sehingga dapat disimpulkan
bahwa kinerja seseorang dipengaruhi oleh situasi.

Sedangkan pengukuran performansi menurut Wexdey dan Yukl {2000)
merupakan cara untuk mengukur tingkat kontribusi  individu kepada

organisasinya. Penilzian kinerja adalah proses penilaian hasil karya personel
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dalam organisasi melalui instrumen penilaian kinerja. Pada hakekatnya penilaian
kinerja merupakan sustu  evaluasi terhadap kinerja personel dengan
membandingkannya dengan urutan yang ada.

Kinerja karyawan umumnya diposisikan sebagai variabel dependen
dalam penelitian-penelitian empiris karena dipandang sebagal akibat atau
dampak dari perilaku organisasi atau praktek-praktek sumber daya manusia
bukan sebagai penyebab atau determinan. Gomes (1995) lebih lanjut
menjelaskan terdapal dua kriteria pengukuran performansi atau kinerja
karyawan, vyaitu 1) pengukuran berdasarkan hasil akhir (resull-based
performance evaluation); dan 2) pengukuran berdasarkan perilaku (behaviour-
based performance evaluation),

Pengukuran berdasarkan hasll, adalah mengukur kinerja berdasarkan
pencapaian tujuan organisasi atau mengukur hasil-hasil akhir saja. Tujuan
organisasi ditetapkan oleh pihak manajemen atau kelompok kerja, kemudian
karyawan dipacu dan dinilai performanya berdasarkan seberapa jauh karyawan
mencapai tujuan-tujuan yang sudah ditetapkan. Kriteria pengukuran ini mengacu
pada konsep management by objective (MBO), Keuntungan pengukuran kinerja
karyawan seperti ini adalah adanya kriteria-kriteria dan target kinerja yang jelas
dan secara kuantitatif dapat diukur, Namun demikian, kelemahan utama adalah
dalam praktek kehidupan organisasi, banyak pekerjaan yang tidak dapat diukur
secara kuantitatif sehingga dianggap mengabaikan dimensi-dimensi kinerja yang
sifatnya non kuantitatif (Mathis & Jackson, 2008).

Pengukuran berdasarkan perilaku lebih menekankan pada cara atau
sarana (means) dalam mencapai tujuan, dan bukan pada pencapaian hasil akhir,

Pengukuran berdasarkan perilaku condong pada aspek kualitstif daripada aspek
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kuantitatif yang terukur. Pengukuran berdasarkan perilaku umumnya bersifat
subyektif dimana diasumsikan karyawan dapat menguraikan dengan tepat kinerja
yang efektif untuk dirinya sendiri maupun untuk rekan kerjanya (Locke, 1976).

Pengukuran berdasarkan perilaku mendapat perhatian luas dari
penelitian-penelitian mengenai perilaku organisasi dan sumber daya manusia
karena terbukti skala pengukuran subyektif mempunyal konsistensi (reliabilitas)
yang tidak kalah dengan pengukuran obyektif (Sonnentag dan Frese, 2002),
Kelemahan utama kriteria pengukuran ini adalah rentan terhadap bias
pengukuran karena kinerja diukur berdasarkan persepsi. Untuk mengatasi hal
tersabut, Nayab (2013) menyarankan penagunaan instrumen yang mengukur
kinerja dari banyak aspek perilaku spesifik, saperti perilaku inovatif, pengambilan
inisiatif, tingkat potensi diri, manajemen waktu, rencapaian kuantitas dan kualitas
pekerjaan, kemampuan diri untuk mencapai tujuan, hubungan dengan rekan
kerja dan pelanggan, dan pengetahuan akan produk perusahaannya serta
produk pesaing (product knowledge),

Cara ini menurndt Judge dan Bono (2001) selain ditujukan untuk
mengatasi bias pengukuran juga dimaksudkan untuk mengakomodir ukuran-
ukuran kinerja yang sangat |uas, sehingga diperoleh gambaran Job performance
yang kemprehensif. Kinerja karyawan dalam perielitian ini diukur berdasarkan
kriteria perilaku yang spesifik dengan pertimbangan bahwa pengukuran seperti
ini, meskipun menurut Gomes (1995) sebenarnya sudah ada sejak lama,
mempercleh perhatian yang lebih luas dalam penelitian empiris tentang perilaku
organisasi dan sumber daya manusia. Pengukuran kinerja berdasarkan perilaku
memungkinkan pengungkapan aspek-aspek pekerjaan yang lebih luas sehingga

diperoleh gambaran kinerja yang komprehensif.
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2.7 Penelitian Sebelumnya

Berikut ini disajikan beberapa penelitian sebelumnya yang relevan dan

sesuali dengan penelitian ini baik dar sisi variabel, metodologi, dan lain

sebagainya.




gesueiio ysjo usyEpesp GUBS
yEeq Gued wsy elay mpuoy
eaLeg wesdeybunbusw \pmg
‘Buwsou sebim Jen) B uep SEe
1P SNSNYY BESln  UNUSWeW
eumuey ueefimeyfived yadgp
SMUEY EYJOL B BEEmsL
uempliey  ueelsyed eloury
yruebusdiusuw wyy U
BIEDSE meEs|uefis L0
uekuaqp Sued ue) JERUBW
UEp Juesu) Emysq uEgisedip
jedeq yueq uemediey ebsury
ueseybujuaw Bued Guguadis)
jepuow uow  ueelieybusd
eepe uenyefiuag
mEmefio o uewepssp
Gued eiuue) Jsjsuow uebuefuny
vep el uyswo  yueGuadip
ueygiuBis  meses  uewmeliey
ehaury ‘eueley vep gelung ip
EJSEMS UER ¥agnd Jopes yueg

“BUB/UEH UER

PSERALI ML
=p IS o i uemeley ebouy depeuys qQelung 1p Ejsems
e ‘elisuny uenyefued  wep  mwEAjOW ebauny | uep ypgnd soyes "EURAIEH pUR gelund
mruefuswew | ebeup yrueBuswsw | yuebuad  pMpipdusw ymun uspuadag [egEEN | JUBQ  UEMBRLEY | W SyUBRE JOPRES SlEMd
suajediag Bued | musodieq Gued | Gryuaq |ebeqas ye|Epe exasaw mufoyey | eleuy  depeys) | pue agng uo Apmg v
aqeves efeqes wp | swboga uep mEAROW | UBP MES GBQ WeEp UEYSNLWNIP iseaow | uenyefiusd  uep | eouswuopsd s8adojdws
asuU0y UBNeUsiUeW | |BqELEA LEyEUNGGuaW | yepE BuEd usneuad saubay uapuadapuj | BEAjOW ¥Edwep | ua U uBaosy 15102}
UBJENES UEQaURS | |u) UEngeUsd | UesAuepd UEYIEEEQIER BISHELY |agepE esyuaway | pre uvonespop jo 1oedw) | ybuig g uedngy
efuwniages ehuwnjages a— 8 T uepjjauad
ueeUad uEfeUad uenduwisay Uep [|seH P P AR uenin g UERaUd (RPN unyel ¥
ue6usp Usepaquag | ueBusp ueewesiog apoIaN SuEk paeLR A nHeueg Ewey |

efuwnjagag uelyiauad |ISeH 5'Z 19geL




BAUNEPRSE BSRMW  BYSOW
enquaw  Bued  yepey  |sas|
Busss Uaquisul eyausw exey
weq yge| (pefusw Eesiuefig
‘sliyed e By Gued
Bueso-Bueso  eAuueuiEunusy
Exay uep ueelaged jeefieg
Hrun  eAuusupBunusy ey
Y Bued eyausw yejepe send
deay Bued Bueio-Bueso emyeq
YEIEPE  UBYrUN@SEY  BIEJ8g
wegn eednpysy LE|ER
efin| deey exeuew weebaxad
WERP erudy H2r funsapusn
B seEmd Ui ELLES
ENELL BSEISW EXNEUSLL LRIy
IEenquaw yEp uep (Efseyp
yige| Guel mesiuefeg ngasia)
EEsURin wWoEp exasew
uedwessy ueeyGuuel uep

selejag ymjun uewbivjay mpusw FERAION
ebn] eysuaw emyeq uep elay uesenday EEANGW Uep
[#pow njes wepep | esuchio wejep send exssew uspuadag [aqeues | Bley  uesenday
sespow  vep  Ebey | uemeley ewyeg jeyisw edep uenxyebuey depey) SIBERIOA
uesenday  depeiys) | yeq Gued ueeBmeySusd uep uveeque | uenyetiuad  uep |y W uopuBooey
yruefiuaed esyuswsw | veefieybSuad weifosd wegep ig o uvapuadapyy | veequw) yuebued | pue usweBeuep piesay
snbeyes ) uejauad | isediswedieg Bued sesiuetio s|s|BUY |qEUEs inyeyebiuayy | veamjag dysucqeiay eyl | (£L0Z) Aayon
ehuseling
LEYMYE[BW  YMUN  UEMEAREY
pEapowew  jefues edep
[T BALLWA UEIjausg
EE_.ﬂum g uEindussay UEp [ISEH Pl e unde wenfny uep|Lad INpNL unyey ¥
uefuap ueepsqie | ueBuap uBELEEIa FqEFEA HBUS BwEy




uenyetivad uees
UEyequwe]  eRbegas
uip desuoy jEQEURA

ymumuenyefvad
uEEunbBuaw | [eqeues veyeunbbusw

fusmyas uenpeusy

Hrpun - UBymagay  BpR Hep
esmyeq uep ueglbeq GBuepes
fusd sssoud ueyedruew sruey
uemiebiuad  espeg edemuad

oup ‘Auediso?y siwag elepng

‘ugunye;  elesupy wsEEpued
UEYnYejaL HERH] EyEIaw
UER uensefivad  weibosd
Myusw yepq "oul 'Auedwon
BRUSH I EEg  Cusseliey

eliauiy eped yedwepag

UENE Elilny usEpuad
uep  ‘euugy  uenyebuad
weiboid  yeyede  pppefusw
NN Lmpdip LUEBUESMISS
esnuel  BiRQ  Jagqung
uswsyeda] vep 18Auns [adwes

ueSununay
EEJAIN PO

LISHLUIN B
uBsenday

|sE)

uapuadag [aqese
ugrrye sy
uapuadapu)
[BqEUEA

MWas
upiBeg  UEmeAIEy
eleup  jpoeuEs

eped  wenyefepd

yedwep
velrmdiapy

eliauny isppaudwsw Bliaury syipaUduwsw
MU 3590 [BqEUeA

LESUEUIEUELY | |[SdqEues uegeunBbuew

‘Bwes Bues jees
eped yEqQ EQUR IPEfUdWL UBp
UBIENSESSY  Nuun  [Suss)and
Il Guied elayad
uebusp umsiBuDy W pseH
u ebowy useyBusisd see
gese| BunbBususq eweprus)
venyefusd  BLIUAUSW i)
Buef elenay eqga ehauppag
Guek epedsy usyUaQp Jsn|¥sy e
eeded wermdebuad  eymay
ELUErDy wep EEUE]EgQNE
mgdas  efunypeq  elsuy
ey Buruaw vergefiuag

eliauny,
[ageuEs
uenyefiuag

|acpElE s

eliauny depeyis
Hignd  uenmjefiued
yedwep

Hrs| eurlsap

send e

efuinjagag efuwnjagag

uefivap ueepagqiad uefiuap UBBLIESIS Y

UB|ndiissy UBp [iS8j

ueNeunBp
Buek Bgeies

uenfng

aup “fuedwon siuag

18 juswpsdag Soomosa)
LB ayl w sasdodwg

1] il

luawpedag plaid v
IBAUBLLDLS PUB

uopubossy  esdoidwg | B 18 Jejpeig

uER|EURg PN

nyausg ewey



elioy vesenday
uEjEs JENUIE])
|aqewes  |efeges
ebeun| QiauBw jnun
Bueseyes  uegiauad

eliey uEsEnday
iyruebuaduwsa  yedep
Bued uerpebuad
[BgEUEs Busqua
L= LT

BLan| ussendsy pruebuadilail
Bued  sopeguope  Busuey
BIBASJEN UBD WELSIA By
Bueie isdessad pusbusw jnlue)
uige| usweyewad ueyssqusd
my jprig  CEpBQIAq ek
HMS) wouoys webuequesped
sEfEun uep ehepng
uefuap eiefisu e wep |adwes
(e TR uefiusp eliey
uesendey Guels BAwunEgEs
el sEnpsdwaw
ey uenwa] eDay ussenday
yruefuedweai s
uesad  pusw  uemyefusd
vep webuefury “fef  ueBusp
e Bued jesuRuguou
uep IBIEUELL UR|eqLU
BMURG Ueyndwidusw i 1pms

FEaubiay
His!|euy

uapusdag paguee s

2lay uesendey

eliey 1ejuB
e
ugnyebivag

uBpUsdapU|
[egEpEA

Bliay
uesendsy  eped
T TV
“lef ‘uenyebuad

yruebusd
sig||eUsusy

BEQIT)

SaUBMAT Ajunos

IR SRS
uwo ElgaLUSg
' Arg  Cuopubooey

aadoidug 4o Foa3 eyl

{ELoz)

B 18 BlSESE |

]
veequabusd  weyynfunuew
yespey wesboud pepusa yEpg
Gued ueeyssrued EELEMLSE
SLEOL weyes  Buebaussd
ueieqLusbuad uEsynliwaLg
YEIEELY Lo IS
Gued  ueeymSruSg 5B
uga) bued eqep uep “ifbun
el Guek sepapynposd “iGug
ysja Gued uebbuead uesenday
B g Bued  sueja
uefivap SRGMWDG  USIEELY
espsas uveiind uep uemgEbiuag
uBunUYE]  eleuy  uesEpued
NEJE  UBMBAIRY  uenyeiusd

BluWwn|aqag
UER|jauay
uebuap ueepagiag

BALIUN aqag
UEfjijaiag
ueBuap UEELLESIS]

uejndunsay uep |seH

sy

poiap |

ueyeun|p
Buek |ageues _

uenfm]

UEf[BUBg [npN[

[T
unyel ¥
Rijauagd BB}




wWrn UEMEAIEY EpEdax
uenuaqip  Bued  usBueney
UBEOW| WED Waa| epe sruey
"|sesmebio NJENS WERR BWyeq g BERAITYNEoLY
elisuns uBIEnj| ueyndwifuaw I  uengsued uﬂﬂﬁxﬂﬂ:ﬂm:&z
IENipaEdE  ynpun rg Ligjgs ‘uiebueySusad uspuadar] [egeLEp
‘up  desuey  myed vep  umibeq mhegas (jemper seyp=yeld
‘wpuss  1emebad uenyefiusd eped sesaq |Eju UBLIPUBWEY  JUEY
IBLLEU) [BOELEA WEsRd s UEL UBMESIEY EMUE] ueiuequssbuay Ajunesy g Busingy
ueNeunESuaw UEp  uBMelEYy  sepspsnposd H ‘werefiuad) Emefiad | fuedison BONELUeS
stal m  uEnyeued tlemebad eleun) | uep vesendey eped weyyuGis SHEENY Jspuoy | eleuny  depews) | pue  Jmepy  eOuEInpy
uernyebued | depeyss) jnuesy) | yedump pEeusw  wenyetusd FISNEUE | uop jquasy) | sjeuow uow | u) ssueuucued aadndug

g igpuow | yruebusd Buetuey | Brvgeq ueyndundvew | vep  Eaubes uespusdapy| | pussy) wuebBuad | e  speway Loy
HOU Juasul uees | pyeusw w uRijmousd | ueggeued ‘Ul uenimp  epeg SIS|EUY IBGELIEA Hefepdws | — voN J0 sousngup sy | (#Loz) epeby

“dapsunueuou
uep JEEUoWw LR
yajo  mEapouss]  uep  send
UBMBAIEY BMUBT wENNniunuw
UEp  SOWOG)  uep  snyead
[EERCiU PIIaLL K ueiEuad
‘M| Bumeey yelo (SELL = M)
msag [Edwes (nbusw sunduis
BIEJES M| ey weEp Elbay
uesenday, Guegua  anqeis
GEQUIELGW |U] UED|[BUS “p1xae
Bued [susial UEP  USLIAUNSS
e Efigay ueyiuequaiusw
weEp Espuad|p Bued
veebeybuad efi pep yedwep
uey B quunsdussm SIUEL
Jodeueyy sepamnpoud | elsugy
uep Eley uesendsy eeue
uebungny  wessnlunuse )
Bluwngsges uengausd BUREY
sEjued U uenws)  “BxEJEwW

uERiauag

B RAIINSqES TSy ueyeLn
uep|jsusg UE[l AL ugjndunsay uep |ISEH : uenfng uepiauag (npnp unyejl g
efusp ueepagqiag | uefiusp uerwesiad aparen Buel jeqenen | Bisuag ewey




jEGun elouny
deuaw  yIUn  uEmBAEY
seAgowew  Gued  ueyespesp
wieg Guel epay  BuESENS |
apusq  uebuap ueRdeapp
venyebued uep uveebeySued
punay  emjeq  ueysefeusw
LBLLST UEp WIeLRE]]
ging  wEsuelo  eboUN
usgEghuuad uessEubuaw
JnHage fuaf wenyefiued
weeunfifiuad wEmEAIEY
sepaganpoud  uEp  URSENOSY
eped  uejpubs  yedwep
rgpuaw  ueryebusd  EBMUED
jedepuadiag  Bued asoudsany
ueBusp mEnEes jul UBNOUESY
"B wergeiuad uades
[ESUBUY-UoU vepfieybuad
BIEUBLLAS wapued
eyfuef weep Gunynpusa
yun  CuefEeyp  Buuss
fampd s ueefieybuad
=L uBg '‘mes|ueiuo
Eussa ueyEyuLBL BAWILYE
gped Oued ‘'ueseley [EJOW
uegeybunsw efugsey mHeqas
uep ey ueefieyBuad
Uep |Epu upesessd wep uebeq
iefeges uenyebuad (quetua
uemeiEy Bgeq uEgnduifua
LT ] weeued ‘el
depeys) werseBuad yruebusd
Buepuay ‘'efinp  uenyefuad

Bl WEIED EXSUGL ISEALOLISW
efunun|eqes eAULLIN|BaS ueglaUag
uegjaUad e jRuad uejndusey UEp [ISEH O n.__ﬁn:._w_w ueafny uelauad INpRF unipelL %
ueBusp UFEPBqISd | UEBUSP UEEWESIad Poion I#9RHEA | niIaUad EWEN




GUuEjuS] UBMBIUEY LB
jhueinbusw  yels  yEspey
B0y weiosd injejeu ey
ueNleq|EwW yrun BABGn BMyEQ
Neqedasip ‘ni uERS OK'E
BIEEIR) Uyapd uesyniunp Gued
edas UBMBAIEN UBJRQLajay
Bped Jusod  ywyge (LS
sesweto yepey |0 |Beess
BB NMGs yepn uapuodsa
‘unweyy  (GFE = EIE-EE)
ninas sepoiew  'usjEqIEE)eY
UEp  mEsow ueewesisd

F7 Auedussn)

WeEfED Buguad Jefiues SHCHAIES UGB UES PUB
uesefiey uemESued yeyede BN TUMYEN O ApRIS
sluBlip  EEEY  CENNWE elaury BEET

efuyruefiued | uBsmeiipy L By uapu=dag |ageEEH, emeled | v Uopes segng sedusy

jeymew eues emefed | Guoopuad njes T vemebuad | eleury depeysy | W SouRLLOpRS  qop

sl vep uenyebusd | yeiepe uewmefiey uenyefusd ugpeg | vensebuad  wep U

[FFEUES UENEUNBGUSW | ey ey N{urssL uvapuadapuy | ueequs yruetiusd | vonubosey pue spuemEy | (FLOZ) UDsuag

1y UBNEBLad | venauad venuwa] diniseg [egqeUEA nyegebuayy | eadopdws o pay3 | ¥ BN B

"YB[OHES WayEE B

weep weeod yedwep yepepe

ueseiiey elaul UBRNIYNQUIEBL

RN IPMES  CUBjEQUW]  BAUEDE

wepn  wefusp  weyBuipuegp

weq yigs Gued elaup eussey

' yeipey uebuap jeybujusaw

Bued yejpey eped nped jedep

ERAOW  URR  ERaj0W eped

uepEsEpD  Bisnuew  elauy uemeley elaury

mmetad eloup | emyeq juee sesosd  yejepe uspuadag |ageues Emefad (oo epeauy
'uip | depeysa) uEequy | By Cueseley ueeleyad uejequ | elisupy  depeyss) | pueseEl jO Apnig eseD

yedwep siseuebuew | eloun iBeq eejueuuaq efues uapuadapu) | UBeqU)  Nedwep | ) souBuLopay eadojdurg {5102)

1] ueiawey | wy Gunued wge| peewsy | Jeig iseiboyy [BQELEN sisgEUebuayy | vo puemey j0 PRdw) By | uByy §oJRg) |
ehulinpges N uERijalag
uERisUS LR ELEeY P [1SEH SHEHELY uﬂuu:_._na wenfn L uEReuad [npnp- unyeyg | oN

uebuap ueEpBgiad uEBuap uemwesiag PO RqELEA flauad BBl




HSULR) |BEAOW 'Wip O9sucy)
unpUadapy |pgEUBA | RIEJUE
ISE[RIGY BMlEq  ueyyniunueL
ugieuad  UBNWa]  unynp
Bued jpoeues ereque weliungny
UByMUBSW  ymun  ueyeuntip SluEprig ooyog

G0'0 ueygubis jexbug eped Ul ISBMLLEAD | ARwug  Bsauys  Buowe
UDEIEag ey 'QMLL e HISUU| [SBARDWY | LED WEULGUL | JUSUSASITY  DILLSDEDY
WIS |SEANDW | §545 uByeunGBusw spEyeuep uapuedaq (sqeises | EEajow  depeya) | pue (U TR Ty
iBoepoiew | depews) wp desuoy | e Lpe'D eluesey uep eydy Hip daguoy | up desucy | -jlog “uDiEALON
uep ssEgRUR | yiuebusd Buepuay | s ysequorsy ueseunbfivaw iseubiay uapuadapuj | wep yedwep | o) ‘Wenunn-asg {LLog)
aun UEEPBQIG | RIOUGW Wy vengousd | p  Udwrusy  uejEpuesay S|EIEUY FROELE A nyepaivay | ussweg diysuonery ay| LRSI

“efiaup| UBp BuSadiiny
EUEJUE ISy weeg
Sunuad  used  URNWIRIUSMU
jiwepese pueseng ‘ueebexed |
Blisuny UBp WSnpUl URsepeEsEy
"pedefiuaw LEndLIsLEy

‘Bl sepmedey BIEJUE
BWEIUE] 'ISNPU|  MSUSpEEY JERPOK
SERY JS0EURA usfiuap usgeusd SEESISAIUN 1P BE EUBYOSDWNY DHUSDEIY
eheges 'sumadwoy ueeligynd elsuny uep SuUBLED elaupy Bupye SHSUERREYD
GEHng  Cisuapdlsny Blauny | 1edwe runé  jsuseduwoy uapuadeg pacgese s, elsuny depeyis) | ANSnpu| yps SSRISIBALN
‘enyefuad jegeues | depewss)  pusedwoy | jexbun BIEE uesyibes [BuEieCwoy (runb sususdwoy | yuessey U] souBuLOped
upseuntbusw | yruebuad Bueuey | Bued  Jusod  sEjEuoy EBpE [Eaubas apuadapu) | wep ¥edwep | gor  uo  Abuajadwod lrLozd
UELENFS  URSUSd | ISBUDW |U) UBNRBUBY | BMYBG UBNNWSUBLW Ul (PMS Sl EUY [HGEREA inyepbuag SJBUDBE|  j0  Spedw) |8, 0§ ny
“IMYEID UI08] ENoIaLY &) sEsax -

g elayag UBNE @
BMUE] (E9'E = EjR-ERs) nines
jefues  uspucdssy  SEUCAEW
Balery  veyyniunusw efinl pe
UBHLS| "Exsall UBBYESMUSD
P e BrEDes UBMEAIEY
yeesew  Buminfuesw uep
Yedn ueimBasey UBp UEjIpESy

BALLLIN [agag EALLUIN |30 EE [T
uegyBULy uEREUaY uejndiisey uep |iseH wu_ﬂﬁ hﬁuﬂﬂn 4 wening uEsBuRg INPNT unye) §
efivap ueepeqiay | uefiuap UBRLLES IS Hilaua BwEy




depewsa) pip  desuoy
QAL i) Len|aus

“pLapEE ueetieybuad
“EWEES UEpEMEISdEy
wEyiEshuiuail yagun Guesuelp
Buek uesipipuad-oyisd
ISUBAIEL LIEYIEMBUSEL  E¥)8Y
{ussewansy 531 ‘eluEsw)
[BUHSEMIS o) HEp
pebau  yedwep BusmGusw
uBp (mEapow uep Jp desweoy
'BAUBSIL)  |SEANOW  JO)HE)
uvelesfiuad  uBNneysatusw
Y= SruELy efequwa
esmyeq ueyynjunusw wvenpsused
P CYiwapeye megssed eped
@ UBSEURD®Y UEp  jnetau
yaje  mEspowew  ueyyubis
BUEDSS  qIBULU)  SeAoW  ry
UEms jiuspeye selsand uep
up deguoy emwe  ueungng
weep ueyuubis Bued JojEipadw
[PElusy  UBNMWEREP  §ISULIW)
BEARDW UBp 58] UBRERLUESIEY
Jeseq yqe| Gued wwaspese
pmemsd]  webusp Bunsbug
ugbungnigesg LERMLLS)ID
B ygs Bued pp desuoy

1ssubiel
B|SHELY

HISURALY [ERAROW
Uspuadag [SgEUEA
uip dasuay
uapusdapu)
I2qElE A

EEEA O dEpEiia)

Ayanoe
dasuoy
yedwzp
agelsbuap

ey
Gunesspow pue Gupe|pagy
EuEspnE Bursnu
Guowe USRI AalL e
JEpEDE  pue  “Aanuwe
1E5] UEANDL  DSULE
(e a1 DJUSHEIE
ussmial diysvonese &y

{GLo2)

EHE[EUYH |

7iul JEES UBRgEUEed
uenway  uebuap  eluue)y
weep Gupued Jope; edesagaq
UEgnilLSUELIL BAULLENE0ES
uefpouad  sEpEry  usyEUbE
BRI YBpUS  RAUBNLLUIGS
(yiwepeye mmsad) vepuadap
mgeues  uep  {uspuodsad
Hpues gieeu uvemusued uep

eAliun|agqag

ueuap UEEpaqIad ueBuap UERLUEEIS]

uspnduirsay] uep jsey

SpEjeuy
apolap

ueseunbp
Gued jpques

uenfng

UEfRURd jnpae

uEpjsusg
unye) g
fijjBUR] BLIBN




R

‘uEf B
‘uepauad
[T

Jmsod  YECQWER  ueWsEUDUBW
e uiyBunL "B RALEY
BEpRIBAIUN e LRI
L uenyebusd (1]=14
ueeteyfivad eped ueyedwsp
snyoy  Nedueq  uegay eyl
BAALE] [UES] Uy pseH EyElEL
useleyed eloun) veyEyBuLEwW
LEER (PSS SGUuoyIag
[aqeuss  uep uenyebuad uep
uebueney ueefieybusd uspo
meAjouls] Buesmy  Apssaun
Blefusy Ip UBMBAUEY Baen
uesglunuaw U ueauasd
pseH Busdwes uessp weep
veyeunfip  Bujdwes wopues
aajsodind uep Bupdwes wWaogLie

Buel Uemeliey
pep  uEyndwmEp
fues  uedeSGue)
uerueg  uefusp
SRIO|ISH D
ebinl elsun uep
(URUIdusLaEY
efel uep elhaoy
uefiungbu ) ebeury
mpruebiuadusay
Buef  umy  ioje,
I EIELE
uetiungny LT
uEes  CENRduay
SEHSIBAUIY

ip uesEiiey
ebaury  depeys
uenyebuad

uemedley elauy | paynens epeiusy SEEISAILN asg SUOSU
depeys yruelivedisg | pes ebeury eped uenyeBusd ugp ussebseySued = S i
171+] desury | wep usstieyfuad FEIE] WEys  UEsnUSUs | U souBlLOpsd asdoidi
3
UER musEdwoy | ueyipiiuad weep veyeunbip WEULGUL SRARO | grgun wENNYE|p | uo uanRaSoEy pue
EmEjuLes  uenyeluag | pduyesp  uegpusd  uEsag i UBBUB | SPUEBMAH |0 SiDay3 ey

) ‘BUELY Sy

mesiuefo yawo veyyningp P BGun  elauy

Bued meey ueyiseybusw ymun e T ETTT

ueweiey uenyefusd weiboud g RS

HEEjUDLRHW) usp wEEER Y
Eapesy Buel edep saquins
UEEdIouBlW  SRUBY BUBYS)
SERIAAIUN USWSiEUBEL 2raLR
UBNEBERUILLOYNSIP My BuBJEY
ya|y Cusseliey  uenyeBued
wwiefoed giua| iefieqiag
UER  BAUEEUEW  CUBMBAIEY
uenyebued g@usw w1 |jBunr

HISULIFLI FEEATOH

iEEAfOuBWw  edep
‘UBY-LEYES  URp
[BULu ey
IEsiad Ep
JEYIR  uBsmBAiEy
uenyebusd eamyeq
uEynsnbusw
ELESTUR]

efin] s pEwnr

ugmefiey elisury

FEpow | depewys; yruetisdiag

Ep ‘uepyeusd | uip oy

‘uengauad | uep EsUS)SduIoy

21 UBBpBQG | meypes  uBnyebusy
efunjeqes TeAUnjages
UE|jauad uBj|auay

eBuep ueepaguag uebusp uerwesiag

e mdus| 58y UWEp [|2EH

Bued [ageLep

uenin g

SIS UEIBUBYE) 0}
uoRRTgd]  ESUBULIGHE

i) ool B uopubosey

¥ iy E

UERijsuag jnpap
oung ey




S| [ebeqieq pep Uemeley
uep uegndwny|p EjE]
esebuo weep o elayag
jEES mesjow uep uenyeSusd
‘ueeteybuad BIE|UE
ugtungny ede  nYEjUaGUsai
UER  uRsBflety  [SEAR0WSL
Bued BLUERN  JORE-lopye)

eliay uesenday
MYE] UEDUSW ¥Mun  Bgoaueil A : %
Breiy ripunibiu BIS[{Ed WOl Apris
_um.__tﬂt :!uhunmrmr-.u__ on R s S i nmE E_._u_l_m_mn_._h_m”._u [EaudLSg __._m” uageAgoy
o i:mm_nmw:n :mﬂE Enﬂsﬂqsiﬁw__wﬂ:m_.@_eﬂ BliEY UESENGDY yruefiusd | pue UoEIeses
24 En____ .F"_m__.__.._ _w_.“_._..k_m.h ﬁ_d__:ﬁ_Eu_.._._ ..E.nm_u d.___.mE_._E___mm_..._u.u__.___ siEpewebuaw | gor L uopubosey | (oLoz) sswsn
vt jemsicgeng B o usryebeey WU | pUe puEmay e joedw) | g Lsmaer]
[FENuuEE uemeliuag | seagounzy  Boed  uemedey -
“uesenday
UBD PueEl  BIEUR  jlpesod
wvefiungny yrpn weyynfunusw
i BEIGHENa Ipms
vegpued WeRp ses|esusb
UED  UBEEy  UENUBOLISILL
ebbuyas uesyfis
HUSHE)S BIEDGS W |5y enwesg
‘vley uEsenday UEp  puewmal .
mee nieod uefangny yrjen uﬂmﬂwﬂ
JEsaq  ueSuminp :mﬁ__. (TP T - sl R i
sisiewy |ebeqes (, [ EEE._E s L nu v s
uesme/ey efoury | ', 19°0] ehe sipuoy ., vi0) A= e Fomtoislons
o P d i R .;...H.pwwm_n.uu_ ._.ﬂ__________::“ﬂ Bligy uesenday weafioud ﬂ.ﬁn___"n___n_.__._m up) swesboug
FEUCY =0 | b
nwu_.._ psu=jadioy ﬁﬂwﬁﬂx MruEBuadisew T | e xu._ﬂ__u puemay §O pedwy __MH IEYS ﬁnu_m
[sEsyas uenyebusy | Bued Eﬂmﬂ_.ﬁz,mm_ . _.E_.n__mm:wlm [[7] !
“1otun yae| : :
Bued veeleyod elaupy jeyBug E%zbﬁﬁﬂﬂ
uEypEeySuaw BALBLIIRY H&Exﬂ
UEp  EEpuGALN s eped eleyaq T
ity i innguniin fin ueRIPURg NPT unyes ¥
i e W ndiapsay uep [leeH apajap Bued jsqeuep, G | sy wwey
uebusp UBBLWESIa




Hep sedope] 'EloN UBSendoy

depaa) veypubie unebuad ‘glizy wesenday
MR UEyIWEND  pEEjUEW dEQEU) JeejuEw
uep  Cumiefequisd  CuBRMRURY UEp uEEAEquad
wemediey Elouy | venyefiuag ssieusp (LEE = u) ‘uemaliey BIUIPIAT A0
[apow | depews yruebuediag | WeWan, UBE ([T = U) BISARERN wenyefiusd | ssoun IUOEBEEn e
uep ‘vengeusd | dasuoy | {5y = u) oY B emsseyew ey uesenday yruefiuad | qop w  sueusg
mdwes  ‘uegaued | uep isusladwoy | pep Bng uededifue) MSULUI SEANOHY sp|euebuew | pue  ‘fegd  uopuSooey (E0Z)
=By UEepaiay | Ieevgiues uenyefuad | 'RUOioSs-SSa0  IPME  WETE] = wemyefuey | wa ugeuad | eefoldwg jo Py eyl | B 19 Bwessa) |

weyegpasp ebnl Bueiep
veye Sued  usgeausd  ynpun
UENPUEd UBR  UBSESQaEy
EEYEQIP yeps] esnuew edep
Jaguing yiqend sysuoy wWeep
ueyeligey jEnquwad uep Jaleusw
HUN  IprE UER  ISENgOW
UewelEy [EEAoW Bped JBSEY
yedwepiaq vep uenyebuad
UBjUBQWAW UBp ISE[@ONISE
UBYIUERS RiEdas epaqieq Gued
UESENGSY UEp elay |SEajow
[suBLap  BMyeq  uessniunuaw
HHENEIE  BIEFEUY  CUBNSETED
uedefiffiue]  ueeseyeisy  uep
BR2UBENTS JEJISIO lawns Wweep
|sed|sied %80 Lep urdebbue)
ueMjedepuaw ynjun weyeundip
esy  Gued  Jsuogssny  oZz
veNpeqwabua  exaaw  uep
sas efegmg UED UBMBAIEY
EIRUE 1D UBYIENQUISENP W|puss
BoEyip  Gued Duoisdry 052
VBYTUN[SSEY BEDIESS RO
Bisoduoy  Sen)  |eEjwesasded
yejadwell wmun  sesueto
UERfaUag

(AT
:ﬂﬁ:ﬁﬂ”“ﬂ n”“._.__."-uﬂm_w Sis[|euy e_!.._u:_._m__u
1 fljouay uRpndwisay Uep ||SEH & R vkt uenln | UBIIBUSY [RpAP unye] §
uebuap ueepequad | uebuap uEEWESIad apoiaw _ e e, s 2 I

o



"iBe| yEYSS Bl URSEnday uep
paemsy BiEiue weyyubis Gued
wvefungny epe yepy degay eloy
meajow eped gnisod yedwep
mnwew  urefusyfivad  eaueg
frewsbiuaw un |pmg yipdi uep
UBRNL BIEEE Yiidip ju) E1sEms
soere)  ebeque)  ynlmy  wep
uapundsay Eybunieq [adwes
uepgwetued  InE@w  gpdp

BliEy [ERANOW Uep
uebungny pepuew

uep ueefueyBuad

ueseley eloury | Bued ejsews Jsmie) efequay
[Bpow | depews) yrueBusdiaq | ynlmy pejoy uep 'yuwapexe e yedwep  inusw
]3] ‘ugauad | wp dasuoy | 451 uep EED  ueyndwnusw oy wesenday leioz)
wes  Cuegijeuved | uep [BuEledusDy | Weep Jduysep @ane uEsep HIBULU [SBAJOW | B uw  uogubcoay Buseog
BBy  ueepaqued | mexynws uenyeSuad | useunSifuew  me  ueqeusd LEP BWEN uening | pus memsy jo pedw) | g Ry

LR EASEY MILUN (LSS
uexeligey uep joyaje  Gued
vepiuyausd  ueyBuequiaBua
Hmun sy wEp
sguo) meyydw) Celey elouy
eped  yedwepiag  elwwpye
gped Suel ‘eloy ussendsy
iyrusSivadiaws PR
URIBC  [BIfILUAW  EISUELUOU
vep |esueuy  uselueybusd
emyeq uEsgnduaiusw
ginuad EJEY "LIBLE A,
UEp emdejey Uep uspuodse
epeduep gy uspuodssu |Beg
Gunuad yigay ueyyefiis eieses
ebay uesendey eped jeRjuew
¥a  ‘unwey  {sENPMPU
MEJE  SwWaioy) @fepng  uep
{yepuss neje yebuaeaw “fbu)

[Ese pigfisu umedepued 1E8iun
EALLLNAGag EAULLINBO3G uegjalag
L S B ey uendwysay) Uep |SeH LB 8ag (Rpr Lniys
P UEEpaqied | ueBuap uEBWwESISY Bues wqeLe) _-__m:h._n_ .w.ﬂmz




"UBIENSEAUDD N susisad
S ELAIEL Bued eliayad
upfiuap umSISUDY W psEH
ul Ebaury  umeySuued see
geme{ GunSbuepaq eweirus
uenyebuad swususw  NEpI
Gued elasad "eluegey e
vewsd eed epeday pmnpysys
EiElsE  uequeqip  wenyehuad

wEsELIEY

Y SAUSNEMLY uEp
‘TEEUEIEqNS RIEDEs elunfuses Elauy  depeys
ehaupy ey eyBum yignd  uenyefuad
uernygefuad svyeg weynWaUSWL uBp |ESNEY
n fewnp ‘el wel enp yegeies ¥Mo  pepesfusw
venyefued  BuwOUBW  eqp ymun  Bueswesp
uveseliey eleuly | -eqy eleyad ‘eley yodwopay Gues Founuosa;
|epow | depeys) yruebuadieq | yeoe adwes weyeq cwel efig uetiuede;
Ep ‘ve@ued | wp dasuoy | elep pwe sefim ueye(sbusw uswuadaNe  UEp usuuadxg
sdwes  ‘uegieusd | uep BuERdoy | ymun  uemeEy 00 uep uemBAIEY Blauny | psey  ueodesew | plald W - SOUBLLONSY pUB (groz)
By ueepaqiag | eyipas uenyebiuad | ygsy ueyseBnuew we  RWNp uenyefivag | @wnr | uopubossey apfows | e 19 Jepeg | gL
‘BunsBue| Buen veequ
ueyueysuaw  Bued  giweEpEg ‘BjEEReE
jEE uefuep yequeenp njuaweE) JajesE ebeque) |p
mEes eped  uepfeybuad yepey uvedeiausd
Wrjun jeuefs I MILBELIEHL uefiuegue)
Bued Bugsn yelueq usepelogey uEysEEUaLW wLn
‘mfLunE] uebupuaday ugp  uenyeBuad
Wodwo@ay wvep ebexsd JEsuas uep uesanbusd
UED URUBxE] “Busp efubussny Buejusy
YEIEpE J81Ria) Bjsems [depeyip ANenspE
Gued ueSuepwe) -jpe mbegas UEp  SpENE
ueefieyfivad deffuebualu Jes mdasad
SE]|EEaAUN ORI S iEEyRuapiGuaL
UBR  WMIWSDENE  JEIS  YIBEQ ¥rjun Elay L
LT IT-T T BAULLN B0 &E UEGijaLag
L1 [ L uegeusg uBjndwisey UEp [jSEl s jEuy n.ﬁmgzn_ﬂ uenfn] UBSUSY [Rpnp unye| § oN
W0 UEEpBiad upfuap UBBWESIE ] EEer FRQELEA [l 240 Eurey




Bued Elaay seye uenyebuad |
ne  pgwebusw  sruey B
yiga) Gued weypeousd Enigsu)
‘M BRI YO (ZREL) Syoeg
yelp s weep Gegziay UG
mEsow  pos]  Bumgnpuel By Ip ede]
efin w jeH ‘smsasd vep elaun Walses yeiejm p
uenyebusd INEBW |SEAROLLIE) 166un  ueyipipuad
uep send jpEues wuspEyE eheguesy eped
LEMESIEY BMLEG UEyynfunuEw ERAG  (Eages
Biupsel  jWepENE  jES mfeges  eflouny
G0Z mendod pep slupdwes eped  uenyebuad
BLED SEISIBAILN 1P YiLIspENe yedwep
JEIE %0 NEE UBMELUEY £9 P EA LS L
sefueges uemeusd EgELEA UBliiBuE Y "UBIERS
amgnfiusls  yngun - ueseunBip ey g i66ug
BUBW |p dpsEsp WispEls 1By ueyipspuad  I0YES
URIBISS BNy B aden weses YUn|ag |p BiIsneew
- yedepw 1p  |66un  ueyipipuad efep lanung
; ebeguwsj ened ISEAOLL uslsfEEL gmun
jBajeqs =5eqges eleury eped weyungppadip
uenyeiuad yeduep somsiss i
L] UEELa UB R[S Eusd uwEjEgepuad
By [p 160ug  weoipipued nojus
0SS yYrunEe P BISNUEL Ues) ma usbueeus
BAEp  Jbguns  vauwsleusw -Uefiugue |
Hrun ueyGungiLpads ‘Aljgusd UBp LUESOR
ypga) Bued uElesspuad ewnigy  BBup
najwEwWw  uyeEl @ uebuee) Lk T AT T
-uefueue ] ‘mpusd uep uesop ueUBEYERadUEwW LD UOGRINPS
uemedliey ebaupy | Bwepus; Cilifug  sepgengeg uep  EEapowsw | soayfy  edes wejseg
Epow | depeys yruebuadsg | jes UEyUBLENsdWEW uefumuey | jo oSED Y JojesRoly
ep ‘ueneuad | up dasussy | vep  Eeapowsw  webuejue; eped weydepsyp | € SB BUELLLIGHE 4 (EpDT)
wes  Cuegiaued | uep susleduoy | eped UBydepeEp BRI vemEEY Blsu | eupy  sepsiasun | uo LONLGaDEN BB
ey ueepeqied | sEwpes uvenyebuay | seymeann  sesag  weifieqgeg . uenyefuad | mesaq  uveleqes | jo UOREN[EAS wy | g embunyiyn
EAuwnjagag BAULN|BG B B uEHjBUE]
LPE | b LIsb ...mz__u—i“m uEpndulisay uep IS g n-”_.._:_w::n_u uenfng ueljjjawad pnpne unye) g
eSuap urepaqieg | UEGUSD UEEWESIOG i 0 e Tl1RUag BUWEN




UEbLE Tajnbal ENES
uep vedeissed welford weep
Brs|E UBGUEEY 1D JBlEBg yrun
EEANGL Leepsqad EpE yeyEdE
YEFEDE M UBY||eusd 120 BLIEN
ussfueued e wun
isragow usbivap eluusBungny
uep Cwuapeye-gad  wedejssed
wenfioed WEED BMSIS BELE 1D

[ T
uedeEd weibod

uep BMES
BlUEUE]  'BMEIS
B Bunuead
jebues "Bduuenm
jedeousw Hrun
yEpURaq  ynqun

sl Janbay pue

uemeiiey elauny | v deseoy veyBureguipadusms Buripasas T -
Epow | depeuyisy yrueBusdiag | Bued s efubusany uEp ..-mwm___u._ﬁ_““ _._.un_.____,”_HHJ_ ﬁﬁnﬂ;:ﬁum_u:._m
uep ‘uegyousd | Lip dasuoy | epe  unweu  ‘|SEAfOW  UEP uegsejalusw | suepnys Aouiy Buowe
[aduies vengeuad | uep [susedwiy | wip desuoy esEwe  uefungny HISLANU [SeAop | Bued ‘miggag | Buwes o) uogeaow
sy ueepaquad | Iseyyes  vensebuag | weyynlunusw Inyesajy e daguoy | §mun BRAOY | pue wosszies | (zioziigeoz | 12
N—— T .
uep sjbojoisos
InqElEg| Weep
ISBARDLY JAGUINS UBYNSNp e
L gL venbuRguUeauau Bued  p-desuny
ynun ueyeunlip uep Eesuebiio dersuoy-poe)
wepEp nyejuad yruefiupdusw uewSungeBbuau
vemefiey elauny | v desuoy  veysEELSW il Bued
EE_H depewyss yuebuadiag | uenausy uesless wp desuoy EH [SEAOL
Ep ‘weqgeuad | wp dosuoy | SEEQISq SRAROW  JBquins uoREaWw  mens | ssese Bg-jdasun oS
wes  ‘uegeued | uep suEedwoy | saquants  uep  Cnefugip  eday HISULILY (SRR uensnfuaw | -gag Eﬂﬁﬁmmﬁpaum unﬁﬂ_wﬁmum
2Ry uBEpagiad | Eeyyess  uenyEbuag | ISEACU [BUGEIPER LOSI-L0S L ump dasucy | wy UBIBUBS | B4l UOHEAIN MO AU | 02
"elaun BuesBUBIGLL Yrpun = .
ueing efif depss nee wnye)
denss WEQE pEs uepsqued
(1] uenseued uasy
ueeunlifiuad giadss syspdwoy
Buad 16e| yeAuBg yYigs ynun
LHISEN BWIUS], UBp _BSR s
Buek elay, wadss suswepas
o = HiUHE) UEP IBJNLED SNUDS RIEDEE
nj@gag ML EET - [LEIFTTESTET
WE [} ji iy UEfijauay uejRdLIEey) we Ss|Bly Mg L B
eBuap ueepaqiey upbuap ueBwWESIE] ! b s spolaN Bued jeqepE) s i :hﬁ._m:wut -




“HiluspEe
wage  eybup  ebegiag
Ip we ewmss wefuep ewes
UENM{EEBdIp  STUSy Uep [
ueue(Eed EJEW JEN| 1P YILLBPEYE
uimelead epEw ewayss) sneEy
WapEye-tid  Bwss ewmyeq
ueyniunuew sgyeid sbobiepad
1seyidu) sainfas emss webuep
edruas Ouwed BEApOW HEELEGL
ejassw | Buepy, yepn yiwuepeye
-0 BMEE BB Ueyyniunuaw
EEusyy snyesd seyidwl epes
SquoY |seNpdw  plIWSW U
uBniia] Eepndod enp ausue
P JefE[aq ¥MUn BEAOW UEp
tmp 2R0 suEjue jpe=od uefungny
UERNMIUAUSL  Uerwa | e

uswepedep B EROW P
eusuad unusr |p BoEEg WG

I E L L R T S [ R I [TEEE i ol greg

z 1
4551 LR PEe T I R U LT LIV |
L E [FIETH] TNER |F|LEER L
useuniifuad pedes  sxopluny
Bued G yedueg wge| wun
LISEY WS Uep ESENG JEn
Gued ebay, wedss BUBLUGHES
HIL¥S) UED [SFMAIp SNUSS EJB0ES

mﬂﬁﬂﬂum“m E.hﬁ”a_“uum URjNALLIE I URD SIElIR i L
| L ! nseH SpO)e uen aua ;
‘ueBusp upepagiad | uveBusp ueEwESIBg W Buek mqeyiey L e :z-_._p.....-__._n-__.."..uf____ f -

"y




uemeiiey elauy
depeys) yruebuadiag

EEYYIHGS  venyebusy

UEWBLnbGUaLL uegndwnyp
eeg  jsdopEip  wesndues
RpOYBLY  uiijjjausd umesspued
BUBW |p oI0E4 1804 43
uBEuRd ussap sdopebuaL
A uepgeuad ‘eleluas eueoes
upiip  yebususw  yejowas
BlEQEY SRaq  enp  Jlejeny
elep {mun "R e Y
URSSEWEL  WNuUn UILUR)aY
SISl JunuBw  SENERS
ysio g {uayedngey
qng uep usedngey Sunos
Egs¥g  ‘puosen)  yebusuaw
yepoyss  wobiegey  enwes
pgp  eessw Gued  jodues
ueyledepuaw ymun jeyBupiag
Buydwes ueBusp yndip ope
Bdwes AQunoD gng  [ERuan
g ip yebususaw  yeoWas
unb gos enuss uep  umes)
uengaued yefier Emndod
uEmEaued  UEEsEuUopGuaw
fuaquiap  soiyey  uosy  enp
UBD MOISEY UBYNNGEY M8l

Bliay uesenday

ehuay Sunos
=qng FEUET)
DY P yebuauaw
Ye|oyes nunds
eligy uesEndey
Eped  waspEse-ges
yeefived  qemesw
iy LER|EUE

UEsE/IEY Blaumy
depeyss) yrwebusdsag

wes  ‘vengeusd |
[seymes  uenyebusg

‘eluusbueguaiuad uep
IMYNAS  YREEULE] CpipuEs M
FIPOW BUSE "UENURID H|sugw
[SEARDW POl ueynjusquiad

HISUL PFEAD

- mn_
Uep sifogoE0g
Arvjesaij wegeEp
UEyIENp  yeE
G up  deswoy
HOE] UEMIBSEpIEG
eliay [SEAROL
MEesiowsd  spow

UEYEUSEsLEw
I, [ELnf

AT T
uebuap ueswEsIa

eAULWIN|8q0s

ueSiuap ueepagqued

uBjnduisey UBp [ISeEH

Bued jageueps

wening

BALEY W BIBLIRE

JO uOnDEERES QO U
LISNED-PaS J0  BIUSMmLY

CLLOE) oyns
UOREAROW HIOM J0 BP0 | § 'BIEANESE

pasR-dangs ey

UBjpeuRg [NpnF

[ 2 Js

[if|atag Bwey



“ENRIBW SERATRpOId
ruebuadwaw efinl p euslEy
yepuay Bued elsy uesendoy
exfiuy uebusp  Buenbeg
efugeduse)  fued yefususw
LEpoHas rungi By
ey peueds) senpadwen
Hnun uegSueguasdwaw
sy JEEULY A
EAMLE]  UESISEDUSWOYRIEILY Ul
Ipms pep uenwa) 66Uy Buek
efiny uesenday yeybuy webusp
eenpe wiliug ygs Bued wesise
@8 uebusp ‘e(msy uBsEndoy
iexfiug uep runb weesees
BEUE (0> LIO'D = d 1510
= 1) meod Hejs) yeusy Guek
BERAY  HMuBquIsW  ERECY
SiEEUY HIEwLE SlEgELe
ueyeunbbuai BIS||EUBP
HENENY BB CESusisul uep
jnduysap yRsnes ueyeunBiusw
S|SlIBUElp  EJERP  UBP (02
[lad (SE45) BIE0S Ny jmun
MERES g ueyeunbbusaw
unsns|p JE LI
BB “$OL'0 pEluBw uEsnuS)p
uEp By £ IBqUaET
‘UBEpUESY  NMIUN  EEUSwES
Ansdns ENQ UR|epspd
uprpueq uebuap  ueynsEdEn
SEUPIEA  CRIESUBMENM EMpe]
uep ueeleyad Jpduysap Syapu
Jauoisany  meyypows  Gued
USguslds LWaasd-)|0s Seys

UE[HBuag

LBl Eusrg L1 B w i F|s|Euy ueseunbp
.l&_____t_... usEpaqgiag ._.nﬂniﬂ._ LURBLUEEIS _ Bl i 2 el Bl Guek jeaeLres, uenfny WEipauag InNpne® ..__..“.._..__.n___“."n.“_m.____




HEpOLW

Bp ‘U aued
wes  “ueq|oud
ueEnagiag

ues ey elisuy
depewey yruefusdiag

e TH T2 :mimmp-mml

Guel — peswefio  ueyelgay
‘resaq  Gued usmed jesuBw
uebusp  Emead  EsEyEdD
Bued  weuBosd  uesodepsd
‘URIEUBEEY [EUMSM0M]  Eaus
UBIEUSSEN [SENIUNLOY  WE(ER
Euspaduny  uep  uesppued
wesboud  ‘umun e
HIp desuoy ueyjeyBupsw yrun
Bunesuoy  pndiaw  jsEnENE
UEp [SERecussdir  UENMNPALESL
Bued ETEE= 1T neje
Betens  emueq  veyyniunusw
e peuad PEEH ZEE
= N @dwes o) 71 vep ||
UED EEp uegododusd uebuessed
eped  Esyuadip  mEunpyrugE
japow wep uemynBusd nel
S|SIBUR UBD mEEOY  EYUIBL
UDJRULYUCY  BOIME|  B75||EUE
ueeunShuapy TIEMEI G|
fsU1aY SWapu) uefiuap Jnynip)
EBUHS  BUBOUAS  YnEewus))
(ZE€ = u} 2 myepy eped
UBIpIWEY UBING § uep (gEs
m U) | MHEAL BPRd wEynyep
(elay  wesendsy  syepuy
uefivap mynip) ebay uesendoay
evesad wp dosuoy Jaussany
uebusp Ty JEMEE
uip desucy suswp ebegieg
reguaw Buel sod |eaang yengos
‘miefey  ummyepuad  SEjUCIO
JeyED  pEp  uylip  SRjEps
veMesRd Q00Z wep yede pdweg

ehuwnjagag
LB |y

efuwnjageg

weBuap ueRESIa

uRndugey UEp [1SEH

ap ueepagqiey

"BuBjEl Bped
eliay uesendey

SEUEDE  YEJWep

BN Lasioy

eed  Guouoplsw
e Jeseq Ewnp
ynings | |URETep

BBCUNU JO UO[LS)E) PUE
‘uonoREnEs qol Cpdeauos

ey uesEndey
-pas jo Buyepow [BENED

siuy  ueBusimjay

UBpelag
UEnaLsd npnp

Guek
M LI nllaua EWEN



PO

Ep “UER|asRd
adues  uegyaued
=By Ueepaqied

wemeliey elauy
depeyrs) yruefiusdiag
HIp dasuoy

UEp pEusadwoy
BEYyHaE uensebusy

lanpoud LIRSS [EERIDY
ueyeunbbuaw SiSEURD
uep  C‘Hussw-Busew oo
UBR 10 SEMEGE UBEysoy
uefiusp EYNEWSEY BEISHd
sa) epueb veund wep-Op uep
Wa-0Z JdEIuno-jEs ssunjsamy
uyeunbhuaw FL=F e T
Bl ‘'eusssd  uep  yEpoyas
ynwew  ymun eeyeundip
eI ¥EIE [Edues

9l UEp ymop
Baual wenausd
¥mun  usjeunbip
(081 = uendiadad
‘nat = IHE|
-HE|| L85 ewsE
048 ENIELE)ER
Wweep eleury uep
wp desuoy eped
sapusf  yruebuad
EJas  EdiRulapen

vepgwefusd yiuya meuEwLes weep eliaury SoNEWaLyEN
‘yeisep  ymjuuswed mﬁi._um“_ uEp wp desuoy | m :

Yijiusae ymun ueyeunbp yeoae e uefungny | Aepuooes jo AIUVERUOUE LLLoz)
EUEIES  [Bies  uepquebeey S U PGS penud-gas a|epady

“TUNE Bla Uesendey UBOUap
Msod  seEioeg  ueyyubs
BIEDGS awspupdo uep  Lip
desuoy Bseq ueydesbunbuaw
FAING I5EH VOB
uswow  Eopoud  SER0y
ueseunBhm S|SIELEIP
fuel mep ysjueds
uEgi@esd uep uening JrunuEy
eley  uepsendas  smpnSuaww
yqun {s5r] eley uesendsy
BANg f “awspupdn InynBugw

‘ysapafueg
Ip BISEME
sEjsISAIN  UBD
nunf eed emmue
P elbay wesendsy
weEp  swswgdo

ysapejfueg w sanseaun

uesmeliey elaupy | ymun (107) 1591 uopewBUD Uep ip  desuoy
. Iepow | depewsy yruebuadiog | &gz wip desuoy anynBusw uesad  pIpIAUL
Bp ‘ﬁ__«.._..w:w___ Lp desuoy | waun (535) U] dasuoy BExs ¥mun Ye[epe
duwes ussuad | uep [SuBladwoy | "L CyBERe Wi uepeued WEER eley uesenday | mn ugieuad | gop W weswndo
SRy UEEpagqed | sesyues  uenyelhiuag ﬁd__ﬂuu.m__u Bued smyn ey HER uenln | Fﬂﬂmw..ﬁ.m _._“_ B0y 8u) | (ZLOZ) paway
LB JNELD [SpoW UBR
‘Bueniad wnan uElEyesey wy
2 | urieaqued EsEiad  Yeuses
BALLUNS &G BALLIN|SgEg UEjauag
uenfng uegljaag jnpnp unyep §

CL IR
seBuap ueepagiag

LB | aUg
uebuap UBBLIESIa

ue|ndisay uep [ISEH

Bued jegeUes

[Hpausg EEy |




Ut
Pns Wejep seiyeqp efin] uedap

depewpa) ueyyfes
yruebusd s
UENNLUEHD YBpUL
L dsU0y ‘U0
Eypad  uetuap
uebueguasg
URLULITY
[arsiEtsuTy WO
uep poauelp Guek

ueweiiey ehouny | esew uvenewad yrjun Sexgdu)
epow | depews yruebusdiaq | "eley uesenday uep ueelaxsd eley  uesendcey
Bp “uegiausd | uip dasuoy | eleuy  Erue  uefungny uep  ‘ueebayad
sdwes  ‘uefijsusd | uep Busedwoy | weep  elusepew  yagE elmupy ‘uip desuny | sE edueuuopad Gumesel | (BE6L) Uojeg
iSEY UBBpSQJa | meypuas uenyebuey | sisyeueBusw ebin] wp desuoy Bgjue usbungny | vo speym Jdeouon JEs | $ frmeg

‘BHBWRAlEW WeED YBq yige)
Bued ebeupy uep 16Gug e
Bued pip desuoy vesesbuusw
HIun ueybuausduac
Bued  pelefua  uswieeiusd
UED  ENIEWEEWN  depeys)
jsod  Gusd oo doeswoy
Exasal Reesis ueybuequsbusw
sruey runb Bageq uesLRESI
‘Bl2ER] UEMEDQ D BREE
EdewEel p uendwered

| uBp  mERNE EMSE SR

-EIE) |B|IU UNWEN EYRRLETEN
wejep elaun vep wp dasuoy
depey s uesymets Bued

Yruefiusd nipaw jEp uLweEs L]
e wenbuepes ExeweN uesfieg esmbap 1p
wEEp efiguny uefiuap WRESED iEupEuad
SEEayag dnyna wp desuoy yeiaep  uedejep
EMUB] UENn{unasiu uefpeuad plg = grmi ‘g =
IseH “eunew eqiup So'0 eped uequn) yetuausl
g "ys8)-) MSHEIS UBP JUBWOoW -
BALLLIN|BGBE eALwWIN|ageg uEIauag
Uejeuad UEfaLag ug|ndi|say Uep |ISEH Dusk paELEs uenfng UEf)|jauag [npnp unyej g
ebuap ueepaqied | ueBuap UBBWESIEY JaUSY BLIEN




uewefrey elaury
depeysa; yuebusdieg

j[edues  'uewausd
meyynes  venyebuay

[EELLAUOYIP |IEBY BN UeueAe|
ueyynwad ebauny wep ySulul
iEEaow  eieue  uexmubis
Bued |EEEuoY  UBYpYAgUEW
ueEUued UENWLS| Tl SEISOSE
weep  usuedis]  usygmusd
eloury sepaw ussd  usp
*ehay wesenday eped wsuLu|
iEpagow  yrueBusd  nBuaw
Hun UBNEUNGD yis Seipal
gsaubisy  w uengsusd  wenim
ypun  Eenessp uedebbue
EE|E0 uidejap fnjelag

eliay ussenday
HISUUE SATOp

UEUBAE] LUEL|RLIad
efmun  yneebued

menEasiuaw
ymun  efini uep
uedap speb oy
uemeliey  eloy
UESEMdEY Eped
AIEULIAY (EEARDW
ynsebfuad u
EnjBuBqupadwaL
Hrijus yErepe
iy B
Lep uenlin)

wesEfiey elaur
depewyss) yrusbuadsg

isegias  vemyebusy

FERIpUEY
sifojosd  yodse  Jweyewsw
efin] ueBuap mensos Gujjed Guek
IBpIpUEY YBILSW YUn Uepmu
UBy|iuad (ENQUWEL UED [EYSES
gaed WEEp MUBQaL Jdep
ebbuIyaE BIBDUBMEM  [EES
eped migoussmenap Gued Bueso
wep wip efiey jesGug mynbusw
W uegeusd (1004 PN
uonEodans) 10 UBIpY uedas
Jegng  EEsiuefio  ueySEnwWowW
JBOEp  BAURY  UBYUN@SsEy
espoEs BAudnply uep 'eloury
‘whuuesimyad ‘wpuss BAULIp
wefuep send Gued npepy)

“1Bhun

Bued wp efiey
LUEESEEd 1] :74]
wp efiey ppuesw
ek NS
wep yoooo  Gopd
wemELIEY neje
IBPIpUEY  LgiLiall
Hrun Bunuad
ehues ‘umbbunay
yrpusdusLw

Wn wep
eley sEpsmynposd
ueyiexbuuaw
_E..mﬁ.ﬂ_

EBEENNS FEdEIUSL
yijun  ‘messuefio
denes [IT=11=Tg]

"UELIEAE]
agoud mes
Hrjun  useseiad
UELEAR| elaupy

ehuunjagasg

...mmmnﬁ UEEpagiad uefiuap UEBLUESIB

uRIndi|say UEP ISEH

Bued |ageues

wening

BOUBLLUCHES
MBA0Iy SASBE J0 3oy
UODESIRS

dmanu o wapa sy | pezeewBelsyn

SIPRLLIOUE WD pIedw|

SHl pue  waaEFeRs | [LL02)seany

uejfieusd |

uEfjEUad [npaf
HEBuag BweN




EEAROW] Ll
elanag uep
mesuebio uep veelayed geme|
npisipu)  eliaupy  uesexBujusw Bunfibue ‘jseyseud
njun BRSO ‘urellagnd
wEsustn  JalEusw EUEW ueusesy el
ip Buepeq-Guepiq gouoduaw [BOEes  pedus
ueiEuE Jjeod vep ueyyubis Hep Redwag
YE{ERE Blay uesenday Inyepshum  gnjun
uep ppuas ny eleyaq uep elEy ueyBuequEyip
uesenday § ueefayad qeme| BEYS URD Sunhua
BunBfuwe; ‘eley uesenday 5 IDM]S  WENEdnsEW
messed ‘elioy wesendey 9 eley efwegep
UBLBLEDY  Eaue  usbungng Eped U] "UBMEALIEY
upmeduey  Blay  ueseEnday elmy ugsenday
uep  Eageues  jedus  seue Eped MSUL
uesmefiey Bbaupy | geod  omiubs  uslengny isEAROW  yEduep
Fpow | depews) yrebuedisq | uepniunuew  ma  uRngsuad EesyuenBusw
u=Ep ‘wengeuad | wp dosuny | UBNWS)]  CEUBURBDES  YEDE N e epe LONDBS IS qor
edwes  uveggeuad | wep (suepeduscy | Dumdures JEsep SEj unpuodssd eley uesenday | ju| veqauad | spadopduy uo uonBARCH | (GLozE)
lisey UBBpIGQH | |Sexyjues uenyebuay | epedey wenSeqip Jeuoesany - MESULU ISEAGOW | WER BwEn ven[n) | Siswgu jo edw) eyl | e e EZEM |
U JBdEd WE[Rp Seqeqp yer) |
jeualeusiy yoyesd UBp sEYIdw)
YR uesEeq  epeg  CElEy
UESENdY  uspasajue  yemepe
NISULAU] FREANGU RS U] [BRE UBUGEEENY [NERW
Ipnys UESUNI “My Wejes el uegnduny|p
uesEnday UEp §SUP BEARGLL ueneuad
emue  uebungmy  sEpawswW ETED uEp
eluynuades UBUEAE| ued| 1 wedap sweb
usygniesd Blaun ueysniunuaw By uBMEBLIEY
|&aabia g|El|BUE [=ey uayabeuaw
"eliay uesendsy uebuap yeiE; RE UEEUS )
JEod uep uesyubis  RIEDES uefangny  WEEp
ueuede] usypnwad  elmuny Jopeipaw  efieqos =
elUlnjagag EALLIN|ageg LU
LB LS LR aUag uBjndusay UEp [[5EH ik n_._._ﬂ__ﬁi_ﬁ.ﬂn o uenfny EfHRUEd NPT unyEL ¥
uebuap uezpagiad | ueBuep ueewesiay SPOraN __ Rijauay EWEN




LEMELIEY ELaUY
depewys] yruebuediag

megyas  venyefivag

exbunad BUEn  Csunduery
S|SIRUR ueyeunifusw
ISENURUSR|IP HFSUMIEYE EEANCW
JopgRd CuBjERs BNy Nugnd
isesueliio Uengss  uBmeUEY
OF EpEdEY UEYUBQID JEUCIESENY
GNEUeny  uepeusd  @edns
LEjENSpUEd ueeunbfuew
Ul UEfil|aUGd Epojeu usEp
uessp ‘uBpEuad uEEYapUS
yejuuaad Emebad sEue @
dnpiy uesendey wep uesleyed

usyyeyfanuaw ynpm webuepued
ustiap uERLRdop
yedep Bued HISULEYE
Jopyey [EEgiuBEp|GuswWw
uebuap ol yalgns

WAL [SN0OUILOY UEMUSGLEL ki
s eley ebeus) usmndisd
LD JENAE UEHEPUR  UsSesin
eAubbun  yej@  uENmYNgIPE
Bued umeeg ey ygnd
JOpaE D YiUapUs  BuseAiols
YB|EPE UBLrUNGied UBYISI|BEIA
uepEuad  gMUn SRS
Bueiny  ymew  Buequiaisag
eefisy 1p ymgnd sesuefiso
Ip ussefiey  yneebuadusau
[EE ] SR IE e
euewefeq Bueus sudws
gyng ‘unwep sesueio weep
dnply  wesendsy  uep  elsy
UBSENGEY 'HIEULIENE |SEAIOW
Guepess)  wenssuad  yedueg

(LI TET e

uebBuap UBRILESIaH

EAULLINagag

ueBuap Ueepagad

UBRGLLIE By UBD [|SEH

Wignd isesuebo

WEEE  UBMEAY

uopezIuefisn
opgnd B W seafopdws

HIEULEES BEAOW
BuEUe  usGundgny pue LOQdEjsES
gof  'UonEsow SIS

usamaq dysuoiER) Byl

elsay uesenday (10Z) oIpoia

UL FBEATOH

wuepauad  wenling

HERljaLD [npnar

Gued jpgeres, GBSy BLEN



P NIEUL BEALGE UEp Bl “Byesnbuad
ueequenay  ‘eley  wesenday D el
BIEJUR nsod uebungny EFEJUE U0y UER
Uy USLU uEEued ey assad  ynpun
pseH  CEEep  ueyndwnBusw ) Bl1ay
ymen  ueNeunfip  eposHuuEy jedws  |p eliEy
eliay  uesendey  Jeuoisany uesenday LEP
uEp U FERAlION HEWAY] RO
suelusal]  lysean  ebay ‘uepequeeiay  elay
URIEQIHBYEY BIEXYS U] uBnySued MIBd  CISyrUSUoy
weep  medspediag Bued uee[asgsd
weseAIEy OG5 | UBR MUNE |BdWEE Wjsumyesey  ebn BMOBWIZ
uesmedley ebauy | ueBusp A uveBuequiepsd meque  wefungny | w  fuedwon Buumgy
- jepow | depeysy yruebuadieq | weeyesruad 1p eliexed eied uep yrupsuoybuew | puowe] B jo ssedAojdwg (FLOE)
(- ‘wengauad | wip deswucy | ysdip uspuodsex  C[EUGHDIE uep eseuebuow | Beowe uonoRsges  gop [EeuEyER
jadwes ‘veqgeusd | vep Bumsdwoy | S5t [Bans  Ueyeunilivaw eley uesenday | wnjun  ByRSTUSg | pUe  uojEAROl  JjEUL | § uBunGBny
ISy ueepaqiag | Eeges vemelbuag | isdopeip jnepueny jBojopoiapy - HISULL ISBAROW | U] ueEuad | ‘wewabebug HOAL ‘unessey | ZE
"dnpiy UBSENdEY depaysa)
yruefuadiag HISHEIE Rl
uesySs  Bued  ueBungny
idep ‘ueyyubis yepq jsowosd
uebusp usfungnH Cus] ebay
vep swadng 'elay vednpiyay
SERMY 'SESUNLS) YSULISYS
ISEAQOW  Jopsel  Jjedwe  usEp

elay ussendsy BaEue [ELRED
MEN#s  RIEoas  ueyysubis
fued uEGungnH IBWEN
uBnwe) el Eeebo 5)5)EUR
uED uewueads  esbupad
BRIy SS)eue uegeunbfiuaw
gap  Emdesucy  EyBuRiey
loiEy  EMuUss UEp JIER
welbuguedey  ueyliupueguaw
ymun ueyeunbip eye-eEEr MoYs o

AU GeE EAULN|BG0E uET|EURg
ueqRUSd uenjRUSg ugIndusaY Lep ||SeH oo E—__Hﬂ.hhﬁ : uenfny uegBUSg [NPNF unyel g | oN
uebuep ueepaqiad | ueBuap UEEWESIaY [HFUR By




[Spow
uep ‘uRmauad
pdwes  ‘usgsued
lisEy LB P

L
uep

wesmeAIEy Elay
depeys) yrusbuadiag
chELION
IS ALY
IEENUEE  uenyebusg

IBHENS LEp DuRuad L)
ynef Jstsucw  ueBuequupsd
"BMUEG uBsprlnuaLL
rsey ‘rEEARowWw uefiusp
URBLIIBE “ghuuebungny
EUBW  ynelas  UBNMuSUsEL
SNSNUY ENEDas Hmunm  [Dusgp
Bued umegapsd yefueg eped
ynpum  ymew  eAuuedungny
‘ueeliexad Eebsury uep eley
uesendoy eped uSynNER yeE
vengeued yefueq undyse

UBp U} |BpoL
uenjeq  uebuap

elray uBEENdEY

Egeues  elnay

erEue  uebungny diysuon ey

uesmediey Blaury

efiay uesenday gor  ‘BuEuLOped  Qof

(8102} 1ebewr

BE |

"elion] jedua ip jecea)
UEp [ELISU] [SEANOULE) $nun
usmeisey  |Deg  usyluefusw
fued IBSEp LG
iefeqas Eliey uesEnday
venynunesw  Buef wegawsd
YRQURUG MY |EES UE|EUSy
"eley uesendey uBypEySuLBw
jedep  ebey  uepeqipEley
UBD MiBLAAU] pSesow BMyeq
uEgpniunuaw |IFey ‘eluniueps
"e(iEy UEsENdSY UBp  YISUUpW
[sEAgow  ‘eley  uEIEqIHEENR
uegesbuad [T T
¥mun  ueynpedp  EENUELW
BABD DU =T =TA T
BAE  UBEDE (U pEEY uep
e ey URBGEEaRY uRp
ysuwnw (seagow ‘eleyed eliey
uesendsy depeuis)  usyubs
Gued  Jmnguuoy  peduew
UBYNLEAgIE  uBuimesiad  Sngeps
uep =xEr ebeyed med emue

LPLLE Y| ey
uEpjeuad
uefivep ueepagiad

ehuwnjagag
B ALk
uefuap UEBLLESIS

uBrdulsay Uep |iIseH

syt LETIfa R [Npnr

LEf gl
WAL ]
Rlpalag EWEN

oN




|apoil | depeELE) YruBBUadsag | UEp Sejjeny Uep UBnyejabund Elay  uesEndoy SRHAIEES |

jpdes  ‘usgeved | uep susjadsoy | ueSusp IEUB TR, BUBWOU Ry Bliauny sispeuebuaw | qor  pue  uonoppspes | smowy g
T USOpeed | e imngiiab | uger eiwgas - sl - mliey uesende AIUM | Q07 usamgBn  uOUEIRN | ‘sniss seEld | ee !

UBYTUN|SSEY BIED0E
peEsiuEtun meje yodwowy
WEFED Wed UE[SEWB0EY Uep
wening (edeausw e BIB3ES
Ewes eleydq ynun Buosop)p
SMiey U9  IEE0SIP  YM0Q
NEPI UBMELEY BMUE] [UEsg
Bued ueyuiBugp Bued sey
BOEMEL ymun puny YB|epe
swewieq  ebeyag  uenywap
nie@s  yeEpn  undpssw  G66ug
yiga| Buek eleup oy yesehivaw
difup  ymgey  Bued  eley
UESEN0DY BMUE] Uesynunuesw
sfupsey  ‘yodwoay el
uefiusp  JesaEy  ebeuy  wep
Bley uesendsy Byiey CESw
epeduep JEgSulay efusssod
plifunyas uBpuadapsL
BIBDGS wOunueg UEp  UIE|
BlES nEs EyeEjupeq Bujes
iseanow uep ueeleged elauly
"Bliey vesendoy BMUEq BHQIE
B6nl ‘'ny e Cuemedey
EEAROW  JOENEN  edun)es
“MEes YEUENNG UBIRAEq BwyRg
UByypLaL  yelE  Bisgmey
HeEp  m Radas  jsmapow
UNWER  MpMpUl UOUS
UBYmngay  juebususw yadse

ueyueyausw Bued ey meaow AN T
eAUWNBOaS (AT TS J— ueyeunSip
ue unye)] g ON
EHTEINE R uBBUS uenduiisay wep IseH apoem Buek jeqeLEA _ uenfny @puad npnp 2 L
eBusp ueepaqiay | ueBuep ueewesiag Rusuag Bwey




= JEiaq] JelEUBW SENSIUIWPE |
ussenday Hrpuisg ‘fens‘o
= JEpaq) Jaleuew wep UBSERdDY
Byl 10GO0  UmUESEDEG)
YE|EpE Gunued B
bues sapswersd eliay ussenday
ymun esgsg  uesyniunusw
Ewmn  ohuodny  SiSiEUY
‘Golpes  elsuy  Jsiewesed
SMEEEA eliay uesenday
Jajsuered BIEJUE pele
i ssieUly (lewesd) pocsed
OFZ oY UeNSNQISIpIp Usy-L
eEyE usbuap efueuad Gueioas
Bugil  jp ‘ueygesd  sasoud
BLUE[ES YRIBR[] YRuLDiaa wep
Higng IsELSIUILRY  [BUHSERN
lesng |p Gunsbuepaq SE|ewy
ueelayod elauny wvep elay
ugsendsy e=Ejue  webungny
sesijeusbuaw  ymun  Bgoousw
iwey U ueelsysd  weeg
P sesusdwoy  ueweligay
‘eliax ueBunyBuy * syl
HEp uEssendsy uades usmedsey
elaupy e
MENyE} JEES] YElWnEE BMUEQ
LB N LR [ELO|EELLEEL|
JIRIENT  UREEd  URjELeESay
ugbuap jEm Eye]  pEsmBed
UBp JEpop  elaun yelesew
yun  snEmay  ule] Bued
uep sesuebio webuequsbuad
uReAeiqLuad UM By

uep
uesmeiliey elauy | ‘uswaleusiy Yapen uep 9|8 nes elaun  depeyisy —
BAUWN|aGDS BAULIN BB uenlfauSy
uBBUSd RS ueinduwisay wep ||seH ”_Mh._,ﬂ”__ n“.hu”__.n_.__“.__ﬂh uenfng UB|@uRg [NpOf unyeL ¥ oM
ueBuap UEBpagsag ueBuap usBwESIa AL BLLIER




800 UED |Bpuey  USugusoy
[BooW  BMUED  UENyn[unusu
ehupsey ey meEpseud
uep Bbay uesenday ‘npel elay
FSBY UED OENIS UEQ USLGILULGY

5T EJEjuE wefungny LS| D BISENE
RieUaLy U welpeed ‘m) weeps Ly By
‘wel Epow 8y ueyGuipuegip yaio  ueeliayedip
¥Eg yigs Gued eduwmeges Gued  miesebuad
Iprs  WEEp  UBsyniunusw ueelased
i [raunL Bueh Ellaury uED
uemeiiey ellaupy | ‘900 UBP pEpUEY  uSwLOY ‘Bhey  uesenday
[apoau | depews) yrueBuadssg | apow ueBuep uelungnyas dmp ‘BLIESIEG uonefisai)
=p ‘uepsued | Up desuoy | Eyasku yeq |equig uebungiy Bley  uswgwoy | Eswdwe e esueuuCued
sdwes  ‘ueigausd | uep ISusaduoy | ‘EsEAUn UDUGIWOY  ¥TUeg uemefiey eiawy | eseque  veBungny | ol  pue  ‘uonomjsqes {E007) pume
UEEpEQIBd | meyyas venyefivag | pwj pep desuoy umpesepag el vesendsy | Qlausy py jpnis | gol  Cusuguuuss  pops | g

(26.°0 = 1eiaq) s Eny
uepeybusd  depews;  wip
uEsEncay Uep '(ggs'D = 118g)
eliay jebie) uep uip uesenday
1 #6'0 = w3oq) jmesu)
uep LGS LEp :mmm_.__..._m...__
{ee8'0 = 1000q) sepsynpasd
mp  wessnday  (gegn =
yesaq) eley seyueny depeyss)
Uip uesendey JEMIEIW pOgog
ueEseprsg) yelepe  Gupuad
Guwed Gued Jsewesed ‘wpuas
uselieyad eleury ymun (2000
= jEg)  ueysenwew  Supd
elbey uBuBWEesy uep [SRI'D
a JEEq) Eley wel uesenday
{290 = jeseq) uemyebuad
uesenday  {u59'0 = jeieq)
ehay emes uesendsy '(284'0

efuwnjagag - HER|fELE
P Ly ueyeunbp LT a
URRILR uzinduwisay uep ||seH ; TELILTE uBmfEURd [NpR yej g M
ueBuap uEEWESISY _ Pl B IBQELEA | fauag Bluey




[apL
uED ‘wenpeusd
[t ‘uE)||suad
[=Ey UEERRG

wemefIEY BlEuny
depewpa) yruebeadiag
LEp dasuny
usp IsuS]Bdwoy
ISeqylpas  uenebusg

uep yun yeqBun eliey Uesendiy
ueyegriad ‘vAuinfueiag
~uesggndiad UE DL Ery
WD eliay vEsEndsy
usseulj  eigjue  usSungny
yeqnbua pALeLE] e
Guef paagun deys uelosp
ugjefas yepy GOued uesediey
‘sl ey webuag sesueio
uergefifuiue Bueinnsas
Guenigd  ynetusdwsw  ¥Epg
npalpu jeyiug elay uesenday
weEp  jpsod  ueyegnued
‘yepua)  suadsp owep  gedso
pun ewfun  elay  uesEndoy
UBEEU)| BALUEpE uefuag

EAUWnjageg
BB
ueBusp ueepaqiag

-ueeieyed eleUrE UER 'Elay |

ussEnday Ewesie  veuguIoy
NMuaq  REUR  ueSiengny
uep “elBy UBLLOLUIDY EYRLISLOY
BiEE Heg fEogwn uebungny
wep nfuep g veypsiuad
[eusbuaw ueres uebusp uiyyeip
ey cueeleyad  ebaup
UBp Pwessq Bley USWMUOY
eeue  usfungny  wegep
SEipaw ueied el elay
uesendsy yeppe |u| uep)eusd
UBP WUBUDLY UBAWER] ey
UBLOILOY  INERW Wweyrdip
e ygs o ueBungny
UBRluRBYIaG UL
uep ueelayad  uBEqRENSY
Emue uefiungny yrun Enoey
‘Bunynpip efuynuedas nduwey

uesefaey ellaupy
Ellay uesenday

UER LR e
nun eliay
UBSENday UBSE|UY
egped  Gumuetue

yegruag
pedep  eAupyuag

ueaendisd Luep |

uemediey  elay
uesenday wEsEl)|
ErEjue  weSungny
euewsefieg
iinuspan yripun
B|WERD  [BAWSHNLL
UBjEyapEd
ueseunbbusLw

jul | [

aanoedsiad (Bl v -
jsasdojdwg
U O SR SRS
ECLISNL|

SILBULOUE
qoy 40

{viL0Z}
RALRIES

ae

BALULNBaE
uEqfauad
uebuep ueRlLESIaH

uendEay UEp 1SEY

ETEATTET
Spaa

ueyeunbip
Buef |[aqeue

uenfn]

uenisuag RPN

Uirijauskg
unye| g
pisuay ewey |




uameiiEy elhouy

UEMBAIEY |

eliaupy uep

eligy uesenday | elbsy  uvesenday ERSALORLY

WEULU| BEAap | dEpEys)  WSUU | wsjses o ssdopdwae

uspuadag Paepes | Sesjow depeys) | smw 0 EoUBLUORS

uip dasuoy | wp dasuoy | pue  uoipepsaes Qo[ wo

uemedsey elaum [Fusadwoy | uep  C|susjedwoy | ppedw| S PUE UORBAROL

japow | depews: yuebuadieg PREny (s EEYUEE | oEugul uo seafo)dus

uep ‘uepeued | uip dasuny uenyefiuag venyefusd | jo Jdeouno-jes pus
jedwes  ‘uegausd | uep [suaedusoy elrey UESENdEY depeyss) uvapuadapu] | pep yruebued | uopesges  Asusgedusos gLoz}

ey uespeqay | meyyqes venyebuad | yuebSuediog yepn wp desuoy W3s [SgELEA inyerobiualy | o uvonubosss o peyg | uewsn uvaws | e
‘umigndiad nyejuad weep s
uegEeeip ueues uegiegiiuiuaw

FEEUEIEqNE BIEDBS

W BYLUEUID YMUN  [EUBIMTYY

‘elay wesendsy sgee jexbun

dBN| P Uep Sepe ip uedsepndied

eped yum peaapnw yueSued

mMiaw  onppapu) jeEyBu

uep jun teefiun eley uesenday

uBSE| UEsyniunUaL

BAUISEH  BUR MBS WEEp

UBYMumassy  saowng  jexbun

yruebfuadwsw  BWES-BWEBSIE]

BIBDE elvueieqaduad ‘pAuuRpgateed =ai=
uLnjaqag efinunjageg LG L HLEUCE
UE)] @y B[ [ usjndwsey] UEp ||SeH M__-__u,-:_q_ E.”._l.wn___m:_._mn.ﬁ wening LEfi@uag Inpne unyel 9 oN

uefiuap ueepagquagd | ueBuap UBBLWESIEY POl IIEEA AlIBURg FUWEN




85

BAB Ili

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

4.1 Kerangka Konseptual

Pada bagian ini dijelaskan tentang keterkaitan antar masing-masing
variabel atau konstruk berdasarkan rujukan teori induk yang ftelah diuraikan
secara lengkap pada bab 2, Tahap ini sangat penting untuk membentuk model
peneliian kuantitatif, sehingga dapat terdeteksi variabel yang masuk pada
kelompok variabel bebas dan kelompok varisbel terikat Keterkaitan atau
hubungan antara variabel yang didasari atas bangunan teori yang kokoh dan
dukungan penelitian (interasional) tentang hubungan antara variabel tersebut
yang secara detail dijelaskan di bawah gambar 3.1,

Teori rekognisi Honneth (2005), Pendapat Islam (2012) tentang Rekognisi
{2012}, dan teori determinasi diri (Ryan dan Dedgi, 2000) dapat divjikan sekaligus
pada satu kesempatan terhadap konsep diri yang berupa seif-esteem dan self-
efficacy dimana self-esteem dari tearl determinasi diri {Decidan Ryan, 2000) dan
self-efficacy dari teori belajar sosial (Bandura, 1997), berdasarkan penjelasan
teori tersebul maka variabel yang diuji adalah konstruk pengakuan sertifikasi
kompetensi dan konsep dir sebagai variabel eksogen,

Pengakuan serfifikasi kompetensi dan konsep diri secara teoritis memiliki
dampak terhadap motivasi infrinsik. Motivasi  intrinsik diperiukan  untuk
memeriksa teorl determinasi diri karena teori ini menyatakan bahwa self-esteam
dan self-efficacy paling kuat dipengaruhi oleh motivasi intrinsik dari pada motivasi
ekstrinsik. Motivasi eksirinsik  disertakan dengan menggunakan variabel

pengakuan kompetensi karena teori rekognisi menekankan bahwa pengakuan

adalah faktor yang paling menentukan bagi self-esteem dan self-efficacy,




Karenanya, jika pengakuan lebih kuat berpengaruh terhadap self-esfteern dan
self-efficacy, kita dapal cukup yakin kalua teori rekognisi lebih unggul dari teori
determinasi diri, Arah dari pengaruh membedakan antara teori rakognisi Honnaeth
(2005) yang menyatakan hubungan positif dan Pendapat Islam (2012) tentang
Rekognisi yang menyatakan hubungan naegatif,

Kerangka model penelitian ini dapat labih dapat menilai secara langsung
keluaran (ouiput) yang dibutuhkan dunia industri tambang untuk meningkatkan
daya saingnya, sehingga peran kepuasan kerja dan kinerja karyawan sangat
penting dalam model ini. Konsep kepuasan kerja dan kineria karyawan sebagai
bagian yang sangat penting dari grand theory dari perilaku organisasi yang telah
divraiken pada bab 2. Variabel kepuasan kera dan kinerja karyawan
ditempatkan sebagai variabel endogen yang dipengaruhi oleh pengakuan
sertifikasl kompetensi dan variabel konsep diri {self-esteem dan salf-efficacy).

Pengakuan sertifikasi kompetensi merupakan konsep yang dapat
dioperasionalkan dalam berbagai dimensi. Jika menijuk pada KKNI, dimensi
yang dapal disertakan dapal mencakup: pengakuan profesi, pengakuan
pendidikan, pengakuan industri, dan pengakuan otodidak. Dapat pula
diperasionalkan pada dimensi aktor sosial seperti rekan kerja, pengawas, dan
perusahaan secara umum. Operasionalisasi juga dapat dilakukan berdasarkan
jenjang pengakuan mulal dari pengakuan walau tanpa serifikat SKKNI,
pengakuan berdasarkan sertifikat SKKNI, dan kenaikan level gaji karena
pengakuan kompetensi kerja.

Peneliti memilih menggunakan empal dimensi  KKNI  dengan
operasionalisasi berdasarkan dimensi aktor. Empat dimensi KKN| dipilih karena

seliap orang dapat memilki keempat jalur tersebut: profesi ditandai dengan

bidang ilmu yang dikuasai, pendidikan berdasarkan jenjang pendidikan yang
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telah ditempuh, pengakuan industri berdasarkan jabatan yang dimiliki di
perusahaan, dan otodidak  berdasarkan pada pengalaman kerja.
Operasionalisasi berdasarkan dimensi aktor menyinggung semua aktor sosial di
tempat kerja dari actor horisontal (rekan kerja), aktor vertikal (atasan), dan aktor

keseluruhan (perusahaan). Sejalan dengan ini, maka kerangka konseptual dalam

penelitian ini ditunjukkan pada Gambar 3.1 berikut.

Sumber : Peneliti (20017-2018)

Gambar 3.1 Kerangka Konseplual

Kerangka konseptual terbentuk dari hasil kajian dari beberapa teorl yvang
terkait dengan rekognisi dan konsep diri serta teori induk (grand theory) perilaku
organisasi. Keterkaitan antar variabel-variabel tersebut juga didasar atas

penelitian-penalitisn terdahulu yang relevan.

3.2 Hipotesis

Berdasarkan tinjauan pustaka dan kerangka konseptual serta dukungan
penelitian terdahulu yang menunjukkan hubungan antar variabel yang digunakan

dalam penelitian ini melahirkan baberapa hipotesis antara lain:
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. Pengakuan sertifikasi kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
motivasi infrinsik

. Konsep diri berpengaruh signifikan terhadap motivasi intrinsik

. Pengakuan sertifikasi kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja

. Konsep diri berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

. Motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

. Pengakuan sertiflkasi kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kinarja

. Konsep din berpengaruh signifikan terhadap kinerja

- Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja




BAB IV

METODE PENELITIAN

4.1 Rancangan Penelitian

Desain penelitian ini adalah survei yang mengambi sampel dari suatu
populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data pokok.
Survei merupakan suatu usaha untuk mendapatkan dan mengumpulkan data
serta informasi dari berbagai individu, baik sabagian maupun seluruhnya, dengan
menggunakan standar pertanyaan/pemyataan yang terpola dan terstruktur
sesual dengan kebutuhan akan data serta mengacu pada masalah penelitian.
Penelitian ini merupakan penelitian yang menjelaskan pengaruh antara variabel
atau yang disebul penelitian eksplanatori (explanalory research) yaitu penelitian
untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh antar variabel yang ada dan

dilanjutkan dengan pengujian hipotesis.

4.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
4.2.1 Lokasi Penelitian

. Peneiitian ini dilakukan di Kawasan Timur Indonesia terkhusus pada
industri  pertambangan. Perusahaan tambang besar yang ada di kawasan
tersebut yaitu PT Vale Indonesia, PT Freeport Indonesia, dan PT Newmont (PT
Amman Mineral), pemilihan perusahaan tersebut karena kesesuaian dengan isu

peneliian dan perusahaan tersebut telah menerapkan sertifikasi kompetensi

BMNSP.

4.2.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian dilaksanakan selama tiga bulan, dimulai pada awal bulan

Oktober 2017 sampal dengan bulan Desember 2017.




4.3 Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi adalah industri pertambangan di Indonesia Timur, dari populasi
lersebut dijabarkan menjadi sub populasi yaitu PT Vale Indonesia, PT Freeport
Indonesia, dan PT Newmont (PT Amman Mineral) dengan jumlah karyawan
3.424 karyawan yang telah tersertifikasi. Unit analisis adalah individu/karyawan
dalam hal ini pegawai di PT Vale Indonesia, PT Freeport indonesia, dan PT
Newmont (FT Amman Mineral). Sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan

menggunakan metode Slovin dengan rumus sebagal berikut:

N
1+ Nel

n=

Dengan: N = Total populas
n = Jumlah Sampel
e = Margin of error

Pada penelitian ini, nilai margin of error yang ditelapkan adalaly sebesar 5
persen. Milai ini umum digunakan untuk meminimumkan sampling error dan non

sampiing error. Berdasarkan populasi sebanyak 3.424 orang dan margin of error

5%, maka diperoleh sampel sebanyak 359 orang atau 400 orang, dengan
perhitungan sebagai berikut:

) 3424
N =1+ (3428)(0,05)(0,05)

= 358,16

Rinclan data sampel penelitian ini disajikan sebagal berikut:

Tabel 4.1. Distribusi Sampel Panelitian

Kategori Populasi sampling Populasi Sasaran Sampel
PT Vale Indonesia 1.016 o 3.424 118
PT Freeport Indonesia 1221 3.424 143
PT Mewmont 1.187 3.424 139
Jumlah 400

Sumber: Data Sekunder, (201 i)
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Sebagai pembulatan sekaligus upaya untuk menjaga agar jangan sampal
terjadi laju respon lebih rendah dari 100%, maka jumlah sampel menjadi 400
orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah pangambilan sampel
purposive (purposive sampling). Purposive sampling adalah teknik pengambilan
sampel berdasarkan kriteria populasi yang telah ditentukan oleh peneliti, dengan
pertimbangan bahwa hasil yang diperoleh akan menjawab rumusan masalah
penelitian. Teknik ini dilakukan dengan mengumpulkan daftar nama pegawai dan
supervisornya dari kefiga perusahaan. Kriteria populasi dalam penelitian ini
diuraikan sabagai berikut:

1) Karyawan yang telah menjalani masa kerja selama labih dari 5 tahun

2) Karyawan yang telah 1 tahun disertifikasi

3) Karyawan yang berpendidikan minimal SMA atau sederajat

4) Mengikuti pelatihan atau pendidikan internal perusahaan minimal 1 kall

setahun

5) Mengikuti pelatihan atau pendidikan eksternal perusahaan minimal 4

kali setahun

6) Warga negara Indonesia

7) Bersedia mengisi kuesioner penelitian

4.4  Teknik Pengumpulan Data

Teknik yang akan digunakan dalam pengumpulan data penelitian
disesuaikan dengan tujuan penslitisn. Pada penalitian ini teknik yang digunakan

adalah:

1. Kuisioner, Kuisioner disusun dalam bentuk pertanyaan pertanyaan tertulis

yang diberikan kepada responden. Kuesioner sebagai teknik pengumpulan
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data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur
dan tahu apa yang bisa diharapkan dari raspondean,

2. Dokumentasi. Dokumentasi yang dibutubkan adalah berbagai dokumen
tertulis maupun tidak tertulis yang menunjukkan atau menggambarkan data
dan informasi penting yang berhubungan dengan penalitian,

Untuk mengumpulkan data, peneliti meminta izin dari untuk melakukan
penelitian pada karyawan mereka, Setelah mendapatkan izin, peneliti meminta
daftar nama karyawan dan melakukan pengacakan hingga diperoleh total jumlah
karyawan, dengan masing-masing nama supervisor mereka, Kuesioner
dibagikan pada 460 karyawan yang telah dicatat namanya. Selanjulnya,
kuesioner kinerja diserahkan pada masing-masing supervisor mereka untuk

memberikan penilaian kinerja karyawan bersangkutan.

4.5 Jenis dan Sumber data

4.5.1. Jenis data
Pada penelitian ini. jenis dalz vang digunakan bersifat kualitalif dan
kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk obzervasi dan konversi
hasil kuesioner menjadi data ordinalfinterval.

4.5.2. Sumber Data
Sumber dats yang digunakan dalam penelitian inl bersifat data primer
yaitu data yang diperoleh langsung dari responden juga dalam bentuk
sakunder yaitu dalam bentuk terulis yaitu berupa dokumen—dokumen

Institusi dan informasi tertulis lainnya yang mempunyai kaitan langsung

dengan masalah yang diteliti,
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4.6 Variabel Penelitian

Variabel penelitian ini terbagi menjad| dua yaitu variabel laten eksogen dan
variabel endogen. Variabel laten eksogen adalah variabel laten yang hanya
menjadi variabel bebas pada semua persamaan yang ada di dalam model
struktural sedangkan variabel laten endogen adalah variabel laten yang dapat
menjadi variabel bebas pada suatu persamaan, dan menjadl variabel terikat
pada satu persamaan yang lain dalam model strukiural, Berdasarkan kategorikal
maka variabel dalam penelitian ini yaitu pengakuan serifikasi kompetensi, dan
konsep diri (variabel laten eksocgen), motivasi intrinsik, kepuasan kerja, dan

kinerja karyawan (variabel laten endogen),

4.7 Definisi Operasional
Pada bagian ini dijelaskan definisi masing-masing variabel atau konstruk
penelitian untuk mencegah adanya pembiasan baik secars tekstual maupun

kontekstual. Definisi operasional darl masing-masing variabel penelitian

ditunjukkan dalam matriks berikut:

Tabel 4.2 Mafriks Definisi Operasional

| Ne | Variabel Definisi Operasional | Indikator
1 Pengakuan | Skap dan perbuatan | « Pengakuan tingkat pendidikan ofeh
Serfifikasi mengakul rekan kerja
Kompetensi | kemampuan » Pengakuan tingkat pendidikan oleh
karyawan yang telah Srganaas:

memiliki  kualifikasi | * Pengakuan jenis profesi oleh rekan

i .| kera
belk diifeu 0o | | ‘Dercabusn  lamis  proies  olsh|
pendidikan, profes, Bfganisasi

industri, dan [ Pengakuan jabatan di dalam Industri

otedidak. oleh rekan kerja

= Pengakuan jabalan di dalam |Industri
oleh organisasi

= Pengakuan pengalaman ofodidak oleh
rekan kerja

« Pengakuan pengalaman otodidak oleh
organisasi




No | Variabel Definis| Operasicnal | Indikator
2 Konsep Diri | Sikap karyawan yang

* Kooperatif dalam bekerja

mengevaluasi diri | » Kepercayaan dalam bekerja

sendiri yang didasari | » Efisiens waktu dalam bekerja

atas keyakinan | * Diperhitungkan dalam bekerja

tentang nilai-nilai [*_Keseriusan dalam bekerja

sebapai anggota | ® Mﬂﬁ}‘ﬂii"!ll-ﬂi‘l{al'.l masalah pekerjaan

organisasi  (OBSE), | * Pencapaian tujuan

dan  nilal  umom | ¢ Pntisipasi situasi tak terduga

(GSE) = Tenang dalam menyelesaikan masalah
* Wakiu luang uniuk  memikikan

organisasi
3 | Motivasi Semangat kefja yang | « Keberhasilan dalam pekerjaan
intrinsik dikalikan SRCATE | o

|+ Adanya penghargaan
* Senang dan bersemangat dengan

langsung dengan

pelaksanaan tugas adanya lugas
ﬂahasj_ﬁ;ﬁm 4ari I, Bekerja dengan penuh anggung jawab

penghargaan,
pekerjaan itu sendiri,
dan tanggung jawab.
4 Kepuasan Perwujudan slkap | » Kesempatan promosi
kerja mclalsinrml - darl | « Puas dengan gaji
penilaian Brapa | o Rekan ker j
aspek baik #u dari |_ KOS L g
promosi, gajl, rekan | » Lingkungan kerja
kerja, dan kondisi

kerja Yang
marnyenangkan
karyawan

2 | Kinerja Kemampuan +_Penyelesaian tugas

karyawan mMencapai * Memenuhi syarat kinerja =

persyaratan = _Memenuhi tanggung jawab
pekerjaan, + Tidak mengabalkan kewsajiban
bertanggung Jjawab, | = Berhasil pada tugas dasar
medaksanakan
kewajiban, dan

berorientasi pada
kaberhasifan  lugas
dasar

4.8 Instrumen Penelitian

Pengumpulan data dalam penelitisn ini menggunakan skala Likert Yang
menilai jawaban kuesioner yang disebarkan pada responden. Untuk semua

instrumen berikut, responden diminta mengisi dengan memilih jawsban dari

skala 1 sampai skala 5,




a) Pengakuan sertifikasi kompetensi (X1) masing-masing diukur
dengan empat dimensi (pengakuan pendidikan, profesi, industri, dan
olodidak) yang dikembangkan dari Allen (2003). Skala pengukuran
adalah tingkat kesetujuan, dimana 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak
setuju), 3 (netral), 4 (setuju), dan 5 (sangat setuju).

Tabel 4.3 Instrumen Pengakuan Sertifikas! Kompetansi

Mo | Uralan 12|34 |65

1 | Rekan kerja mengatakan apabila saya berpendidikan dan
memiiki pengetahuan yang baik.

2 | Saya mendapat pengakuan dar organisas| atlas pendidikan
dan pengetahuan saya.

3 | Rekan kerja mengatakan apabila saya memiliki
kemampuan/kecakapan kerja yang baik,

4 | Saya mendapat pangakuan dari organisas alas
kemampuan/kecakapan kerja saya,

3 | Rekan kesja mengatakan apabila saya memiliki jabatan yang
panias.

Says mendapal pengakuzn dari organisasi atas jabatan Edya. |

Rekan kerja mengalakan apabila saya memiliki pengalaman
vang baik.

8 | Saya mendapat pengakuan darl organisasi atas pengalaman
saya.
Sumber: dikembangkan dari Allen (2003)

b) Konsep diri (X2) dengan pendekatan Organizational Based Self-

esteem, dikembangkan dari Ugar dan Otken (2010), dan General Seaif-
Efficacy dari Schwarzer et al (1997). Skala pengukuran adalah tingkat

kesetujuan, dimana 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak setuju), 3 {netral),

4 (sefuju), dan 5 (sangat setuju),




Tabel 4.4 Instrumen Konsep diri

Ma | Uralan 1|2

1 | Saya kooperatif dalam bekerja
Fd Orang percaya dengan saya dalam pekerjaan
3 | Saya bekerja efisien dalam pekerjaan
4 | Saya diperhitungkan di pekerjzan ini
8

6

‘Saya dipandang serius dalam pekerjaan in
Saya selalu dapat berupaya memecankan masalah yang sulit
Jika saya bekerja cukup keras.

T | Mudah bagi saya untuk tetap pada tjuan saya dan mencapai
tujuan saya.
B Berkal sumber daya yang saya miliki, saya tahu bagalmana
mengatas! situasi yang tidak terduga.

g Saya dapal telap tenang ketika berhadapan dengan kesulitan
karena saya dapat bertopang pada kemampuan saya.

10 | Jika saya memiliki wakiu luang, saya biasanya dapat memikirkan
apa yang harus dilakukan.

Sumber; dikembangkan dari Ugar dan Otken (2010) dan Schwarzer el al {(1997)

¢} Motivasi intrinsik (Y1), dikembangkan dari Grant {2008) dan Luthans
(2011). Skala pengukuran adalah tingkat kesetujuan, dimana 1 {sangat
tidak setuju), 2 (tidak setuju), 3 (netral), 4 (setuju), dan 5 (sangat
satuju).

Tabel 4.5 Instrumen Motivasl Intrinsik

Mo Uraian 112 3| 4|8

1 Saya termotivasi melakukan tugas ini karena keberhasilan dalam
melaksanakan pekerjaan

2 Saya termolivasi melakukan pekerjazn ini karena adanya
penghargaan

3 Saya merasa senang dan bersemangat dengan adanya tugas
yang diberikan alasan sehingga tidak merasa jenuh

4 Saya termotivasl melakukan pekerjaan ini karena bekerja

dengan penuh tanggung jawab baik diawasi maupun fidak
diswasi

Sumber. dikembangkan dar Grant, 2008:51 dan Luthans (2011)

d) HKepuasan kerja (¥2), dikembangkan dar Eisenberger (1897) dan

Luthans (2005). Skala pengukuran adalah tingkat kesetujuan, dimana
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1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak setuju), 3 (netral), 4 (setuju), dan 5
{sangat setuju).

Tabel 4.6 Instrumen Kepuasan Kerja

Uraian 12|33 4|6

—h

Saya merasa puas bekerja karena adanya peiuang dan
kesempalan promosi

Saya merasa puas bekeria karena gaji yang telah sesual dengan
beban kerja

3

Saya merasa puas bekeria karena memiliki rekan kerja yang baik
dan bekerja sama dengan baik

4

Sava merasa puas bekerja karena dukungan lingkungan kerja
yang kondusi

Sumber: dikembangkan dari Elsanharger (1987) dan Luthans (2005)

e) Kinerja karyawan (Y3) adalah kuesioner yang diberikan pada
eksekutil atau supervisor di atas karyawan untuk menilai karyawan
yang merupakan bawahannya. Kuesioner diadaptasi dari Janssen dan
Yperen (2004). Skala pengukuran adalah fingkat kesstujuan, dimana 1
(sangat tidak setuju), 2 (tidak setuju), 3 (nefral), 4 (setuju), dan 5
{sangat setuju).

Tabel 4.7 Instrumen Kinerja Karyawan

No

Uraian 112(3| 4|5

Saya mampu menyelesalkan lugas yang dispesifikasikan dalam
deskripsi kerja

Saya mampu memenuhi serua persyaratan Kinaria formal
pekarjaan

Saya mampu memenuhi semua tanggungjawab yang diperukan
oleh pekerjaan

Saya tidak pernah mengabaikan aspek-aspek pekerjaan yvang
diwajibkan untuk dilakukan

5

Saya sefing gagal melakukan lugas mendasar®

Sumber: dikembangkan dari Jenssen dan Yperen (2004); B berarli skala dibalik




4.9 Teknik Analisis Data
4.9.1, Statistik Deskriptif

Untuk memberikan gambaran mengenai demografi responden penelitian
(umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, lama bekera, jabatan) dan deskripsi
mengenai variabel-variabel penealitian.
4.9.2.Uji Validitas dan reliabilitas

Validitas adalah sejauh mana ketepatan dan kecermatan alat ukur dalam
melaksanakan fungsi ukurnya, sehingge suatu alal ukur dikatakan memiliki
validitas tinggi apabila instrumen tersebut menjalankan fungsi ukumya atau
memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksudnya sedangkan reliabilitas
adalah untuk mengetahui ketepatan alat pengumpul data menunjukkan tingkat
kezkuratan dan kestabilan.

Reabilitaz pengukuran ditentukan dengan menghitung koefisien crenbach
glpha dari masing-masing instrumen dalam suatu variabal, Jike kosfisien
Cronbach Alpha > 0.60, maka indikator tersebut refiabel (Hair et al., 2008). Uji
validitas pada penelitian ini dilakukan dengan menghitung korelasi pearson
{pearson correlation) antara skor masing-masing butir perfanyaan dengan total
skor pertanyaan,
4.9.3.Model Analisis (Structural Equation Modeling)

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian dan hipotesis yang akan
diuji, maka teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini analisis Structural
Equation Medeling (SEM), dengan program bantu AMOS versi 21, dengan
pertimbangan SEM memiliki kemampuan untuk menggabungkan measurement
model dengan structural model secara simultan dan efisien bila dibandingkan

gengan teknik multivariate lainnya {Hair et al, 2006). Tahapan dan prosedur

analisis adalah sebagai berikut :
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Pengembangan Model Teoritis. Tahap pertama yang harus dilakukan
dalam mengembangkan sebuah model penelitian dilakukan dengan
mencan dukungan teori yang kuat melalui serangkaian eksplorasi
iimiah melalui telaah pustaka guna mendapatkan justifikasi atas model
teoritis yang akan dikembangkan.

Pengembangan Diagram Alur. Model! feoritis yang telah dibangun pada
lahap pertama akan digambarkan dalam ssbuah diagram jalur. yang
akan mempermudah  untuk  melihat hubungan-hubungan atau
pengaruh yang ingin diuji. Dalam penelitian ini model ampins yang

dikembang adalah sebagai berikut :
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Gambar 4.1 Kerangka model penalitian
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Pada pengembangan diagram alur juga dijabarkan menjadi beberapa

lahapan:

a) Pengaruh langsung (direct effect) yang menjelaskan hubungan

b}

antar variabel berdasarkan & [delapan) jalur pengaruh langsung

yaitu:

Pengakuan sertifikasi kompetensi terhadap motivasi intrinsik
Konsep diri terhadap motivasi intrinsik

Pengakuan sertifikasi kompetensi terhadap kepuasan kerja
Konsep dir terhadap kepuasan kera

Motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja

Pengakuan serifikasi kompetensi terhadap kinerja

Konsep dir terhadap kinerja

Kepuasan kerja terhadap kinerja

Pengaruh tidak langsung (indirect effect) yang menjalaskan

hubungan antara variabel eksogen terhadap variabel endogen

melalui variabel intervening, yang digambarkan sebagai berikul:

Gambar 4.2, Pengaruh lidak langsung madel pertama

Gambar 4.3. Pengaruh tidak langsung model kedua
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X1

Gambar 4.4, Pengaruh tidak langsung model ketiga

X3 Y3

Gambar 4.5. Pengaruh tidak langsung mode| keempat

¢) Pengaruh total (fotal effect). Merupakan akumulasi dari pengaruh

langsung dan pengaruh fidak langsung yang dijabarkan sebagai

berikut:
- Xi3Y,y
= Xi2Yi2Y
- Xa=2Yy

Xz 2 ¥y Y2
- Yi2Yz
- Yi2Ya2Y:
- Ya-2Ys

3. Konversi Diagram Alur kedalam Persamaan, Setelah model penelitian

yang dikembangkan dan digambar pada diagram alur, langkah

berikutnya adalah mengkonversi spesificasi model kedalam rangkaian
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persamaan yang dibangun terdiri dari (Ferdinand, 2002). Persamaan
struktural yang dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas
antar berbagal konstruk yang pada dasarnya disusun dengan

pedoman reduced form yang digunakan berdasarkan kerangka

konseptual adalah:

............................................................ (4.1)
VES TR 00 Y8 e s miessmssts s siesiusmeriins | )
Keterangan:

X1 = pengakuan serifikasi kompetensi

Mz = konszep dir

L { = motivasi intrinsik

Y2 = kepuasan kerja

s = kinerja karyawan

Selanjutrya:

AE = Op+0s X+ o X+ (4.1.a)

Yz = Bot BiXi+ PaXat BaYitpa {4.2.b)

L £ = ho* WX+ haXa* Aa'Yz+ s (4.3.c)

Persamaan 4.2.a -

Y2 =Ba+ Bilag + @ Xy + o)z + Hi) # BaXq 4 Badz + pa

Yz = Po+ Bico + BraaXy + ByazXa + Bady + B+ Py + P2

Yz = Pot Brop + (B oy + Ba) X (B oo+ B2 )Xo+ g+ g

Persamaan 4.1.a dan 4.2 a disubtitusi ke persamaan 4.3.a ;
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Yy = Ao As(tin + Xy + @2Xa + )+ Aa{Ba+ Anks + Agka + paa)+ AsXs + AeXa +{i3
¥y =.*m+h=ﬂn+-"-=ﬁu:|+{-i"-1ﬂ:+hﬂ.ﬁ1+h}}{1+l:.?'.1uz+ Aafia + M) Xa +
My + Agiez + 3

Berdasarkan sistem persamaan tersebut di atas, maka melalui proses

manipulasi matemalik dapat diperoleh bentuk reduced form sebagai berikut:

Y = ap + @ Xo + agXe+ W {4.1.b)
¥z = Ap+ Ao+ A Ke+ g (4.2.b)
Y = Bo+ BoXy+ BaXa+pias (4.3.b)
Dimana :

tia = konstanta/ intercept dari motivasi intrinsik (Y:)

Bo = Adalah konstantafintercept kepuasan kerja (Y3)
Ay = Adalah konstantalinfercept kinerja karyawan (Ys)
An = konstanta/ infercept dari kepuasan kera (3)

Be = konstanta/ infercept darl kinerja karyawan ()

[TH = error term dari motivasi intrinsik {Y4)

Hz = error term kepuasan kerja (Yz)

{3 = evTor term kinerja karyawan (Ys)

Untuk mengetahui (parameter) hubungan antara variabel baik pengaruh
langsung, pengaruh tidak langsung maupun total pengaruh berdasarkan sistemn
perzsamaan dan berdasarken hasll reduced form, maka dipercleh model
stochastic untuk masing-masing variabel secara rinci dapat disajikan sebagai
berikut:

8) Pengaruh langsung (Direct effect)

a: = Pengaruh langsung X, terhadap Y\
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¥y =hot Moldlo * @i Xo + @Xa + o)t Ag{Aa+ Aado+ Agda + pagl+ Ay + heXa +i
Y = Ao helo * Ao+ (Mo + Aphs + ha) Xy + [Ayag + Aofg + M) Xz +
My + Azl + pa

Berdasarkan sistem persamaan tersebut di atas, maka melalui prosas

maniputasi matematik dapat diperoleh bentuk reduced form sebagai berikut:

Y = ap + @Xy + azXae+ {4.1.b)
Y = Apd A+ AnXet pie {4.2.b)
¥ = Bp+BiXy+ BaXatpyas (4.3.b)
Dimana :

tip = konstanta/ intercept dari motivasi intrinsik (Y)

Ba = Adalah konstantalintercept kepuasan kerja (Y3z)
Ay = Adalah konstantalintercept kinerja karyawan (Yi)
Ay = konstanta/ intercept dari kepuasan kera (Y3)

Be = kenstantal infercept darl kinerja karyawan (Y3)

Ly = error term dari motivasi intrinsik ()

Hz = eror term kepuasan kerja (Y3)

M3 = evror term kinerja karyawan (Ys)

Untuk mengetahui (parameter) hubungan antara variabel baik pengaruh
langsung, penparuh tidak langsung maupun total pengaruh berdasarkan sistemn
persamaan dan berdasarkan hasil reduced form, maka diperoieh model
stochastic untuk masing-masing variabel secara rinci dapat disajikan sebagai
berikut:

8) Pengaruh langsung (Direct effect)

1 = Pengaruh langsung X, terhadap Y
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gz = Pengaruh langsung X; terhadap Y,

B1 = Pengaruh langsung X, terhadap Y;

8: = Pengaruh langsung X; terhadap Y.

A1 = Pengaruh langsung X, terhadap Ys

Az = Pengaruh langsung Xz terhadap Y

b} Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Pty
Bactz
A 101
Az
hafy

APz

= Pengaruh tidak langsung X, terhadap Y; melalui Y;
= Pengaruh tidak langsung X: terhadap Y: melalui Y,
= Pengaruh tidak langsung X, terhadap Y melalui Y,
= Pangaruh tidak langsung X; terhadap Y: melalui ¥,
= Pengaruh tidak langsung X terhadap Y melalui Y;

= Pengaruh tidak langsung X terhadap Yamelalui Y5

Memilih Matriks Input dan Estimasi Model. SEM adalah alat analisis
berbasis Kovarians., Penggunaan mairiks kovarians karena dapat
menunjukkan perbandingan yang valid antara populasi yang berbeda
atau sampel vang berbeda, dimana hal yang sama tidak dapat
difakukan oleh korelasi. Pemakaian matriks kovarians leblh banyak
digunakan pada penelitian mengenai hubungan, dikarenakan Standard
error dari berbagai penelitian menunjukkan angka yang kurang akurat
apabila matrik korelasi digunakan sebagal input (Ferdinand, 2002),

Pada penelitian ini matrik inputnya adalah matrik kovarian yang ukuran

sampel minumumnya adalah 100 responden,
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Kemungkinan Munculnya Masalah  Identifikasi. Kemungkinan

Munculnya Masalah |dentifikasi Problem Identifikasi pada prinsipnya

adalah kondisi dimana model yang sedang dikembangkan tidak

mampu menghasilkan estimasi yang unik. Masalah identifikasi dapat

diketahui dengan melakukan starding value yang berbeda dilakukan

estimasi model berulang kali serta Model dlestimasi dan angka

koefisien dari salah satu variabel dicatat,

Evaluasi Kriteria Goodness-of-fit. Pada tahap ini dilakukan pangujian

terhadap kesesuaian model melalui telaah terhadap berbagai kriteria

goodness of fit. Berkut ini beberapa indeks kesesuaian dan cut-off

value untuk menguji apakah sebuah modal dapaf diterima atau ditolak.

a)

b

X2-Chi-sguare statistik, dimana model dipandang bak atau
memuaskan bila nilai chi-squarenya rendah. Semakin kecil nilai X2
semakin balk model itu dan diterima berdasarkan probabilitas
dengan cul-off value sebesar p>0.05 atau p>0.10.

The root Mean Square Error of Approximatio (RMSEA), yang
menunjukkan goodness of it yang dapat diharapkan bila model
diestimasi dalam polulasi (Hair 2006:138). Nilal RMSEA yang lebih
kecll atau sama dengan 0,08 merupakan indeks untuk dapat
diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari modeal
itu berdasarkan degrees of freedom.

Goodness of Fit Index (GFI), adalah ukuran non statistikal yang
mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 1.0

{perfect fit). Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan

sebuah ‘better fit'. d) Adjusted Goodness of Fit index (AGFI),




d)

e}

f)
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dimana tingkat penerimaan yang direkomendasikan adalah bila
AGFI mempunyai nilai sama dengan atau lebih besar dari 0,90,
The Minimum Sample Discrepancy Funclion adalah CMIN/DE
yang dibagi dengan Degree of Freedom. CMINDF tidak lain
adalah statistik chi-square, X2 dibagi DFnya disebut X2 relatif. Bila
nilai X2 relatif kurang dar 2.0 atau 3.0 adalah indikasi dari
accepfable fit antara model dan data.

Tucker Lewis Index (TLI), merupakan incremental index yang
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah base
line model, dimana nilai yang direkomendasikan adalah = 0,80 dan
nilai yang mendekati 1 menunjukkan a very good fit .
Comparative Fit  Indax {Ci:l}, dimana bila mendekati 1,
mengindikasl tingkat fit yang paling tinggi. MNilai yang

direkomendasikan adaltah CFl = 0,80,

Dengan demikian indeks-indeks yang digunakan menguji kelayakan

sebuah model adalah seperti yang diringkas dalam tabel sebagai berikut :

Tabel 4.8 Kriteria Goodness of fit

Goodness of fit index Cut Off Value
Shgnificanned Probability =005
RMSEA = 0,08
GFI = 0,90
AGF| = 0,90
CMINAF =200
LI = 0,90
CFi = 0,90

7. Interpretasi dan Modifikasi Model. Langkah selanjutnya yaity

menginterpretasikan model dan memodifikasi maedel bagi model-maodel
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yang lidak memenuhi syarat pengujian yang dilakukan. Pada tahap ini
model yang sedang dikembangkan akan diinterpretasikan dan bagi

model yang tidak memenuhi syarat pengujian dilakukan modifikasi.
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BAB V

HASIL PENELITIAN

51. Profil Perusahaan

5.1.1 PT Vale Indonesia

PT Vale Indonesia Tbk merupakan anak perusahaan dar Vale, sebuah
perusahaan perlambangan global yang berkantor pusat di Brasil. sebelumnya
bernama FT International Nickel Indonesia Tbk. (PT Inco), perusahaan
mengaperasikan tambang nikel open pit dan pabrix pengolahan di Sorowako,
Sulawesi, sejak tahun 1968. Saat inl, PT Inco menjadi produsen nikel terbesar di
Indonesia  dan  menyumbang 5% pasokan nikel dunia. Nikel banyak
dikombinasikan dengan logam lain untuk membentuk campuran yang dikenal
karena fleksibilitas dan ketahanannya terhadap oksidasi dan korosi. Logam ini
maimpu mempeartahankan karakteristiknya bahkan dalam suhu ekstrem.

Eksplorasi bijih nikel di Sulawesi telah dimulai pada dekade tahun 1920-an
pada masa colonial, meluli kegiatan eksplorasi di wilayah Sulawesi bagian timur.
Pasca kemerdekazn Indonesia, pada 25 Juli 1868 Inco Limited mendirikan PT
International Nickel Indonesia (Inco), untuk memulai kegiatan eksplorasi bijih
nikel berdasarkan pada KK dengan Pemerintah Indonesia untuk masa 30 tahun
sejak dimulainya produksi komersial,

Lini produksi beroperasi dengan energi terbarukan yang dihasilkan oleh
tiga pambangkit listrik lenaga air, yang secara keseluruhan menghasilkan 365
mega watt tenaga listrik. Saal ini, tingkat produksi tahunan peresahaan mencapai
rata-rata 75.000 mefrik ton nickel matte. Dengan investasi lanjutan sebesar ASE2

miliar, parusahaan menargetkan peningkatan produksi tahunan menjadi 120 ribu

metrik ton nikel matte dalam lima tahun ke depan. PT Vale berkomitmen uniuk
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memberi nilai tambah dan mengembangkan warisan yang positif bagi generasi
salanjutnya.

5.1.2 PT Freeport Indonesia

PT Freeport Indonesia merupakan perusahaan afiliasi dari Freepori-
McMoRan, PTFI menambang, memproses dan melakukan eksplorasi terhadap
bijih yang mengandung tembaga, emas dan perak. Beroperasi di daerah dataran
tinggi di Kabupaten Mimika Provinsi Papua, Indonesia. PT Freeport Indonesia
memasarkan konsenfrat yang mengandung tembaga, emas dan perak ke
seluruh penjuru dunia,

Kompleks tambang milik perusahaan di Grasberg merupakan salah satu
penghasil tunggal tembaga dan emas terbesar di dunia, dan mengandung
cadangan lembaga yang dapat diambil yang terbesar di dunia, selain cadangan
tunggal emas terbesar di dunia. Grasberg berada di jantung suatu wilayah
mineral yang sangat mefimpah, di mana kegiatan eksplorasi yang beranjut
membuka peluang untuk terus menambah cadangan perusahaan yang berusia
panjang

Freeport-MchMoRan (FCX) merupakan perusahaan tambang intemasional
utama dengan kantor pusat di Phoenix, Arlzona, Amerika Serikat FCX
mengelola beragam aset besar berusia panjang yang tersebar secara geografis
di atas empat benua, dengan cadangan signifikan terbuktl dan terkira dari
tembaga, emas dan molybdenum. Mulai dari pegunungan khatulistiwa di Papua,
Indonesia, hingga gurun-gurun di Baral Daya Amerika Serikat, gunung apl
megah di Peru, daerah tradisional penghasil tembaga di Chile dan peluang baru

menggairahkan di Republik Demokrasi Kongo, perusahaan berada di garis

depan pemasokan logam yang sangat dibutuhkan di dunia.
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Freeport-McMoRan merupakan perusahaan publik di bidang tembaga yang
terbesar di dunia, penghasil utama di dunia dari maolybdenum - loegam yang
digunakan pada campuran logam baja berkekuatan tinggl, produk kimia, dan
produksi pelumas - serta produsen besar emas. Selzky pemimpin induskri, FCX
telah menunjukkan keahlian terbukti untuk teknologi maupun metode produksi
menghasilkan tembaga, emas dan molybdenum. FCX menyelenggarakan

kizgiatan melalul baberapa anak perusahaan utama: PTFI, Freepor-McMoRan
Corporalion dan Atlantic Copper.

5.1.3 PT Newmont / PT Amman Mineral

PT Amman Mineral MNusa Tenggara (AMNT) adalah perusahaan
pertambangan Indonesia yang mengoperasikan fambang Balu Hijsu. AMNT
memiliki beberapa prospek tembaga dan emas lainnya yang paling menjanjikan
¢i Kabupaten Sumbawa Barat, Provinsi Nusa Tenggara Barat. Tambang Batu
Hijau adalah tambang tembaga dan emas terbesar kedua di Indonesia dan
merupakan asai kalas dunia.

PT Amman Mineral Musa Tenggara memulai produksi dan operasi pada
tahun 2000 dan telah menghasilkan sekitar 3,6 juta ton tembaga dan 8 juta ons
emas. FT Amman Mineral Nusa Tenggara memiliki kehidupan tambang jangka
panjang yang diharapkan dilkuti dengan pemrosesan stok. PT Amman Mineral
Musa Tenggara Juga didorong untuk melanjutkan operasi PT Amman Mineral
Muca Tenggara dengan mengembangkan potensi signifikan dari deposit Elang
dan prospek Mangka, yang merupakan bagian dari penilaian berkelanjutan PT
Amman Mineral Nusa Tenggara.

PT Amman Mineral Musa Tenggara memiliki semua fasilitas vang

mencakup armada besar peralatan pertambangan, pabrik pengolahan dengan
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120.000 kapasitas ton per hari, pembangkit listrik berbahan bakar batubara 112-
megawalt, port cengan terminal feri, layanan udara, dan townsite didirikan.
Pemegang saham PT Amman Mineral Nusa Tenggara adalah PT Amman
Mineral Internasional (82,2%) dan PT Pukuafu Indah (17,8%). PT Amman
Mineral Internasional adalah perusahaan Indonesia yang sahamnya dipegang
oleh PT AP Investment (50%) dan PT Medco Energi Internaticnal Thk {50%).
Dengan dukungan penuh dari pare pemegang saham, PT Amman Minera! Nusa
Tenggara berkomilmen unfuk mengadopsi prosedur operasi terbaik dan

berkelanjutan dengan menerapkan teknologi hijau paling maju yang tersedia.

5.2. Karakteristik Responden
Pada tahap ini dilakukan analisis dan interpretasi terhadap karakteristik

identitas responden penelitian sebanyak 400 responden, meliputi jenis kelamin,

umur, pendidikan dan masa kerja sebagai barikut:

Tabel 5.1. Karakteristik Responden Penelitian

No Karakteristik Kriteria Frekuensi (orang) | Persentase (%) |
1 Jenis Kelamin Laki-lzki 2Tz G50
Perempuan 128 320
2 Umur 20 s/d 30 th 08 24.5
31 sid 40 th 193 483
41 sid 50 th 58 14.8
51 afd 60 th 50 125

3 Pendidikan SMA 120 30.0

Diploma 104 26,0
Sarjanaliagister 176 440
4 Masa Kerja ==5 th 78 19.5
5 =fd 10 th 189 47,3
11 sfd 15 th 61 153
18 sid 20 th a2 B0
=20 th d0 10.0

Sumber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 3)




112

Hasil deskripsi responden menunjukkan bahwa lakiJakl lebih banyak
berpartisipasi dalam penelitian ini. Industri tambang identik dengan pekerjaan
kaum lakidaki yang pada umumnya berlalar belakang pendidikan engineer,
barkutat dengan peralatan berat, tekanan kerja yang tinggi. Laki<iaki juga mampu
bekerja pada cuaca panas maupun dingin. Meski demikian, karyawan
perempuan juga memiliki peran dan kontribusi yang tidak kalah penting dalam
industri tambang. Beberapa divisi slau job descriplion yang memang
diperuntukkan untuk perempuan.

Pada kriteria umur responden menunjukkan bahwa rentang usia antara )
hingga 40 tahun adalah kelompok respenden yang paling dominan dalam
penelitian ini dengan jumlah 483 persen. Badan Pusat Statistik menjelaskan
bahwa rentang usia tersebut merupakan usia yang paling produktif, hal ini
disebabkan karyawan telah memiliki jenjang karir dan pengalaman kerja yang
cukup, sehingga kateyori karyawan ini ada yang telah berada di level senior atau
menjadi pimpinan suatu divisi.

Berdasarkan tingkst pendidikan terakhir, nampak jumiah karyawan yang
berpendidikan SLTA/SMKISMA/STM lebih banyak pada seluruh perusahaan
tambang dalam penelitian ini. Jumiah responden pada kategori tersebut yaitu
sebanyak 30 persen. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas karyawan
yang bekerja di perusahaan tambang mengandalkan technical skills alau bekerja
pada aspek-aspek operasional dan teknis di perusahaan. Pada umumnya
mereka bekerja di lapangan terbuka atau dengan risika kerja yang lebih tinggl.

Pada kategori masa kerja, ditemukan bahwa rentang masa kerja antara 5
hingga 10 tahun lebih mendominasi dalam penelitian ini. Hal ini menjadi

pembeda antara karyawan letap dengan karyawan kontrak, masa kerja yang

lama menandakan bahwa karyawan tersebut memiliki pengalaman yang kebih
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baik, pengabdian, rasa tanggung jawab, keberanian dan pedull dengan situasi
dalam perusahaan. Karyawan yang memiliki masa kerja yang lebih lama akan
memiliki keterampilan, fingkal pengetahuan, dan analitis yang lebih baik
dibandingkan dengan karyawan yang memiliki masa kerja yang pendek.
5.3, Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengujian validitas dengan korelasi Pearsen, instrumen dinyatakan wvalid
jika nilai korelasi > 0.3. Hasil lengkap disajikan pada Lampiran 3, dan teringkas
pada Tabel 5.2 berikut:

Tabel 5.2, Uji Validitas Instrumen Penelitian

Variabal Indikator Korelasi | Ket.
Pengakuan pendidikan aleh rekan kerja (%1.1) 0.667 | Valid
| Pengakuan pendidikan aleh organisas| (%1.2) 0.623 | Valid
Paraiakinii Pengakuan kecakapan oleh rekan kerja (1.3} 0.666 | Valid
EEnr?'rﬁhasl Pengakuan kecakapan oleh organisasi (1.4} 0.660 | Valid |
Kompelensi (X1) Pengakuan [abatan oleh rekan kerja (X1.5) 0.635 | Valid |
Pengakuan jabatan oleh organisasi (X1.6) 0.658 | Valid |
Pengakuan pengalaman oleh rekan kerja (%1.7) 0.667 | Valid
Pengakuan pengalaman oleh organisasi (X1.8) 0.602 | Valid
Kooperatif dalam bekerja (X2.1) 25 0.606 | Valid |
| Kepercayaan dalam bekerja (%2.2) 0.602 | Valid
| Efisiensi dalam bekerja (X2.3) 0.605 | Valid
| Diperhitungkan dalam bekerja (%2.4) 0.600 | Valid
4 Kaseriusan dalam bekerja {X2.5) 0.605 | Valld |
Honsep Dirl (X2} \enyelesaikan neasalah pekerjaan (X2.6] 0.601 | Vaild
Pencapaian Tujuan (X2.7) 0.603 | Valid
Antisipasi situasl lak lerduga (X2.8) P 0601 | Valid |
Tenang dalam meryelesaikan masalah (X2.9) 0601 | Valid |
Wakiu luang untuk memikirckan organisas! (X2.10) 0.603 | Valid |
Kebernasilan melaksanakan pekerjaan (v1.1) 0.798 | Walid
Motivasi Intrinsik | Adanya penghargaan {¥1.2) : 0.792 | Valid
(Y1)  Senang dengan pekerjsan (Y1.3) 0.778 | Valid
Bertanggung jawab (Y1.4) 0.783 | Valid
Kesempatan promosi (Y2.1) 0.805 | Valid
Kepuasan Kera | Puas dengan gaji (Y2.2) 0.798 | Valid |
(v2) Rekan kerja yang kooperatif (¥2.3) 0.784 | Valid
Lingkungan kerja Y2.4) 0777 | Valid
Penyelesaian tugas (Y3.1) 0.749 | Valid
Memenuhi svarat kinarja (Y'3.2) 0.716 | Valid
Kimerja (¥3) Memenuhi tanggung jawab (¥3.3) 0.718 | Valid
Tidak mengabaikan kewajiban (¥3.4) 0.771 | Walid
L Berhasil pada tugas dasar (Y3.5) 0.775 | valid |

Sumber: Data Primer Diglah, 2017 {Lampiran 3)
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Tabel 5.2 memperlihatkan bahwa koefisien korelasi pada semua item
pertanyaan pada kuesioner bemilai di atas 0.3, Dengan demikian dapat
dikemukakan bahwa semua item tersebut memenuhi uji validitas dan
dilkutseriakan dalam analisis selanjulnya. Tahapan berkutnya disajikan
pengujian reliabilitas instrumen. Instrumen dinyatakan reliabel jlka nilal Alpha

Cronbach > 0.6. Hasil lengkap disajikan pada Lampiran 3, dan teringkas pads
Tabel 5.3 berikut:

Tabel 5.3. Uji Reliabiltas Instrumen Penelitian

No. Variabel '| Alpha Cronbach Ket.

1 | Pengakuan Sertifikasi Kempetensi (X1) 0.801 Reliabel
2 Konsep Din (X2) 0.805 Relabeal
3 Motivasi Intrinsik (Y1) 0.800 Reliabel
4 Kepuasan Kerja (Y2) 0.801 Reliabal
5 | Kinerja Karyawan (Y3) 0.800 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 3

Tabel 5.3 mamperlihatkan nilai Alpha Cronbach kelima variabel penelitian
bernilai di atas 0.6. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa instrumen telah
memenuhi persyaratan valid dan reliabel, sehingga data yang diperoleh dari
instrumen (kuesionar) dapat digunakan untuk analisis data pada tahapan
salanjutnya,

5.4. Deskripsi Variabel Penalitian

Analisis statistik deskriptif dengan menginterpretasikan nilai rata-rata dari
masing-masing indikator pada seluruh variabel penelitian dimaksudkan untuk
membearikan gambaran mengenai indikator apa saja yang memiliki nilai rata-rata
yang dominan dan sebaliknya. Dasar interpretasi nilai rata-rata yang digunakan

dalam penelitian ini, mengacu pada interpretas) skor yang digunakan oleh Steven

{2004) sebagaimana digambarkan pada Tabel 5.4 berkut ini.




Tabel 5.4 Dasar Interpretasi Skor ltem dalam Variabel Penelitian
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Mo. _Nilai Skor Katerangan
1 1-1,8 Jelekitidak penting
| 2 18-26 Kurang
3 2634 Cukup
4 34-42 Bagus/penting
5 42-50 Sangat bagus/Sangat penting

5.4.1 Variabel pengakuan sertifikasi kompetensi

Pada bagian pertama disajikan deskripsi variabel pengakuan serlifikasi

kompetensi (X1). Variabel Ini terukur oleh delapan indikator yallu pengakuan

pendidikan oleh reltan kega (X1.1), pengakuan pendidikan oleh organisasi

{%1.2), pengakuan kecakapan oleh rekan kerja (%1.3), pengakuan kecakapan

oleh organisasi (X1.4), pengakuan jabatan oleh rekan kerja (X1.5), pengakuan

jabatan oleh organisasi (X1.6), pengakuan pengalaman oleh rekan kerja (X1.7)

dan pengakuan pengalaman oleh organisasi (X1.8). Distribusi frekuensi jawaban

secara lengkap disajikan pada Lampiran 4, dan teringkas pada Tabel 5.5 berikut:

Tabel 5.5. Deskripsi Variabel Pengakuan Sertifikasi Kempetensi {X1)

Fﬁngakuam jabatan oleh rekan kerja 0 108 a8 157 41 | 3,337
- X156

Pengakuan jabatan oleh organisasi- | O 04| 100 44 52 | 3,360
X16

Pengakusn pengalaman oleh rekan | ©| 03| 84| 148 55| 3387
kerja - X17

Pengskuan  pengalaman oleh | 0| 94| 108) 7441 5413395

arganisasi - X18

Parsantase Pilihan Jawaban Rata- Kategori
Rata
Indikator sts | T8 N s =

Pengakuan pendidikan oleh rekan ol = ar | 149 63 | 3,460
kera - X11
Pengakusn  pendidikan oleh | O 88| 86| 155 60 | 3,465
organisasi - X12 I
Pengakuan kecakapan oleh rekan 0| s7| @5 158 50 | 3,402
kerja - X13 |
Pengakuan kacakapan oleh 0 ga [ 11 143 48 | 3,352
| organisasl - X14 | Cukup

Sumber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 4)
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Grafik 5.1. Deskripsi Indikator pada Variabel X1

Tabel 5.5 dan grafik 5.1 dapat diketahui persepsi responden terhadap
varizbel pengakuan seriifikasi kompetensi yang menunjukkan pada umumnya
responden memberi nilai cukup penting. Penjelasan mengenai indikator
pengakuan pendidikan oleh rekan keda memiliki nilai mean yang cukup,
sehingga termasuk pada kategori cukup penting. Pengakuan pendidikan oleh
rekan kerja sebagai indikator yang memberikan sumbangsih terbesar kedua
terhadap variabel pengakuan serfifikasi kompetensi. Dengan demikian, salah
satu bentuk pengakuan yang diharapkan oleh karyawan yaitu pengakuan tentang
pendidikannya baik secara formal maupun informal yang menunjang kinerja
karyawan.

Penjelasan mengenai indikator pengakuan pendidikan oleh organisasi
memiliki nilai mean yang cukup, sehingga termasuk pada kategor cukup penting,
Pengakuan pendidikan oleh organisasi sebagai indikator yang memberikan
sumbangsih terbesar terhadap variabel pengakuan serifikasi kompetensi.
Dengan demikian, salah satu bentuk pengakuan yang diharapkan cleh karyawan

yaitu pengakuan dar perusahaan. Bentuk pengakuan ini dapat berbagal cara,

sesual dengan kebiasaan yang diterapkan oleh perusahaan tambang. Karyawan
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sebagal individu yang membutuhkan pengakuan, akan secara langsung
memberikan kontribusi terhadap peningkatan produktivitas kerja / kinerja.

Indikator pengakuan jabatan oleh rekan kerja memiliki nilai mean yang
cukup, sehingga termasuk pada kategori cukup penting. Pengakuan jabatan cleh
rekan kera sebagai indikator yang paling rendah sumbangsihnya terbesar
terhadap variabel pengakuan sertifikasi kompetensi. Rendahnya nilai rata-rata
pada indikator pengakuan jabatan oleh rekan kerja menjadi bahan evaluasi bagi
pihak manajamen.

Hasil tersebut menegaskan bahwa variabel pengakuan  sertifikasi
kompetensi telah relevan dan sesuai dengan karakteristik karyawan perusahaan
tambang. Pengakuan serifikasi kompetensi dibutubkan oleh karyawan sebagai
upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerjanya, serta menjadi moaal

berharga bagi perusahaan untuk bersaing dengan perusahaan tambang lainnya

di Indonesia.

5.4.2 Variabel Konsep Diri

Variabel Konsep Dirl (X2) terukur oleh sepuluh indikator yaitu (8) kooparatif
dalam bekerja; (b} Kepercayaan dalam bekerja; (c) Efisiensi dalam bekera; (d)
Diperhitungkan dalam bekerja; (e) Keseriusan dalam bekerja; (f) Menyelesaikan
masalah pekerjaan; (g) Pencapaian tujuan; (h) Antisipasi situasi tak terduga; (i)
Tenang dalam menyelesaikan masalah; dan (j) Wakiu luang untuk memikirkan
organisasi. Distribusi frekuensi jawaban respon tiap item pertanyaan pada tiap

indikator dan variabel secara lengkap disajikan pada Lampiran 4, dan teringkas

pada Tabel 5.6 dan Grafik 5.2 berikut:
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Tabel 5.6 Deskripsi Variabel Konsep Diri (X2)

Persentase Pilihan Jawaban Rata- Kategori
Indikator STS | TS N S - rata
peratif dalam bekerja (X2.1) 0| 10| 109 136 45 | 3,290
ercayaan dalam bekerja (X2.2) 0| 104| &3] 160| 533,405
jensi dalam bekerjs (X2.3) 0| 113| @1| 143| 53|3.340
arhitungkan dalam bekerja (X2.4) O 1031 102 143 52 | 3,360
sarivsan dalam bekerja (X2.5) 0| 104 113| 140 43| 3,305 S
nyelesaikan masalah pekerjazn (X2.6) 0 86 | 112 148 44 | 3,350
weapatan fujuan (X2.7} ¥ 85| 103 154 58 | 3 462
isipasi situas| tak terduga {(X2.8) f 9 Gl 160 55 | 3,447 |
wang menyelesalkan masalah (X2.9) 0 az 104 161 43 | 3387
skiui luang untuk organisasi (X2.10) 0 87| 104 133 42 | 3,350

Sumber: Dala Primer Diolah, 2007 (Lampiran 4)
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Grafik 5.2 Deskripsi Rata-rata Indikator pada Variabel X2
Tabel 56 dan grafik 5.2 dapat diketahui persepsi responden terhadap
variabal konsep diri yang menunjukkan pada umumnya responden memberi nilai
eukup penting. Penjelasan mengenai indikator pencapaian tujuan memilki nilai
mean yang cukup, sehingga termasuk pada kategor cukup penting. Pencapaian
tujuan dan indikator antisipasi situasi tak terduga sebagai indikator yang
memberikan sumbangsih terbesar terhadap variabel konsep diri. Dengan

demikian, salah satu bentuk konsep diri yang diharapkan oleh karyawan yaitu

pencapaian tujuan baik jangka pendek maupun jangka panjang.
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Penjelasan mengenai indikator antisipasi situasi tak terduga memilik|
nilai mean yang cukup, sehingga termasuk pada kategori cukup penting.
Antisipasi situasi tak terduga sebagai indikater yang memberikan sumbangsih
terbesar kedua terhadap variabel konsep diri. Dengan demikian, salah satu
bentuk konsep dirl yang diharapkan oleh karyawan yaitu adanya sikap anfisipasi.
Benluk konsep diri inl beragam, yang pada intinya bartujuan untuk meminimalisir
berbagai hambatan internal (dalam diri) maupun darl eksternal yang akan
menghambat produktivitas kerja.

Indikator kepercayaan dalam bekerja memiliki nilal mean yang cukup,
sehingga termasuk pada kategori cukup penting. Kepercayaan dalam bekerja
sebagal indikator yang dengan sumbangsih terbesar ketiga terhadap variabel
konsep diri, dengan demikian secara keseluruhan variabel kensep dir telah
diniial sebagai konstruk yang penting dalam model penalitian ini. Kepercayaan
dalam bekerja penting untuk: diaplikasikan dan diterapkan oleh manajemen untul
meminimalisir biaya pengawasan.

Hasil deskripsi seluruh indikator tersebut menegaskan bahwa variabel
konsep dirf telah relevan dan sesual dengan karakteristik karyawan perusahaan
tambang. Konsep diri dibutuhkan oleh karyawan sebagai upaya untuk
meningkatkan kepuasan kerja dan kinerjanya, serta menjadi modal berharga
bagi perusahaan untuk bersaing dengan perusahaan tambang lainnya di

Indonesia,

5.4.3 Variabel Motivasi Intrinsik
FPada bagian kefiga disajikan deskripsi variabel motivasi intrinsik (Y1),
Variabel ini terukur oleh empat indikator yaitu (a) keberhasilan melaksanakan

pekerjgan; (b) pekerjaan yang menyenangkan karena adanya penghargaan: (c)

merasa senang dan bersemangat adanya dengan tugas; dan (d) bekera dengan
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penuh tanggung jawab. Distribusi frekuensi jawaban responden tiap item
pertanyaan pada fiap indikator dan variabel secara lengkap disajikan pada
Lampiran 4, dan teringkas pada Tabel 5.7 dan grafik 5.3 berikut.

Tabel 5.7 Deskripsi Varlabel Motivasi Intrinsik (Y1)
Persentase Pilihan Jawaban Rata- | Kategori

Indikator
stTs| 1s | N | 8 | sg | ™o
| Keberhasitan dalam pekerjaan (Y1.1) 0| 95 B4 17 35 | 3,385
Adanya panghargaan (Y1.2) 0| 108 111 139 41 | 3,280
Senang dan bersemangal dengan | 0| 84| 102 | 158 | 55| 3482 | —ukup
| adanya tugas (Y1,3)
Bekerja dengan tanggung jawab (¥1.4) o 118 o 158 44 | 3322
Sumber: Data Primer Diclah, 2017 (Lampiran 4)
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Grafik 5.3 Deskripsi Rata-rata Indikator pada Variabel Y1
Tabel 5.7 dan grafik 5.3 dapat diketahui persepsi responden terhadap
variabel mofivasl intrinsik yang menunjukkan pada umumnya responden
memberi nilai cukup penting. Penjelasan mengenai indikator senang dan
bersemangat dengan adanya tugas memiliki nilai mean yang cukup, sehingga

termasuk pada kalegori cukup penting. Senang dan bersemangat dengan

adanya tugas sebagai indikator yang memberikan sumbangsih terbesar
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terhadap variabel motivasi infrinsik. Dengan demikian, salah satu bentuk motivasi
intrinsik yang dinarapkan oleh karyawan yailu senang dan bersemangat dengan
adanya lugas,

Penjelasan mengenai indikator keberhasilan dalam pekerjaan mamiliki
nilal mean yang cukup., sehingga termasuk pada kategori cukup penting.
Keberhasilan dalam pekerjaan sebagai indikator yang memberikan
sumbangsih terbesar kedua terhadap wvariabel motivasi intrinsik. Dengan
demikian, salah satu bentuk motivasi intrinsik yang diharapkan oleh karyawan
yaitu adanya keberhasilan dalam pekerjaan. Pencapaian karyawan dalam
menyelesalkan tugas dan pekerjaan sesuai dengan target perusahaan adalah
bentuk keberhasilan dan indikasi tingginya produktivitas kerja.

Indikator adanya penghargaan memiliki nilai mean yang cukup, sehingga
lermasuk pada kategor cukup penting. Adanya penghargaan sebagai indikator
yang paling rendah sumbangsihnya terbesar terhadap variabel motivasi intnnsik.
Rendahnya penghargaan terhadap karyawan menjadi salash satu faktor
penyebab rendahnya semangat dalam bekerja, hasil ini dapat menjadi perhatian
bagi manajer sumber daya manusia untuk melakukan evaluasi.

Hasil tersebut menegaskan bahwa variabal motivasi intrinsik lalah relevan
dan sesual dengan karakteristik karyawan perusahaan tambang. Motivasi
intrinsik dibutuhkan oleh karyawan sebagal upaya untuk meningkatkan kepuasan
kerja dan kinerjanya, serta menjadi modal berharga bagi perusahaan untuk

bersaing dengan perusahaan tambang lainnya di Indonesia.

5.4.4 Variabel Kepuasan Kerja
Pada bagian keempat disajikan deskripsi variabel kepuasan kera (Y2),

Variabel ini terukur oleh empat indikator yaitu (a) kesempatan promosi; (b) puas

dengan gaji; (c) rekan kerja yang kooperatif; dan (d) lingkungan kerja. Distribusi
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frekuensi jawaban responden pada tiap indikator dan variabel secara lengkap
disajlkan pada Lampiran 4, dan teringkas pada Tabel 5.8 dan grafik 5.4 berikut;

Tabel 5.8 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja (Y2)

Persentase Pilihan Jawaban Rata- | Kategori
el sts| 1s | N | s | ss | ™
Kesempatan promosi (Y2.1) Of 100{ 103 143 &4 | 3,377
Puas dengan gaji (Y2.2) 0§ 102 a3 160 65 | 3,385
Rekan kerja yang kooperatif (¥2.3) D| 83| 83| 166 48| 3azz| Cukup
Lingkungan kerja (Y2 4) 0| 101| o8| 156| 453362

Sumber: Data Primer Dialah, 2017 (Lamﬁlmn 4}
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Grafik 5.4 Deskripsi Rata-rata Indikator pada Variabel ¥2

Tabel 5.8 dan grafik 54 dapat diketahui persepsi responden terhadap
variabel kepuasan kerja yang menunjukkan pada umumnya responden memberi
nilai cukup penting. Penjelasan mengenai indikator rekan kerja yang kooperatif
meamiliki nilai mean yang cukup, sehingga termasuk pada kategori cukup penting.
Rekan kerja yang kooperatif sebagai indikator yang memberikan sumbangsih
lerbesar terhadap variabel kepuasan kerja. Dengan demikian, salah satu bentuk

kepuasan kerja yang diharapkan oleh karyawan yaitu dukungan rekan kerja dan

kemampuan uniuk bekerja secara tim.
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Penjelasan mengenai indikator puas dengan gaji memiliki nilal mean yang
cukup, sehingga termasuk pada kategori cukup penting. Puas dengan gaji
sebagai indikator yang memberikan sumbangsih terbesar kedua terhadap
variabel kepuasan kerja. Dengan demikian, salah satu bentuk kepuasan kerja
yang diharapkan oleh karyawan yaitu adanya sikap sangat puas terhadap gaiji.
Insentif atau gaji yang diterima karyawan telah sesual dengan beban kerja

karyawan,

Indikator lingkungan kerja memiliki nilai mean yang cukup, sehingga

termasuk pada kategori cukup penting. Lingkungan kerja sebagal indikator
yang paling rendah sumbangsihnya terbesar terhadap variabel kepuasan kerja.
Meski demikian, lingkungan kerja seharusnya menjadl prioritas bagi pihak
manajemen untuk menjamin kesehatan kerja dan keselamatan keria bagi

karyawan, pada umumnya mereka bekerja di area terbuka,

Hasil tersebut menegaskan bahwa variabel kepuasan kerja telah relevan
dan sesuai dengan karakteristik karyawan perusahaan tambang. kepuasan kerja
dibutuhkan oleh karyawan sebagal upaya untuk meningkatkan kinerja individu
dan kinerja perusahaan secara totalitas. Semakin tinggi kepuasan warja
karyawan maka tingkat absensi, dan masalah-masalah lainnya akan Seers
taratasi.

5.4.5 Variabel Kinerja Karyawan

Pada bagian kelima disajikan deskripsi variabel Kinerja (¥3). Variabel ini
terukur oleh fima indikator yaitu (&) penyelesaian tugas: (b) memenuhi syarat
kinerja; (¢) memenuhi tanggungjawab; (d) tidak mengabaikan kewajiban: dan (&)
berhasil pada tugas dasar, Disiribusi frekuensi jswaban rezpon tiap item

pertanyaan pada liap indikator dan variabel secara lengkap disajikan pada

Lampiran 4, dan teringkas pada Tabel 5.9 dan grafik 5.5 berikut;
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Tabel 5.9 Daskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y3)

Persentase Pilihan Jawaban Rata- | Kategori
sTS| TS | N s ss | ™

Indikator

Penyelesaian lugas {v3.1) (1] BB | 106 164 47 | 3422
“Memanuhi syarat kinerja (¥3.2) ol @8] 119 134 56 | 3,402
Memenuhi tanggungjawab (¥3.3) O 102| 105| 146) 47 3345} o,
Tidak  mengsbalkan  kewajiban ] g | 108 153 50 | 3.410

(v34) |

Berhasil Pada Tugas Dasar (Y3.5) 1] J 112 85 140 53 || 3,335

Sumber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 4)
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Grafik 5.5 Deskrips| Rata-rata indikator pada Y3

Tabel 5.9 dan grafik 5.5 dapat diketahui persepsi responden terhadap
variabel kinerja karyawan yang menunjukkan pada umumnya respanden
memberl nilai cukup penting. Penjelasan mengenai indikator tidak mengabaikan
kewajiban memiliki nilai mean yang cukup, sehingga termasuk pada katagor
cukup penting. Karyawan yang fidak mengabaikan kewajiban sebagal Indikator
yang memberikan sumbangsin terbesar wedua terhadap variabel kinena
karyawan. Dengan demikian, calah satu bentuk kinerja karyawan yang

diharapkan oleh karyawan yaitu melaksanakan tanggung jawab dengan penuh

kesungguhan.
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Penjelasan mengenai indikator penyelesaian tugas memiliki nilai mean
yang cukup, sehingga termasuk pada kategori cukup penting. Penyelesaian
tugas sebagal indikator yang memberikan sumbangsih terbesar terhadap
variabel kinerja karyawan. Dengan demikian, salah satu bentuk kinerja karyawan
yang diharapkan oleh perusahaan vyaitu adanya kemampuan untuk
menyelesaikan tugas sesuai dengan standar dan deadline terhadap pekerjaan.
Bentuk kinerja karyawan tersebut merupakan salah satu aupek terpenting dalam
penilatan kinera.

Indikator berhasil pada tugas dasar memiliki nilsi mean yang cukup,
sehingga termasuk pada kategori cukup penting. Berhasil pada tugas dasar
sebagai indikator yang paling rendah sumbangsihnya terbesar terhadap variabel
kinarja karyawan, Rendahnya kemampuan berhasil pada tugas dasar dapat
menjadi perhatian bagi manajer sumber daya manusia perusahaan uniuk
melakukan evaluasi.

Hasil tersebut meneyaskan bahwa variabal kinera karyawan telah relevan
dan sesual dengan karakteristik karyawan perusahaan tambang. Kinerja
karyawan dibutuhkan oleh karyawan sebagal upaya unfuk meningkatkan kinerja
perusahaan secara totalitas. Semakin tinggi kinerja karyawan maka perusahaan

akan mudah mencapai visi, misi, dan tujuan yang lelah ditetapkan sebalumnya.

5.5. Deskripsi Variabel Penelitian Berdasarkan Perusahaan
Setelah menguralkan dan menjalaskan deskripsi jawakan responden pada
masing-masing varabel, maka tahap selanjulnya yaitu mendeskripsikan jawaban

responden yang dikategorikan berdasarkan objek penelitian (perusahaan

tambang) sebagal berikut.
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Tabel 5.10 Deskripsi Variabel Berdasarkan Kategori Perusahaan
‘Variabal Indikator | Niai rerata {mean) Berdasarkan Perusahaan
(simbol) | PT Vale | PT Freeport [ PT Newmont
Pengakuan sertifikasi | X119 3.43 1348 3.46
kompetensi | X12 3.32 | 3.60 3.45
{X13 3.32 3.38 3.49
| X14 333 3.39 3.26
X15 430 3.44 3.26
X16 L 3.24 3.45
X17 3.33 3.44 3.38
X18 332 3.50 3.35
_Rata-rata nilal variabel X1 3,35 3,43 3,38
Konsep diri X2 3.8 3.26 3.34
X22 3.49 3.34 3.37
X23 341 3.36 3.24
X24 3.44 3.27 3.35
X285 336 3,24 3,30
X26 3.39 3.37 3.27
X7 3.57 3.42 3.39
X28 36 3.48 3.23
X289 3.42 3.40 3.33
X210 3a7 3.36 3.30
Rata-rata nilai variabel X2 337 3,36 3,30
Metivas| intrinsik Y11 3.35 3.31 3.42
Y12 3,37 3.17 3.29
Y13 2,55 3.51 3,32
Y14 3.32 3.27 3.36
| Rata-rata nilai variabel ¥1 3,40 3,32 3,35
Kepuasan kerja Y21 3.38 3.42 3.33
Y22 3.38 3.39 3.40
Y23 3,41 3.49 3,36
: Y24 3,35 3.36 332
Rata-rata nilai variabael ¥2 3,39 342 3,35
Kinerja karyawan ¥l 3.38 3.38 3.48
¥az2 3,39 3.33 3.47
¥33 3,26 3.33 3.43
a4 343 3.38 4.41
¥3as 3.33 3.34 3.32
Rata-rata nilai variabel Y3 3,36 3,36 342
Jumlah Responden 134 133 133

sSumber: Data diolah (2018)

Berdasarkan Tabel 5.10 menunjukkan bahws responden dari PT Freeport
menilal panting seluruh indikator pada variabel pengakuan sertifikasi kompetansi
yang memiliki nilai mean tertinggi. Nilai rerata tertinggi pada variabel konsep diri
dan variabel motivasi intrinsik bersumber dari PT Vale. Kepuasan kerja tertinggi

pada karyawan PT Freeport, sedangkan pada variabel kinerja karyawan yang

lertinggi bersumber dari PT Newmont.
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5.6. Hasil Analisis Data: SEM

5.6.1. Pengujian Asumsi dalam SEM

Analisis data guna pengujian hipotesis dalam penelittan ini menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM). Terdapat tiga asumsi (persyaratan) yang
harus dipenuhi sebelum hasil analisiz dapat diinterpretasikan yaftu asumsi
normalilas, tidak terjadi outlier, dan linieritas hubungan antar variabel, Pengujian
secara lengkap disajikan pada Lampiran 5. Asumsi pertama adalah asumsi
normalitas. Oulput AMOS pada Lempiran SB memperihatkan nilai CR
Multivariate Normality sebesar 5.433 lebih besar dari nilai yang disyaratkan yaitu
1.86 (angka 1.96 diperoleh dari Tabel Statistika Normal Baku Pada taraf 5%).
Dengan demikian asumsi nomalitas belum terpenuhi. Namun demikian,
berdasarkan dalil limit pusat jika sampel semakin besar maks statistik akan
berdistribusi normal. Dengan besar sampel 400 maka data studi ini dipandang
memaeanuhi dalil limit pusat, sehingga asumsi normalitas data fidak bersifat kritis
dan dapat diabaikan,

Asumnsi kedua adalah asumsi tidak terjadi outlier. Untuk menguji ada
tidaknya outlier, digunakan Mahalanobis distance (Md). Dalam kasus ini titk
observasi adalah nomor kuesioner responden. Pemeriksaan terhadap oultiers

multivariate dilakukan dengan menggunakan kriteria Mahalanobis pada tingkat
p=0.001. Mahalanobis disfance dievaluasi menggunakan #° pada derajat bebas

sebasar banyaknya parameter dalam model yang digunakan yaitu=109 di mana
dengan tabel statistik diperoleh 160.372. Kajdah pengambilan keputusannya
adalah: jika Md dari titik observasi > 160.372 maka dinyatakan bahwa titik
observasi tersebut adalah oullier, sedangkan jika Md dari titilk observasi <

160.372 maka dinyatakan bahwa fitik observasi tersebut bukan suatu outlier,

Berdasarkan tabel Mahalanobis distance (Lampiran 5C) bisa dilihat bahwa titik




128

observasl memiliki nilai Md antara 34.935 hingga 49.643 yang kesemua nilai
tersebut lebih kecil dari 160.372, maka disimpulkan bahwa semua titik abservasi
bukan merupakan outlier. Dengan demikian asumsi outlier terpenuhi.

Pengujian asumsi ketiga yaitu linieritas dilakukan dengan metode Curve
Fit, dihitung dengan bantuan software SPSS. Hasil linieritas disajikan pada
Lampiran 50. Rujukan yang digunakan adalah prinsip parsimony, yaitu bilamana
(1) model lnier signifikan, {2} model linier nonsignifikan, akan tetapi seluruh

model yang mungkin juga nonsignifikan. Spesifikasl model yang digunakan

sebagai dasar pengujian adalah model linler, kuadratik, kubik, inverse, logaritmil,
power, compound, growth, dan eksponensial. Hasll pengujian linieritas hubungan

antar variabel disajikan lengkap pada Lampiran 50, dan secara ringkas disajikan
pada Tabel 5.11.

Tabel 5.11. Pengujian Asumsi Liniaritas

| No Hubungan | Hasil Kesimpulan
1 | Pengakuan Serifikasi Kompetensi |  Model Linler Signifikan
(X1) terhadap Motivasi Intrinsik | (Sig Linier = 0.004 < 0.05) Liniar
{¥1)
2 Konsaep Dir (X2) terhadap Maotivasi Model Linier Signifikan Liriar
kntrinsik {¥1)_ {Sig Linier = 0.003 < 0.05)
3 | Pengakuan Sertifikasi Kompetensi Maodel Linier Signifikan Chias
(%1) terhadap Kepuasan Kerja (Y2) | ({Sig Linier = 0.000 < 0.05)
i Konsep Diri  (X2) torhadap Modal Linier Signifikan Linkar
Kapuasan Kerja (YZ) [(Sig Linder = 0.000 = 0.05)
5 | Motivasi Intringlk (Y1) terhadap Model Linier Signifikan Liriar
Kepuasan Kerja (Y2) {(Sig Lirver = 0.000 < 0.05) :
G Pengakuan Sedifikasi Kompetensi Maodel Linier Signifikan i
(¥1) terhadap Kinerja (Y3) {Sig Linier = 0.000 < 0.05)
7 | Konsep Dirl {X2) terhadap Kinerja Model Lirier Signifikan Linler
A= (¥3) (Sig Linder = 0.000 < D.05)
& |HKepuasan Kerfa (¥2) terhadap Model Lirler Signifikan il
Kinaria (3] {Sig Linker = 0.000 < 0.05)

Sumber: Data Primer Diolah, 2017 {Lampiran 5)

Hasil pengujian asumsi linleritas di atas memperlihatkan bahwa kedelapan
hubungan yang dibangun dalam penelitian ini menujukkan bahwa model linier

signifikan {sig model linier < 0.05), yang mengindikasikan bahwa asumsi linieritas

hubungan antar variabel dalam penelilian ini terpenuhi, mengingat dalam SEM,
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hubungan yang digunakan adalah dalam bentuk linier. Paparan ketiga pengujian

asumsi di atas memperlihatkan bahwa asumsi yang melandasi model SEM
terpenuhi, sehingga layak untuk dilakukan interpretasi.

5.6.2. Goodness of Fit SEM

Model teoritis pada kerangka konseptual peneliian dikatakan fit jika
didukung oleh data empirik. Hasil goodness of fit overall model sesuai dengan
hasil analisis SEM disajikan pada Lampiran 5. Untuk mangetahul babwa modsl

hipotetik didukung oleh data empirik disajikan pada Gambar 5.6 dan Tabel 5.12.
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Gambar 5.6, Diagram Jalur Hasil Analisis SEM
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Tabel 5.12. Hasil Pengujlan Goodness Of Fit Model

Kriteria Cut-of value Hasil Model Keterangan
Khi Kuadrat Kecil 408.722 :
p-value > 0.06 0.706 Mo, o
CMIN/DF % 2.00 0.962 Model Baik
RMSEA < 0.08 0.000 Model Baik
GFI > 0.80 0.940 Model Baik
AGFI = 0.90 0.930 Maodel Baik
TLI > 0.85 1,006 Model Baik
CFl 2 0.95 1.000 Model Baik

Sumber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 5)
Hasil pengujian Goodness of Fit Overall berdasarkan Gambar 5.8 dan

Tabel 512 memperiihatkan bahwa 6 {enam) kriteria vaitu Chi Square dan P-

value, CMIN/OF, RMSEA, GFI, AGFI, TLI dan CF| menunjukkan meodal baik,
Menurut Arbuckle dan Wothke dalam Solimun (2009), kriteria terbaik yang
digunakan sebagal indikasi kebaikan model adalah nilai Chi Square/DF kurang
dari 2, dan RMSEA di bawah 0.08, Pada penelitian ini, nilai CMIN/DF dan
RMSEA telah memenuhi nilai cuf off, maka model SEM pada penelitian ini cocok

dan layak digunakan, sehingga bisa dilakukan interpretasi guna pembahahasan

kebin lanjut.
5.6.3. Meazurement Model (Model Pengukuran)

Pada bagian pertama analisis SEM adalah interpretasi model pengukuran
atau measuremen! model, Model pengukuran menyajlkan pengukuran variabel
(sebagal unobservable wvariable) dari tiap indikator pengukurnya (sebagai
cbservable variable). Model pengukuran dilakukan pada tiap variabel penelitian.
Model pengukuran ini setarz dengan Confirmalory Factor Analysis (CFA).
Koefisien measurement model atau disebut loading facfor menyatakan
besaran/kentribusi  indikator sebagai pengukur wvariabel. Indikator dengan
Loading factor terfinggi mengindikasikan bahwa indikator tersebul sebagai

pengukur terkuat variabel yang diukur. Indiaktor dinyatakan signifikan sebagai

pengukur variabal jika nilai P-value < 0.05, atau indikator dinyatakan fix,
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Pada Dagian pertama disajikan model pengukuran varigbel Pengakuan
Sertifikasi Kompetensi (X1). Variabel ini terukur oleh delapan indikator yaitu
Pengakuan pendidikan oleh rekan kerja (X1.1), Pengakuan pendidikan oleh
organisasi (X1.2), Pengakuan kecakapan oleh rekan kerja (%1.3), Pengakuan
kecakapan cleh organisasi (X1.4), Pengakuan jabatan oleh rekan kerja (X1.5),
Pengakuan jabatan oleh organisasi (X1.6), Pengakuan pangalaman ocleh rekan
kerja (X1.7) dan pengakuan pengalaman oleh organisasi (X1.8). Tabel 5.13 dan

Gambar 5.7 berikut menyajikan model pengukuran variabal Pengakuan
Sertifikasi Kompetensi (X1).

Tabel 5.13. Model Pengukuran Variabel Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1)

Indikator Loading Factor | P-value | Kesimpulan
Pengakuan pendidikan  oleh i e
; 0 Signifikan
rekan kerja (X1.1) hEh 9,000 d
Pengakuan pendidikan oleh | :
A ; Signifikan
organisasi {(X1.2) Qi) i 9
Pengakuan kecakapan oleh : oo
0.577 0.000 Signifikan
rekan kerja (X1.3) 9
Pengakuan kecakapsn oleh P 0.000 Sigrifikan
organisasi (X1.4) : ’
Pengakuan jabatan oleh rekan 0.543 0,000 Signifikan
kerja (X1.5) ;
Pﬂﬁgﬂh Lan Jahalﬁﬂw oleh 0.577 0.000 Eigrliﬂkﬂn
organisasi (X1.6) '
Pengakuan pengalaman oleh -
533 0.000 Signifikan
rekan kerja (X1.7) G -
Pengakuan pengalaman oleh 0.558 Fix Signifikan
organisasi (X1.8) :

Sumber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 5)
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Gambar 5.7, Model Penguikuran Varlabel X1

Indikater pertarna pada pengukuran wvarabel Pengakuan Sertifikasi
Kompetensi (X1) adalah Pengakuan pendidikan oleh rekan kera (X1.1),
diperoleh loading factor sebesar 0.534, dan P-value sebesar 0.000 < 0.05
(signifikan). Dengan demikian indikator Pengakuan pendidikan oleh rekan kerja
(X1.1) signifikan sebagai pengukur Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1).
Tinggi rendahnya Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1) diteniukan oleh tinggi
rendahnya Pengakuan pendidikan oleh rekan kerja (X1.1).

Indikator kedua pada pengukuran wvariabel Pengakuan Serifikasi
Kompetensi (X1) adalah Pengakuan pendidikan oleh organisasi (X1.2), dipemileh
loading factor sebesar 0.540, dan P-value sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan),

Dengan demikian indikator Pengakuan pendidikan oleh organisasi (X1.2)

signifikan sebagal pengukur Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1). Tingai
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rendahnya Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1) ditentukan oleh tingg
rendahnya Pengakuan pendidikan oleh organisasi {X1.2).

Indikator ketiga pada pengukuran wvarlabel Pengakuan Sertifikasi
Kompetensi (X1) adalah Pengakuan kecakapan oleh rekan kerja (%1.3),
diperoleh loading factor sebesar 0.577, dan P-value sebesar 0.000 < 0.05
(signifikan). Dengan demikian indikator Pengakuan kecakapan oleh rekan kerja
(#1.3) signifikan sebagai pengukur Pengakuan Serfifikasi Kompetensi {X1).

Tinggi rendahnya Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1) ditentukan oleh tinggi

rendahnya Pengakuan kecakapan oleh rekan kera (X1.3).

Indikator keempat pada pengukuran variabel Pengakuan Sertifikasi
Kompetensi (X1) adalah Pengakuan kecakapan oleh organisasi (X1.4), diperoleh
loading factor sebesar 0.565, dan p-value sebesar 0.000 < 0.05 {sgnifikan).
Dengan demikian indikator Pengakuan kecakapan oleh organisasi (X1.4)
signifikari sebagai pengukur Pengakuan Serifikasi Kompetensi (X1). Tinggi

rendahnya Pengakuan Serlifikasi Kompetensi (X1) ditentukan oleh tinggi

rendahnya Pengakuan kecakapan oleh crganisasi [%X1.4).

Indikator kelima pada pengukuran varabel Pengekuan Sertifikasi
Kompetensi (X1) adalah Pangakuan jabatan oleh rekan kerja (X1.5), diperoleh
loading factor sebesar 0.543, dan P-value sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan).
Dengan demikian indikator Pengakuan jabatan oleh rekan kerja (X1.5) signifikan
sebagai pengukur Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1). Tinggi rendahnya
Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1) ditentukan oleh tinggi rendahnya
Pengakuan jabatan cleh rekan kerja (X1.5).

Indikator keenam pada pengukuran wvariabel Pengakuan Sertifikasi

Kompetensi (*1) adalah Pengakuan jabatan olah organisasi (X1.6), diperoleh

loading factor sebesar 0.577, dan P-value sebesar 0,000 < 0.05 (signifikan).
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Dengan demikian indikator Pengakuan jabatan cleh organisasl (X1.6) signifikan
sebagai pengukur Pengakuan Serlifikasl Kompetensi (X1). Tinggl rendahnya
Pengakuan Seriifilkasi Kompetensi (X1) ditentukan oleh tinggi rendahnya
Pengakuan jabatan oleh organisasi (X1.6).

Indikator ketujuh pada pengukuran variabel Pengakuan Sertifikasi
Kompetensi (A1) adalah Pengakuan pengalaman oleh rekan kerja (X1.7),
diperaleh loading factor sebesar 0.533, dan P-value sebesar 0.000 < 0.05
(signifikan). Dengan demikian indikator Pengakuan pengalaman oleh rekan kerja

(%1.7) signifikan sebagai pengukur Pengakuan Serifikasi Kompetensi (X1).

Tinggi rendahnya Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1) ditentukan oleh tinggi
rendahnya Pengakuan pengalaman oleh rekan kerja (X1.7).

Indikator kedelapan pada pengukuran variabel Pengakusn Sertifikasi
Kompetensi (X1) adalah Pengakuan pengalaman oleh organisasi (X1.8),
diperoleh loading factor sebesar 0.558, dan indikator dinyatakan fix {ditetapkan).

Dengan demikian indikator Pengakuan pengalaman oleh organisasi (X1.8)

signifikan sebagal pengukur Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1). Tinggi
rendahnya Pengakuan Sertifikasi Kompetensl (X1) ditentukan oleh tinggi
rendahnya Pengakuan pengalaman oleh organisasi (X1.8).

Kedelapan indikator yallu Pengakuan pendidikan oleh rekan kerja (X1.1),
Pengakuan pendidikan cleh organisasi (¥1.2), Pengakuan kecakapan oleh rekan
kerja (X1.3), Pengakuan kecakapan oleh organisasi {¥1.4), Pengakuan jabatan
oleh rekan kerja (X1.5), Pengakuan jabatan oleh organisasi (X1.6), Pengakuan
pengalaman oleh rekan kerfa (X1.7), dan Pengakuan pengalaman oleh
organisasi (X1.8) signifikan sebagail pengukur Pengakuan Sertifikasi Kompetens

(X1). Dari besamnya koefisien loading factor tertinggi dipercleh bahwa Pengakuan

kecakapan oleh organisasi (X1.4) sebagai pengukur terkuat Pengakuan
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Sertifikasi Kompetensi (X1). Artinya, Pengakuan Seriifikasi Kompetensi (X1},
utamanya terfihat dari finggl indikasi Pengakuan kecakapan oleh organisasi
(1.4

Pada bagian kedua disajikan model pengukuran variabel Konsep Dirl (X2).
Variabel ini terukur oleh sepuluh indikator yaitu Kooperatif (X2.1), Kepercayaan
(K2.2), Efislens] (X2.3), Perhitungan (X2.4), Keseriusan (X2.5), Pemacahan
Masalah (X2.6), Pencapaian tujuan (X2.7), Anfisipasi (X2.8), Ketenangan (X2.9)

dan Wakiu luang (X2.10). Tabel 5.14 dan Gambar 5.8 berikut menyajikan model

pengukuran variabel Konsep Diri (X2),

Tabel 5.14. Model Pengukuran Variabel Konsep Diri {X2)

Indikator Loading Factor | P-value Kesimpulan
Kooperatif (X2.1) 0,538 0.0:00 Signifikan
Kepercayaan (X2.2) 0.521 0.000 Signifikan
Efisiensi (X2.3) 0.525 0,000 Signifikan
Parhitungan (X2.4) 0.533 0.000 Signifikan
Keseriusan (X2.5) 0.530 0.000 Signifikan
Pemecahan masalah (X2.6) 0.509 0.000 Signifikan
Pencapaian tujuan (X2.7) 0.542 0.000 Signifikan
Antisipasi (X2.8) 0.534 0.000 Signifikan

 Ketenangan (X2.9) 0.531 0.000 Signifikan
Waktu luang (X2.10) ' 0.536 Fix Signifikan

Sumber; Data Primer Diclah, 2047 (Lampiran 5)
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x2.10
Gambar 5.8. Model Pengukuran Variabel Konsep Dirl (X2)

Indikator pertama pada pengukuran variabel Konsep Did (X2} adalah
kooperalif dalam bekerja (X2.1), dipercleh loading factor sebesar 0.538, dan p-
value sebesar 0.000 (<0.05). Dengan demikian indikator kooperatif dalam
bekerja (X2.1) signifikan sebagai pengukur konsep dif (X2). Tinggi rendahnya
konsep diri (X2) ditentukan oleh tinggi rendahnya kooperatif dalam bekerja
(X213

Indikator kedua pada pengukuran varabel Konsep Diri (X2) adalah
kepercayaan dalam bekerja (X2.2), diperoleh loading factor sebesar 0.521, dan
p-value sebesar 0,000 (<0.05). Dengan demikian indikator kepercayaan dalam
bekerja (X2.2) signifikan sebagai pengukur konsep diri (X2). Tinggi rendahnya
konsep difl (X2) ditentukan oleh tinggi rendahnya kepercayaan dalam bekerja
(X2.2),

Indikator keliga pada pengukuran variabel Konsep Dirl (X2} adalah efislensi

dalam bekerja (X2.3), diperoleh loading factor sebesar 0.521, dan p-value

sebesar 0.000 (<0.05). Dengan demikian indikator efisiensi dalam bekerja (¥2.3)
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signifikan sebagai pengukur konsep dif (X2). Tinggi rendahnya konsep din (X2)
ditentukan oleh tinggi rendahnya efisiensi dalam bekerja (X2.3).

Indikator keempat pada pengukuran variabel konsep dirl (X2) adalah
diperhitungkan dalam bekerja (X2.4), diperoleh loading factor sebesar 0.533, dan
p-value sebesar 0.000 (<0.05). Dengan demikian indikator diperhitungkan dalam
bekerja (A.2.4) signifiken sebagai pengukur konsep diri (¥2). Tinggi rendahnya
konsep diri (X2) ditentukan oleh tinggi rendahnya diperhitungkan dalam bekerja

(A2.4).

Indikator kelima pada pengukuran variabel konsep diri (X2) adalah

keseriusan dalam bekerja (X2.5), diperoleh loading factor sebesar 0.542, dan p-
value sebesar 0.000 (<0.05). Dengan demikian indikator keseriusan dalam
bekerja (X2.5) signifikan sebagai pengukur konsep diri (X2). Tinggl rendahnya
konsep diri (X2} ditentukan oleh tinggl rendahnys keseriusan dalam bekera
(X2.5).

Indikator keenam pada pengukuran variabel konsep diri (X2) adalah

menyelesaikan masalah pekeraan (X2.6), diperoleh loading faclor sebesar
0.509, dan p-value sebesar 0.000 (<0.05). Dengan demikian indikator
menyelesaikan masalah pekerjaan (X2.6) signifikan sebagai pengukur konsep
diri (X2). Tinggi rendahnya konsep diri (X2) ditentukan cleh tinggi rendahnya
menyelesaikan masalah pekerjaan (X2.8).

Indikator ketujuh pada pengukuran vanabel konsep diri (X2) adalah
pencapaian lujuan (X2.7), diperoleh loading factor sebesar 0.542, dan p-value
sebesar 0.000 (<0.05). Dengan demikian indikator pencapaian tujuan (X2.7)

signifikan sebagal pengukur konsep diri (X2). Tinggi rendahnya konsep diri (X2)

ditentukan oleh tinggi rendahnya pencapaian tujuan (X2.7).
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Indikator kedelapan pada pengukuran variabel Konsep Diri (X2) adalah
antisipasi situasi tak terduga (X2.8), diperoleh loading factor sebesar 0.534, dan
p-value sebesar 0.000 (<0.05). Dengan demikian indikator antisipasi situasi tak
terduga (X2.8) signifikan sebagai pengukur konsep dirl (X2). Tinggl rendahnya
konsep diri (X2) ditentukan oleh tinggi rendahnya antisipasl situasi sk terduga
(X2.8).

Indikator kesembilan pada pengukuran variabel konsep diri (X2) adalah
tenang dalam menyelesaikan masalah (X2.9), dipercleh loading factor sebesar
0.533, dan p-value sebesar 0.000 (=0.05). Dengan demikian indikator tenang

dalam menyelesaikan masalah (X2.8) signifikan sebagai pengukur konsep dir

(¥2). Tinggi rendahnya konsep diri (X2) ditentukan oleh tinggi rendaknya tenang
dalam menyelesaikan masalah (X2.9).

Indikator kesepuluh pada pengukuran variabel konsep diri (X2) adalah
wakiu luang untuk memikirkan organisasi (X2.10), diperoleh loading factor

sebesar 0.536, dan indikator dinyatakan fix. Dengan demikian indikator waktu

luang untuk memikirkan organisasi (X2.10) signifikan sebagai pengukur konsep
diri (X2). Tinggi rendahnya konsep dirl (X2) ditentukan oleh tinggi rendahnya
waktu luang untuk memikirkan organisasi (X2.10),

Kesepuluh indikator secara signifikan sebagai pengukur Kensep Diri (X2).
Dari besarnya koefislen loading faclor terlinggi diperoleh bahwa pencapaian
tjuan (X2.7) sebagal pengukur terkuat konsep diri (X2). Artinya konsep diri {(X2),
utamanya terlihat dari tingginya pencapaian fujuan (X2.7).

Pada bagian ketiga disajikan model pengukuran variabel motivasi intrinsik
{(Y1). Variabel ini terukur oleh empat indikator yaitu keberhasilan dalam

pekerjaan (¥1.1), adanya penghargaan (Y1.2), senang dan bersemangat dengan

adanya tugas (¥1.3), dan bekerja dengan penuh langgung jawab (Y1.4). Tabel
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5.15 dan Gambar 5.9 berikut menyajikan model pengukuran variabel motivasi
intringik (Y1),

Tabel 5.15. Model Pengukuran Variabel Motivasi Intrinsik (Y1)

Indikator Loading P- Ket.

: Factor | wvalue
Keberhasilan dalam pekerjaan (Y1.1) 0.711 0.000 | Signifikan
Adanya penghargaan (Y1.2) 0.702 | 0.000 | Signifikan
Senang dan bersemangat dengan tugas (Y1.3) 0.657 0.000 | Signifikan
Bekerja dengan penuh tanggung jawab (Y1.4) 0.664 Fix Signifikan
Sumber:

Drata
Primer 1
Dialah, \
2017 Y12 1,,1_5:-?11
{Lampira : Miativasi Intrinsik (Y1)
n ) Y13 —"
L ‘/

Gambar 5.9. Model Pengukuran Variabel Motivasi Intrinsik (1)

Indikator pertama pada pengukuran variabel metivesi intrinsik (Y1) adalah
keberhasilan dalam pekerjaan (¥1.1), diperoleh loading facfor sebesar 0.711,
dan P-value sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator
keberhasilan dalam pekeraan (Y1.1) signifikan sebagai pengukur motivasi
intrinsik (Y1). Tinggi rendahnya motivasi intrinsik (¥1) diteritukan oleh tinggi
rendahnya keberhasilan dalam pekerjaan (Y1.1).

Indikator kedua pada pengukuran varabel motivasi intrinsik (Y1) adalah
adanya penghargaan (Y¥'1.2), dipercleh loading factor sebesar 0.702, dan P-value

sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator adanya

penghargaan (Y1.2) signifikan sebagai pengukur motivasi intrinsik (Y1), Tinggi
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rendahnya motivasi intrinsik (Y1) ditentukan olah tinggi rendahnya adanya
penghargaan (Y1.2).

Indikator ketiga pada pengukuran variabel motivasi intrinsik (Y1) adalah
senang dan bersemangat dengan tugas (¥1.3), diperoleh loading factor sebasar
0.857, dan p-value sebesar 0.000 (<0.05). Dengan demikian indikator sanang
dan bersemangat dengan lugas (Y1.3) signifikan sebagai pengukur motivasi
intrinsik {Y1). Tinggi rendahnya motivasi intrinsi: (Y1) ditentukan oleh tinggl

rendahnya senang dan bersemangat dengan tugas (¥1.3).

Indikator keempat pada pengukuran variabel motivasi intrinsik (Y 1) adalah
bekerja dengan penuh tanggung jawab (Y1.4), diperoleh loading factor sebesar
0.664, dan indikator ini dinyatakan fix (ditetapkan).. Dengan demikian indikator
bekerja dengan penuh tanggung jawab (Y1.4) signifikan sebagai pengukur
motivasl intrinsik (Y1), Tinggi rendahnya motivasi intrinsik (Y1) ditentukan oleh
tinggl rendahnya bekerja dengan penuk tanggung jawab (Y1.4).

Keempat indikator yaitu keberhasilan dalam pekerjaan (¥1.1). adanya

penghargaan (¥1.2); senang dan bersemangat dengan tugas (Y1.3); dan bekerja
dengan penuh tanggung jawab (Y1.4) secara signifikan sebagal pengukur
motivasi intrinsik (Y1). Dari besarnya koefisien loading faclor tertinggl diperoleh
bahwa keberhasilan dalam pekerjaan (Y1.1) sebagai pengukur terkuat motivasi
intrinsik (Y1). Artinya, motivasl intrinsik (Y1), utamanya terfihat darl tingginya nilai
keberhasilan dalam pekeraan (¥1.1).

Fada bagian keempat disajikan model pengukuran variabel kepuasan kerja
(¥2). Variabal ini terukur oleh empat indikator yailu kesempalan promosi (Y2.1),
puas dengan gaiji (Y¥2.2), rekan kerja yang kooparatif (Y2.3) dan lingkungan kerja

(Y2.4). Tabel 516 dan Gambar 5.10 berikut menyajikan model pengukuran

variabel Kepuasan Kerja (Y2).
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Tabel 5.16. Model Pengukuran Variabel Kepuasan Kerja (Y2)

Indikator Loading Factor | P-value Kesimpulan
Kesempatan promasi (Y2.1) 0,731 Fix Signifikan
Puas dengan gaji (Y2.2) 0677 0.000 Signifikan
Rekan kerja yang koopearalifl 0.679 S B0 5o nilikan_-
(Y2.3)

Lingkungan kerja (Y2.4) 0,686 0.000 Signifikan

“Sumber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 5)

Y22 ‘_\;.?51

Eapusan Kerj (Y2}

Gambar 5.10. Model Pengukuran Variabel Kepuasan Kerja (Y2)

Indikator pertama pada pengukuran variabel kepuasan kerja (¥2) adalah
kesempatan promosi (Y2.1), dipercleh loading facfor sebesar 0.731, dan
indikater ini dinyatakan fix {ditetapkan). Dengan demikian indikator kesempatan
promosi (Y2.1) signifikan sebagal pengukur kepuasan kera (Y2). Tinggl
rendahnya kepuasan kerja (Y2) ditentukan oleh tinggl rendahnya kesempatan
promaosi (Y2.1).

Indikater kedua pade pengukuran variabel kepuasan kerja (Y2) adalah

puas dengan gaji (Y2.2), diperoleh loading factor sebasar 0.677, dan P-valua

sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator puas dengan gaji
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(2.2} signifikan sebagai pengukur kepuasan kerja (Y2). Tinggi rendahnya
kepuasan kerja (Y2) ditentukan cleh tinggi rendahnya puas dengan gaji (Y2.2).
Indikator ketiga pada pengukuran variabel Kepuasan Keda (Y2) adalah
rekan kerja yang kooperatif (¥2.3), diperoleh loading factor sebesar 0.679, dan
P-value sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator rekan kerja
yang kooperatif (Y2.3) signifikan sebagai pengukur kepuasan kerja [Y2). Tinggl
rendahnya kepuasan kerja (¥2) ditentukan eleh tinggi rendahnya rekan kerja

yang kooperatif (¥2.3),

Indikator keempat pada pengukuran variabel kepuasan kerja (Y2) adalah
lingkungan kera (Y2.4), diperoleh joading factor sebesar 0.686, dan P-value
sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator lingkungan kerja
memilin pekerjaan (Y2.4) signifikan sebagai pengukur kepuasan kera (Y2).
Tinggi rendahnya kepuasan kerja (Y2) ditentukan oleh tinggi rendshnya
lingkungan kerja (Y2.4).

Keempal indikalor yaitu kesempatan promosi (Y2.1), puas dengan gaji

(Y2.2) rekan kerja yang kooperatif (¥2.3); dan lingkungan kerja (¥2.4) secara
signifikan sebagai pengukur kepuasan kerja (Y2). Besarnya koefisien loading
factor tertinggi diperoleh bahwa kesempalan promosi (Y2.1) sebagai pengukur
terkuat kepuasan kerja (Y2). Arlinya, kepuasan kerja (Y2), uiamanya terdihat dari
tinggi indikasi kesempatan promosi (Y2.1).

Pada bagian kelima disajikan model pengukuran variabel Kinerja (Y3).
Variabel ini terukur oleh lima indikator yaitu penyelesaian tugas (Y3.1),
memeanuhi syarat kinera (Y3.2), memenuhi tanggung jawab (¥3.3), tidak

mengabaikan kewajiban (¥'3.4) dan berhasil pada tugas dasar (¥3.5). Tabel 5.17

dan Gambar 5.11 berikul menyajikan model pengukuran variabel Kinerja (¥3).
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Tabel 5.17. Model Pengukuran Variabel Kinerja (Y3)

Indikator Loading Factor | P-value Kesimpulan
Penyelesaian tugas (Y3.1) 0.674 Fix Signifikan
he uhi  syarat Kinerj
HEE" 4 = 0.613 0.000 Signifikan
Memenuhi tanggung jawab :
(Y3.3) 0.6189 0.000 Signifikan
Tidak mengabaikan o
I jiban (Y3.4) 0.656 0.000 Signifikan

haszil d
?f; ETI Pada tugas dasar 0.688 0.000 Signifikan
Surnber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 5}
¥aa
Y3z
Y13
¥4
Y35

Gambar 5.11. Model Pangukuran Variabel Kinera (¥3)

Indikator pertama pada pengukuran variabel Kineda (Y3) adalah
penvelesaian tugas (3.1), diperoleh loading factor sebesar 0,674, dan indikator
ini dinyatakan fix (ditetapkan), Dengan demikian indikator penyelesaian tugas
(¥3.1) signifikan sebagal pengukur kinera (Y3). Tinggi rendahnya kinera (Y3)
ditentukan ocleh tinggi rendahnya penyelesaian tugas (Y3.1).

Indikator kedua pada pengukuran variabel kinerja (Y3) adalah memenuhi
syaral kinera (Y¥3.2), diperoleh loading faclor sebesar 0613, dan P-value
sebasar 0.000 < 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator memenuhi syarat

kinerja (¥3.2) signifikan sebagai pengukur Kinerja (Y3). Tinggi rendahnya kinerja

(¥3) ditentukan oleh tinggi rendahnya indkator memenuhi syarat kinerja (¥3.2).
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Indikator kefiga pada pengukuran variabel kinera (Y3) adalah memenuhi
tanggung jawab (Y3.3), diperoleh loading factor sebesar 0.619, dan P-value
sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator memenuhi
tanggung jawab (Y3.3) signifikan sebagal pengukur kinera (Y3). Tinggi
rendahnya kinerja (Y3) ditentukan oleh finggl rendahnya indikator memenuhi
tanggung jawab (Y3.3).

Indikator keempal pada pengukuran variabel kinerja (Y3) adalah tidak

mengabaikan kewajiban (Y3.4), diperoleh loading factor sebesar 0.656, dan P-

value sebesar 0.000 =< 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator tidak
mengabalkan kewajiban (Y3.4) signifikan sebagal pengukur kinerja (Y'3). Tinggi
rendahnya kinefa (¥3) ditentukan oleh linggl rendahnya indikator tidak
mengabaikan kewajiban (Y3.4).

Indikator kelima pada pengukuran variabel kinerja (Y3) adalah berhasil

pada tugas dasar (¥3.5), diperoleh loading factor sebesar 0.688, dan P-value

sebesar 0.000 < 0.05 (signifikan). Dengan demikian indikator berhasil pada tugas
dasar (Y3.5) signifikan sebagai pengukur kinera (¥3). Tinggi rendahnya kinerja
(3) ditentukan oleh tinggl rendahnya indikator berhasil pada tugas dasar (¥3.5).

Kelima indikator yaitu Panyelesaian tugas (Y3.1), Memenuhi syarat kinerja
(¥3,2), Memenuhi tanggung jawab (¥3.3), Tidak mengabaikan kewajiban (¥3.4)
serta Berhasil pada tugas dasar (Y3.5) signifikan sebagai pengukur Kinerja (Y3).
Dari besarnya koefisien loading faclor tertinggl diperoleh bahwa Berhasil pada

lugas dasar (Y3.5) sebagai pengukur terkuat Kinerja (Y3). Artinya, Kinera (Y3},

utamanya terlihat dari tinggi indikasi Berhasil pada tugas dasar (Y3.5).
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5.8.4, Structural Model (Model Struktural)

Pada bagian kedua analisis SEM adalah interpretasi model struktural atau
struciural model. Model struktural menyajikan hubungan antar variabel penelitian
Koefisien structural model menyatakan besaran hubungan antara variabel satu
terhadap variabel lainnya. Adanya pengaruh yang signifikan antar variabel satu
terhadap variabel lainnya, jika nilal P-value < 0.05. Dalam SEM dikenal dus
pengaruh yaitu pengaruh langsung (direct effect), serta pengaruh tida langsung

(indirect effect) Hasll analisis secara lengkap disajikan pada Lampiran 54, dan

teringkas pada

5.6.4.1. Pengaruh Langsung (direct effect)
Tabel 5.18 dan Gambar 5.12 untuk pengaruh langsung dan Tabel 5.19
unfuk pengarub tidak langsung.

Tabel 5.18. Model Struktural SEM: Pengaruh Langsung

——

No Hubungan Koefisien | P-value | Kesimpulan

1 | Pengakuan Sertifikasi Kompetensi g
(X1) terhadap Motivasi Intrinsik (Y1) | ©1%6 | 0011 | Signifikan

2 | Konsep Diri (X2) terhadap Motivasi SN
Intrinsik (Y1) 0.161 0.013 Signifikan
3 | Pengakuan Serifikasi Kompetensi |
(X1) terhadap Kepuasan Kera (¥2) | C170 RO | Sigoithan
4 | Konsep Diri (x2) terhadap Mot

0.058 0.354

Kepuasan Kerja (Y2) Signifikan
5 |Motivasi Intrinsik (Y1) terhadap =
Kepuasan Keria (Y2) 0.250 0.000 Signifikan
& | Pengakuan Sertifikasi Kompetensi S
(X1) terhadap Kinerja (¥3) 0.228 0.000 Signifikan
7 | Konsep Din (X2) terhadap Kinerja 0.140 0.027 Signifikan
['I.r'j} L] [}
8 |HKepuasan Kera (Y2) terhadap | 35 | ppsg | signifikan

Kinerja (Y3)

Sumber: Data Primer Diolah, 2017 (Lampiran 5)
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Gambar 5,12, Model Struktural SEM: Pengaruh Langsung

Hasil pengujian model struktural pengaruh langsung seperti tersaji pada

Tabel 5.18 dan Gambar 5.12 sebagai berikut:

Fengaruh Pengakuan Serlifikesi Kompetensi (X1) terhadap Motivasi Intrinsik
(Y1), diperclel koefisien structural sebesar 0.166, dan P-value 0.011. Karena
P-value < 0.05 serta koefisien bertanda positif mengindikasikan bahwa
adanya pengaruh yang signifikan dan positif antara Pengakuan Serifikas]
Kompetensi (X1) terhadap Motivasi Intrinsik (Y1). Semakin tinggl Pengakuan
Serfifikasi Kompetens] (X1), akan mengakibatkan semakin tinggi pula
Motivasl Intrinsik (Y1) Dengan demikian, hipotesis 1 penelitian ini
diterima.

Pengaruh Konsep Din (X2) terhadap Motivasi Infrinsik (Y1), diperoleh
koefisien structural sebesar 0.161, dan P-value 0.013. Karena P-value <
0.05, mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif
antara Konsep Dir (X2) terhadap Motivasl Intrnsik (Y1). Semakin tinggl

Konsep Diri (X2), akan mengakibatkan semakin tinggl pula Motivasi Intrinsik

(¥1). Dengan demikian, hipotesis 2 penelitian ini diterima.
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3. Pengaruh Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (¥1) terhadap Kepuasan Kerja
(Y2), diperoleh koefisien structural sebesar 0,170, dan P-value 0.009. Karena
P-value < 0.05, mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
dan positif antara Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1) terhadap Kepuasan
Kerja (Y2). Semakin tinggi nilai Pengakuan Sertifikasi Kompetensi maka

dapat berpengaruh pada tingginya Kepuasan Kera (Y2). Dengan demikian,

hipotesis 3 penelitian ini diterima.

4. Pengaruh Keonsep Diri (X2) terhadap Kepuasan Kera (Y2), diperoieh

koefisien sfructural sebesar 0.058, dan P-value 0.354. Karena P-value >
0.05, mengindikasikan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan dan
positif antara Konsep Dirl (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y2). Artinya tinggl
rendahnya nilai Konsep Diri tidak akan berpengaruh pada tinggl rendahnya
Kepuasan Kera (Y2). Dengan demikian, hipotesis 4 penelitian ini ditolak.

5. Pengaruh Motivasi Intrinsik (Y1) terhadap Kepuasan Kerja (Y2), diperoleh

koefisien structural sebesar 0.250, dan P-value 0.000. Karena P-valua <
0.05, serta koefisien beranda positif mengindikasikan bahwa adanya
pengaruh yang signifikan dan positif antara Motivasi Intringik (Y1) terhadap
Kepuasan Kerda (Y2). Semakin tinggi Motivasi Intinsik (Y1), akan
mengakibatkan semakin tinggi pula Kepuasan Kera (Y2). Dengan demikian,
hipotesis 5 penelitian ini diterima.

6. Pengaruh Pengakuan Serfifikasi Kompetensi (X1) terhadap Kinerja (¥3),
diperoleh koefizien structural sebesar 0.229, dan P-value 0.000 Karena P-
value < 0.05, mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan

positif antara Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1) terhadap Kineda (Y3).

Semakin tinggl nilal Pengakuan Sertifikasi Kompetensi maka dapat
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berpengaruh pada tingginya Kinerja (¥3). Dengan demikian, hipotesis &
penelitian ini diterima.

7. Pengaruh Konsep Diri (X2) terhadap Kinerja (Y3), diperoleh koefisien
structural sebesar 0.140, dan P-value 0.027. Karena P-value < 0.05,
mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif antara
Konsep Dir (X2) terhadap Kinerja (¥3). Semakin, tinggi nilai kensep dir akan

barpengaruh pada fingginya Kinerja (Y3). Dengan demikian, hipotesis 7

penelitian ini diterima.

8. Pengaruh Kepuasan Kerja (Y2) terhadap Kinerja (Y3), dipercleh koefisien
structural sebesar 0.133, dan P-valus 0.040. Karena P-value < 0.05,
mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif antara
Kepuasan Kerja (Y2) terhadap Kinerja (Y3). Artinya semakin tinggl Kepuasan

Kerja (Y2), akan mengakibatkan semakin linggl pula kinerja (¥2). Dengan

demikian, hipotesis 8 penelitian ini diterima.

5.6.4.2. Pengaruh Tidak Langsung ({indirect effect)

Selain pengujian pengaruh langsung, pada SEM juga dikenal pengaruh
lidak langsung (indirect effect). Pengaruh tidak langsung adalah hasil perkalian 2
(dua) pengaruh langsung. Berlkut disajikan hasil pengaruh tidak langsung:

Tabel 5.19. Modal Struktural Hasil SEM: Pengaruh Tidak Langsung

Koefisien

Pengaruh Tidak . Pengaruh
Langsung Koefisien Pengaruh Langsung Tidak

- i Langsung |

Al —=Y¥1—=Y2 X1 —¥1=0.166 Y1 —= Y2=0250 0.042
K21 = ¥2 X2 —Y1=0.161 Y1 —=Y2=0250 0.040
X1 = ¥2 Y3 X1 =¥2=0170 ¥2 — ¥3=0.133 0.023
X2 —¥2 Y3 ¥2 ¥Y2=0.058 Y2 = ¥3=0.1 3_3 0.008

Sumber: Lampiran §
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Berdasarkan Tabel 5.19, terdapat 4 pengaruh tidak langsung. Hasil
selengkapnya diuraikan sebagai berikut:

1. Pengaruh tidak langsung antara Pengakuan Sertifikasi Kompetansi (X1)
terhadap Kepuasan Kerja (Y2) melalui Motivasi Intrinsik (Y1), diperoleh
koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0.042. Pengaruh langsung
(Pengakuan Serlifikasi Kompetensi (X1) ke Motivasi Intrinsik (Y1) adalah
signifikan dan pengaruh langsung antara Motivasi Intrinsik (Y1) keKepuasan

Kerja (¥2) signifikan, maka dapat disimpulkan terdapat pengaruh fidak

langsung yang signifikan antara Pengakuan Serlifikasi Kompstensi (X1)
terhadap Kepuasan Kerja (Y2) melalul Motivasi Intrinsik (Y1), Koefisien
bertanda positif berarfi bahwa semakin tinggi Pengakuan Serifikasi
Kompetensi (X1), akan mempengaruhi semakin tinggi pula Kepuasan Kerja

(Y2) vang melalui Motivasi Intrinsik (Y1),

Matvasi Intrinsik
(Y1)

— . . . S . S e S - - e

Pengakuan
Kompeatenst (1)

Kepuasan Kerja
rz)

— = Pangaruh Langsung
....... - Pengaruh Tidak Langsung

2. Pengaruh tidak langsung antara Konsep diri (X2) terhadap Kepuasan Kerja
(Y2) melalui Maotivasi Intrinsik (Y1), dipercleh koefisien pengaruh tidak
langsung sebesar 0.040. Pengaruh langsung (Konsep din (X2) ke Motivasi
Intrinsik (Y1) adalah signifikan, dan pengaruh langsung antara Motivasi

Intrinsik (Y1) keKepuasan Kerja (¥2) signifikan, maka dapat disimpulkan

bahwa terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan antara Konsep dirl
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(%2) terhadap Kepuasan Kerja (Y2) melalui Motivasi Intrinsik (Y1), Artinya,
semakin linggikonsep diri (X2), akan mempengaruhi semakin tinggi pula

Kepuasan Kerja (Y2) yang melalui Motivasi Intrinsik (Y1)

Konsep Did (22} : Kepuazan Kera

— = Pengaruh Langsung
_______ = Pengaruh Tidak Langsung

3. Pengaruh tidak langsung antara Pengakuan Serfifikasi Kompetensi (X1)
terhadap Kinerja (Y3) melalsi Kepuasan Kerja (Y2), diperoleh koefisian

pengaruh tidak langsung sebesar 0.023. Pengaruh langsung (Pengakuan

Sertifikasl Kompetensi (X1) ke Kepuasan Kerja (¥2) adalah signiftkan dan
pengaruh langsung antara Kepuasan Kerja (Y2) keKinera (Y3) signifikan,
maka dapat disimpulkan terdapat pengaruh tidak langsung yvang signifikan
antara Pengakuan Sertifikasi Kompetensi (X1) terhadap Kinerja (Y3) melalui
Kepuasan Kerja (Y2). Koefisien bertanda positif berarti bahwa semakin tinggi
Pengakuan Serifikasi Kompetensi (X1), akan mempengaruhi semakin finggi

pula Kinerja (¥3) yang melalui Kepuasan Kerja (Y2).
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Kepuasan Kerja
[y

Pengakucn
Kompetansi (X1}

T S

—= Pangaruh Langsung

_______ = Pengaruh Tidak Langsung

4. Pengaruh tidak langsung antara Konsep diri (X2) terhadap Kinera (Y3)
melalui Kepuasan Kerja (Y2), diperoleh koefisien pengaruh tidak langsung
sebesar 0.008. Pengaruh langsung (Kensep diri (X2) ke Kepuasan Kerja
(Y2) adalah tidak signifikan, namun pengaruh langsung antara Kepuasan

Kerja (Y2) keKinerja {¥3) signifikan, maka dapat disimpulkan bahwa tidak

terdapat pengarubh tidak langsung yang signifikan antara Konsep diri (X2)
terhadap Kinerja (Y3) melalui Kspuasan Kerja (Y2). Artinya, tinggi
rendahnya Konsep din (X2), tidak akan mempengaruhi tinggi rendahnya

Kinerja (Y3) vang melalui Kepuasan Kerja (Y2).

Kepussan Karp
(¥2)

Koneep Did {K2)

—— O S

————— Pangaruh Langsung

_______ -+ Pengaruh Tidak Langsung
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5.6.4.3. Pengaruh Total (fotal effect)
Pengaruh total (fofal effect). Merupakan akumulasi dar pengaruh

langsung dan pangaruh tidak langsung yang dijabarkan sebagai berikut:

Tabel 5.20. Model Struktural Hasil SEM: Pengaruh Total

Pengaruh Langsung / Tidak Langsung Pengaruh total
Xi2Y 0.166
X12Y12Y: 0.042

(X1 =2 Yy) 0.186

Yy D Ya) 0.250 +

X2Y.2Y; 0.458
¥z 2 Yy 0.161
a2 Y12 Yz 0.040

(X2 2 Y1) 0.161

(1 <> Ya) 0.250 +

Mo =Wy = Yy 0.451
¥ Ya = Y, 0,023

Xy =2 Y2) 0.170

{Y2 2 Ya) 0.133 +

X2Y:2Y: 0.303
X2 Yz 2 Y3 0,008

(X2 = Ya) 0.058

(¥a < Ya) 0.135 +

W2 Y22 Y 0191
Yi=2Y: 0.250 |
Y:2 Y, a 0.133

Sumber. Data diolah (2018)

Berdasarkan tabel 5.20 menunjukkan bahwa nilai pangaruh total terbesar
yaitu pengakuan serifikasi kempetensi (X1) terhadap Kepuasan Kera (Y2)
melalui Motivasi Intrinsik (Y1), diperoleh koefisien pangaruh total sebesar 0.458.

Pengaruh total yang ferendah yaitu Kepuasan Kera (Y2) terhadap Kinerja

Karyawan (3) hanya sebesar 0,133,
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BAB VI

PEMBAHASAN

6.1. Pengakuan sertifikasi kompetensi terhadap motivasi intrinsik
Penelitian ini menemukan bahwa pengakuan serfikasi kompetensi
barpengaruh signifikan terhadap mofivasi infrinsik. Pengakuan sertifikasi

kompetensl yang tinggl, yang terlihat darl tingginya pengakuan pendidikan oleh

rekan kera, pengakuan pendidikan oleh organisasi, pengakuan kecakapan oleh
rekan kerja, pengakuan kecakapan oleh organisasi, pengakuan jabatan olah
rekan kerja, pengakuan jabatan oleh omganisasi, pengakuan pengalaman oleh
rekan kera, dan pengakuan pengalaman oleh organisasi, berdampak terhadap
tingginya motivasi infrinsik yang terlihat dari tingginya indikator keberhaszilan

dalam pekerjaan; adanya penghargaan; senang dan bersemangat dengan

adanya tugas; dan bekerja dengan penuh tanoguny jawab.

Pengaruh pengakuan serdifikasi kompetensi terhadap motivasi intrinsik
menunjukkan bahwa perubahan pengakuan serifikasi kompetensi akan
berdampak pada peningkatan motivasi intrinslk. Pengaruh tersebut ditunjang
oleh beberapa penelitian terdahulu yang memiliki kesamaan diantaranya studi
Amoatemaa & Kyeremeh (2016) bahwa salah satu upaya pihak manajemen
dalam meningkatkan motivasi kerja di lingkungan kerja organisasi profesional
maka dilakukan pendekatan berupa pengakuan terhadap kemampuan dan
koempetensi yang dimiliki karyawan, sehingga kinerja karyawan semakin
membaik,

Hasil penelitian ini dan temuan Amoatemaa & Kyeremeh bertentangan
dengan temuan Ndungu (2017) yang menemukan bahwa pengakuan dan

penghargaan justru menurunkan semangat kerja karyawan, hal ini dissbabkan

karena karyawan tidak memperhatikan masalah pengakuan dan penghargaan
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darl pihak manajemen. Temuan Ndungu kemudian berbeds dengan hasil
penelitian Ali & Shakil (2008) dengan pendekatan studi eksploitasi bahwa
program pengakuan yang dicanangkan oleh organisasi dirasakan manfaatnya
oleh karyawan sehingga motivasi kerja mereka meningkat dengan signifikan.
Hasil penelitian menjelaskan bahwa meskipun pengakuan sertifikasi
kompetens! yang berpengaruh positif dan signifkan terhadap motivasl intrinsik,

namun mencermati hasil deskripsi jawaban responden pada seluruh indikator

dari variabel pengakuan serlifikasi kompetensi justru berada pada kategori
cukup. Hasil lersebut mencerminkan bahwa kondisi faktual pada perusahaan
(objek penelifian) terkait dengan pengakuan sertifikasi kompetensi dinilal belum
s2suai harapan karyawan tambang,

Balum maksimalnya pengakuan sertifikasi kompetensi juga dapat dicermati

dari aspek formal maupun informal, sehingga Amoatemaa & Kyeremeh (2016)

menjelaskan bahwa apabila perusahaan menerapkan program pengakuan
kompetensi maka manfaal ulama yang dirasakan cleh karyawan yaitu
meningkatkan motivasl kerja intrinsik, Disisi lgin, program pengakuan mearupakan
salah satu bantuk tanggung jewab perusahaan untuk menjaga SDM mereka
untuk tetap produktif (Tessema et al. 2013).

Hasil penelitian bahwa pengakuan sertifikasi kompetensi yang berpengaruh
signifkan terhadap motivasi intrinsik menjadi indikasi babwa konsep pengakuan
serfifikasi kompetensi telah relevan/sesuai dengan konsep rekognisi dari
Honneth yang merupakan pengembang teori ini tersebul. Honneth menekankan
apabila pengakuan secrang pekerja diperoleh lewal prinsip pencapaian berupa
pengakuan atas kebarhasilan mereka maka organisasi akan merasakan manfaal

dari teor rekognisl. Pengakuan sedifikasi kompetensl Juga tidak terepas dari

oufput dari KKNI dan SKKNI untuk menilai kempelensi tenaga kerja.
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Rerdasarkan hasil analisis data, seluruh indikator dari variabel pangakuan
serlifikasl kompetensi dan motivasi Infrinsik dinyatakan valid dan reliabel baik
dalam seluruh butir permyataan maupun dalam analisis faktor, HKoefisien
penparuh variabel pengakuan serifikasi kompetensi terhadap motivasi intrinsik
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Pengaruh signifikan tersebut
dimaknai bahwa hubungan antar variabel tersebut telah sesuai dengan linjauan

teoritis dan penelitian terdahulu, dengan demikian hipotesis pertama dinyatakan

diterima.

Pengujian  instrumen  penealitian pada variabel pengakuan sertifikas
wompetensi pada indikator pengakuan pendidikan oleh rekan kerja renunjukkan
bakwa indikator tersebut memiliki tingkat validitas tertinggi dibandingkan dengan
indikator lainnya. Pengakuan pandidikan oleh rekan kerjia merupakan salah satu
glemen penting dalam meaningkalkan semangat kerja secara intrinsik karena
pengakuan tersabut secara langsung mampu meningkatkan produktivitas kerja.
Pengakuan yang dimaksud berupa sikap Yang wivs untuk mengakwi dan
menganggap karyawan sebagai indvidu yang memiliki pendidikan yang
memadai untuk bekerja secara profesional, karena tanpa adanya pengakuan
tersebut maka akan tumbuh potensi konflik dan menghambat kegiatan
operasional perusahaan.

Pada indikator pengakuan kecakapan oleh rekan kerja menunjukkan
bahwa indikator tersebut memiliki tingkat validitas tertingg! kadua dibandingkan
dengan indikator lainnya, Pengakuan xecakapan oleh rekan kerja dibutuhkan
oleh seluruh karyawan. Beberapa pendekatan yang dapat digunakan untuk
mengukur kecapakan kerja karyawan yaitu (a) subjective procedures. Prosedur

subjektif terdiri dari penilaian terkait kecapakan ker@a yang dilgkukan oleh

pimpinan, bawahan, rekan kerja, dan dir sandir. Pengukuran selanjutnya yaitu
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(b} direct measures, penilai akan mengevaluasi perilaku kerja individu, evaluasi
yang dilakukan secara langsung dengan observasi. Pengukuran terakhir yaitu (c)

proficiency testing, dilakukan dengan melakukan uji coba terhadap beberapa

keterampilan-kelerampilan tertentu.

Pengakuan sertifikasi kompetensi akan membawa pada peningkatan
motivasi dan kinerja, sesuai dengan teori Honneth. Hal ini lebih mungkin terjadi
karena pekerja, walau bagaimanapun, akan memiliki keinginan untuk dihargai
lebih dari pekerja lainnya. Keinginan mendapatkan posisi dalam kelas sosial
seperti ini telah teramati dalam berbagai masyarakat darl yang tradisicnal hingga
modemn. Lebih dari itu, beberapa individu akan memberikan sumber daya lebih
banyak, misainya mengorbankan uang, tenaga, dan pemikiran, unfuk bekera,
refatif terhadap pekerja lainnya. Diferenslasi pada sumber daya ini telah cukup
menimbulkan diferensiasi kebutuhan akan pengakuan, Dengan kata lain, setiap
orang, walaupun secara manusiawl adalah individu yang sama, tetap akan
remiliki perbedaan pengorbanan dan karenanya, mengharapkan imbal ballk
vang sebanding dari crganisasi.

Merujuk pada karakteristik responden menunjukkan bahwa karyawan laki-
laki sebagal responden mayoritas dalam penelitian ini, sedangkan perempuan
adalah kelompok minoritas dalam perusahaan tambang sehingga karyawan laki-
laki lebih membutuhkan pengakuan serifikasi yang lebib tinggi. Hal ini ditunjang
dengan usia mereka yang berkisar antara 31 hingga 40 tahun yang merupakan
usia paling produktif serta dukungan latar belakang pendidikan sarjana. Hitka &
BalaZova (2015) mengaitkan antara lingkal pendidikan terhadap motivasi kerja,
yang menunjukkan hubungan yang sangat kual, Pangakuan yang diberikan

perusahaan kepada karyawan pada kelompok tersebul dapat menjad| prioritas

utama bagi pihak manajemen.
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Pelatihan dan pengembangan karyawan adalah departemen yang penting
bagi sebuah perusahaan tambang. Banyak serifikasi yang harus dipenuhi agar
sesuai dengan peraturan permerintah, Menurut pakar manajemen SDM, Gomes,
produktivitas karyawan dipengaruhi oleh knowledge, skills, ability, atfitude, dan

behaviour. Hal ini terlihal dar skill yang dimilikl karyawan. Perusahaan harus

menilik dan menilai lebih dalam, seberapa besar pengaruh kemampuan mereka
terhedap kemajuan peruzahaan.

Kompetensi merujuk pada karakteristik perilaku yang menggambarkan
motif, sifat, konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan (knowledge) dan keterampilan
{skill) seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Karakteristik
tersebut tidak terlihat dan tergambarkan dalam kesatuan perilaku yang berupa
sikap. Mamun unsur kompetensi dapat disebutkan yakni pengetahuan
(knowledge), keterampilan (skil), dan perilaku (affitude). Penerapan kompeltensi
dalam sistem Mangjemen Sumber Daya Manusia adalah upaya untuk
mendapatkan karyawan yang memiliki keunggulan kompefitif  melalui
implementasi visi, misi, nilai-nilai dan sirategi perusahaan.

Uraian tersebut menjelaskan bahwa konsep dasar kompetensi berawal dari
konsep Individu yang berfujuan untuk mengidentifikasi, memeroleh, dan
mengembangkan kemampuan individu agar dapat bekerja dengan prestasi yang
luar blasa. Individu merupakan komponen utama yang menjadi pelaku dalam
organisasi, Oleh karana itu, kemampuan organisasi tergantung dari kemampuan
individu-individu yang bekerja dalam organisasi.

Beberapa makna yang terkandung di dalam konsep kompetensi adalah: (a)
karakleristik dasar {(underfying characteristic) kompetensi adalah bagian dari

kepribadian yang mendatam dan melekal pada seseorang serla mempunyai

perilaku yang dapat diprediksi pada berbagal keadaan tugas pekenaan; (b)
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Hubungan kausal {causally refated) berarti kompetensi dapat menyebabkan atau
digunakan untuk memprediksikan kinerja seseorang arinya jlka mempunyal
kompetensl yang linggi maka akan mempunyai kinera tinggi pula (sebagai
akibat); (c) Kriteria (criterlan referenced) yang disjukan sebagai acuan, bahwa
kompetensi secara nyata akan memprediksi seseorang dapst bekerja dengan

baik, harus terukur dan spesifik atau terstandar.

Kompetensi sebagai landasan dasar karakteristik orang dan
mengindikasikan cara berperilaku atau berfikir, menyamakan situasi, dan
mendukung untuk pericde wakiu cukup lama, Terdapat lima lipe karakterteristik
kompetensi, yaitu sebagai berikut: (a) Motif adalah sesustu yang secara
konsisten dipikirkan atau didiinginkan crang yang menyebabkan tindakan; (b)
Sifat adalsh karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau
informasi; (c) Konsep dirl adalah sikap, nilai-nilai, atau citra dirf seseorang; (d)
Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik; dan (e)
Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fislk atau mental tertentu.

Kompetensi merupakan karaklteristik mendasar yang dimiliki seseorang
yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan kinarja yang
sangal baik. Dengan kata lain, kompetensi merupakan apa yang oustanding
perfoimers lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang
lebih baik daripada apa yang dilakukan penilai kebifakan. Faktor lain yang harus
diperhatikan adalah perilaku. Mathis & Jackson (2006) mengemukakan bahwa
kompetensi adalah karakteristik-karakteristik dasar yang dapat dihubungkan
dengan kinerja yang meningkat dari individu-individu atau tim.

Memiliki sumber daya manusia yang kompeten adalah keharusan bagi

perusahaan. Mengelola sumber daya manusia berdasarkan kompetensi diyakini

bisa lebih menjamin keberhasilan mencapai ftujuan. Sebagian besar
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perusahaan memakal kompetensi sebagal dasar dalam memilihorang,
mengelola kinerja, pelatihan dan pengembangan serta pemberian kompensasi.
Kompetensi SDM yang diperlukan untuk menghadapl tantangan baru dan jenis-
janis organisasi di tempat kerja, dapat diperoleh dengan pemahaman ciri-cin

yang perusahaan cari dari orang-orang yang bekerja dalam organisasi-organisas

tersebit.

Konsep dasar standar kompetensi ditinjau dari  estimologi, standar
kompetensi terbuka atas dua kata yaitu standar dan kompetensi. Standar
diartikan sebagai ukuran atau patokan yang disepakati, sedangkan kompelensi
diarlikan sebagai kemampuan melaksanakan tugas-tugas ditempat kerja yang
mencakup  menerapkan  kelerampilan  (skis) vyang didukung dengan
pengeiahuan (cognifive) dan kemampuan {(ability} sesuai dengan kondisl yang
dipergyaratkan. Dengan demikian standar kompetensi dapal diasumsikan
sebagai rumusan tentang kemampuan dan keahlian apa yang harus dimiliki oleh
tenaga kerja (SDM) dalam melaksanakan pekerjaan sesual dengan persyaratan
yvang ditetapkan/disepakati

Tiga hal pokok dalam kompetensi SDM adalah: (1) Pengetahuan
(knowledge), merupakan penguasaan ilmu dan teknologl yang dimiliki
seseorang, dan diperoleh melalul proses pembelajaran  serta  pengalaman
selama kehidupannya. Indikator pengetahuan (knowladge) dalam hal ini
adalah, pengetahuan manajemen bisnis, pengetahuan produk atau jasa,
pengetahuan tentang konsumen, promosi dan strategi pemasaran; (2)
Keterampilan {Skilf), adalzh kapasitas khusus untuk memanipulasi suatu objek
secara fisik.  Indikator keterampilan meliputi  keterampilan  produksi,

berkomunikasi, kerjasama dan organisasl, pengawasan, keuangan, dan

administrasi; {3) Kemampuan (Ability), adalah kapasitas seorang individu




N T R I T e —

1160

untuk mengerjakan berbagai tugas dalam sualu  pekerjaan. Indikator
kemampuan meliputi kemampuan mengelcla bisnis, mengambil keputusan,
memimpin, mengendailkan, berinovasi, situasi dan perubahan lingkungan
bisnis,

Kompetensi dalam manajemen sumber daya manusia memainkan peran

kritikal dan esensial karena disatu sisi merupakan Human capifal dan Active
agent bagl pengembangan suatu organisasi, disisi lain merupakan faktor
determinan kapabilitas yang merupakan sekumpulan keahlian dan keterampilan
dalam mengkoordinasikan dan mengintegrasikan gerangkaian sumber daya
yang ada dalam suatu sistem organisasi sehingga menghasilkan serangkaian
kampetensi yang akan membentuk kompetensi inti (core competency).
Kompetensi sebagai indikator parilaku yang berada di belakang di
belakang kinerja kompeten. Sering dinamakan kompetensl perilaku karena
" dimaksudkan untuk menjelaskan bagaimana perilaku karena dimaksudkan untuk
menjelaskan bagaimana orang berprilaku  ketika mereka meanjalankan
peranya dengan baik, pendapat dari Armstrong dan Baron. Kompetensi
sehagai kemampuan menjalankan tugas atau pekerjaan ryaﬁg"'ﬂﬂargdasi oleh
pengetahuan, ketrampilan, dan  didukung aleh 5ik'hpx yang menjadi

iy,
karakteristik individu. . s

. e ——— -
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Setalah terbilnya UL Ketenaga Kerjaan Momor 13 Tahun 2003 dilanjutkan e

dengan keluarnya Peraturan Pemerintah (PP} Nomor 23 Tahun 2004 tentang

Badan Masional Sertifikasi Profesi (BNSF) dan PP 31 Tahun 2006 tentang —

-

Sistem Pelatihan Kerja Masional menunjukkan bahwﬁf pelaksanaan snrﬂij.lf

lenaga kerja di berbagai sektor industri semakin meningkat.
IO gy
Berikut beberapa keuntungan cariifikas] kompetensi bagi karyawan di

e

tempat kerja yang telah berserifikat: (a) jenjang karr dan promos| yang lebih
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baik; (b) meningkatkan akses untuk berkembang dalam profesinya; (c)
pengakuan terhadap kompetensi yang dimiliki. Keuntungan sertifikasi

kompetensi bagl perusahaan: (a) produkiivitas meningkat; (b) mengurangi

kesalahan Kerja, (¢) komitmen terhadap kualitas; (d) memudahkan dalam
panerimaan karyawan; dan {e) mempunyai karyawan yang berdaya salng,
terampil dan termotivasi.

Tantangan di era globalisasi dan pasar yang kompetitif menuntut daya
lahan dan daya saing sebuah kelompok, komunitas, organisasi dan negara
dalam bentuk pengembangan sumber daya manusia sebagai “intelectual
assat” menjadi salah satu faktor yang penting dalam mendukung produktivitas
dan keunggulan kompetititf perusahaan. Pengembangan SDM  stratejik
merupakan tuntutan bagi sefiap organisasi untuk menyelaraskan program
tfraining dengan strategi organisasi. Selain itu, pengembangan SDM menuniut
perpaduan yang sinergik antara aspek pembelajaran (leaming) dan aspek kinerja
(performance).

Istilah sertifikasi profesional seringkall digunakan untuk menunjukkan
kemampuan atau kualifikasi seseorang berdasarkan aftribut atau krileria yang
telah ditentukan oleh sebuah crganisasibadan atau lembaga pengembangan
(biasanya sudah terakreditasl). Sebutan ‘serifikasi’ atau ‘kualifikasi’ tersebut
ditetapkan bagi tenaga profesional, sering disebul hanya sertifikasi atau
kualifikasi, untuk menjamin kualifikasi dalam melakukan tugas atau pekerjaan
tertentu.

Pengembangan SDM melalui program training di tempat kerja
membutuhkan suatu sarana dan fasilitas yaltu Training Center. Untuk

merealiasikan upaya peningkatan pembelajaran dan kinerja, maka diperlukan

suaty standar kompetensi profesi khususnys bagi para training manager untuk




———————————————————————————————

162

mengelola fraining center dalam sualu organisasi. Isu serifikasi menjadi sangat
hangat dibicarakan cleh berbagai kalangan khususnya pihak-pihak yang teribat

dalam proses pembinaan profesi baik pendidikan, kesehatan, keuangan,

pemerintahan dan kemasyarakatan. Isu sertifikasi menjadi salah satu cara yang

digunakan dalam membangun struktur karir profesional dan pengembangan

kualitas atau miili,

6.2. Konsep diri terhadap motivasi intrinsik

Penelitian ini menemukan bahwa konsep diri berpengaruh signifikan
terhadap motivasi intringik. Konsep diri yang tinggi, yang terlihat dari tingginya
nitai seluruh Indikator dari Organization-Based Self-Esteem dan indikator dari
Global Self-esteemn, berdampak pada fingginya motivasi intrinsik yang terlihat
dari tingginya indikalor keberhasilan dalam pekeraan; adanya penghargaan;
senang dan bersemangat dengan adanya tugas; dan bekera dengan penuh
tanggunyg jawakb.

Pengaruh konzep diri terhadap molivasi intrinsik menunjukkan bahwa
perubahan konsep diri akan berdampak pada peningkatan motivasi intrinsik.
Hasil penelitian ini memiliki persamaan dengan beberapa penelitiain sebelumnya
diantaranya Mcintyre, Beauvais, & Scholl (1299) yang menemukan bahwa
penggabungan proses dalam konsep diri karyawan mempengaruhl perilaku
dalam organisasi khususnya pada peningkatan mclivasi kera individu. Studi
Zoabi (2012) menjelaskan bahwa hubungan antara konsep dir dalam hal ini seff-
esteern terhadap motivasi intrinsik sangat kuat, pengaruh kedua variabel tersebut
sangat penting dalam diri Individu, Penelitian Leonard, Beauvais, & Scholl (2017)

membeniuk model motivasi kerja berdasarkan model konsep diri yang terbentuk

dari identitas global, dan identitas spesifik dari masing-masing individu,
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Berdasarkan hasil deskripsi berdasarkan perusahaan menunjukkan bahwa
konsep dirl pada karyawan PT Freeport lebih baik dibandingkan dengan PT Vale,

dan PT Newmont berdasarkan nilal rerata {mean). Meski demikian, secara

keseluruhan, jawaban responden terkait seluruh indikator dari konsep din
menunjukkan nilai yang cukup. Hal inl menjadi salah saty perhatian dalam
penelilian ini karena menurut Zoabi {2012} bahwa dorongan motivasi intrinsik
sangat terkait dengan konsep diri individu,

PT Freeport selama ini terfokus pada pengembangan lenaga kerja dan
adanya komitmen manajemen lerhadap budays kerja yang aman dan
keberlanjutan jangka panjang merupakan hal penting bagi keberhasilan jangka
panfang perusahaan. Aktivitas penambangan merupakan aklivitas industri yang
mempertimbangkan risiko keselamatan. Berdasarkan uraian tersebut, maka
perusahaan tambang seperti PT Fresport masih mengutamaskan aspek
kesehatan dan keselamatan kerja karyawan dibandingkan dengan peningkatan
konsep dir. Meski demikian, dalam budaya kerja PT Freeport, peningkatan
konsep dirl dalam diri karyawan juga mendapatkan perhatian penting setelah
prioritas keselamatan para karvawan.

Indikator pencapaian tujuan merupakan indikator yang paling deaminan
berdasarkan nilai loading factor. Indikator tarsebul juga menjadi perhatian
penelitian lain seperti Amini et al. (2010) bahwa sebagal wujud motivasi infrinsik
yaitu keseluruhan pribadi yang terorganisir, kesadaran, kesadaran diri identitas,
serta pencapaian tujuan sebagai konsep dii yang penting bagi individu.
Demikian pula studi Pool et al. (2016) yang menekankan pentingnya pencapaian
Wwijuan dalam self-concept sebagai bagian dari perilaku sosial.

Pengujian instrumen penelitian pada variabel konsep din pada indikator

kooperatif dalam bekerja menunjukkan bahwa indikator tersebut memiliki tingkat
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validitas tertinggi dibandingkan dengan indikator lainnya. Kooperatif dalam
bekerja merupakan salah salu elemen penting dalam meningkatkan semangat

kerja secara intringlk karena perilaku kooperatif dalam organisasi secara

langsung mampu meningkatkan produktivitas kera. Rekan kerja yang bekerja
dengan solid dan kooperalil merupakan impian seluruh organisasi agar karyawan
saling membanty, terlebih jika pimpinan dapal menerapkan seluruh faktor
penunjang yang membaniu teraujudnya sikap kooperatif tersebut.

FPada indikator efisiensi dalam bekerja menunjukkan bahwa indikator
tersebut memiliki tingkat validitas tertinggi kedua dibandingkan dengan indikator
lainnya. Perilaku karyawan yang bekerja berdasarkan prinsip efekftivitas dan
efisiensi sangal membantu organisasi dalam aspek manajerial untuk mencapai
target tugas atau pekerjaan. Efisiensi dalam bekerja dibutuhkan suati krealivitas
dan inovasi dar karyawan kemudian dukungan sistem teknologi sangat penting
unfuk mencapai efiziensi yvang optimal bagi perusahaan.

Teori determinasi dirl menyatakan bahwa motivasi intrinsik merupakan
kecenderungan internal seseorang untuk mengeksplorasi kapabilitasnya sendiri
(Reichenbach, 2014:9). Pandangan individu mengenai bagaimana diri individu
merupakan landasan kepercayaan diri yang dibangun individu terhadap dirinya
sandifl yang akan mempengaruhi performa individu tersebul dalam berprestasi,
Ketika sesecrang individu yakin akan kemampuannya tentunya akan mendorong
individu untuk semakin barprestasi, Namun apabila individu memandang negatif
kemampusn pada dirinya maka individu tersebut akan merasa bahwa dirinya
tidak mampu untuk berprestasi sehingga dalam diri individu tersebut kurang
memiliki motivasi berprestasi.

Seperti yang diungkapkan oleh Leonard et al. (2017) bahwa salah satu

faktor yang mempengaruhl molivasi berprestasi adalah konsep dir yang dimiliki
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individu. jika individu tersebut menganggap bahwa dirlnya mampu untuk
metakukan sesuatu maka individu tersebut akan berusaha untuk mencapal apa
yang diinginkannya. Oleh karena itu konsep dii memegang peran dalam

memunculkan motivasi berprestasi. Hal ini didorong pula dengan pendapat yang

diungkapkan oleh Khalaila (2015) bahwa konsep diri atau penilaian terhadap diri
akan memotivasi pencapaian sebuah prestasi, Selain ftu konsep diri juga
memiliki peran dalam mengarahkan seluruh perilaku, Peran tersebut ditunjukkan
dengan adanya kenyataan bahwa setiap individu selalu berusaha memperoleh
kaseimbangan dalam dirinya, didapatkan dari pengalaman hidup dan selalu
dipenuhi kebutuhan untuk mencapai prestasi,

Penelitian ini menguatkan penelitian Lai (2011) dan Sarl {2015) yang
menemukan self-esteem berkorelasi kuat dengan maotivasi Intrinsik  dan
bersebarangan dengan teori rekognisi Honneth (2006} terhadap selifefficacy.
Mengacu pada leratur psikologi, bertopang pada teori determinasi diri (Deci dan
Ryan, 2000) yang melihat bahwa pengakuan bukaniah sumber utama konsep
diri. Sebaliknya, apa yang ada dari dalam, yaitu motivasi intrinsik, adalah sumber
dari kensep diri, dan membawa pada kinerja. Pada gilirannya, teori determinasi
diri memegang pendapat apabila konsep din selalu diumpan oleh hal-hal intrinsik
ketimbang pengakuan.Tetapi studi seringkali menunjukkan apabila faklor
eksternal sangat berpengaruh bagi kinera.

Obesity Society (2014) menamukan jika insentif finansial mampu 33 kal
lipat mendorong sesecrang unfuk mengurangi berat badannya. Sementara itu,
Kendzor et al (2014) menemukan apabila motivasi eksternal mampu dua kali

lipal mendorong seseorang berhenti merckok pada masyarakat sosio-skonomi

lemah. Dengan demikian, ada alasan untuk meninjau kembali klaim apabila
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mativasi intrinsik paling kuat dalam memengaruhi kensep diri seseorang, terebih
adanya ketertarikan baru dalam teori pengakuan di bidang sosiologi.

Konsep diri sebagai suatu produk sosial yang dibantuk melslui proses

internalisasi dan organisasi pengalaman-pengalaman psikologis. Pengalaman-
pengalaman psikologis ini merupakan hasil eksplorasi individu terhadap
lingkungan fisiknya dan refleksi dad dirinya sendiri yang diterima dari
kebanyakan orang di lingkungannya,

Konsep diri terbentuk atas dua komponen, yaitu komponen kognitif dan
komponen afektif. Komponen kognitif berarti pengetahuan individu tentang
keadaan dirinya. Komponen kognitif merupakan penjelasan dari dalam diri yang
akan memberi gambaran tentang diri (self picture) yang nantinya akan
membentuk citra dirl (self image). Komponen afektil merupakan penilaian
individu terhadap diri. Penilaian tersebut akan membentuk penerimaan terhadap
dini (seif acceptance), serta harga diri individu.

Perkembangan konsep diri merupakan suaiu proses yang terus berlanjut di
sapanjang kehidupan manusia. Dalam persepsi tentang diri tidak langsung
muncul pada saat individu dilahirkan, melainkan berkembang secara berahap
soifing dengan munculnya kemampuan perseptif. Selama periode awal
kehidupan, perkembangan konsep diri individu sepenuhnya didasari oleh
persepsi mengenai diri sendiri.

Lalu seiring dengan bertambahnya usia, pandangan mengenal dirl sendin
ini mulai dipengaruhi oleh nilai-nilai yang diparoleh dar interaksi dengan orang
lain. Konsep diri berkembang dalam dua tahap: pertama, melalul internalizasi
sikap orang lain terhadap kita; kedua melalui internalisasi norma masyarakat.

Dengan kata lain, konsep diri merupakan hasil belajar melalui hubungan individu

dengan orang lain. Dalam menilai dirinya seseorang ada yang menilai positif dan
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ada yang menilai negatif. Maksudnya individu tersebut ada yang mempunyai
konsep diri yang positif dan ada yang mempunyal konsep diri yang negatif.

Tanda-tanda individu yang memilki konsep diri yang positif adalah: (1)

Yakin akan kemampuan dalam mengatasi masalah. Individu mampunyai rasa
percaya diri sehingga merasa mampu dan yakin untuk mengatasi masalah yang
dihadapi: (2) Merasa setara dengan orang lain; (3) Menerima pujian tanpa rasa
malu; (4) Menyadari bahwa setiap orang mempunyal berbagai perasaan dan
keinginan serta perilaku yang tidak seharusnya disetujui oleh masyarakat; (5)
Mampu memperbaiki karena ia sanggup mengungkapkan aspek-aspek
keprivadian tidak disenangi dan berusaha mengubahnya.

Individu yang memiliki konsep diri positif akan bersikap optimis, yakin,
percaya diri sendiri dan selalu bersikap positif terhadap segala sesuatu, juga
terhadap kegagalan yang dialami. Individu yang memiliki konsep diri positif akan
mampu menghargai dirinya sendiri dan melihat hal-hal yang positif yang dapat
dilakukan demi keberhasilan di masa yang akan datang.

Perasaan-perasaan self eslesm, pada kenyataannya flerbeniuk oleh
keadaan kita dan bagaimana orang lain memperlakukan kita. Self esteem diukur
dengan pernyataan positif maupun negatil. Pernyataan positii pada survey self
esteem adalah "saya merasa bahwa saya adalah sesearang yang sangat berarti,
seperti orang lainnya, sedangkan pemyataan-pernyataan vang negalif adalah
“saya merasa bahwa saya tidak memiliki banyak hal uniuk dibanggakan®. Orang
yang sepakal dengan pamyataan positif dan tidak sepakat dengan pernyataan
negatif memillki self esfesm yang tinggi dimana mereka melihat dirinya berharga,

mampy dan dapat diterima. Orang vang dengan self esteem rendah fidak

merasa baik dengan dirinya.
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Self esttem meliputi dua aspek, yaitu penermaan diri dan penghormatan
diri. Kedua aspek lersebut memiliki 5 dimensi yaitu dimensi akademik, sosial,

emosional, keluarga, dan fisik. Dimensi akademik mengacu pada persepsi

individu terhadap kualitas pendidkan individu, dimensi sosiil mengacu pada
persepsi individu terhadap hubungan sosial individu, dimensi emosional
merupakan ketedibatan individu dalam partisipasi dan integrasi didatam
keluarga, dan dimensi fisik yang mengacu pada persepsi individu terhadap
kondisi fisik individu.

Seif esteem merupakan dasar kebutuhan manusia untuk dapat meraih
keberhasilan diri yang lebih baik dari keadaan sekarang. Setiap karyawan tentu
mempunyai harapan uniuk dapat memperoleh atau mencapai keadaan yaing
labih berarti, baik dari wakiu lalu ataupun sekarang dan sudah pasti dibutuhkan
usana agar apa yang dicita-citakan dapat terwujud. Adanya keinginan yang kual
dan telah melibatkan perencanaan atas usaha mewujudkan keinginan, harapan
atau cita-cita inllah yang menggambarkan self esteem individu. Self esteem yang
ada harus dipadukan dengan suatu harapan yang logis dan realistis, sehingga
menjadi sesuatu yang berarti bagi dirinya.

Self esfeem sebagal suatu dorongan yang mempunyai pengaruh kual
terhadap kegiatan organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan yang
telah ditentukan oleh perusahaan. Setiap karyawan mempunyai self esteem yang
berbeda-beda, hal inilah yang membedakan kera sesecrang serta hasil
kerjanya. Individe yang memiliki self esieem yang tinggl cenderung akan
melakukan pekerjsannya dengan senang hafi, tanpa beban dan bersungguh-
sungguh. Salf esteemn sebagai salah satu aspek psikologis mempunyai peran

penting dalam wusaha mencapai tujuan ftertentu, orang memiliki self

esteem tertenty dengan kadar tertentu terhadap suatu bidang kerja akan
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berbeda hasil kerjanya dibandingkan dengan yang lain, dan akan menjadi mofif
yang mendorong individu untuk berhubungan lebib aktif dengan objek minatnya,

sehingga akan menimbulkan kemauan untuk melaksanakan aktivitas.

Sell esteem terdii atas seff esteem yang ftinggi dan  self
esteem rendah. Self esteem tinggi memiliki ciri-ciri antara lain percaya diri, berani
karena pendirian, optimistik, menerima tanggung jawab. Sedangkan self
estesm rendah  memiliki  cir-ciri  antara  lain  bersikap  kritis, ragu-ragu,
mengutamakan reputasi, mudah tersinggung dan memandang rendah orang lain.
Individu yang mempunyai self esteem yang tingal terhadap suatu objek akan
mempunyai kekuatan atau mendorong untuk melakukan serangkaian tingkah
laku untuk mendekati atau mendapatkan objek tersebut. Kesulitan yang timbul
tidak menyurutkan langkahnya fetapi justru membuat individu semakin
berkeinginan untuk mengatasi kesulitan tersebut dengan menggunakan potensi
kreativitas agar tercapal hasil kerja yang baik.

Karyawan yang memiliki self esfeem positif akan tampak percaya diri, aktif
dan berani dalam menghadapi sesuaty. Sebaliknya, karyawan yang memiliki seif
esteem negalil akan tampak ragu-ragu, kurang percaya dirl dengan kemampuan
dan penampilan yang dimilikinya serta kurang berani dalam menghadapi
persaingan atau kompetisi, meskipun ia memiliki kemampuan atau kompetensi.
Caiam pembentukan self esteem, hal yang lerpenting adalah bagaimana
seseorang memahaml kKemampuan yang dimilikinya. Pemahaman akan
kemampuan yang dimiliki akan membuat karyawan membuat suatu tujuan yang
realistis yang sesuai dengan kemampuannya,

Karyawan  diharapkan miemiliki self esfeem yang  posilif,

Apabila karyawan memiliki self esteem yang positif, maka ia akan lebih mampu

mengembangkan sifat-sifal seperti percaya diri, harga diri dan kemampuan unfuk
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melihal dirinya secara realistik. Kemudian mereka dapat menilai hubungan orang
lain secara tepat dan ini menumbuhkan penyesuaian pribadi dan pekerjaan

secara  harmonis. Self esteem yang positif akan  semakin

memudahkan karyawan dalam hal berinteraksi baik sesama rekan kerja maupun
dengan pimpinan.
6.3. Pengakuan sertifikasi kompetensi terhadap kepuasan kerja

Penelitian ini menemukan bahwa pengakuan serffikasl kompetensi
berpengaruh  signifikan  terhadap kepuasan %erja. Pengakuan sertifikasi
kompetensi yang tinggi, yang terlihat dari tingginya pengakuan pendidikan oleh
rekan kerja, pengakuan pendidikan oleh organisasi, pengakuan kecakapan oleh
rekan kerja, pengakuan kecakapan oleh organizasi, pengakuan jabatan oleh
rekan kerja, pengakuan jabatan oleh organisasi, pengakuan pengalaman ocleh
rekan kerja, dan pengakuan pengalaman oleh organisasi, akan berdampak pada
tingginya kepuasan kerja yang terihat dar fingginya indikator kesempatan
promosi; puas dengan gaji; rekan kerja yang kooperatif; dan lingkungan kerja.

Pengarulh pengakuan serdifikasi kompelensi terhadap kepuasan kerja
menunjukkan bahwa perubahan pengakuan serfifikasi kompetensi  akan
berdampak pada peningkatan kepuasan kerja. Penalitian inl sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Coffey (2013) yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh langsung aniara imbalan dan pengakuan terhadap kepuasan kerja dan
motivasi. Selain itu, Schouten (2008) menyatakan bahwa pengakuan dan pujian
berkorelasi dengan retensi, kepuasan konsumen, produktivilas, dan keuntungan.
Danish & Usman (2010} juga menemukan hasil bahwa pemberian pengakuan
akan kompetensi karyawan memberikan pengaruh yang berbeda terhadap

motivasi kerja dan kepuasan kerja. Namun hasll penelitian ini bertentangan

dengan temuan Afako & Boateng (2015) bahwa pengakuan dengan memberikan
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hadiah kepada karyawan ternyata tidak mampu meningkatkan kepuasan kerja

karyawan.

Pada hasll analisis deskripsi yang menunjukkan bahwa seluruh
perusahaan tambang (PT Vale, Freeport, dan MNewmont}) memiliki nilai rerata
(mean) yang cukup. PT Freeport memiliki nilai rerata yang lebih finggi
dibandingkan dengan PT Vale maupun PT Newmont. Meskipun PT Freeport dan
sarikat buruh sering mengalami masalah, namun secara internal pengakuan
akan kompetensi yang dimiliki karvawan masih leblh balk dibandingkan
paruzahaan lambang lainnya. Sebagal salah salu perusahaan multinasional
yang berpangaruh di Indonasla, PT Freeport secara aktif membearikan perhatian
kepada karyawan melalui program pengakuan kompetensi, hal ini ditunjukkan
dari bebagai penghargaan yang diterima perusahaan atas berbagai program
yang dilakukan. PT Freeport menghargai tanggapan dan kepedulian dar
karyawan sebagai komitmen perusahaan dalam menjaga dan memberdayakan
sumber dayva manusia.

Pengujian instrumen peneliian pada variabel pengakuan sertiflkasi
kornpetensi pada indikator pengakuan kecakapan oleh organisasi menunjukkan
bahwa indikator tersebut mamiliki tingkat validitas tertinggi ke-3 dibandingkan
dengan indikator lainnya. Pengakuan kecakapan oleh organisasi merupakan
salah satu elemen penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karena
pengakuan kecakapan oleh organisasi dalam organisasi secara langsung
mampu meningkatkan produktivitas kerja.

Pada indikator pengakuan jabatan oleh organisasi menunjukkan bahwa
indikator tersebut memiliki tingkat validitas tertinggi ke-4 dibandingkan dengan

indikator lainnya, Indikator tersebut merupakan bagian dari pengakuan industri,

pengakuan tersebut memiliki dampak psikologi yang besar bagi individu
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karyawan karena pengakuan langsung dipercleh darl perusahaan. Secara

tearitis, kepuasan kerja juga disebabkan oleh pengakuan dar perusahaan
kepada karyawan alas jabatan tertentu sebagai bentuk apresiasi terhadap
karyawan yang berkompeten,

Serlifikasi menekankan pada kompetensi yang harus dimiliki sebuah
jabatan, misalnya mekanik, storeman, dan lain-lain, Standar kompetensi
seseorang Yyang memegang sebuah jabetan dapat diukur. Serifikasi
menekanakan pada kompetensi karyawan pada indusiri tambang. Seocrang
karyawan pada perusahaan tambang, selelah melalui assesment, karyawan
tersebut bisa mengetahui tingkat kompetensinya di industri tambang secara
nasional.

Sertifikasi memberikan keunlungan sebagai berikut (a) Perusshaan
lentunya sangat diuntungkan karena memili<i sumber daya manusia yang
berkualitas finggi dan mengikutl perkembangan dibidangnya; (b} Citra
perusahaan semakin balk di mata konsumen; (c) Sertifikasi ini juga dapat
mendorong karyawan lain untuk terus belajar dan memperoleh serifikasi yang
sama; dan (d) Memudahkan perusahaan dalam melakukan menyeleksi atau
mengevaluasi karyawan untuk suatu posisi tertentu,

Tujuan utama serlifikas| adalah untuk menjamin organisasi dan masyarakat
luas uniuk mendapatkan hasil sebagaimana yang diharapkan dan dapal
dipertanggung jawabkan. Jika ada penyimpangan dari tujuan tersebut, setidanya
ada dua sebab utama: Pertama, pelaksanaan proses sertifikasi yang dilakukan.
Kedua, pemegang seriiflkat profesi yang tidak melakukan profesinya secara

bertanggung jawab. Tujuan sertifikasl profesi tersebut akan tercapai jika proses

pelaksanaan serifikasi dilakukan dengan benar dan bertanggung jawab,
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kemudian diikuti oleh mekanisme pengawasan dan sangsi terhadap

panyimpangan yang terjadi.

Apabila meninjau pada praktisi di industri-industri di Indonesia, khususnya
Kawasan Timur Indonesia (KT1). masih terdapat pengusaha yang segan dalam
memberikan pengakuan serlifikasi kompetensi pada para pegawai mereka, baik
sacara informal ataupun lewat kualifikasl formal seperti SKKNI. Para pengusaha,
khususnya di industri pertambangan, lebih memilih para pekerja asing untuk
menjamin kualitas dan kuantitas produksi, Adanya SKKN|I memberikan angin
segar bagl pekerja lokal untuk dapal menyetarakan diri dengan pekera asing,
dan karenanya, memungkinkan para pengusaha menggunakan tenaga kefja
lokal. Sungguh demikian, hingga kini belum ada upaya penelitian untuk menilai
pengaruh SKKNI lerhadap kinerja individu,

SKKEM| sebagai rumusan kemampuan kerja yang mencakup aspex
pangetahuan (knowledge), ketzrampilan dan/atau keahlian (skils) serta sikap
kerja (aifitude) yang relevan dengan pelaksanaan tugas dan syaral jabatan yang
ditetapkan sesuai dengan ketentuan persturan perundang-undangan yang
berlaku, Bsberapa model penyusunan standar kompetensi: (a) Model
Occupational Skills Standard (MOSS) adalah modal penyusunan standar
kompetensi berdasarkan okupasi atau jabatan. Model ini kurang sesuai apabila
diterapkan di Indonesia karena terdapat variasi pekerjaan pada jabatan yang
sama; dan {b) Regional Model Competency Standard (RMCS) adalah model
penyusunan standar kompetensi yang diperkenalkan cleh Intermational Labor
Organization {ILO), yang pengembangannya menggunakan pendekatan fungsi
dari proses kerja suatu keglatan usahalindustri sejenis.

Setelah terbitnya UU Ketenaga Kerjaan Nomor 13 Tahun 2003 dilanjutkan

dangan keluarnya Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 23 Tahun 2004 tentang
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Badan Nasional Sertifikasi Profesi (BNSP) dan PP 31 Tahun 2006 tentang

Sistem Pelatihan Kera Nasional menunjukkan bahwa pelaksanaan sertifikasi

tenaga kerja di berbagai seklor industri semakin meningkat. BNSP melalui
Lembaga Serifikasi Profesi (LSP) yang didukung cleh Pemerintah, Asosiasi
Industri, Asosiasl Profesi, Lembaga Diklat Profesi dan masyarakatl di bidang
ketenagakerjaan semakin berkembang dalam meningkatkan pelaksanaan
sertifikasi kompetensi tenaga kerja di masing-masing sektor, hal ini memberikan
dampak positif dengan meningkatnya daya saing dan produktivitas tenaga kerja.

Menurut Robbins (2007:148) kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap
umum secrang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi
dengan rekan kera dan atasan, mengikutl aturan dan kebijakan crganisasi,
memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisl kerja yang sering kurang ideal,
dan lainnya. Hal ini berartl penilalan seorang pegawai terhaedap puas atau
tidaknya dia terhadap pekerjaan merupakan sejumlah unsur pekeraan yang
diskrit (terbedakan dan terpisahkan satu sama ain).

Fengakuan serfifikasi kompetensi adalah apresiasi terhadap nilal dari
kemampuan seseorang unluk melakukan sesuatu secara benar afau
menyatakan tahu adanya atau validitas dar kemampuan seseorang untuk
melakukan sesuaty secara benar. Pengakuan dapat juga dimaksudkan
hubungan sosial manusia dibentuk oleh hubungan saling mengakui antar
manusia. Kompetensi merupakan kemampuan seseorang dalam melakukan
pekerjsannya dengan dilandasi dengan pengetahuan, kemampuan dan
keterampilan. Kompetensi juga merupakan bagian darl individu yang dapat
memprediksi perilaku dan kepuasan kerja karyawan.

Apabila kompetensi yang dimillkl karyawan baik, maka akan semakin baik

pula kepuasan kerja karvawan dan begitu pula sebaliknya. Karyawan yang
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kompeten biasanya memiliki karakter, sikap, perilaku, kemauan dan kemampuan

kerja yang relatif stabil ketika menghadapi situasi di tempat kerja. Hal ini akan
memberikan dorongan atau motivasi kepada karyawan untuk mengerjakan
lugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan efisien dan efektif. Secara
psikologis hal tersebut akan memberikan pengalaman kerja yang bermakna bagi
karyawan. Pada akhimya semua hal ini akan meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Menurut Luthans (2005), kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi
karyawan tentang seberapa baik pekerjaan yang mereka lakukan dapat
memberikan hal-hal vang dianggap penting.

Untuk menyiapkan sumber daya manusia (SDM) yang bermutu sesuai
dengan tuntutan kebutuhan tenaga profesional di sektor pertambangan mineral
dan batubara, maka diperlukan adanya kerja sama antara instansi pemerintah,
dunia usahafindusiri dengan lembaga pendidikan dan pelatihan balk pendidikan
formal, informal maupun pendidikan yang dikelola oleh industri itu sendin. Bentuk
keriasama dapat berupa pemberian data kualifikasi kerja yang dibutuhkan oleh
instansi pemerintah dan industripelaku usaha sehingga lembaga pendidikan dan
pelatihan dapat menyediakan tenaga lulusannya yang memenuhi kualifikasl yang
dibutuhkan.

Hasil kerjasama tersebutl dapat menghasikan standar kebutuhan
kualifikasi. Standar kebutuhan kualifikasi SDM tersebut diwujudkan ke dalam
Standar Kompetensi Bidang Keahlian yang merupakan refleksi atas kompetensi
yang diharapkan dimiliki orang-orang atau sesecrang yang akan bekerja di
bidang tersebut. Disamping Itu standar tersebut harus memiliki ekivalen dan
kesetaraan dengan standar-standar relevan yang berlaku pada sekltor industn di

negara lain bahkan beraku secara Internasional, sehingga akan meamudahkan

tenaga-tenaga profesi Indonesia untuk bekena di manca negara.




Adanya standar kompetensi perlu didukung oleh suatu pedoman untuk
penerapan standar kompetensi, sistem akreditasi dan sertifikasi serta pembinaan
dan pangawasan penerapan kegiatan standar kompetensi, yang keseluruhannya
perlu tertuang dalam suatu sistem standardisasi kompetensi nasional. Dalam
rangka mendukung peningkatan profesionalisme sumber daya manusia yaitu
untuk  meningkatkan produklivitas dan daya saing, pelayanan kepada
masyarakat, perlindungan kepada pengusaha dan pekerja serta konsumen,

Standar ini dirumuskan dengan menggunakan acuan: (1) Undang-undang
Noemar 4 Tahun 2009 lentang Pertambangan Mineral dan Batubara; (2) Undang-
undang MNomor 1 Tahun 1970 tentang Keselamatan dan Kesehatan Kera: (3)
Undang-undang Momeor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjzan; (4) Peraturan
Pemerintah Nomaor 23 Tahun 2004 tentang Badan MNasional Sertifikasi Profesi
(BMSPY), (5)Peraturan Pemerinlah MNomor 31 Tahun 2006 tentang Sistem
Pelatihan Kerja Nasional; (6) Keputusan Menteri Pertambangan dan Energi No.
1086.KMAUMEMZ003 tentang Standardisasi Kompetensi Tenaga Teknik Khusus
Bidang Geologi Pertambangan; (7) Peraturan Menteri Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Nomor PER.Z1/MEN/X/2007, tentang Tata Cara Penetapan
Standar Kompetensi Kerja Masional Indonesia. (8) Peraturan Menteri Energi dan
Sumber Daya Mineral No. DDB/2007 tentang Pedoman Teknis Penerapan
Kompetensi Profesi Bidang Pertambangan Mineral dan Batubara; (9) Keputusan
Direklur Jenderal Pertambangan Umum Nomor 897 K/29/DDJP/1996, tanggal 31
Desember 1996 tentang Peraturan Penataan Batas Wilayah Pertambangan
Antara KP/KK/PKPZB Bidang Periambangan Umum.

Kompetensi kunci merupakan persyaratan kemampuan yang harus dimiliki
karyawan uniuk mencapal unjuk kerja yang dipersyaratkan dalam pelaksanaan

tugas pada unit kompetensi tertentu yang terdistribusi dalam 7 (tujuh) kriteria




kompetensi kunci antara lain: (a) Mengumpulkan, menganalisis dan
mengorganisasikan informasi; (b) Mengkomunikasikan ide-ide dan informasi; (c)
Merencanakan dan mengorganisasikan aktivitasikegiatan: (d) Bekerjasama
dengan orang lain dan kelompok; {e) Menggunakan ide-ide dan teknik
matematika; {f) Memecahkan masalah; dan (g) Menggunakan teknologi.

KKN| dideskripsikar ke dalam matrik penjenjangan, dengan penjenjangan,
unit-unit kompetensi yang ftelah tersusun dapat dipaketkan atau dikemas
kedalam  kualifikasi  sesual dengan  kebutuhan  di  indusir.
Pemaketan/pengemasan  unit-unit kompetensi sesuai denngan jenjang
pekerjaan, level serifikat maupun kualifikasi pendidikan, didasarkan atas
beberapa perfimbangan. Periimbangan tersebul mencakup antara lain: hasil
identifikasi judul dan jumlah kebutuhan unil kompetensi berdasarkan pada
kelompok unitnya, lama waktu pengalaman kerja (bila diperlukan/dipersyaratkan)

dan persyvaratan lainnya.

6.4. Konsep diri terhadap kepuasan kerja

Penelitian ini menamukan bahwa konsep dirl tidak berpengaruh signifikan
ternadap kepuasan kerja. Konsep diri tidak berkonfribusi secara nyata pada
perubahan kepuasan kera. Hasil ini menjadi femuan peneliian karena
bertentangan dengan kKonsep teori pada umumnya, Temuan int dapat dijelaskan
dalam beberapa sudut pandang, yang pertama ditinjau dar kesamaan atau
perbedaan dari penaliian sebelumnya. Temuan inl memiliki persamaan dengan
studi Mocheche et al. (2017) bahwa konsep diri memifiki korelasi yang sangat
rendah terhadap kepuasan kerja.

Dalam mengatasi masalah konsep diri dalam organisasi maka studi Cown
et al. (2008) merekomendasikan kepada organisasi agar melakukan tindakan

intervensi dan evaluasi meliputi pemberian konseling untuk meningkatkan




konsep diri individu di dalam organisasi. Temuan lain yang berbeda dengan hasil
penelitian ini yaitu studi Ahmed (2012) yang menjelaskan bahwa konsep dir dan
optimizme berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Penjelasan kedua fentang pengaruh konsep diri yang tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja yaitu dari tinjavan indikator dari konstruk konsep diri.
Konsep diri yang terdiri dari dimensi Organization-Based Sel-Esteem, dan
dimensi Global Self-Esteem memiliki kecenderungan yang sangat rendah untuk
membantu karyawan meningkatkan kepuasan kerjanya. Hasil tersebut sesuai
dengan hasil analisis deskripsi secara parsial maupun berdasarkan objek
penelitian (perusahaan). Kondisi tersebut menjelaskan bahwa tinggi rendshnya
kepuasan kerja yang dimiliki karyawan tidak ditentukan oleh konsep diri dengan
asumsi fakior’variabel lainnya barnilai konstan.

Penjelasan ketiga tentang pengaruh konsep difl yang tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja yailu dengan menganalisa model penelitian secara
menyeluruh, dengan merujuk pada hasil analisis statistik khususnya analisks
pengaruh langsung dan ltidak langsung, maka ditemukan bahwa salah satu
penyebab utama konsap difi yang tidak signifikan terhadap kepuasan kerja yaitu
karena peran variabel intervening (motivasi intrinsik). Dengan demikian, konsep
diri akan memiliki sumbangsih terhadap kepuasan kerja apabila melalui variabel
intervening (motivasi intrinsik).

Secara umum nilai rerata (mean) varabel konsep dirl baik pada PT Vale,
PT Freeport, dam PT MNewmont termasuk pada kategon yang rendah
dibandingkan dengan nilai rerata (mean) pada variabel lainnya. Pengaruh yang
sangatl rendah tersebut juga dapat dijelaskan dengan pendekatan deskripsi
variabel konsep did yang dimulai darl indikator kooperatif dalam bekerja yang

sacara rata-rata memiliki nilai yang cukup. Berdasarkan uraian dan penjelasan




limiah mengenai temuan pengaruh konsep diri yang tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja, maka teori tentang konsep diri yang digunakan dalam penelitian
ini seperti teon hirarki kebutuhan Maslow yang membahas lentang seif-esieem,
dan teori belajar sosial Bandura (1990) masih relevan dan layak diterapkan pada
perusahaan tambang seperti dalam penelitian ini.

Pada indikator kepercayaan dalam bekerja yang secara rata-rata memiliki
nilal yang cukup. Mencermati sebaran jawaban responden menunjukkan bahwa
jawaban setuju mendominasi, kemudian disusul oleh jawaban tidak setuju.
Demikian pula dengan indikator efisiensi dalam bekerja memiliki nilai yang
cukup. Dengan sebaran jawaban responden menunjukkan bahwa jawaban satuju
mendominasi, kemudian disusul oleh jawaban lidak setuju. Hasil serupa juga
terjadi pada indikator diperhitungkan dalam bekerja dan indikator keserlusan
dalam bekerja Dengan sebaran jawaban responden menunjukkan bahwa
jawaban setuju mendominasi.

Konsep kepuasan kerja yang ideal adalah dengan memperhatikan baik
fakior pekerjaan maupun faktor individunya (konsep dir). Faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja yaite faktor diluar individu dan faktor individu
khususnya kebutuhan-kebutuhan yang dimilikinya, nilai-nilai yang dianut dan
sifat-sifat kepribadian, Secara teorilis, terdapaat lima faktor yang menimbulkan
kepuasan kerja, yailiy: {a) Kedudukan {posisl). Umumnya manusia beranggapan
bahwa seseocrang yang bekerja pada pekerjaan yang lebih tinggl akan merasa
lebih puas daripada karyawan yang bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah;
(b) Pangkat (golongan). Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat
(golengan), sehingga pekerjaan tersebul memberikan kedudukan lerlentu pada

orang yang melakukannya. Kebanggaan terhadap kedudukan yang baru itu akan

merubah perilaku dan perasaannya; (¢) Jaminan finansial dan jaminan sosial; (a)



Autu pengawasan. Hubungan antara karyawan dengan plhak pimpinan sangat
»enting dalam menaikkan preduktifitas kerja.

Self-esteem sebagal penilaian terhadap diri sendiri yvang dibuat individu
dan dipengaruhi oleh karakteristik yang dimiliki orang lain dalam menjadi
pembanding. Harga dii merupakan persepsi difi  seseorang tentang
keberhargaannya yang diperoleh dari hasil interaksl dengan ingkungan yang
berwujud penghargaan, penerimaan dan perlakuan orang lain terhadap dirinya.
Ada dua komponen substansial dalam seifesfeem yailu (a) perasaan
kompetensi pribadi atau kepercayaan dirl (self confidence): rasa percaya diri
dalam kemampuan seseocrang unluk berpikir dan bertindak mengatasi masalah
yang didasarkan pada tantangan dalam kehidupannya; (b) perasaan nilai pribadi
atau penghormatan diri (self respec!): rasa percaya diri dengan seyakin-
yvakinnya akan menjadi berhasil dalam organisasi, menjadi orang yang patut
dihargai dan memiliki hak untuk mewujudkan segala kebutuhan-kebuluhan dan
ingin meraih segala vang dicta-citakan dan menikmati hasil atas usahanya
tersebut.

Kajian literatur menjelaskan beberapa faklor yang dapat meningkatkan
atau menurunkan self-esteem yaitu: (a) penerimaan atau penghargaan lerhadap
diri {Self Derogtrion). Indvidu yang berharga akan memiliki penilaian yang lebih
baik atau positif terhadap dirinya, sebaliknya individu yang merasa dirnya tidak
berharga akan mermiliki penilaian atau harga diri yang negatif; {b) kepemimpinan
atau popularitas (Leadership/Popularity). Penilaian atau keberatian diri dipercleh
seseorang pada saat seseocrang harus berperilaky sesual dengan tuntutan

sosialnya menandakan kemampuan untuk membedakan dirinya dengan orang

lain atau lingkungan tersebut. Dalam situasi ini sesecrang akan menerima dirinya




serta membuktikan seberapa besar pengaruh difinya atau popularitas diantara
rekan kera.

Faktor selanjutnya yaitu (c) keluarga (Family—Parents). Keluarga alau
merupakan porposi terbesar yang mempengaruhl pembeantukkan harga dir, Hal
ini disebabkan keluarga merupakan model pertama dalam proses imitasi, dimana
karyawan akan memberikan penilaian terhadap dirinya sebagaimana keluarga
menilai dirinya yang berdangsung dalam jangka waktu yang relatif cukup lama;
(d) Aserlivitas - Kecemasan (Assertiveness—Anxiefy] Seseorang cenderung
lerbuka dalam menerima keyakinan (belief), nilai-nilai (Values), sikap (aftiude),
dan aspek moral dar sesecrang maupun lingkungan tempat dimana seseorang
berada jika dirnya diterima dan dihargal, Sebaliknya seseorang cenderung
mengalami kecamasan bila dirinya ditolak (rejection) aleh lingkungannya.

Kepuasan kerja karyawan dapat ditingkatkan dengan konsep diri dimana
memegang peran penling dalam memunculkan motivasi berprestasi. Konsep dirl
atau penilzian terhadap diri akan memotivasi pencapaian sabuah prestasi. Selain
itu konsep dir juga memiliki peran dalam mengarahkan seluruh perllaku. Peran
tersebut ditunjukkan dengan adanya kenyataan bahwa setlap individu selalu
berusaha memperoleh keseimbangan dalam dirinya, didapatkan dari

pengalaman hidup dan selalu dipenuhi kebutuhan untuk mencapai prestasi.
Konsep dirl pada seseocrang terbagi menjadi dua balk self-esteem
(kepercayaan idertitas diri) maupun self efficacy (kepercayaan kemampuan diri).
Individu dengan konsep diri yang baik memiliki kemampuan mengenali batasan-
batasan diri mereka. Hal ini akan terkolaborasi secara menyeluruh dalam suatu
kesatuan yang tidak terpisahkan dalam menjalani kehidupan sehari-harinya.
Para ahli berpendapat yang memisahkan antara saeff-esteem kontingen

yang bergantung pada sumber eksternal dan self-esleem non konbingen yang




bergantung pada sumber dalam (Blom, 2011). Seif-esfeemn kontingen dipandang
tidak handal untuk menjadi dasar bagi kehargaan diri dan rentan karena
berganiung pada standar luar, sehingga individu terus menerus mengejar nilai
diri agar dapat diakui oleh orang lain dan menutupi self-esteem yang rendah
(Blom, 2011:17). Sementara itu, selfesfeem non konlingen muncul Jika
saseorang menilal difinya tanpa bersandar pada faklor luar tefapi oleh kehidupan
ftu sendir, atau disebut sebagai "diterima secara ontologis” (Crum, 2012).

Self-esteern seperti ini disebul sebagal self-esleem yang sejati dan
berangkat dari teori determinasi diri, karena berlopang pada motivasi infrinsik
(Kemis, 2003:8). Penelitian menunjukkan jika pada umumnya, orang dengan
self-esteem tinggi memiliki kesejahteraan subjektif, termasuk afeksi positif yang
finggi dan afeksi negalif vang rendah, vang tinggi, khususnya pada budaya
individualistik {Schimmack dan Diener, 2003:101). |

Efikasi diri sebagai penilaian tentang seberapa baik sesecrang dapat
mengelola suatu arah tindakan tertentu atau menyelesaikan suatu tugas spesifik.
Efikasi diri yang akurat memiliki nilai fungsional yang kuat karena memungkinkan
sesecrang menjalankan tugasnya secara optimal sesuai  kemampuan
sesungguhnya. Sebaliknya, efikasi dirl yang tidak akursat, dapat berakibat bahaya
karena sesecrang merasa mampu melakukan sesuatu telapi kenyataaninya tidak
mampu melakukannya, atau orang tersebut tdak melakukan sesustu karena
merasa tidak mampu, padahal mampu melakukannya.

Efikasi difi mengacu pada keyakinan sejauh mana individu memperkirakan
kemmapuan difinya dalam melakukan tugas atau melakukan suatu tugas yang
diperiukan uniuk mencapai suatu hasil tertentu. Keyakinan akan seluruh
kemampuan ini meliputi kepercayaan diri, kemampuan menyesuaikan diri,

kapasiias kognitlf, kecerdasan dan kapasitas bertindak pada situasi yang penuh




tekanan. Efikasi diri akan berkembang berangsur-angsur secara terus menerus
seifing meningkalnya kemampuan dan bertambahnya pengalaman-pengalaman
yang berkaitan,

Efikasi diri memiliki keefektifan yaitu individu mampu menilai dirinya
memiliki kekuatan untuk menghasilkan sesuatu yang diinginkan. Tingginya
efikasl diri yang dipersepsikan akan memotivasi individu secara kognitif untuk
bertindak se:cara tepat dan lerarah, terutama apabila tujuan yang hendak dicapai
merupakan tujuan yang jelas. Pikiran individu terhadap efikasi difi menentukan
seberapa Desar usaha yang dicurahkan dan seberapa lama individu akan
bertahan dalam menghadapi hambatan atau pengalaman yang tidak
menyenangkan, Efikasi diri selalu berhubungan dan berdampak pada pemilihan
parilaku, motivasi dan keteguhan individu dalam menghadapi setiap persoslan,

Self-efficacy merupakan teori yang dikemukakan oleh Bandura [Lee et al,
2014:2839). Lebih tepatnya, ieor ini disebut sebagai teori kognitif sosial dan
efikasi dirl merupakan salah salu komponennya. Teori kognitf sosial melihat
bahwa motivasl dan perilaku manusia diderong oleh faktor kognitif, behavioral,
personal, dan lingkungan (Wu & Yaacob, 2015). Faktor-faklor ini saling
berinteraksl membentuk empal proses yang membawa pada perilaku, yaitu
pengamatan dirl, evaluasi dird, reaksi dir, dan efikasi diri (Wu & Yaaceb, 2015,

Menurut Pajares & Valiante (2006) terdapat beberapa ciri dari self-efficacy,
yaitu: (a) Berorientasi pada masa depan; (b) Penilaian pada konteks spesifik
mengenai kompetensi untuk menampilkan tugas lerentu. Fokus pada
kemampuan untuk menyelesaikan tugas tertentu tanpa kebutuhan untuk
dibandingkan dengan orang lain. Teor seff-of-efficacy merupakan komponen
penting pada teori kognitif sesial yang umum, di mana dikatakan bahwa perilaku

Individu, lingkungan, dan faktor-fzkior kognitil [(pengharapan-pengharapan




lerhadap hasil dan self-efficacy) memiliki saling keterkaitan yang tinggi Self
efficacy diartikan sebagai kemampuan pertimbangan yang dimilki sesecrang
untuk melaksanakan pola perilaku tertentu (Bandura, 2008).

Pengamatan dirfi dipengaruhi oleh dua faklor yaitu regularitas dan
proksimitas. Evaluasi diri membandingkan kinerja saat inl dengan lujuan atau
harapan yang diinginkan. Evaluasi difi dipengaruhi oleh standar normatif dan
standar mutlak. Reaksi difi adalah reaksi individu terhadap kinera. Efikasi din
merupakan kemungkinan yang diyakini seseorang dalam keberhasilan dalam
mencapai tujuannya.

Konsep diri terbentuk melalui sejumiah besar pengalaman yang tersusun
sacara hirarki, Konsep diri pertama terbentuk merupakan dasar bagi konsep
diri berikutnya. Berdasarkan pengamatan psikologi kognitif, pengenalan akan
dii parfama kali disebut dengan self schema. Pengalaman dengan anggota
keluarga dalam hal ini orang tua memberikan informasl mengenal siapa dir
sandid, Self schema inl kemudian berkembang menjadi priming, proses dimana
ada memori yang meningkatkan jika mengenai sesuatu yang teradi di masa
lalu. Peran yang kemudian kita jalankan kelak akan berkembang menjadi

konsep dir,

6.5. Motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja

Penelitian ini menemukan bahwa motivasl iatrinsik berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kera. Motivasi Intrinslk yang tinggi, yang terlihat dari
tingginya indikator keberhasilan dalam pekerjaan, adanya penghargaan, senang
dan bersemangat dengan adanya tugas, dan bekerja dengan penuh tanggung
jawab, berdampak pada tingginya kepuasan kerfa yang terfihat dan tingginya
indikator kesempatan promosi, puas dengan gaji, rekan kera yang kooperatif,

dan lingkungan kerja.




Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja menunjukkan bahwa
perubahan motivasi intrinsik akan berdampak pada peningkatan kepuasan kerja.
Hasll penelitian inl juga didukung oleh beberapa penelitian sebelumnya seperti
yang dikemukakan oleh Cheraghalizadeh (2014) bahwa motivasi intrinsik
berimplikasi secara statistik terhadap kepuasan kerja. Raza et al. (2015) juga
mengidentiikasi efek molivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja karyawan, yang
menghasilkan pengaruh signifikan antar variabel tersebut Empat dimensi
motivasi ekstrinsik yaitu (&) remunerasi, (b) kualitas kehidupan kerja, (c) supenvisi
dan (d) kerja tim yang diteliti oleh Mafini & Dlodlo {2014), seluruh dimensi
tersebul dalam motivasi ekstrinsik berpengaruh nyata terhadap kepuasan kerja.

Hasil analisis deskriptii manunjukkan bahwa PT Vale memiliki nilai rerata
yang lerlinggi pade variabel motivasi intrinsik. Motivasi intrinsik yang terbentuk
dalam diri karyawan perusahaan khususnya di PT Vale sebagal wujud dari
langgung jewab atas perkembangan dirl sendiri, dengan semangat dan dorongan
bekarja yang meningkat akan secara tidak langsung mendukung menciptakan
lingkungan kerja yang efekiif dan meningkatkan kenyamanan dalam bekerja
sarta mempangaruhl kepuasan kerja karyawarn,

PT Vale memiliki pendekatan khusus untuk meningkatkan mativasi intrinsik
karyawannya yaitu ‘menghargai karyawan' sebagai perwujudan nilai perusahaan,
PT Vale memiliki komitmen yang tinggi atas peningkatan dan pengembangan
karyawan melalui peningkatan hubungan kera yang saling bersinergi, dan saling
percaya. Penerapan strategl dalam meningkatkan kualitas SDM telah berhasil
menjadikan karyawan mereka menjadl lebih termotivasi secara intrinsik untuk
berprestasi bagi erganisasl.

Berdasarkan hasil analisis data, seluruh indikator dari variabel motivasi

intrinsik dan kepuasan kerja dinyatakan valid dan reliabel baik dalam seluruh




butir pernyataan maupun dalam analizis faktor, Koefisien pengaruh variabel
motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerla menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan. Pengaruh signifikan tersebut dimaknai bahwa hubungan antar variabel
tersebut telah sesuai dengan tinjauan teoritis dan penelitian terdahulu, dengan
demikian hipotesis tentang motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja dinyatakan
diterima,

Pengujian instrumen penelitian pada varabel motivasi intrinsik pada
indikator bertanggung jawab. Bertanggung jawab terhadap tugas dan pekerjaan
menunjukkan bahwa indikator tersebut memiliki lingkat validitas tertinggi ke-3
dibandingkan dengan indikator lainnya, Bertanggung jawab merupakan salah
satu elemen penting dalam meningkatkan kepuasan kera karena karyawan
harus taat dan patuh pada perintah serta arahan dari pimpinan atau supervisor.
Jika karyawan diberikan tanggung jawab yang besar, tentunya perusahaan telgh
mamberikan kepercayaan kepada karyawan lerssbul dalam mengemban tugas.
Aplikasi darl tanggung jawab tersebut pada umumnya dijabarkan datam job
description.

Pada indikator senang dengan pekerjaan menunjukkan bahwa indikator
tersebut memiliki tingkat validitas tinggi. Karyawan yang merasa senang dengan
pekerjaan berdampak pada perilaku karyawan yang dapal menyelasaikan tugas
alau pekeraan dengan efektif dan efizsien, karyawan senantiasa melakukan hal
yang terbaik bagi perusahaan sehingga pimpinan akan memberikan respon
positif kepada karyawan. Kondisi tersebut juga terkait dengan kepuasan kerja
karyawan di dalam organisasi.

Merujuk pada hasil deskripsi variabel motivasi intrinsik yang dimulai dari

indikator keberhasilan dalam pekerjaan, indikator adanya penghargaan, dan

indikator senang dan bersemangat dengan adanya tugas yang secara rata-rata



memiliki nilai yang cukup. Mencermati sebaran jawaban responden menunjukkan
bahwa jawaban setuju mendominasi, kemudian disusul oleh jawaban netral.
Paca indikator bekerja dengan tanggung jawab juga secara rata-rata memiliki
nilai yang cukup. Sebaran jawaban responden menunjukkan bahwa jawaban
sefuju mendominasi, kemudian disusul oleh jawaban tidak setuju.

Pada penelitian ini motivasl dillhal dar lima tingkatan kebutuhan yaitu
fisiclogis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Kebutuhan sosial,
rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi pengukur tertinggi motivasi
pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam bekerja, fasilitas transportasi ke
tempat kera serta diberikannya uang kehadiran dan tunjangan kinerja
bardampak pada kepuasan kera pegawai. Kondisi ini ditunjukkan dengan
lingginya tingkat kepuasan kerja pegawai terutama terkait dengan pekerjaannya
itu sendiri dan pembayaran, Semakin baik suasana kekeluargaan dalam bekerja,
fasilitas transportasi serta vang kehadiran dan tunjangan kinarja yang diberikan
organisasi menyebabkan semakin puas pegawai terhadap pekerjaannya saat ini.

Menurut Ryvan dan Deci (2000) menyebutkan bahwa berbagai literatur telah
menuliskan bahwa maotivasi mendorong munculnya perilaku. Motivasi ada karena
adanya kebutuhan dalam individu yang harus dipenuhi. Motivasi merupakan
intensi dari perilaku. Sebagai intensi dari perilaku maka perilaku yang muncul
sesuai dengan motivasi yang ada. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
motivasi kerja sangat diperlukan untuk memunculkan perilaku bekerja.

Hal yang memotivasi semangat kerja seseorang adalah untuk memenuhi
kebutuhan serta kepuasan, baik materil maupun non materil yang diperolehnya
sebagal imbalan atau balas jasa dari jasa yang diberikannya kepada
organisasiiperusahaan. Bila kompensasi materil dan  non-materl yang

diterimanya semakin memuaskan, maka semangal bekerja sesecrang,




komitmen, dan prestasi kerja karyawan semakin meningkat (Touré-Tillery &
Fishbach, 2014).

Tinggi rendahnya motivasi kerja diduga dipengaruhi cleh banyak faktor,
antara lain disiplin kerja yang tinggi, antusias kerja, iklim organisasi, loyalitas
yang tinggi, kebutuhan kreativitas, dan rasa kebanggaan organisasi, loyalitas
yang linggi, kebuluhan kreativitas, dan rasa kebanggaan. Motivasi intrinsik
adalah keinginan bertindak ya1g disebabkan oleh faktor pendorong yang mumi
berasal dari dalam diri individu, dan tujuan tindakan itu terlibat di dalam tindakan
itu sendiri, bukan di luar tindakan tersebut.

Motivasi juga bisa dikatakan sebagai rencana atau keinginan untuk menuju
kesuksesan dan menghindari kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah
sebuah proses untuk tercapainya sualu tujuan. Sesecrang yang mempunyal
motivasi berarti telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh kesuksesan
dalam kehidupan. Abraham Maslow mengemukakan bahwa pada dasarnya
semua manusia memiliki kebutuhan pokok.

Hal ini ditunjukkannya dalam 5 fingkatan yang berbentuk piramid, orang
memulai dorongan dari tingkatan terbawah. 5 fingkat kebutuhan itu dikenal
dangan konsep Hirarki Kebutuhan Maslow, dimulai dar kebutuhan biologis dasar
sampai motif psikologis yang lebih kompleks; yang hanya akan penling setelah
kebutuhan dasar terpenuhi, Kebutuhan pada suatu peringkat paling tidak harus
terpenuhl sebagian sebelum kebutuhan pada peringkat berikutnya menjadi
penentu tindakan yang panting.

Tingkatan itu berupa: kebutuhan fisiologis (rasa lapar, rasa haus, dan
sebagainya); Kebutuhan rasa aman (merasa aman dan terfindung, jauh dan
bahaya); Kebutuhan akan rasa cinta dan rasa memiliki (berafiliasi dengan orang

lain, diterima, memilikij; Kebutuhan akar penghargaan (berprestasi,



berkompetensi, dan mendapatkan dukungan serta pengakuan); dan Kebutuhan
aktualisasi diri (kebutuhan kognitif: mengetahui, memahami, dan menjelajahi;
kebutuhan estetik. keserasian, keteraturan, dan keindahan: kebutuhan
aktualisasi diri: mendapatkan kepuasan diri dan menyadari potensinya).

Dengan demikian kualitas motivasi kerja pada perusahaan pertambangan
ditentukan oleh sikap karyawan yang memiliki perasaan untuk dihargai oleh
rekan kerja, untuk mendapatkan pengakuan atas pencapalannya, serla merasa
layak untuk memperoleh promosi jabatan. Hasil inl menegaskan bahwa
pentingnya sikap saling menghargai antara karyawan perusahaan, pentingnya
perusahaan untuk memberikan panghargaan kepada karyawan yang berprestasi.

Perilaku xaryawan paling kuat dipengaruhi oleh internal individu Ity sendiri
(Kong dan Ho, 2016:18), lewal regulasi infrinsik. Motivas] infrinslk disebut juga
sebagai motivasi olonom. Motivasi otonom merupakan rasa volisi dan perujukan
diri (self~endorsement) dari perilaku sesecrang. la terdiri dari motivasi intrinsik
sebagail bentuk kegiatan yang dilakukan karena kepuasan inheren dan regulasi
identifikasi, yaitu identifikasi seseorang dengan nilai etau makna. Motivasi
mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potens| agar bekerja
mencapai ujuan yang diteniukan. Pada dasarnya seorang bekerja karena
keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya. Dorongan keinginan pada diri
sesteorang dengan orang yang lain berbeda sehingga perlaku manusia
cenderung beragam di dalam bekerja.

Motivesi mengacu kepada suatu proses mempengaruhi pilihan-pilihan
individu terhadap bermacam-macam bentuk kegiatan yang dikehendakl. Motivasi
mencakup di dalamnya arah atau tujuan tingkah laku, kekuatan respons, dan
kegigihan tingkah laku. Di samping itu, istilah tersebut mencakup sejumiah

konssp dorongan (drive), kebutuhan (need), rangsangan (imcentive), ganjaran




(reward), penguatan (reinforcement), ketetapan tujuan (goal seffing), harapan
(expectancy), dan sebagainya.

Mativasi mengandung tiga komponen pokok, yaitu: (1) menggerakkan,
berarti menimbulkan kekuatan pada Individu, memimpin seseocrang untuk
bertindak dengan cara tertentu; {2) mengarahkan atau menyalurkan tingkah laku.
Dengan demikian menyediakan suatu orientasi tujuan. Tingkah laku individu
diarahkan terhadap sesuatu; dan (3) uniuk menjaga atau menopang tingkah
laku, lingkungan sekitar harus menguatkan (reniforce) intensitas, dorongan-
dorangan dan kekuatan-xekuatan individu,

Tingkah laku bawahan dalam suatu organisasi seperti perusahaan
tambang pada dasamya berorentasi pada tugas. Tingkah laku bawahan
biasanya didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan harus selalu diamati,
diawasi, dan diarahkan dalam kerangka pelaksanaan tugas dalam mencapai
tujuan crganisasi yang telah ditetapkan. Secara umum tujuan motivasi adalah
untuk menggerakan atau menggugah sesaorang agar timbul keinginan dan
kemauannya unfuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau
meancapai tujuan tertentu.

Tujuan lain dar motivasi antara lain: (a) meningkatkan moral dan kepuasan
kerja kaeryawan; (b) meningkatkan produktivitas kerja karyawan; (c)
memperiahankan kestabilan karyawan pemnusahaan; {d) meningkatkan
kedisiplinan absensi karyawan; (e) mengefektifkan pengadaan karyawan; (f)
menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik; (g) meningkatkan loyalitas,
kreativitas dan partisipasi karyawan; (h) meningkatkan tingkat kesejahteraan
karyawan; (i) mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhnadap tugas-

lugasnya; dan {j) meningkatkan efisiensi penggunaan alai-alal dan bahan baku.




Tindakan memotivasi akan lebih dapal berhasil jika tujuannya jelas dan
disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan karyawan-
karyawan yang dimotivasi. Oleh karena itu, setiap manajemen perusahaan
tambang yang akan memberikan motivasi harus mengenal dan memahami
benar-benar latar belakang kehidupan, kebutuhan, dan kepribadian karyawan
yang akan dimotivasi.

Secara umum lerdapat beberapa fungsl motivasi yailu: (a) mendorong
manusia untuk berbuat, motivasi dalam hal Inl merupakan moter panggerak darl
sefiap kegiatan yang akan dikerakan; (b) menentukan arah perbuatan, yaitu ke
arah tujuan yang hendak dicapai, sehingga motivasi dapat memberikan arah dan
kegiatan yang herus dikerjakan sesuai dengan rumusan  tujuannya; (c)
menyeleksi perbuatan, vaitu menantukan perbuatan-perbuatan apa yang harus
dikerjakan yang sesuai guna mencaepai tujuan, dengan menyisihkan perbuatan-
perbuatan vang tidak bermanfaat bagi tujuan tersebut.

Faktor internal yang dominan dalam motivasi intrinsik adakah: (a) persepsi
seseorang mengenal difl sendir; (b) harga dir; (¢} herapan pribadi (d)
kebutuhan; (e) keinginan; (f) kepuasan kerja; dan (g) prestasl kerja yang
dihasilkan. Jika dikaitkan dengan teori harapan inl, maka motivasi kerja terdiri
dari beberapa konsep penting yaitu: (a) harapan (expectancy) adalah suatu
kesempatan yang diberikan terjadi karena perilaku; (b} nilal (valence) adalah
akibat dari perilaku terfentu yang mempunyai nilai atau martabat tertentu (daya
alau nilai memotivasi) bagl setiap Individu tertentu; dan (¢} pertautan

(instrumentality) adalah persepsi darl Individu bahwa hasil dari tingkat pertama

akan dihubungkan dengan hasil tingkat kedua.



6.6. Pengakuan sertifikasi kompetensi terhadap kinerja karyawan

Penglitian ini menemukan bahwa pengakuan serifikasi kompetensi
berpengaruh  signifikan terhadap kinera karyawan. Pengakuan serifikasi
kompetens! yang tinggi, yang terlihat dari tingginya pengakuan pendidikan aleh
rekan kerja, pengakuan pendidikan oleh organisasi, pengakuan kecakapan oleh
rekan kerja, pengakuan kecakapan oleh organisasl, pengakuan jabatan oleh
rekan kerja, pengakuan jabatan oleh organisasi, pengakuan pengalaman oleh
rekan kerja, dan pengakuan pengalaman oleh organisasi, berdampak pada
tingginya kineria karyawan yang terlihat dari tingginya indikator penyelesaian
tugas; memenuhi syaral kinerja; memenuhi tanggung jawab; tidak mengabaikan
kewajiban; dan barhasil pada tugas dasar.

Pengaruh pengakuan serlifikasi kompelensi terhadap kinerja karyawan
menunjukkan bahwa perubahan pengakuan serifikasi kompetensi akan
berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menguatkan
penelitian Bradler et al (2013) yang menyatakan bahwa pengakuan
meningkatkan kinerja apalagi ketika pengakuan diberikan secara khusus bagi
karyawan dengan kinerja terbaik. Selain itu juga penelitian Ngatia (2014) dengan
hasil penelitian bahwa insentif nen moneter yaitu pengakuan, pengembangan,
karir, kemandirian, dan fleksibllitas jadwal berdampak siginifikan pada kepuasan
dan produktivitas karyawan.

¥onsep pengakuan sertifikasi kompetensi juga telah lama diterapkan pada
perusahaan tambang seperti PT Vale. Perusahaan secara konsisten
menerapkan prinsip meritokras! yaitu prinsip yang mengakui, menilai, dan
menghargai berdasarkan kinerja karyawan. Perusahaan menganul nilal safing
mempercayai dan membangun organisasi, serta mendorong pengembangan dan

pengakuan personal sera profesional yang merilokrasi. PT Vale menempalkan




SDM yang tersertifikasi dan berkompeten serta berdedikasi sebagal modal
penting dalam organisasi, sehingga perusahaan memiliki perencanaan jangka
pendek maupun jangka panjang terkail pangakuan sedifikasi kompetensi dan
kinerja karyawan.

Serifikasi berbasis kompetensl memang diperlukan bagl perusahaan,
terutama ager setiap orang mendapat posisi sesuai dengan kompetensinya,
serta sesuai dengan kebutuhan perusahaan, Setiap tenaga kerja diberikan
pelatihan yang berfujuan untuk meningkatkan skil dan knowledge agar sesuai
dengan kebutuhan perusahaan. Mamun disadari bahwa peningkatan dari
sisi skill dan knowledge saja fidak cukup, karena banyak lenaga kera yang
pandai namun aftitude-nya kurang, oleh karena itu diperukan tambahan
berupa soff kompetensl. Pada dasarnya kompetensl lunak merupakan bagian
dari yang mempengaruhi perkembangan kompetensi keras seseorang dan
kinerjanva (peformance). Motif dan faktor bawaan menghasikan perilaku
keahlianm dan Remudian menghasilkan hasil kera (perdormance) dan
pengalaman.

Kemampuan organisasi untuk mencapai sirategi bisnis mereka dan
memiliki keunggulan kompetitf yang berkelanjutan sangat bergantiing pada
kinerja karyawan, Dalam upaya mereka untuk memofivasi karyawan untuk
mencapal kinerja yang tinggl, organisasi sering menampatkan penekanan pada
imbalan keuangan dengan mengorbankan imbalan non-keuangan sepert
pengakuan (Amoatemaa & Kyeremeah, 2016).

Kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan
oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagal sesuatu yang
terpenting, sebagai unggulan bidang tertentu, dengan rincian yaitu: (a)

Pengetahuan (Knowledge). Pengetahuan yang berkaitan dengan pekerdaan




meliputi mengetahui dan memahami pengetahuan dibidang masing-masing,
mengetahui pengetahuan yang berhubungan dengan peraturan, prosedur, teknik
yang baru dalam organisasi; (b) Keterampilan (Skill). Keterampilan individu
meliputi kemampuan dalam berkomunikasi dengan balk secara tulisan,
kemampuan berkomunikasi dengan jelas secara lisan; dan (c) Sikap (Aftftude).
Sikap individu, meliputii memiliki kemampuan dalam berkomunikasi dalam
berkreativitas dalam bekerja, dan adanya semangat kerja yang tinggl.

Kompetensi merupakan karakteristik dasar dari  seseocrang yang
memungkinkan mereka mengeluarkan kinerja superior dalam pekeraannya,
Kompatens| dibutuhkan organisasi unfuk menunjang keberhasilan pelaksanaan
pekerjaan, dan beberapa organisasi menetapkan standar kompetensi yang
dibutuhkan untuk para pegawainya. Setlap organisasli maupun perusahaan akan
barusaha meningkatkan kinerja pegawainya untuk mencapai tujuan organisasi
yang telah ditentukan salah satunya dengan meningkatkan kompetensi pagawai.
Kompetensi merupakan seperangkat pengetahuan, keterampilan, dan perilako
yang harus dimiliki, dihayati, dikuasai, dan diaktualisasikan ocleh pegawai dalam
melaksanakan secara profesional.

Kompetensi merupakan karakteristik yang mendasar pada seliap individu
yang dihubungkan dengan kriteria yang direferensikan terhadap kinerja yang
unggul atau efektl dalam sebuah pekerjaan atau situasi. Karakteristik yang
mendasari berarti kompetensi merupakan bagian dar kepribadian seseocrang
yang telah tertanam dan berlangsung lama dan dapat memprediksi perilaku
dalam berbagal tugas dan situasi kerja. Penyebab terkait berarti bahwa

kompetensi menyebabkan atau memprediksi perilaku  dalam hal ini adalah

mempengaruhi kepuasan kerja dan kinarja,



Acuan kriteria berarti bahwa kompetensi secara aktual memprediksi siapa
yang mengerjakan sesuatu dengan baik atau buruk, sebagaimana diukur cleh
kriteria spesifik atau standar. Sehingga apabila pengakuan sertifikasi kompetensi
seorang indivicu baik dan memberikan rasa puas terhadap pekerjaannya maka
akan mempengaruhl kinerja individu tersebut Sejumlah karakteristik yang
mendasar saseocrang dan menunjukkan cara-cara bertindak, berpikir, atau
menggeneralisasikan situasi secara layak dalam jangka panjang.

Tantangan pada era globalisasi yang semakin dimanis menuntut daya
saing baik di tingkat individu, kelompok, maupun organisasi dan negara dalam
bentuk pengembangan SDM sebagai modal intelekiual sekaligus menjadi salah
gatu faktor yang penting dalam mendukung produktivitas dan keunggulan
kompetititf perusahaan khususnya perusahaan tambang. Pengembangan SDM
sirategis merupakan tuntutan bagi perusahsan pertambangan untuk
menyelaraskan program peningkalan kapasitas dan kompetensi karyawan
dengan strategi organisasi. Selain itu, pengembangan SDM menuntut perpaduan
yang sinergik antara aspek pembelajaran (leaming) dan aspek kinerja
(performance). Untuk itu, pengembangan SDM melalui program training di
tempat kerja membutuhkan suatu sarana dan fasilitas.

Kerangka Kualifkasi Nasional Indonesia atau yang disingxat dengan KKNI
sendiri merupakan kerangka jenjang kualifikasi dar kompetensi yang mampu
menyandingkan, melakukan penyetaraon serta mengintegrasikan bidang
pendidikan, bidang pelatihan kerja dan pengalaman kerja, sebagal pengakuan
kompetansi kerja yang sesuai dengan struktur pekerjaan dalam berbagai sektor.
Dengan mengacu terhadap Peraturan Pemerintah No.31 Tahun 2006 Tentang

Sistem Pelatihan Kerja Nasional, Kerangka Kualifkasi Masional Indonesia terdiri

dari sembilan jenjang kualifkasi yang meliputi jenjang kualifikasi Seriifikat ke |



hingga dengan jenjang kualifikasi Serifikat ke IX. KKNI mengacu pada
Peraturan Presiden Republik Indonesla No.B tahun 2012,

Dalam upaya uniuk peningkatan kualitas kera SDM di perusahaan
pertambangan, hubungan antara SKKNI dan KKNI saling berkaitan satu sama
lain. Adanya upaya pengemasan SKKNI ke dalam jenjang kualifikasi KKNI
dengan menggunakan paramater yang diatur dalam Peraluran Menter Tenaga
Kerja No.21/MMEN/X/2007 Tentang Tata Cara Penetapan SKKNI, Maksud dar
pengemasan SKKN| ke dalam jenjang kualifikasi KKNI ini adalah sabagal upaya
dalam penyandingan serla penyetaraan kualifikasi maupun rekognisi terhadap
tingkat pendidikan dan atau dengan lingkat pekerjaan. Selain itu pengemasan ini
membantu terwujudnya hubungan harmonisasi serta kerjasama dalam hal saling

pengakuan kualifikasi dengan negara lain, secara bllateral maupun muliilateral.

6.7. Konsep diri terhadap kinerja karyawan

Penelitian ini menemukan bahwa konsep dirl berpenganuh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Konsep diri yang lebih baik, terlihat dar indikator
kooperatif dalam bekerja, kepercayaan dalam bekerja, efisiensi dalam bekerja,
diperhitungkan dalam bekerja, keserusan dalam bekera. menyelesaikan
masalah pekerjaan, pencapaian tujuan, antisipasi situasi tak terduga, tenang
dalam menyelesaikan masalah, dan wakiu luang untuk memikirkan organisasi,
secara siafistik berdampak pada fingginya kinerja karyawan yang terlihat dan
tingginya indikator penyelesaian tugas, memenuhi syarat kinera; memenuhi
tanggung jawab; tidak mengabalkan kewajiban; dan berhasll pada tugas dasar.

Pengaruh konsep diri terhadap kinera karyawan menunjukkan bahwa
perubahan konsep diri akan berdampak pada peningkatan kinarja karyawan,
Konsep diri yang terdiri dari dimensi Organization-Based Seif-Esteem, dan

Global Self-esteem  memiliki kecenderungan  untuk membantu  karyawan




meningkatkan kinerjanya. Kondisi tersebut menjelaskan bahwa tinggi rendahnya
kinerja karyawan yang dimiliki karyawan akan ditentukan oleh konsep diri,

Pengaruh antara konsep diri terhadap kinerja karyawan turut pula ditopang
oleh temuan peneliian sebelumnya, seperti Ayodele (2011) yang menyatakan
bahwa konsep din cenderung berkorelasi terhadap kinerja individu. Studi Batory
& Batory (1989) memaparkan hasil penelitian yang berbeda dengan penelitian
i, menurul Batary & Batory jika incividu memiliki kensep dir yang rendah akan
mampengaruhi kinera secara signifikan. Kumar (2017) dalam penelitiannya
mengungkapkan bahwa keberhasilan individu dalam organisasi ditentukan oleh
konsep dir yang tinggi yvang dimiliki individu.

Konsep diri mamiliki energi yang berpengaruh signifikan terhadap perilaku
l;ar:.rawan, menghasilkan pekerjaan yang penuh semangat, dan adanya rasa
percaya bahwa pekerjaan tersebut bermanfaat. Motif di belakang seiuruh
perilaku karyawan dapat memelihara serla meningkatkan pemahaman dirinya
sebagal manusia dan sebagai ssorang karyawan,yang pada akhirmya akan
berpengaruh signifikan terhadap panampilannya di tampat kerja. Sebagai contoh,
seorang karyawan yang menilal dirinya efisien, cekatan, dan tangkas, akan
berperilaku sangat berbeda dergan karyawan yang merasa malas, dan kurang
bertanggung jawab.

Global Self-esteern mengacu pada nilal umum yang seseorang tempatkan
pada dirinya sendiri dan harus dibedakan dari penilaian kemampuan kKhusus
(seperti konsep dir). Psikolog telah mengidentifikasi global self-esfeem sebagai
facktor yang mempengaruhi motivasi, aspirasi karir, kepuasan kerja, dan kinerja
karyawan. Self-esfeern dapat memengaruhi reaksi orang lain terhadap pekerjaan

tertentu. Orang-orang yang memiliki self-esteem tinggi akan membuat abribusi




uniuk meningkatkan kinarjanya dan disisi lain dapat menghadapi tekanan
emosional yang lebih rendah ketika mereka gagal dalam suatu tugas.

Parbedaan perilaku karyawan akan tergantung pada apakah melihat
dirinya sebagai periang, sabar dan penuh semangat atau emosional, egois, dan
tak acuh. Dengan demikian, konsep diri karyawan akan sangat berperan penting
dalam mempengaruhi perilakunya o lempat kerja dan membentukkepuasan
kerja. Kepuasan kerja pada prinsipnya bersifat pribadi atau indivicual, Artinya
setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesual dengan
sistern nilai yang ada pada dirinya.

Self esteem secara global, yaitu evaluasi diri secara keseluruhan baik itu
positif maupun negatif. Self esteem bukan merupakan bawaan yang telah dimiliki
seseorang sejak lahir tetapi merupakan sualu komponen kepribadian yang
berkemnbang semenjak awal kehidupan, perkembangan ini tedadl secara
parlahan-lahan. Aspek-aspek yang berhubungan dengan self-esteem, yakni (a)
Global self-esteem merupakan variabel keseluruhan dalam din individu secara
kaseluruhan dan relatif menstap dalam berbagai waklu dan situasi; (b) Self-
| svaluation merupakan bagaimana cara seseorang dalam mengevaluasi variabal
dan atribusi yang terdapat pada diri mereka; dan {(c) Emotion adalah keadaan
amosi sesaat terutama seseuatu yang muncul sebagal konsekuensi positif dan

negatif. Hal ini terlibat ketika sesecrang menyatakan bahwa pengalaman yang
terjadi pada dirinya meningkatkan selfesfeemn atau menurunkan self-
esteamn mereka.
Interaksi karyawan dengan lingkungannya seperli dengan atasan, sesama
karyawan sangat mempengaruhi kelakuan individu, bise merubah atau
memperbaiki kelakuan individu atau sebaliknya. Dengan kata lain karyawan yang

tidak memiliki kensep diri yang baik maka Interaksi yang dilakukan karyawan




ersebut terhadap orang lain kurang mencerminkan perilaku yang profesional
wbagal karyawan. Begitupun sebaliknya karyawan yang memiliki kensep diri
rang baik dan terpuji akan mencerminkan kepuasan kerja seorang karyawan.
dasil pengujian diatas menunjukkan babwa konsep difi memberikan kontribusi
yang berarti terhadap kepuasan kerja karyawan. Sehingga setiap upaya untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan maka konsep diri karyawan layak
dijadikan sebagai salah satu indikator yang menentukan.

Pandangan orang lain seringkali mempengaruhi persepsi seseorang
terhadap penampilan fisiknya dan psikisnya. Persepsi terhadap diri ini sering
disebul dengan konsep diri. Burns (1983) mengatakan bahwa konsep diri
merupakan persepsi individu terhadap dirinya sendiri baik secara fisik, psikis,
moral, dan sosial, Persepsi tersebul dibentuk olsh pengalaman-pengalaman dan
interpretasi dari lingkungan, terutama dipengaruhi cleh penguatan penflalan
orang lain dan atribut seseorang bagi tingkah lakunya,

Seseorang dapat diterima crang lain, dihormatl, dan disenzngi karena
keadaan dalam dirinya. Sebaliknya bila orang lain meremehkan, menyalahkan,
dan menolak, maka seseorang tidak akan menyenangi dirinya sendiri. Hubungan
sosial yang ada di antara karyawan merupakan faktor yang cukup penting untuk
dapat menimbulkan kegairahan kerja, karena itu di dalam fungsi integrasi ini top
manager berusaha agar karvawan fidak hanya mampu bekerja sama tetapi juga
harus melakukan kerja sama.

Melalui kerja sama, karyawan beranggapan bahwa pekerjaan akan dapat
cepat selesal dan akan mendapatkan kepuasan. Sehingga hal tersebut akan
meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Produktivitas kera karyawan adalah
baglan vang paling penting menentukan sekaligus juga yang paling sulit

dimengerti, apalagi untuk dikelola. Top manager berusaha unluk mencoba




memberdayakan anggota dalam fungsi perencanaan, pengoordinasian, dan
pengendalian secara berkesinambungan sehingga akan memperbaikl seluruh
proses kerja. Hal ini membutuhkan dukungan dari semua pihak yang terkaft
dalam sebuah tim tersebut untuk mewujudkan hasil yang maksimal

Dukungan sosial terutama di tempat kerja sangal mempeangaruhi adanya
konflk dalam diri individu secara pribadi. Individu yang bekerja dalam situasi
yang tidak nyaman dan kurang menyenangkan, maka dapat membawa dampak
timbulnya konflik tertentu dalam diri seseorang. Rekan kerja adalah semua crang
yang berhubungan satu sama lain karena sifat atau kebutuhan pekerjaan dan
tidak sama dengan mereka yang berhubungan uniuk menghabiskan waktu diuar
jJam kerja. Hubungan kera sangatiah penting, dan dapat menjadi sumber
kepuasaan dukungan. Hal tersebut terjadi apabila hubungan tersebut berjalan
lancar. Dukungan sosial di tempat kera dapat memperkecil munculnya

kecemasan, depresi, stress, dan penyakit fisik.

6.8. Kepuasan kerja terhadap kineria karyawan

Penealitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi, yang terlihal dari
indikator kesampatan promosl, puas dengan gaji, rekan kerja yang kooperatif,
dan lingkungan kerja berdampak pada kinerja karyawan yang terdihat dari nilai
rata-rata indikator penyelesaian tuges, memenuhi syaral kinerja, memenuhi
tanggung jawab, tidak mengabaikan kewaliban, dan berhasil pada tugas dasar.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa
perubahan kepuasan kerja akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

Kepuasan kera yang terdiii dari lima dimensi memiliki kecenderungan untuk

membantu karyawan meningkatkan kinerjanya. Kondisi tersebut menjelaskan




sahwa tinggi rendahnya kinerja karyawan yang dimiliki karyawan akan ditentukan
sleh kepuasan kerja.

Berbagal penelitian terdahulu mendukung hasil penelitian ini seperti Jalagat
{2018), menyatakan bahwa kepuasan kerja yang lebih tinggi mangarah ke kinerja
yang lebih tinggi meskipun pada kenyataannya tidak selalu demikian. Studi
Platis, Reklitis, & Zimeras (2015) dan Carmeli & Freund (2003), menemukan
bahwa kinerja individu dapat meningkat jika pihak manajiemen dapat memberikan
kepuasan kerja bagl bawahannya. Saranya (2014) meneliti bahwa faktor yang
mempengaruhi kinerja yaitu lintasan kepuasan kera unit karyawan dan
penyebarannya dalam organisasi.

Kepuasan kerja menunjukkan adanya kesesualan antara harapan
saseorang yang timbul dengan imbalan yang disediskan pekerjaan, Kepuasan
atau ketidakpuasan karyawan tergantung pada perbedaan antara apa yang
diharapkan. Apabila yang didapat karyawan lebih rendah darl yang diharapkan,
maka akan menyebabkan karyawan fidak puas. Faktor-faktor wang
mempengaruhi kepuasan atau ketidekpuasan kerja yaitu : jenis pakerjaan, rekan
kerja, tunjangan, perlakuan yang adil, keamanan kKerja, peluang menyumbang
gagasan, gaji, dan kesampatan berkembang,

Kepuasan kerja berhubungan dengan furmover mengandung arti bahwa
kepuasan kerja yang tinggi selalu dihubungkan dengan furnover pegawai yang
rendah, dan sebaliknya jika pegawai banyak yang merasa lidak puas maka
furnover pegawai tinggi. Kepuasan kerja berhubungan dengan tingkat absensi
(kehadiran) mengandung arti bahwa pegawal yang kurang puas cenderung
tingkat ketidakhadirannya tinggi.

Kepuasan kerja berhubungan dengan umur mengandung arti bahwa

pegawal yang cenderung lebih tua akan merasa lebih puas danpada pegawai




ang berumur relatif lebih muda, karena diasumsikan bahwa pegawai yang tua
sbih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan, dan
»egawai dengan usia muda biasanya mempunyal harapan yang ideal tentang
junia kenanya, sehingga apabila antars harapannya dengan reslita kerja
ardapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka
menjadi lidak puas,

Kepuasan kerja dihubungkan dengan tingkat pekerjaan mengandung arti
bahwa pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung
lebih puas daripada pegawai yang menduduki pekerjaan yang lebih rendah,
karena pegawai yang flingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan
kemarnpuan kerja yang baik dan zkiif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif
dalam bekerja. Kepuasan kerja berhubungan dengan ukuran organisasi
perusahaan mengandung arti bahwa besar kecilnya perusahaan dapat
mempengaruhi proses komumkasi, koordinasi, dan Luthans merumuskan
kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi seseorang yang positif maupun
menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman
kerja.

Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja vang
dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan,
perlakuan, dan suasana lingkungan kera yang baik. Karyawan yang lebih suka
menikmati  kepuasan kera dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan
pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting. Kepuasan di
luar pekeraan adalah kepuasan kerja karyawan yang dintkmati diluar
pekerjaannya dengan besarmnya balas jasa yang askan diterima dari hasil

kerjanya. Balas jasa atau kompensasi digunakan karyawan tersebut untuk

mencukupi kebutuhan-kebuluhannya.



Karyawan yang lebih menikmati kepuasan kerja di luar pekerjaan lebih
memperhatikan balas jasa darl pada pelaksanaan lugas-tugasnya. Karyawan
akan merasa puas apabila mendapatkan imbalan yang besar. Kepuasan kerja
kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan kerja yang
mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa dengan
pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati kepuasan kerja
kombinasi dalam dan di luar pekerjaan ini akan merasa puas apabila hasil kerja
dan balas jasa dirasanya adil dan layak.

Merujuk pada teori dua faktor yang menjelaskan bahwa kepuasan dan
ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan suatu variabel yang kontinu. Teori
dua fakior merumuskan karakierisiik pekerdaan menjadi dua kelompok
yaitu satisfies atau maotivator dan dissatisfies. Satisfies adalah faktor-faktor atau
situasi yang dibutuhkan sebagal sumber kepuasan kerja yang terdiri dari
pakerjaan yang menank, penuh tantangan ada kesempatan untuk berpresiasi,
kesempatan memperoleh penghargaan dan promosi.

Teor kepuasan kerja lainnya, yeite: discrepancy theory mengemukakan
bahwa uniuk mengukur hepuasan kerja sesecrang dengan menghitung selisih
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Locke (1976)
menerangkan bahwa kepugsan kerja tergantung pada discrepancy antara should
he (expectation, needs alau values) dengan apa yang menurut perasaannya
atau persepsinya telah diperoleh atau dicapai melalui pekerjsan. Dengan
demiklan, crang akan merasa puas bila tidak ada perbedaan antara yang
diinginkan dengan persepsinya atas kenyataan karena batas minimum yang
diinginkan telah terpenuhi.

Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak

terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibatkan kelidakpuasan, Dissalisfies



(hygiene faclors) adalah fakior-faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan yang
terdiri dari gajilupah, pengawasan, hubungan antarpribadi, kondisi kerja dan
status. Faklor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biclogis serta kebutuhan
dasar karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini karyawan tidak akan puas, Apabila
besarnya faklor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan
tidak akan kecawa meskipun belum fterpuaskan.

Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-
perasaan positif tentang pekerjaan tersebul, sementara seseorang yang tidak
puas memiliki perasaan-perasasn yang negalif tenlang pekerjaan tersebut.
Orang yang merasa puas menganggep kepuasan sebagal suatu rasa senang
dan sejahtera karena dapal mencapai suatu tujuan atau sasaran. Setiap
pimpinan  perusahaan perlu  mengelahui  informasi mengenai  kepuasan
karyawannya dalam bekerja secara akurat sebagal bahan pertimbangan dalam
mengambil keputusan unfuk memecahkan masalah yang dihadapi dalam
perusahaan,

Kepuasan kera mencerminkan perasaan seseorang lerhadap
pekeraannya. Hal ini tampak datam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan
dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Sefiap karyawan
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilal yang berlaku
pada dirinva, Semakin banyak aspek dalam pekeraan yang sesual dengan
keinginan dan aspek-aspek dir individu, maka ada kecenderungan semakin
tinggi tingkat kepuasan kerjanya. Kepuasan kerja dapat mengakibatkan
pengaruh terhadap tingkat furnover dan tingkat absensi terhadap kesehatan fisik
dan mental karyawan.

Karyawan yang merasa puas akan lebih mungkin teribat dalam organisasi

yang dapat meningkatkan produktivitas, sedangkan karyawan yang tidak merasa




yuas akan mempengaruhi aktivitas organisasi dalam mencapai tujuan. Menurut
Ali dan Shakil (2008) meskipun kepuasan kerja itlu menarik dan penting, hal yang
paling mendasar adalah pengaruh kepuasan kera terhadap organizasi yang
akan mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerfa adalah finggi rendahnya
tingkat kepuasan kerja karyawan yang dirasakan akan mempengaruhi kinerja
karyawan. Apabila kepuasan kerja tercapai maka yang akan lerjadi yaitu kinerja
karyawan atas organisasi tinggi.

Kepuasan kerja sebagal bentuk atau sikap emosional yang menyenangkan
dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan,
dan prestasi kerja. Kepuasan karja karyawan harus diwuiudkan dalam organisasi
agar moral kerja, dedikasl, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat.
Fekeraan memerdukan inefraksl dengan rekan kerja dan atasan, mengikutl
peraturan dan kebijakan organisasi, memenuvhi standar kinerja, hidup dengan
kondisi kerja yang sering kurang ideal dan semacamnya. Kepuassaan kerja
mencerminkan sikap dan bukan perilaku, Kepuasaan kerja merupakan variabel
tergantung utama karena dua alasan, yaitu: (1) menunjukkan hubungan dengan
faktor kinerja, dan (2) merupakan preferensi nilai yang dipegang banyak peneliti
parilaku organisasi.

Secara umum diketahui bahwa kepuasan kera merupakan faktor yang
berkonfribusi terhadap fisik dan mental kesajahteraan karyawan. Karena itu, ia
memiliki pengaruh yang signifikan pada pekerjaan yang berhubungan dengan
perilaku seperti produkiivitas, absensi, tingkat turnover dan hubungan karyawan.
Penelitian mengenal kepuasan kera bagi industri pertambangan, dilakukan

dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengaruh biaya melalul

perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya.




Kepuasan kerja berhubungan dengan perasaan stau sikap sessorang
mengenal pekeraan itu sendi, gaji, kesempatan promosi atau pendidikan,
pengawasan, rekan kerja, beban kerja dan lain-lain. Kepuasan kerja
berhubungan dengan sikap sesorang mengenai kerja, dan ada beberapa alasan
praktis yang membuat kepuasan kerja merupakan konsep yang penting bagi
pemimpim. Berbagal penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan pekerja yang
puas lebih canderung bertahan bekerja untuk organisasi. Pekerja yang puas juga
cenderung lerlibal dalam perilaku organisasl yang melampaui deskripsi tugas
dan peran mereka, serfa membantu mengurangi beban kerja dan tingkat stress
anggota dalam organisasi. Pekerja yang fidak puas cenderung bersikap
menentang dalam hubungannya dengan kepemimpinan dan terlibat dalam
berbagal perilaku vang kontraproduktif,

Beberapa aspek penting yang terkalt dengan kepuasan kesja vyaitu: (a)
aspek psikologis, berhubungan dengan kejiwaan karyawan meliputi minat,
ketentraman kerja, sikap terhadap kera, bakat dan ketrampilan; (b) aspek
fisik, berhubungan dengan kondisi fislk lingkungan kerja dan kendisi fisik
karyawan, melipuli jenis pekeraan, pengaturan waktu kerja, pengaturan wakiu
istirahat, keadaan ruangan, suhu udara, penerangan, pertukaran edara, kondisi
kesehatan karyawan dan umur; (c) aspek sosial, berhubungan dengan interaksi
sosial, balk antar sesama karyawan dengan alasan maupun antar karyawan
yang berbeda jenis kerjanya serta hubungan dengan anggola keluarga; dan (d)
aspek finansial, berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan,
yang meliputi sistem dan besar gaji, jaminan sosial, tunjangan, fasilitas dan
promosl.

Bermacam-macam sikap karyawan terhadap pekerjaannya mencerminkan

pengalaman yang menyenangkan dan tidak manyenangkan dalam pakerjaannya




mencerminkan pengalamannya serta harapan-harapan terhadap pengalaman
masa depan. Pekerjaan itu memberi kepuasan bagi pemangkunya. Kejadian
sebaliknya, kelidakpuasan akan diperoleh bila suatu pekerjaan tidak
menyengkan untuk dikerjakan. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang sangat
besar terhadap produktivitas kera (kinerja karyawan).

Karyawan menilai bahwa produktivitas dapat dinaikkan dengan
meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja sebagai akibat dar produktivitas
alau sebalknya, Produkiivitas yang tinggi menyebabkan peningkatan dari
kepuasan kerja hanya jika tenaga kerja mempersepsikan bahwa apa yang telah
dicapai perusahaan sesuai dengan apa yang mereka terima (gajifupah) yaitu adil
dan wajar serla diasosiasikan dengan performa kerja yang unggul. Dengan kata
lain bahwa perfarmansi kerja menunjukkan fingkal kepuasan ketrja secrang
pekerja, karena perusahuan dspat mengetahui aspek-aspek pekerizan dari
tingkat keberhasilan yang diharapkan.

Kinerja karyawan sangat penting, sebab dengan kinera akan diketahui
seberapa jauh kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas vyang
dibebankan kepadanya. Unfuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan
terukur serta ditetapkan secara barsama-sama yang dijadikan sebagal acuan.
Dimensi penyelesaian tugas, memenuhi syaral kinerja, memenuhi tanggung
jawab, tidak mengabaikan kewsjiban, dan berhasil pada lugas dasar secara
kolaklif merupakan harapan kinera yang berusanha dipenuhi individu dan tim
guna mencapai strategi organisasl,

Nilal penting darl penilalan kinerja adalah menyangkut penentuan tingkal
konfribusi individu atau kinerja yang diekspresikan dalam penyelesaian tugas-

tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Penllaian kinerja intinya adalah untuk

mengetauhi seberapa produktif seorang karyawan dan apakah ia bisa berkinerja




sema alau lebih efeklif pada masa yang akan datang, sehingga karyawan,
arganisasi mempercleh manfaat,

Perbedaan kinerja dapat terjadi antara karyawan yang safu dengan lainnya
dalam situasi kerja adalah karena perbedaan karakleristik dar Individu,
Disamping itu, orang yang sama dapat menghasilkan kinerjia yang berbeda di
dalam situasi yang berbeda pula. Semuanya ini menerangkan bahwa kinerja itu
pada garis besamya dipengaruhi oleh dua hal, yaitu faktor-fakior individu dan
faklorfaklor situasi. Kinerja juga dapat dijelaskan oleh beberapa teor induk
lerkalt kinerja seperti path goal theory, teori atribusi, dan teori lainnya.

Prinsip teori path goal adalah apabila karyawan melihat babwa kinerja yang
tinggi itu merupakan jalur (Path) untuk memuaskan needs (Goal) tertentu, maka
ia akan berbuat mengikuti jalur tersebut sebagai fungsi dari level of needs yang
bersangkutan (facilitating process), sedangkan menurut teor atribusi bahwa
karyawan yang tinggi mofivasinya tetapl memilki abfiity yang vang rendah akan
menghasilkan kinerja yang rendah. Begitu pula halnya dengan orang yang
mempunyai ability tingai tetapi rendah motivasinya.

Fenelitian inl menjelaskan bahwa landasan yang sesungguhnya dalam
suaiu organisasi adalah kinerja. Apabila kinerfa rendah maka seluruh bagian
organisasi, maka tujuan tidak dapat tercapai. Kinerja peru dijadikan sebagai
bahan evaluasi bagi pamimpin atau manajer. Apablla kinerja tiap individu atau
karvawan baik, maka kinerja perusahaan akan baik pula. Pencapaian tujuan
perusahaan juga ditentukan oleh salah satu faklor utama yaitu kinerja karyawan.

Manfaat kinarja karyawan, yaitu: (a) peningkatan prestasi, dengan adanya
penilaian baik manajer maupun karyawan memperaleh umpan balik dan mereka

dapat memperbaiki pekerjaan mereka; (b) kesempatan kerja yang adil, adanya

penilaian kinerja yang akurat dapat menjamin karyawan untuk mempercleh



kesempatan menempati posisi pekerja sesual dengan kemampuannya; (c)
kebutuhan pelatihan dan pengembangan, melalui penilaian prestasi kerja akan
dideteksi karyawan yang kemampuannya rendah sehingga memungkinkan
adanya program pelathan untuk meningkatkan kemampuan mereka; (d)
penyesuaian kompensasi, penilalan prestasi kerja dapat membantu para manajer
untuk  mengambil kepuasan dalam menentukan perbaikan pemberian
kompensasi, gaji, insentif dan sebagainya; dan (2) keputusan promesi dan
demosi, hasil penilaian prestasi kerja terhadap karyawan dapat digunakan untuk
mengambil keputusan dalam rangka mempromosikan dan mendemosikan

karyawan yang prestasi kerjanya kurang baik.




BAB Vi

KESIMPULAN DAN SARAN

7.1. Kesimpulan

Berdasarkan atas hasil dan pembahasan pada bab sebelumnya, dipercleh

kesimpulan sebagai berikul:

1.

Pengakuan sarifikasi kempetensi berpengaruh  kuat terhadap
peningkatan molivasi intrinsik. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa
seluruh dimensi dan indikator dalam variabel pengakuan serifikasi
kompetensi berperan penting terhadap wvariabel motivasi intrinsik
karyawan. Dimensi pengakuan pendidikan cleh organisasi berperan
dominan dalam pembentukan wvariabel pengakuan serifikasi
kompetensi. Hipotesis yang tentang hubungan antar variabel tersebut
telah terbukti, sehingga sesual dengan penjelasan teori dan dukungan
penelitian terdahulu.

Peningkatan konsep diri karyawan secara stafistik memiliki pengaruh
kuat terhadap peningkatan mofivasi intrinsik. Seluruh dimensi dari
konsep din (Organization-Based Sall-Esteern, dan Global Self-osteem)
terbukli mampu meningkatkan motivasi kerja dalam din karyawan,
Semakin tinggi konsep diri yang dimiliki karyawan maka samakin baik
pula semangatnya dalam bekerja. Sumber daya manusia (karyawan)
sebagai modal penting yang dimiliki perusahaan akan memiliki nilai
lambah jika konsep dii dikembangkan dan ditingkatkan dengan
merujuk pada Indikator dari dimensi konsep diri.

Pengakuan seriifikasi kompetensi terbukli secara limiah memiliki

dampak terhadap peningkatan kepuasan kerja, FPengakuan tersebut




terdiri dari pengakuan dari rekan keda dan organisasi. Dimensi
pengakuan pendidikan oleh rekan kerja merupakan dimensi yang
paling dominan selelash dimensi pengakuan pendidikan  aleh
organisasi. Semakin nyata beniuk pengakuan terhadap kompatansi
yang dimiliki karyawan maka kepuasan kerja semakin tinggl, hasll i
menyiratkan bahwa pengakuan serlifikasi kompetensi merupakan
salah satu kebutuhan penting bagl karyawan pada perusahaan
partambangan,

Konsep diri pada karyawan perusahaan pertambangan tidak
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja, hal ini
disababkan oleh rendahnya indikator konsep diri baik dari deskripsi
jawaban responden maupun dari loading factor. Penyebab konsep dirl
yang lidak berpengarub signifikan terhadap kepuasan kerja juga
dizebabkan oleh peran stralegis dar variabel intervening (motivasi
intrinsik), sehingga keonsep dirl yang melalui motivasi infrinsik akan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hipolesis tentang
pengaruh konsep dird terhadap peningkatan kepuasan kerja dinyatakan
ditolak.

Variabel motivasi intrinsik karyawan mampu meningkatkan kepuasan
kerja yang lebih baik. Kedua variabel tersebut memiliki pengaruh yang
kuat, hal ini disebabkan karena penilaian responden terhadap seluruh
dimensi yang menganggap pentingnya motivasi infrinsik untuk meraih
kepuasan kerja di dalam organisasi. Samakin tingai kualitas maotivasi

intrinsik karyawan maka semakin baik pula kualitas kepuasan kerja

yang dirasakan oleh karyawan.



Pengakuan sertifikasi kompetensi terbukti berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pengakuan pendidikan, profesi, industri,
dan otedidak yang meningkat baik bersumber darl rekan kerja maupun
organisasi maka semakin tinggi pula produktivitas kerja atau kinera
rkaryawan. Hasil ini mendukung hipotesis penelitian yang telah diajukan
sebelumnya.

Konsep dirl yang terdii darl indikator kooperatif dalam bekerja,
kepercayaan dalam bekerja, efislensi dalam bekerja, diperhitungkan
dalam bekera, dan keseriusan dalam bekerja secara seranlak
memberikan dampak posilif berupa peningkatan kinerja karyawan.
Konsep dirl sebagai variabal yang sering diabaikan oleh perusahaan
pada umumnya, namun paran konsep did terbukti secara ilmiah
mampu  meningkatkan  kinerja karyawan pada  perusahaan
pertambangan.

Hasil statistik menunjukkan besarnya pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja yang terbenfuk dari
indikator kesempaian p-rmmﬁi. puas dengan gaji, rekan kera yang
kooperatif, dan lingkungan kerja. Kesaluruhan indikator tersebut
secara serentak memberikan sumbangsih yang besar terhadap
peningkatan kinerja karyawan pada perusahaan. Kepuasan kerja dan
kinerja karyawan merupakan dua elemen kunci organisasi yang saling

terkait dan saling mendukung.



r.2. Saran

Berdasarkan kesimpulan penelitian, direkomendasikan beberapa saran
senelitian sebagai berikut:

1.

Untuk  meningkatkan pengaruh konftribusi pengakuan  sertifikasi
kompetensi terhadap motivasi intrinsik maka pihak manajemen periu
mengevaluasi sistem pengakuan serdifikasl mereka agar comidence
level karyawan dapat meningkat vyang sekaligus mendorong
tumbuhnya semangat dari dalam diri karyawan.

Konsep diri menjelaskan karakter yang berbeda-beda pada diri
karyawan, dengan demikian diperiukan upava mengembangkan
budaya disliplin kerja dalam perusahaan uniuk menghasitkan konsep
diri yang sesual dengan kebutuhan perusahaan dan meningkatkan
motivasi infrinsik secara bartahap, yang pada gilirannya akan menjadi
Kultur yang efeklif dalam organisasi.

Pengaruh yvang signifikan antara pengakuan serifikasi kompetensi
terhadap kepuasan kerja menjadi referensi bagi pihak manajemen
untuk  mempertahankan hasil tersebut bahkan mampu  uniuk
meningkatkan capaian tersabut malalui identiflikasi seluruh kebutuhan-
kebutuhan karyawan sehingga kepuasan kerja mereka tetap terjaga.
Untuk meningkatkan kepuasaan kera, pihak manajemen harus
marespon kebutuhan karyawan, berupa kegiatan manajemen sumber
daya manusia seperi yang dilakukan oleh perusahaan pada
umumnya. Sehingga diperlukan upaya tambahan dengan cara
peningkatan kualitas kehidupan kerja karyawan.

Variabel konsep diri yang relalif rendah terhadap kepuasan kerja,

menunjukkan  bahwa pihak  manajemen  diharapkan  agar




mengideniifikasi seluruh faktor-faklor yang terbukii menurunkan
kensep diri karyawan berdasarkan seluruh indikatornya (kooperatif,
kepercayaan, efisiensi, perhitungan, keseriusan, pemecahan masalah,
pencapaian tujuan, antisipasi, ketenangan, dan waktu luang), sstelah
mengidentifikasi fakior tersebut, maka tahap selanjutnya yaitu
melakukan pendekatan dan pembenahan secara holistik terhadap
kiaryawan yang terdeteksi memiliki konsep dir yang rendah.

Motivasi intrinsik karyawan yang berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja sebaiknya dipertahankan dan ditingkatkan kualitasnya
oleh pihak manajemen. Motivasl intrinsik dan  kepuassan kerja
merupakan elemen penting bagi pencapaian target dan kinerja
perusahaan. Dengan demikian, departemen personalia harus
senantiasa memonitor kepuasan kera, karena hal ini dapat
mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kera, semangat
kerja, keluhan-keluhan dan masalah personalia vital lainnya dalam
organisasi,

Pengakuan sertifikasi kompetensi memiliki pengaruh kuat terhadap
kinarja karyawan. Kinerja karyawan secara langsung mempengaruhi
kinerja perusahaan. Agar perusahaan mendapatkan  konfribusi
karyawan yang optimal, pihak manajemen harus memahami secara
mendalam strategi untuk mengelola, mengukur dan maningkatkan
kinerja, yang dimulai terlebih dahulu dengan menentukan tolak ukur
kinara.

Agar individwkaryawan dapat mempersiapkan tujuannya secara
realistis dalam menentukan konsep dir, maka dibutuhkan adanya

pertimbangan-pertimbangarn baik dari segi fisikk, mental maupun



lingkungan organisasl. Konsep dirl juga dapal ditingkatkan melahui
dimensi pencapaian tujuan karena dimensi tersebut terbukti memiliki
sumbangsih paling besar terhadap konsep dir. pihak manajemen
malakukan tindakan-tindakan yang menunjang Organization-Based
Salf-Esteen, dan Global Self-Esleem.
Kepuasan kerja yang berpengarun gignifikan larhadap kinerja
karyawan telah menjadi bagian yang tidak terpisahkan dari dunia
organisasi. Kinerja yang tinggl tentu akan ditopang oleh kemampusan
manajeman  dalam meningkatkan kepuasan keria karyawan.
Menciptakan kepuasan kerja dapal dilakukan dengan berbagal
pendekatan, diantaranya yailu penyediaan lingkungan kera yang
sif, pemberian fasilitas yang mendukung aktivitas karyawan, dan

kondu

pihak manajemen harus bersadia menerma saran alau kritikk dari

karyawan yang berkaitan dengan keglalan operasional dan non

operasional perusahaan.

7.4, Kontribusi Penelitian

kontribusi terhadap teor dan

Berdasarkan hasil anahsis data dan pembahasan panelitian, maka

praktis penelitian ini sebagal berikut.

7.9.1. Kontribusi Teoritis

motivasl intrinsik, kepuasan kerja, da

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi taoritis bagi pengembangan taori

n kinerja karyawan, adapun kontribusi

teoritis diuraikan sebagal berkut.

1) Hasil penelitian ini memberikan kontribusi pengembangan lteratur

manajemen Sumber daya manusia khususnya tentang pengakuan



sertifikasi kompetensi, konsep dir, motivasl intrinsik, kepuasan kerja,
dan kinerja karyawan pada perusahaan pertambangan,

2) Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian terdahulu.

*3.2. Kontribusi Praktis

1) Kontribusi praktis dalam penelitian ini adalah didapatkannya sualu
formulasi bahwa peningkatan kinerja bisnis dilakukan dengan
meningkatkan pengakuan sertifikasi kampetensi, konsep diri, mol.vasi
intrinsik, dan kepuasan kerja. Peran sumber daya manusia {karyawan)
telah disadari oleh pihak manajemen sebagai modal penting yang
dimiliki perusahaan, keberhasilan dalam mencapal lujuan perusahaan
baik jangka pendek maupun jangka panjang harus ditunjang dengan
kaslapan dan kompetensi SDM yang harndal dan memadal serta
mampu bersaing di tingkat nasional maupun intemasional.,

2} Pengakuan serlifikasi kompetensi dan konsep dir mearupakan dua (2)
konsep penting untuk menyelasaikan permasalahan kinerja karyawan
pada perusahaan periambangan. Variabel tersebut bersumber dar
dalam (internal} karyawan sehingga mampu memberikan sumbangsih
terhadap kinafa balk secara |angsung maupun melalui  variabeal
intervaning.

3) Hasil penalitian inl menjelaskan tentang rendahnya penilaian konsep
dirl terhadap kepuasan kerja. Konsep diri yang tidak sesuai dengan
harapan karyawan akan menyebabkan karyawan tidak puas, yang

ditandai dengan ketidakhadiran di tempat kerja dengan berbagal

glasan.



4. Temuan Penelitian

Adapun temuan penelitian ini yaitu variabel konsep difl yang fidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, lemuan ini berseberangan
dengan penelitian-penelitian terdahulu, Konsep diri yang tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja tidak menjadikan hasil penelitian ini menolak
teori-tecri yang ada. Hal ini disebabkan dari perbedaan dengan penelitian
terdahulu baik dari aspek sampel, dimensi, indikator, teknik pengumpulan data,

dan teknik analisis,

7.5. Keterbatasan Penelitian
1) Terdapat sejumlah kuesioner yang dinyatakan tidak valid dan sejumlah
kuasioner yang tidak dikembalikan
2) Indikator dari konstruk konsep dir yang tidak memberikan sumbangsih
berarti terhadap kepuasan kera, menjadi keterbatasan dalam
penaliian ini sehingga diharapkan bagi peneliti selanjutmya uniuk
menambahkan konzep din dar teori atau referensi lasin selain

Organizetion-Based Self-Esteem dan Global Self-Esteem
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Lampiran 1. Instrumen Penelitian

identitas Responden dan Kuesioner

A. IDENTITAS RESPONDEN

Berikul inl terdapat

beberapa peranyaan yang berkaitan dengan Identiias

Bapak/lbu, mohon dilengkapi dengan mengisi titik-fitik dan memberl tanda silang

pada piiilhan jawaban yang tersedia.

1.
2.
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sangat Setuj
85): " ﬁiﬁﬂﬂnﬂﬂﬁﬂf““ G S ronalang i datam
G i S N sungguh-sungguh sesyai dengan apa
PR E;TH:M bﬁrﬂ&"d_a!’at bahwa apa yang terkandung di dalam
yalaan yang disjukan sesuai dengan apa yang dirasakan
Netral {N}: E?E:ﬂm tﬂ_ag MeMmpuny:i pendapat tentang apa yang
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e menyetujui juga tidak) (e Ak R
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1. Pergakuan Kompetensi (X1)

Jawaban
No Pernyataan
55 | 8 N TS | 8T8

Dimensi Pengakuan Tingkat Pendidikan :
1 Rekan kerja mengatakan kalau saya x

berpendidikan dan memiliki pengetahuan yang :

baik :
2 | Saya mendapal pengakuan dari organisasi afas i

pendidikan dan pengetahuan saya :

I_Elimanai Pengakuan Jenis Profesi

3 |Rekan kerja saya mengatakan kalau saya
memiliki kemampuan'kecakapan kerja yang baik

4 | Saya ,mendapat pengakuan dari organisasi atas
kemampuan/kecakapan kaerja saya

Dimensi Pengakuan Jabatan di dalam Industri

e =

5 | Rekan kerja mengstakan kalau saya memilikl ;
jabatan yang pantas

6 | Saya mendapat pengakuan dari arga
jabatan saya

nisasl atas
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No
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SS N | TS | sTs
Dimensi Pengalaman Otodidak
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I
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S5 N | TS | STS
Dimensi OBSE
1 Saya kooperatif dalam bekerja
2 Orang percaya dengan sayva dalam pekerjaan
3 | Saya bekerja efesian dalam pekerjaan
4 | Saya diperhitungkan di pekerjaan ini
5 | Saya dinandang serius dalam pekerjaan ini
Dimensi GSE
& | Saya dapat berupaya memecahkan maalah yang
5 sulit jika saya bekerja cukup keras
7 | Mudah bagi sayan untuk tetap pada lujuan saya
dan mencapai tujuan saya A
8 | Berkat sumber daya yang saya milkl saya tahu
bagaimana cara mengatasi situasi yang tidak
terduga
berhadapan
9 |Saya dapat tetap lenang ketika
dengan kesulitan karena saya dapat berlopang
pada kemampuan saya
10 | Jika saya memiliki waktu juang, S8¥d kz:f‘ﬁnﬁ'“
dapat memikirkan apa yang harus dilaku
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3. Motivasi Intrinsik (y1)
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No Pernyataan Jawaban
55 N

1 | Saya termotivasi melakukan tges il ke TS | 5Ts

keberhasi i

e asilan dalam melaksanakan pekerjaan
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tidak merasa jenuh e
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4. Kepuasan Kerja (¥2)
J ba
n — awaban
55 N TS | 575

i Saya merasa puas bekerja karena adanya

peluang dan kesempatan promosi
2 | Saya merasa puas bekerja karena gaji yang telah

sesual dengan beban kerja

lingkungan kerja yang kendusif

3 | Saya merasa puas bekerja karena memiliki rekan
kerja yang baik dan bekerja sama dengan baik
4 |Saya merasa puas bekerja karena dukungan '
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5. Kinerja Pegawai (y3)
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1 Saya mampu menyelesaikan  tugas n 'a
dispesifikasikan datam deskripsi kerja ! =8

2 |Saya mampu memenuhi semua persyaratan :‘
kinerja formal pekerjaan :

3 |Saya mampu memenuhi semua tanggungjawab :
yang diperlukan oleh pekerjaan

4 | Saya lidak pernah mengabaikan aspek-aspek !
pekerjaan yang diwajibkan untuk dilakukan 3

5 | Saya sering gagal melakukan tugas mendasar® I
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