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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaantbiguitas peran dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bagkb@ngunan Daerah Jawa
Tengah Cabang Koordinator Semarang.

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakuk@&mgdn menggunakan
metode judgement sampling yaitu dengan cara mengaarhpel terpilih sebanyak
60 responden pada Bank Jateng dan dianalisis dengaggunakan analisis jalur.
Pengumpulan data primer dlakukan dengan metode idaees sedangkan
pengumpulan data sekunder dilakukan dengan meitetatdr dan sumber dari
internet.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ambiguitas pdrarpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, anitsig peran berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedandkgpuasan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : ambiguitas peran, kepuasan kerja,rkine
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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of roleigoity and job satisfaction
on employees performance at PT. Bank PembangunaraDaawa Tengah Cabang
Koordinator Semarang.

Sampling in research is done by using the methguidgiement sampling is by
taking a sample selected by as much as 60 resptsderBank Jateng and analyzed
using path analysis. Collecting data primary ainveith the methods a questionnaire,
while collecting data secondary done with a metbbditerature and the source of
the internet.

The result showed that role ambiguity have negatifect and insignificant
job satisfaction, role ambiguity have negative @ffeand significant to employees
performance while job satisfaction have positivieafand significant to employee

performance.

Keywords : role ambiguity, job satisfaction, perfance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalaap detgiatan
perusahaan. Walaupun didukung dengan sarana dsargma serta sumber
dana yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan suddy& manusia yang andal
kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan ddraganHal ini menunjukkan
bahwa sumber daya manusia merupakan kunci pokak lyarus diperhatikan
dengan segala kebutuhannya. Sebagai kunci pokolhesudaya manusia akan
menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan pearsa

Perhatian terhadap Sumber Daya Manusia sangatlatingeguna
memperoleh kinerja karyawan seperti yang diharagldam rangka mencapai
visi dan misi serta tujuan organisasi. Kinerja rpakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seoraggwai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikapadanya
(Mangkunegara, 2001). Kinerja yang menurun salélnga dapat disebabkan
oleh keambiguitasan peran karyawan dan kepuasgen yang didapatkan dan
dirasakan oleh karyawan.

Ambiguitas peran merupakan suatu kondisi dimanayakean tidak

mendapatkan informasi yang cukuip mengenai aral@mtdjuan yang jelas



mengenai peran dan tugas-tugas yang harus mergh#tdte Keambiguitasan
peran yang dialami karyawan dapat mempengaruhi iema@ses berpikir dan
kondisi seseorang. Keambiguitasan peran dapat nmeyapéhi kemampuan
seseorang untuk menghadapi pekerjaan yang nantiapat menghambat
pencapaian kinerja yang diharapkan dan tentunya ekerugikan organisasi.
Ashar Sunyoto Munandar (2008) menyatakan bahwa auiths peran
dirasakan jika seorang karyawan tidak memiliki qukaformasi untuk dapat
melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti ataeatisasi harapan-harapan
yang berkaitan dengan peran tertentu.

Ambiguitas peran yang dialami oleh karyawan tenéualgan merugikan
organisasi yang bersangkutan karena ketidakjelsasaran atau tujuan bekerja
dan kesamaran tentang tanggung jawab akan menyabakikerja yang
dihasilkan menurun. Selain ambiguitas peran, hal kang berpengaruh
terhadap kinerja karyawan adalah kepuasan kerjadahi Handoko (2008)
menyatakan ada beberapa faktor yang mempengarestapr kerja karyawan.
Karyawan bekerja dengan produktif atau tidak tengam pada motivasi,
kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekamj sistem kompensasi, desain
pekerjaan, dan aspek-aspek ekonomis, teknis seperikakuan lainnya.

Kepuasan kerja(job satsifaction) merupakan suatu perasaan positif
tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil sdauah evaluasi
karakteristiknya (Robbins, 2008). Kepuasan kerjanungt Howell dan

Dipboye, 1986 (dalam Asyhar Sunyoto Munandar, 200&rupakan hasil



keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sak&énaga kerja terhadap
berbagai aspek dari pekerjaannya. Dari kedua peagetersebut dapat
disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki kepuasanakadalah karyawan
yang memiliki perasaan positif serta senang depg&gerjaannya.

Dengan perasaan yang positif dan senang berka#gagad pekerjaan,
karyawan diharapkan bekerja dengan baik untuk npanc&inerja yang
diharapkan. Sebaliknya apabila karyawan tidak mkmKkepuasan kerja,
kemungkinan pekerjaan tidak terselesaikan dengaRk bnggi. Hal ini
dikarenakan karyawan tidak memiliki perasaan podierkaitan dengan
pekerjaannya. Manahan P. Tampubolon (2008) mengmatakerdasarkan
penelitian yang telah dilakukan oleh para managagytelah berhasil mengelola
pekerjaannya menunjukkan bahwa implikasi dari kepnakerja karyawan
berhubungan langsung dengan produktivitas karyawagkat kehadiran di
tempat kerja, dan tingkat keluar masuk karyawam(ove.

Penelitian ini mengambil objek PT. Bank Pembangubaerah Jawa
Tengah Cabang Koordinator Semarang. PT. Bank Pegnban Daerah Jawa
Tengah Cabang Koordinator Semarang merupakan saah cabang yang
mengkoordinir cabang cabang yang lain yang masu#tathm wilayah kota
semarang dan sekitarnya seperti cabang SalatigegakePurwodadi, Demak,
Ungaran dan Semarang.

Kantor PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengam@ &wmerdinator

Semarang beralamat di jalan Brigjen Sudiarto N&@ 49198 Kota Semarang.



Pada tahun 2009 hingga 2011 karyawan Bank Jatengjlikiekinerja seperti

pada tabel 1.1

Tabel 1.1
Penilaian Kinerja Karyawan
PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Cabang Kodinator Semarang

2009 2010 2011
Nilai Jumlah Persentase Jumlah Persentase Jumlah Persentase
(Orang) (%) (Orang) (%) (Orang) (%)
Sangat Baik 0 0% 18 35% 16 31%
Baik 51 98% 33 63% 30 58%
Cukup 1 1% 1 2% 6 12%
Jumlah 52 100% 52 100% 52 100%

Sumber : Supervisor Pendliti Internal (SPI) PT. Bank Pembangunan Daerah
Jawa Tengah Cabang Koordinator Semarang

Pada tabel 1.1 dapat dilihat bahwa terjadi penuruaaerja karyawan
yaitu hanya 16 karyawan (31%) yang mendapat neeigdt Baik pada tahun
2011 dibandingkan tahun 2010 sebanyak 18 karya@&¥b). Penilaian kinerja
Baik menurun dari 33 karyawan (63%) pada tahun 20&0jadi 30 karyawan
(58%) pada tahun 2011. Penilaian kinerja karyawangen nilai Cukup
bertambah dari 1 karyawan (2%) pada tahun 2010ade6j karyawan (12%)
pada tahun 2011. Pencapaian kinerja karyawan Pk Bambangunan Daerah
Jawa Tengah Cabang Koordinator Semarang berdas&ugaervisor Peneliti
Internal SPI dapat dikatakan belum optimal dan ety menurun.

Pada prosesnya, pada tahun 2012 karyawan tetap Bdekg Cabang

Koordinator Semarang bertambah 8 karyawan dar &&&aryawan menjadi



berjumlah 60 karyawan dan karyawan outsourcingrseta20 orang seperti

pada tabel 1.2

Tabel 1.2

Jumlah Karyawan Bank Jateng Cabang Koordinator Semaang

No.

D 01~ W DN PP

Pengawasan

Kota Semarang Tahun 2012

Bidang Karyawan Jumlah Persentase

Karyawan (%)

Marketing & Sales 33 41,25

3 3,75

12 15

3 3,75

Pekerjaaan Umum 9 11,25
Karyawan Outsourcing 20 25

80 100

Sumber : Bagian Personalia Bank Jateng Cabang Koordinator Semarang

Seperti yang terlihat pada tabel 1.2 karyawan Bdakeng Cabang

Koordinator Semarang berjumlah 60 karyawan yangeij@kpada posisinya

masing — masing. Pada struktur organisasi Jatenar@a Koordinator

Semarang terdapat 1 orang pemegang pimpinan tgrtsebagai pemimpin

cabang koordinator dan 2 orang yang juga mendampingpinan cabang ,

masing — masing berposisi sebagai Pimpinan BidaigyBnan dan Pimpinan

Bidang Pemasaran. Dalam proses pelaksanaan peksragara pimpinan ini

masing — masing dibantu oleh 4 orang kepala selda Bidang Pemasaran dan

3 orang kepala seksi pada Bidang Pelayanan. Pattn@iPemasaran dibantu

oleh Tim Analis Kredit, Seksi Pengawasan, Tim Pearas dan Seksi Legal



1.2

dan Administrasi Kredit. Sedangkan pada BidangyRelan dibantu oleh Seksi
Pelayanan, Seksi Akuntansi dan Seksi Teknik Infeim@an Seksi SDM dan
Umum. Berdasarkan uraian diatas, penelitian inijaian untuk mengetahui
pengaruh ambiguitas peran dan kepuasan kerja yaegndh oleh karyawan

terhadap kinerja karyawan.

Rumusan Masalah

Pada tabel 1.1 dapat dilihat bahwa terjadi penuruaaerja karyawan
yaitu hanya 16 karyawan (31%) yang mendapat neaigdt Baik pada tahun
2011 dibandingkan tahun 2010 sebanyak 18 karya@&¥b). Penilaian kinerja
Baik menurun dari 33 karyawan (63%) pada tahun 20&0jadi 30 karyawan
(58%) pada tahun 2011. Penilaian kinerja karyawangen nilai Cukup
bertambah dari 1 karyawan (2%) pada tahun 2010ade6j karyawan (12%)
pada tahun 2011. Pencapaian kinerja karyawan Pk Bambangunan Daerah
Jawa Tengah Cabang Koordinator Semarang berdas&ugaervisor Peneliti
Internal SPI dapat dikatakan belum optimal dan eamty menurun.

Adanya ambiguitas peran yang dirasakan oleh kanyavekan
menyebabkan ketidakpusan kerja atau kepuasan karjg dirasakan oleh
karyawan akan berkurang atau menurun. Menurunnymdsan kerja akan
menyebabkan menurunnya kinerja karyawan yang digaima kurangnya
informasi, ketidakjelasan sasaran atau tujuan fpeldan kesamaran tentang

tanggung jawab yang dimiliki oleh karyawan tersebut



Berdasarkan penjelasan diatas maka yang menjadngaan penelitian
adalah:
1. Bagaimanakah pengaruh ambiguitas peran terhadaa&ap kerja?
2. bagaimanakah pengaruh ambiguitas peran terhadapkaryawan?
3. Bagaimanakah pengaruh kepuasan kerja terhadapakkagyawan?
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adhal
1. Untuk mengetahui pengaruh ambiguitas peran terhieelayasan kerja.
2. Untuk mengetahui pengaruh ambiguitas peran terhiddapa
karyawan.
3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadeg&karyawan.
1.3.2 Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang ingin dicapai dalam penelitiaadalah sebagai
berikut:
1. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat memberi saran dasukan guna
peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia yang attalagn
perusahaan dengan lebih baik lagi dalam upaya mlesikan kinerja

karyawan.



2. Bagi Akademis
Penelitian ini diharapkan memberikan pengetahuamgereai dampak

dan pengaruh ambiguitas peran dan kepuasan kevglegp kinerja.

1.4 Sistematika Penulisan

BAB | PENDAHULUAN

Bab ini menguraikan tentang latar belakang peaealitiumusan masalah,
tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sisté@atenulisan.
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini menguraikan tentang landasan teori yanguimmgan dengan
penelitian, perumusan hipotesis, dan kerangka. piki
BAB Ill METODE PENELITIAN

Bab ini menguraikan mengenai sampel, definisi apenral, jenis data,
metode pengumpulan data, teknik analisis datatedark pengujian hipotesis.
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan mengenai gambaran umum obje&lpien, alat
analisis, dan pembahasan.
BAB V PENUTUP

Bab ini memuat kesimpulan-kesimpulan dari hasilglitan dan saran-

saran sebagai masukan perusahaan dan peneligajuseya.



BAB I

TELAAH PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2,1.1 Teori Ambiguitas Peran

Ambiguitas peran telah didefinisikan oleh beberaph dengan kalimat
yang berbeda-beda namun dengan persamaan arti akaknya. Para ahli
mendefinisikan ambiguitas peran dimana karyawandayestkan kurangnya
informasi yang jelas mengenai tanggung jawab daaplaa dari jabatan atau
posisi yang ia tempati. Menurédinshar Sunyoto Munandar (200@Ymbiguitas
peran dirasakan jika karyawan tidak memiliki cukimaformasi untuk dapat
melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti ataeatisasi harapan-harapan
yang berkaitan dengan peran tertentu.

Sedangkan Robbins (2001) menyatakan bahwa amlsgpgaan muncul
ketika peran yang diharapkdrole expectationtidak secara jelas dimengerti dan
seseorang tidak yakin pada apa yang dia lakukanbiduitas Peran adalah
tingkatan dimana informasi yang kurang jelas temptasrapan terkait dengan peran,
metode untuk memenuhi harapan peran, atau kons&kkieerja peran. Dengan
kata lain, ketidakjelasan peran adalah perbedataraajumlah orang dan jumlah
informasi yang mereka butuhkan untuk menjalankamarpemereka secara

memadai. Nimran (2004, dalam Gomar Wirahutama 20&Bseorang dapat
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dikatakan berada dalam Ambiguitas Peran apabifagaunjukkan ciri-ciri antara

lain sebagai berikut :

=

Tidak jelas benar apa tujuan peran yang dia mainkan

2. Tidak jelas kepada siapa ia bertanggung jawab dapa syang
melapor kepadanya.

3. Tidak cukup wewenang untuk melaksanakan tanggumajjaya.

4. Tidak sepenuhnya mengerti apa yang diharapkarpddenya

5. Tidak memahami benar peranan dari pada pekerjaataigen rangka

mencapai tujuan secara keseluruhan.

2.1.2 Teori Kepuasan kerja

Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai suaetuldan dalam diri
seseorang yang merasa puas, lega dan senang kétesa dan kondisi kerja
dapat memenuhi keinginan, kebutuhan dan harapam aabisinya.
Berdasarkan Pengertian kepuasan kerja adalah kesibdari unsur-unsur
psikologis, fisiologis dan lingkungan yang menyétambseseorang puas dengan
pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah perasaan egponr efektif seseorang
terhadap berbagai situasi kerja yang dihadapinyapuksan kerja(job
satsifaction) dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan posatitang
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil darilsevaduasi karakteristiknya

(Robbins, 2008).
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Menurut Handoko (2001) "kepuasan kerja adalah kaaéanosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mayeamen memandang
pekerjaan mereka”. Kepuasan kerja mencerminkarspansseseorang terhadap
pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif kaamwerhadap pekerjaan dan
segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjaBgaara historis, pegawai
yang mendapatkan kepuasan kerja akan melaksanakangan dengan baik.
Menurut Strauss dan Sayles dalam Handoko (2001)dsem kerja juga penting
untuk aktualisasi, karyawan yang tidak memperolepuksan kerja tidak akan
pernah mencapai kematangan psikologis, dan padangiya akan menjadi
frustasi. Karyawan yang seperti ini akan seringamein, mempunyai semangat
kerja yang rendah, cepat lelah dan bosan, emadt sthbil, sering absen dan
melakukan kesibukan yang tidak ada hubungannya atempgkerjaan yang
harus dilakukan.

Kreitner dan Kinicki (2003) menyebutkan bahwa keyaunakerja adalah
suatu efektivitas atau respon emosional terhadapabei aspek pekerjaan.
Sedangkan Howell dan Dipboye (1986) dalam Ashay&anMunandar (2008)
memandang kepuasan kerja sebagai hasil keseludaliagierajat rasa suka atau
tidak sukanya tenaga kerja terhadap berbagai asla@k pekerjaannya.
Ilvancevich (2006) memandang kepuasan kerja sudp gang dimiliki pekerja
mengenai pekerjaan mereka. Hal ini dihasilkan parsepsi mereka mengenai

pekerjaan.
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Menurut Martoyo (1996) kepuasan kerja merupakard&aa emosional

karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi tiBknu antar nilai balas jasa

kerja karyawan dari perusahaan/ organisasi yang amgndiinginkan oleh

karyawan yang bersangkutan. Bila kepuasan karyai®gadi, maka pada

umumnya tercermin pada perasaan karyawan terhadkerjpannya, yang

sering diwujudkan dalam sikap positif karyawan &eldp pekerjaannya.

Masalah kepuasan kerja dapat berpengaruh terhadap :

1.

2.

3.

4.

5.

Tingkat absensi karyawan.

Perputaran tenaga kerja (turn over karyawan).
Semangat kerja.

Keluhan-keluhan.

Masalah-masalah personalia yang vital lainnya.

Menurut Ashar Sunyoto Munandar (2008) ada bebefakimr penentu

kepuasan kerja, antara lain:

1. Ciri-ciri Intrinsik Pekerjaan

Terdapat lima ciri yang memperlihatkan keterkad@mgan kepuasan

kerja, yaitu:

a.

Keragaman keterampilan. Banyak ragam keterampilamgy
diperlukan untuk melakukan pekerjan. Makin banyagam
keterampilan yang digunakan, makin kurang membasank

pekerjaan.
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b. Jati diri tugas(task identity) Sejauh mana tugas merupakan
kegiatan keseluruhan yang berarti. Tugas yang akeas sebagai
bagian dari pekerjaan yang lebih besar dan dirasaidak
merupakan satu kelengkapan tersendiri akan menkabutasa
tidak puas.

c. Tugas yang pentingtask significance) Jika tugas dirasakan
penting dan berarti oleh tenaga kerja, maka ia eemd
mempunyai kepuasan kerja.

d. Otonomi. Pekerjaan yang memberikan kebebasan, aketid
ketergantungan, dan peluang mengambil keputusan &#ah
cepat menimbulkan kepuasan kerja.

e. Pemberian balikan pada pekerjaan membantu menkagkat
tingkat kepuasan kerja.

2. Gaji, Penghasilan, Imbalan yang Dirasakan Adduittable Reward)
Siegel dan Lane, 1982 (dalam Ashar Sunyoto MunanZd@f8)
mengutip kesimpulan beberapa ahli yang meninjalbdirhasil-hasil
24 penelitian tentang pentingnya gaji sebagai pengaam kepuasan
kerja yaitu merupakan fungsi dari jumlah absoluti dgji yang
diterima, derajat sejauh mana gaji memenuhi harbpaapan tenaga
kerja, dan bagaimana gaji diberikan. Jika gaji dippsikan adil

didasarkan tuntutan-tuntutan pekerjaan, tingkatrk@tpilan individu,
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dan standar gaji yang berlaku untuk kelompok pekerjtertentu,
maka akan ada kepuasan kerja.

. Penyeliaan

Locke, 1982 (Ashar Sunyoto Munandar, 2008) membarikerangka
kerja teoritis untuk memahami kepuasan kerja kasyavdengan
penyeliaan, yaitu hubungan atasan-bawahan yangumieliubungan
fungsional dan keseluruhan(entity) Hubungan fungsional
mencerminkan sejauh mana penyelia membantu tenaga kntuk

memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagiry&wan.

Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikanpaibadi yang
mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang s&rup

. Rekan-rekan Sejawat yang Menunjang

Didalam kelompok kerja dimana para pekerjanya haoekerja

sebagai satu tim, kepuasan kerja mereka dapat Itirkbtena

kebutuhan-kebutuhan tinggi mereka (kebutuhan hdirgakebutuhan
aktualisasi diri) dapat dipenuhi, dan mempunyai [pi@kn pada
motivasi kerja mereka.

. Kondisi Kerja yang Menunjang

Kondisi kerja yang memperhatikan prinsip-prinsip garomi,

kebutuhan-kebutuhan fisik dipenuhi dan memuaskaagiz kerja.
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Ada dua pendekatan yang banyak digunakan untuk umkendckepuasan

kerja (Robbins, 2006), yaitu:

1. Peringkat Global TunggaSingle Global Rating
Metode ini hanya sekedar menanyakan seberapa paisawan
terhadap pekerjaan dengan lima skala jawaban rdatasangat puas
sampai sangat tidak puas.

2. Skor Perhitungan yang Terdiri dari Sejumlah Aspekédpjaan.
Pendekatan ini dikatakan lebih canggih karena naemgifikasi
elemen-elemen pekerjaan tertentu dan menanyakasgaer karyawan
terhadap setiap elemen tersebut. Faktor-faktor yamgumnya
disertakan adalah:

a. Suasana pekerjaan
b. Pengawasan

c. Tingkat upah saat ini
d. Peluang promosi

e. Hubungan dengan mitra kerja

2.1.3 Teori Kinerja
2.1.3.1 Pengertian Kinerja
Kinerja dalam organisasi adalah jawaban atas hérhtesu tidaknya
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kanpada dasarnya merupakan

perilaku nyata yang dihasilkan setiap orang sebgmastasi kerja yang
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dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannyamdalerusahaaristilah
kinerja sendiri merupakan tujuan dari kata Job d?Perédnce atau Actual
Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguliang dicapai oleh
seseorang).

Menurut Mangkunegara (2001) kinerja adalah hagiaksecara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegaai@md melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibekiq@adanya. Sedangkan
menurut Wirawan (2009) kinerja adalah keluaran ydimgsilkan oleh fungsi-
fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaaruagaatu profesi dalam waktu
tertentu. T. Hani Handoko (2008) menyebutkan bakinarja karyawan baik
atau tidak tergantung pada motivasi, kepuasan,kimgkat stres, kondisi fisik
pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaaek-aspek ekonomis dan
teknis serta keperilakuan lainnya.

Bernardin dan Russel (dalam Ruky, 2002) meikéempengertian atau
kinerja sebagai berikut : “performance is definedtlae record of outcomes
produced on a specified job function or activityridg time period. Prestasi
atau kinerja adalah catatan tentang hasil-hasi yiperoleh dari fungsi-fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kumaktu tertentu. Pengertian
kinerja lainnya dikemukakan oleh Payaman Simanjun{@005) yang
mengemukakan kinerja adalah tingkat pencapaian &i@s pelaksanaan tugas
tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pemaaphasil dalam rangka

mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerjalalad&eseluruhan
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kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kineparusahaan atau
organisasi, termasuk kinerja masing-masing indivitdun kelompok kerja di
erusahaan tersebut.

Dessler (2009) berpendapat : Kinerja (prestasiaketpryawan adalah
prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan mmiegtang diharapkan dari
karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan adalastgsiestandar yang disusun
sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja karya&suai dengan posisinya
dibandingkan dengan standar yang dibuat. Selaidapat juga dilihat kinerja
dari karyawan tersebut terhadap karyawan lainnya.

Anwar Prabu Mangkunegara (2001) mengatakan bahwakteaikstik
orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah seblgakut:

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.

2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadap

3. Memiliki tujuan yang realistis.

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuamgiuk
merealisasi tujuannya.

5. Memanfaatkan umpan bal(keed backlyang konkrit dalam seluruh
kegiatan kerja yang dilakukannya.

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yatah

diprogramkan.



18

2.2 Penelitian Terdahulu

Dwi Cahyono (2008) meneliti persepsi ketidakpastilmmgkungan,
ambiguitas peran dan konflik seran sebagai mediatsira program Mentoring
dengan kepuasan kerja, prestasi kerja dan niah ipgidah tudi empiris di
lingkungan kantor akuntan publik (KAP) besar. Peiael ini menunjukkan
bahwa ambiguitas peran berpengaruh negatif terhkelppasan kerja dengan
koefisiensi regresi sebesar -0,023 dan tingkatiféignsi sebesar 0,27. maka
dapat disimpulkan bahwa penelitian yang dilakukdah oDwi Cahyono
menunjukkan bahwa ambiguitas peran berpengaruttiihdga tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja

Florence Catharina (2001) meneliti pengaruh Konfl&kn Ambiguitas
Peran terhadap Kinerja Karyawan pada Departrmenl Cantre PT.
Excelcomindo Pratama Jakarta. Penelitian ini markkan bahwa ambiguitas
peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadagrjle dengan nilai sebesar
-0,169.

Subakti Syaiin (2008) meneliti pengaruh kepuasanjderhadap kinerja
pegawai klinik spesialis Bestari Medan. Penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan teéaipakinerja dengan nilai p =
0,048 (p < 0,05).

Cecilia Engko (2008) meneliti pengaruh kepuasagakierhadap kinerja

individual dengan self esteem dan self efficadyagai variabel intervening.
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Penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerjapéyggaruh positif

signifikan terhadap kinerja (0,252, p = 0,026).

2.3 Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Hubungan Antara Ambiguitas Peran Terhadap Kepasan Kerja

Ambiguitas peran terjadi karena deskripsi pekerjgamy tidak dijelaskan
secara rinci serta tidak adanya standar kinerjag \j@les sehingga ukuran
tentang kinerja yang baik dipersepsikan secararkaleln karyawan. Menurut
Singh, (1993 dalam Ardhimas Linggar Wisesa, 2012nbAguitas peran
menghalangi peluang untuk meningkatkan kinerja akenmengurangijob
satisfication (kepuasan kerja), dan meningkatkaarnover (keluar masuk)
karyawan. Semakin besar tingkat ambiguitas perag yirasakan oleh karyawan
semakin berkurang tingkat kepuasan kerja karyawan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dwi Cahyon@®(2) menunjukkan
bahwa variabel ambiguitas peran berpengaruh nedatif tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkaibmuitas peran seorang
karyawan maka semakin rendah kepuasan kerja yaaga#tan oleh karyawan
tersebut.

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis peryamg diajukan pada
penelitian ini adalah sebagai berikut :

H, : Ambiguitas Peran Berpengaruh Negatif Terhadap Keuasan

Kerja.
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2.3.2 Hubungan Antara Ambiguitas Peran Terhadap Kirerja Karyawan

Ambiguitas peran diperlukan untuk menghasilkrformanceyang baik,
karena karyawan perlu mengetahui tujuan dari pa&arjapa yang diharapkan
untuk dikerjakan serta skope dan tanggung jawalpéaerjaan mereka. Saat tidak
ada kepastian tentang definisi kerja dan apa yangrapkan dari pekerjaannya
maka akan timbul ambiguitas peran (Rivai dan Ded@f0). Ambuguitas peran
terjadi karena adanya ketidakjelasan tujuan kea@danya kesamaran dalam
tanggung jawab, tidak jelasnya prosedur kerja dimya kesamaran tentang apa
yang diharapkan dan adanya ketidak jelasan tentajog kerja pekerjaan.

Hasil penelitian yang telah dilakukan olétiorence Catharina (2001)
menunjukkan bahwa, variabel ambiguitas peran begreih negatif terhadap
variabel kinerjakurangnya pengarahan, kejelasan tujuan, informasitdgas
yang dirasakan oleh karyawan akan menyebabkan omemya kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis kedug diajukan pada
penelitian ini adalah sebagai berikut :

H, : Ambiguitas Peran Berpengaruh Negatif Terhadap Knerja

Karyawan

2.3.3 Hubungan Antara Kepuasan Kerja Terhadap Kineja Karyawan
Menurut Strauss dan Sayles dalam Handoko (2008ydsan karyawan

juga penting untuk aktualisasi diri. Karyawan yaitgk memperoleh kepuasan
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kerja tidak akan pernah mencapa kematangan psikpldgn pada gilirannya
akan menjadi frustasi. Karyawan seperti ini akarmméenyai semangat kerja
yang rendah, cepat lelah dan bosan, emosinya Stlkl sering absen dan
melakukan kesibukan yang tidak ada hubungannya atempgkerjaan yang
harus dilakukan. Sedangkan karyawan yang mendapatkpuasan kerja
biasanya memiliki catatan kehadiran dan perputgearg lebih baik, kurang
aktif dalam kegiatan serikat karyawan dan kadarrgrbstasi kerja lebih baik
daripada karyawan yang tidak memperoleh kepuasga ke

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Subakti Syg@008) dan Cecilia
Engko (2008) menunjukkan bahwa variabel kepuasga kerpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semaikiggi kepuasan kerja yang
didapat maka semakin meningkat kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis ketiga diajukan pada
penelitian ini adalah sebagai berikut :

Hs; : Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kineja

Karyawan.

2.4 Kerangka Pemikiran Teoritis
Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka dagatmdbarkan suatu
bagan kerangka pemikiran mengenai Pengaruh Ambg&iéran dan Kepuasan

Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebagai berikut :



22

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran Teoritis

Kepuasan
Keria (X2)

Ambiguitas
Peran (X1’

Kinerja
keryawan

Sumber: Data Primer Diolah, 2013

2.5 Hipotesis

Hipotesis diartikan sebagai jawaban sementaradagheumusan masalah
penelitian. (Sugiyono, 2010). Hipotesis merupakarmggapan dasar yang
kemudian membuat suatu teori yang masih harus diejpenarannya.
Berdasarkan latar belakang dan landasan teori peyam masalah serta
penelitian terdahulu, hipotesis yang diajukan dgtemelitian ini adalah sebagai
berikut:

H; : Ambiguitas Peran Berpengaruh Negatif Terhadap Keuasan

Kerja
H. : Ambiguitas Peran Berpengaruh Negatif Terhadap Knerja

Hs : Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kineja



BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
3.1.1 Variabel penelitian
Variabel penelitian adalah ubahan yang memilikiasamilai (Ferdinan,
2006). Ubahan disini merupakan konsep abstrak §elag diubah dengan
menyebutkan tertentu yang dapat diukur. Dalam eareini menggunakan
dua variabel yaitu :
1. Variabel Bebaslfdependent Variab)e
Variabel independen adalah variabel yang menjabalsd¢imbulnya
atau berubahnya variabel terikat (Sugiyono, 2008dangkan
menurut Ferdinand (2006) variabel independen adedaiabel yang
mempengaruhi pasotif maupun yang pengaruhnya heyaiiabel
dependen dalam penelitian ini adalah AmbiguitasafPgiX1) dan
Kepuasan Kerja (X2)
2. Variabel Terikat Dependent Variable
Variabel terikat adalah variabel yang dipengarwdtadkarena adanya
variabel bebas (Sugiyono, 2004). Variabel terikating disebut
dengan variabel respons, output, kriteria, ataus&kmen. Menurut

Ferdinand (2006), variabel dependen adalah verighet menjadi
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pusat perhatian peneliti. Hakekat sebuah masalaigam terlihat
dengan mengenali berbagai variabel dependen yajuakan dalam
sebuah model. ini, variabel

Dalam penelitian depandyang

digunakan adalah Kinerja Karyawan (Y)

3.1.2 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekda pati suatu variable
dengan cara menetapkan kagiatan atau tindakan pamg untuk mengukur
variabel tersebut. Pengertian operasional varidhgbhikan menjadi indikator

empiris, meliputi :

Variabel Definisi Dimensi Indikator
Operasional

1. Ambiguitas | Ambiguitas peran| Ambiguitas | 1. Saya harus melakukan

Peran dirasakan jika peran pekerjaan yang

karyawan tidak bertentangan dengan
memiliki cukup pandapat saya
informasi untuk . Saya dapat memuaskar
dapat berbagai tuntutan yang
melaksanakan tidak cocok atau
tugasnya, atau bertentangan dari
tidak mengerti berbagai orang.
atau merealisasi . saya mendapatkan
harapan-harapan informasi yang saya
yang berkaitan butuhkan untuk
dengan peran menyelesaikan pekerjaan
tertentu. Anshar
Sunyoto (Fuad Mas’ud, 2004)
Munandar. 2008)

2.Kepuasan | Kepuasan Kerja | a. Kepuasan . Organisasi memberikan

kerja merupakan suatu| dengan gaji gaji lebih baik dari

cara pandang (upah) pesaing
seseorang baik . Gaji saya cukup,
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bersifat negatif
maupun bersifat
negatif tentang
pekerjaannya.
(Siagian, 2003)

b. Kepuasan

promosi

. Kepuasan

dengan
rekan kerja

. Kepuasan

dengan
penyelia
/supervisor

. Kepuasan

dengan
pekerjaan
itu sendiri

mengingat tanggung
jawa yang saya pikul

3. Promosi jarang terjadi di
organisasi saya

4. Jika saya mengerjakan
pekerjaan dengan baik,
saya akan dipromosikamn

5. Saya puas dengan
tingkat kemajuan saya

6. Orang yang bekerja
dengan saya tidak
memberikan dukungan
yang cukup kepada saya

7. Saya menikmati bekerja
dengan teman — teman
disini

8. Saya bekerja dengan
orang yang bertanggun
jawab

9. Para manajer
(supervisor) yang saya
bekerja untuk mereka
memberikan dukungan
saya

10.Para manajer
(supervisor) yang saya
bekerja untuk mereka
mempunyai motivasi
kerja yang tinggi

11.Para atasan saya tidak
mau mendengarkan saya

12.Saya merasa senang
dengan tingkat tanggun
jawab pekerjaan saya

13. Saya lebih suka
melaksanakan pekerjaan
lain

14. Saya merasa sedikit
mencapai keberhasilan
salam pekerjaan saya

[\

«

(Fuad Mas’ud, 2004)
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3. Kinerja
Karyawan

kinerja adalah
hasil kerja yang
dapat dicapai olel
seseorang atau
sekelompok
orang dalam suat
organisasi sesuai
dengan
wewenang dan
tanggung jawab
masing-masing
dalam rangka
upaya mencapai
tujuan organisasi
yang
bersangkutan
secara legal, tidal
melanggar hukun
dan sesuai denga
moral atau etika.
(Azazah
Indriyani, 2009)

a. Semangat
Kerja

o

b. Kepemimpi
nan
c. Kerjasama

«d. Tanggung
jawab
n

e. Pencapaian
target

. Saya hadir ditempat kerj:
melebihi yang diwajibkan
. Saya mengambil waktu
istirahat melebihi yang
diijinkan
. Saya cocok dengan
pekerjaan saya karena
sesuai dengan
kemampuan.
. Saya membantu supevis
sekalipun tidak diminta
. Saya mau membantu
karyawan baru
. Saya mau membantu
karyawan lain yang beba
kerja berlebihan
.Saya selalu
menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu.
. Saya gagal melaksanaka
tugas yang penting sekali
. Saya mengabaikan aspe
— aspek pekerjaan yang
ditugaskan kepada saya
10. Saya memenubhi
tanggung jawab seperti
yang dijelaskan dalam
uraian pekerjaan
11. Saya menyelesaikan
tugas yang diberikan
dengan baik
12. Saya selalu memenuhi
target kerja
13. Saya melakukan
aktivitas yang secara
langsung mempengaruhi
kinerja saya

(Fuad Mas’ud, 2004)

1S

—

AN
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3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yarigehtuk peristiwa,
hal atau orang yang memiliki karakteristik yanguper yang menjadi pusat
perhatian seorang peneliti karena itu dipandangagaab sebuah semesta
penelitian (Augusty Ferdinand, 2006). Populasi daenelitian ini adalah
seluruh karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Jaawaal Cabang
Koordinator Semarang dengan jumlah 80 orang kargawa
3.2.2 Sampel
Sample adalah subset dari populasi, terdiri darbelspa anggota
populasi. Subset ini diambil karena dalam banyau&aidak mungkin meneliti
seluruh anggota populasi. Pengambilan sampel dala@nelitian ini
menggunakan metode Judgment sampling yaitu dengamilim sampel dengan
menggunakan pertimbangan tertentu dengan tujuarelipan (Augusty
Ferdinand, 2006). Sampel yang digunakan dalam pi@neini menggunakan

karyawan tetap dengan jumlah sampel 60 responden.
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3.3 Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian inieddal
1. Data Kualitatif
Data kualitatif merupakan data yang yang tidak &etitk angka dan
tidak bisa diukur, seperti gambaran umum perusahasarangan -
keterangan dan informasi-informasi yang didapatkimhenunjang
penelitian.
2. Data Kuantitatif
Data kuantitatif adalah data yang berupa angka yapat dihitung,
seperti jumlah karyawan, usia karyawan, masa Kenjgawan, dan
data-data lain yang menunjang penelitian.
3.3.2 Sumber Data
Berdasarkan sumbernya, data yang digunakan dalarmalifen dapat
dibedakan dalam dua jenis yaitu:
1. Data Primer
Data primer merupakan data yang didapat dari iddiviatau
peroranangan. Data primer diperoleh melalui wawandangsung
ataupun melalui pengisian kuesioner yang diberkegpada responden
yang dalam hal ini adalah karyawan. Adapun skalegydigunakan
dalam penyusunan kuesoner adalah skala likert. nbala

pengukurannya, setiap responden diminta pendapatngagenai
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suatu pernyataan, dengan skala penilaian dari Jpaadengan 5.
Skala yang digunakan dalam kuesioner mengenai antdsgperan,
kepuasan kerja dan kinerja adalah sebagai berikut :
Skor 5 = jika sangat setuju
Skor 4 = jika setuju
Skor 3 = jika netral
Skor 2 = jika tidak setuju
Skor 1 = jika sangat tidak setuju
2. Data Sekunder
Data sekunder diperoleh dari dokumen-dokumen sesip-arsip
yang ada didalam perusahaan, hasil studi kepustallaa dari instansi-
instansi terkait. Data sekunder dalam penelitial@mupa data evaluasi
kinerja karyawan, gambaran umum perusahaan, dathukaryawan
PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Cabanglikator

Semarang.

3.4 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam pi@neahi adalah :
1. Kuesioner atau angket.
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yamakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atawapsan

tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiy@604).
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2. Kepustakaan.
Merupakan metode pengumpulan data yang dilakukamgae
mempelajari buku — buku, literatur, jurnal-jurnafarensi yang

mendukung penelitian yang dilakukan

3.5 Metode Analisis Data
3.5.1 Uji Instrumen
3.5.1.1 Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakaht alaur yang telah
disusun dapat digunakan untuk mengukur apa yandakediukur secara tepat.
Validitas suatu instrumen akan menggambarkan tingkemampuan alat ukur
yang digunakan untuk mengungkapkan sesuatu yangadiesasaran pokok
pengukuran (Gunawan, 2005). Uji validitas dilakuklEemgan membandingkan
antara r hitung dengan r tabel. Jika r hitung leb#sar dari r tabel maka
pernyataan tersebut valid.
3.5.1.2 Uji Reliabilitas
Reliabilitas instrumen menggambarkan pada kemantajaam keajegan
alat ukur yang digunakan. Suatu alat ukur dikatakemiliki reliabilitas atau
keajegan yang tinggi atau dapat dipercaya apalbél ukur tersebut stabil
sehingga dapat diandalkan dan dapat digunakan unéuimalkan (Gunawan,
2005). Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitungpnbach alphadari

masing-masing instrumen dalam setiap variabel.Skahstruk atau variabel
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dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbagtha > 0,60 (Imam Ghozali,

2005).

3.5.1.3 Analisis Angka Indeks
Analisis angka indeks bertujuan untuk mengetahuisggsi umum
responden mengenai sebuah variabel yang ditelitialigis ini dilakukan
dengan menggunakan teknik analisis indeks, untukggembarkan persepsi
responden atas item item pertanyaan yang diajukguasty Ferdinand, 2006).
Untuk mengetahui derajat persepsi responden atébehyang akan diteliti,
sebuah indeks dapat dikembangkan dengan menggunakans sebagai
berikut :
Nilai Indeks : [(F1x1)+(F2x2)+(F3x3)+(F4x4)....N]/5
Dimana : F1 adalah responden yang menjawab 1
F2 adalah responden yang menjawab 2
F3 adalah responden yang menjawab 3
Dan seterusnya hingga F5 untuk menjawab 5 skor gagunakan dalam
kuesioner penelitian ini. Untuk mendapat kecendgmanjawaban responden
terhadap masing-masing variabel, akan didasarkala paéai skor rata-rata
(indeks) yang dikategorikan ke dalam rentang skendd&sarkan perhitungan
three box method berikut ini (Agusty Ferdinand, @00
Batas atas rentang skor : (%F x 5) / 5 = (100% k56¥ 500 /5 = 100

Batas bawah rentang skor : (%F x 1) / 5 = (100% A&51= 100 /5 = 20
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Angka indeks yang dihasilkan akan berangkat mudai gdkor nilai 20
hingga 100, dengan rentang sebesar 80. Dengan omeagmn three box
method maka rentang sebesar 80 dibagi menjadi 3Jarhagehingga
menghasilkan rentang sebesar 26,67 dimana akannakgo sebagai
interpretasi nilai indeks sebagai berikut :

20,00 — 46,67 : Rendah
46,68 — 73,35 : Sedang

73,36 — 100 : Tinggi

3.5.2 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan untuk menguji layak akdya model analisis
regresi yang digunakan dalam penelitian. Uji inlimsi :

1. Uji Multikolonieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apdkalalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabeh®dindependen).
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadielesi di antara
variabel independen. Suatu model regresi dikatakabas dari
multikolinieritas apabila nilaiolerance> 0,1 (Imam Ghozali, 2005).

2. Uji Heterokedastisitas
Model regresi yang baik mensyaratkan Homoskedtstisi
Homoskedastisitas adalah apabila penyebaran résdhra model

regresi tidak teratur serta tidak membentuk pateméu. Jika ada pola
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tertentu, seperti titik-titik yang ada membentukiaptertentu yang
teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempitaka
mengindikasikan telah terjadi Heteroskedastisitamsaih Ghozali,
2005).

. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalaadel regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki dissiboormal. Uji t
dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikiigtribusi
normal. Apabila asumsi ini dilanggar maka uji st#i menjadi tidak
valid untuk jumlah sampel kecil (Imam Ghozali, 2R05

. Uji Linearitas

Uji linearitas digunakan untuk melihat apakah moghahg dibangun
mempunyai hubungan yang liniear atau tidak. Moddemtuk
berdasarkan tinjauan teoritis bahwa hubungan antzsdabel
independen dengan variabel dependennya adalahrlitig linearitas
digunakan untuk mengkonfirmasi apakah sifat lin@atara dua
variabel yang diwujudkan secara teori sesuai defngesil observasi
yang ada. Mengingat penelitian ini menggunakamalysis path
(analisis jalur), maka terdapat beberapa asumsirdaguk memenuhi

kaidahTrimming Theory(Teori Trimming), diantaranya :
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1. Hubungan antar variabel harus bersifat liniear.

2. Model penelitian memiliki hubungan kausalitas dengmnah satu

arah
3. Model penelitian sesuai dengan teori dan konsep.
Instrumen penelitian harus reliabel dan valid.

Dalam teori trimming, pengujian validitas modektisliamati melalui

perhitungan koefisien determinasi total, denganusisebagai berikut

y o R%2_1_p,%2p% p°
Koefisien Determinasi Total = m el e2 ep
Uji validitas koefisien path pada setiap jalur knpengaruh langsung
ditunjukkan dengan nilai P dari uji t, yaitu perignjkoefisien regresi
variabel yang dilakukan secara parsial. Variababde koefisien path
terbesar merupakan variabel yang memiliki pengaddminan.
Selanjutnya ciri linieritas antara variabel indegpem dan variabel
dependen dapat diamati melal@catter Plot Diagramdengan
tambahan garis regresi. Karena diagram pencar hargyeampilkan
hubungan antara dua variabel, maka pengujian ditakusecara
berpasangan setiap dua variabel (Santoso, 200dndRiski Suprana

(2012)
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3.5.3 Goodness of Fit
3.5.3.1 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi @ pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi varidepéndennya. Nilai
koefisien determinasi @ yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independennya menjelaskan hampir semua informasy ygbutuhkan untuk
memprediksi variable dependen (Ghozali, 2009 dalaaifah Gaffar, 2012)

Pada model linear berganda ini, akan dilihat bgsakontribusi untuk
variabel bebas secara bersama-sama terhadap Vatail@tnya dengan
melihat besarnya koefisien determinasi totalnyd.(Bka (R) yang diperoleh
mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakirt kuadel tersebut
menerangkan hubungan variabel bebas terhadap ehtatkat. Sebaliknya
jika (R?) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pargamriabel-

variabel bebas terhadap variabel terikat.

3.5.3.2UjiF
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakatusevariabel bebas
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruhrasdmarsama-sama
terhadap variabel terikat (Mudrajad Kuncoro, 2004)angkah-langkah

pengujiannya adalah sebagai berikut:
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1. Menentukan formulasi hipotesis
Ho : variabel independen tidak berpengaruh sedgrafikan terhadap
variabel dependen
Ha : variabel independen berpengaruh secara dignifiterhadap

variabel dependen.

2. Menentukan derajat kepercayaan 9%8& (0,05).

3. Menentukan signifikansi
Nilai signifikansi @ valug < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Nilai signifikansi @ valug > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

3.5.3.3 Uji t
Uji statistik t digunakan untuk menguji signifikagintara variabel
independen dengan variabel dependen, apakah Vandbpenden berpengaruh
terhadap variabel dependen secara terpisah ataialp@mam Ghozali, 2005).
Pengujian hipotesis yang digunakan pada peneliticadalah :
Ho : variabel independen tidak berpengaruh secayaifikan terhadap
variabel dependen
Ha : variabel independen berpengaruh secara dgnifterhadap variabel

dependen.
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Dasar pengambilan keputusan adalah dengan menggunakgka
probabilitas signifikansi yaitu :
1. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05 ma#a diterima
dan Ha ditolak.
2. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05 maha ditolak

dan Ha diterima.





