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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa tingkat besarnya pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
interveningnya. Penelitian ini menggunakan variabel motivasi kerja untuk
menganalisis pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Selain itu, Penelitian ini
juga menggunakan kepuasan kerja sebagai variabel intervening untuk
menganalisis pengaruh motivasi kerja secara tidak langsung terhadap kinerja
karyawan.Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan front office dan sudah
bekerja minimal 1 tahun di Bank Mandiri Area Semarang Pahlawan. Dalam
penelitian ini digunakan teknik purposive sampling sesuai yang diisyaratkan
diperoleh 123 orang. Data dikumpulkan dengan menggunakan metode kuesioner
yaitu dengan memberikan daftar pertanyaan atau kuesioner secara langsung
kepada para responden. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan
analisis jalur yang dioperasikan melalui program SPSS.. Hasil penelitian
menunjukkan hubungan positive antara motivasi kerja dan kinerja, hubungan
positif antara kepuasan kerja dan kinerja serta hubungan positif antara motivasi
kerja dan kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa dengan menerapkan
strategi manajerial untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, manager
dapat meningkatkan kinerja karyawan front office. Penelitian ini dapat digunakan
oleh peneliti berikutnya dalam mencari varians industri tertentu, penelitian masa
depan diperlukan untuk tes ulang apakah hubungan tersebut berlaku dalam jenis
usaha lainnya.

Kata Kunci: Motivasi kerja, kepuasan kerja, path analysis dan Kinerja
karyawan
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Abstract

This research aims at analyzing the influence level of job motivation of employees
performance with job satisfaction as intervening variabel . This study used the job
motivation variable to analyze its effect employees performance. In addition, the
study also uses job satisfaction as an intervening variable to analyze the indirect
influence of job motivation indirectly toward employees performance.The
population in this study are front office employees and had to work more than 1
years at Bank Mandiri Area Semarang Pahlawan. This study used purposive
sampling as signed to be obtained 123 people. Data was collected using a
questionnaire method is to provide a list of questions or questionnaires directly to
the respondents. Data analysis techniques in this study using path analysis (path
analysis) which is operated through the program SPSS. The results of the study
suggest a possitive corelation between job motivation and job performance, a
positive correlation between job satisfaction and job performance and a positive
correlation between job motivation and job satisfaction. These results suggest that
by apllying managerial strategie to increase job motivation and job satisfaction,
managers can improve employee front office job performance. This research can
used by the next researches in the interest of finding industry specific variance,
future research is needed to re-test whether such correlations are valid in other
type businesses

Key words: Job Motivation, Job Satisfaction, Path Analysis and
Performance

1. Pendahuluan

Dari berbagai sumberdaya yang dimiliki perusahaan, sumberdaya manusia
menempati posisi paling strategis di antara sumberdaya lainnya. Tanpa sumber
daya manusia, sumber daya yang lain tidak bisa dimanfaatkan apalagi dikelola
untuk menghasilkan suatu produk. Kinerja merupakan hasil atau tingkatan
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan standar hasil kerja, target atau
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama (Clark, 2003). Terkait dengan motivasi, kepuasan kerja dan Kkinerja
pada tahun 2010 Bank Mandiri melaksanakan proses transformasi tahap kedua,
dimana dibutuhkan transformasi layanan sebagai batu pijakan suksesnya
pelaksanaan transformasi lanjutan tersebut. Dengan kualitas layanan yang baik
akan terbentuk pengalaman positif dan unik yang dirasakan nasabah sebagai
ciri khas Bank Mandiri. Pengalaman ini melekat dalam persepsi nasabah,
sehingga menjadi Service Brand yang kuat, yang kemudian akan memberikan
kontribusi bagi pertumbuhan bisnis melalui peningkatan saham dan transaksi
berulang-ulang dari nasabah yang loyal dan menjadikan Bank Mandiri sebagai
bank utamanya. Sedangkan bagi calon nasabah, service brand yang baik akan



menjadi daya tarik yang sangat kuat. Dalam era globalisasi saat ini persaingan
kualitas layanan dibidang perbankan sangat ketat sekali sehingga dituntut
kinerja para karyawan frontoffice untuk dapat memberikan performa layanan
yang mengerti akan keinginan nasabah.

Persoalan yang ada adalah bagaimana dapat menciptakan sumber
daya manusia yang optimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.
Didalam peningkatan kinerja harus didukung dengan tingkat motivasi dan
kepuasan karyawan agar mampu menghasilkan yang lebih baik. Jae (2000)
menunjukkan bahwa motivasi karyawan sangat efektif untuk meningkatkan
komitmen organisasi dan kinerja karyawan dimana faktor-faktor motivasi
tersebut diukur melalui faktor intrinsik (kebutuhan prestasi dan kepentingan)
dan faktor ekstrinsik (keamanan kerja, gaji dan promosi). Hays dan Hill (1999)
menyatakan bahwa karyawan yang mempunyai kesempatan yang tinggi
meningkatkan karirnya akan termotivasi untuk bekerja lebih baik. Hasil
penelitian tersebut didukung oleh Ololube, (2011) yang menyatakan bahwa
perusahaan yang mempunyai manajemen Kkarir yang baik akan meningkatkan
keinginan karyawan untuk berpartisipasi dalam aktivitas pengembangan dan
perilaku dalam melakukan pengembangan, dimana hal tersebut akan
meningkatkan kinerja karyawan. Permasalahan dalam penelitian ini adalah
rendahnya kualitas layanan yang dihasilkan dan adanya peningkatan tingkat
absensi karyawan, dimana kondisi absensi karyawan. Disamping itu faktor-
faktor permasalahan lainnya dalam penelitian ini diantaranya dengan melihat
parameter kinerja seperti pada customer service yaitu nasabah terlalu lama
menunggu antrian, kurang berempati, dan pengetahuan produk yang masih
kurang. Sedangkan pada teller yaitu sikap mengawali, mengakhiri serta selama
pelayanan, waktu antrian, kecepatan dan Ketelitian dalam menghitung uang,
belum sesuai harapan.

2.L.andasan Teori dan Tujuan

Robbins (2001) dalam Ida Ayu (2009) mengartikan kepuasan kerja
sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan
menuntut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan mengikuti aturan dan
kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja
yang sering kurang dari ideal dan hal serupa lainnya. Testa (1999) dan Locke
(1983) dalam Koesmono (2005) mengemukakan bahwa kepuasan kerja
merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap
pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan,
kompensasi, hubungan antar teman kerja, hubungan sosial ditempat kerja
dan sebagainya. Sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah
dipenuhinya beberapa keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan kerja
atau bekerja.

Radig (1998), Soegiri (2004) dalam Antoni (2006) mengemukakan
bahwa pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi, penting
dilakukan untuk meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga dapat
mencapai hasil yang dikehendaki oleh manajemen. Hubungan motivasi, gairah



kerjadan hasil optimal mempunyai bentuk linear dalam arti dengan pemberian
motivasi kerja yang baik, maka gairah kerja karyawan akan meningkat dan
hasil kerja akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan. Gairah
kerja sebagai salah satu bentuk motivasi dapat dilihat antara lain dari tingkat
kehadiran karyawan, tanggung jawab terhadap waktu kerja yang telah
ditetapkan.

Konsep tentang kinerja diungkapkan oleh Dessler (1992) yang
mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil
kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Dengan
demikian kinerja memfokuskan pada hasil kerjanya. Kinerja merupakan hasil
atau tingkatan keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan standar hasil kerja,
target atau sasaran atau Kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama (Clark, 2003).

Tujuan dalam penelitian ini adalah mengetahui tingkat, kepuasan kerja,
motivasi kerja, dan kinerja karyawan frontline PT Bank Mandiri (Persero) Thk
Area Semarang Pahlawan; menganalisis dan menguji pengaruh secara langsung
dan tidak langsung motivasi kerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening; dan menganalisis variabel yang paling besar mempengaruhi
kinerja frontline Area Semarang Pahlawan.

Kerangka Teoritis

Kepuasan
Kerja

Motivasi Kinerja

Kerja

. Metodelogi Penelitian

Metode pengumpulan data menggunakan metode purposive sampling.
Pertimbangan peneliti menggunakan teknik ini adalah terbatasnya jumlah
populasi yang ada. Responden adalah karyawan frontliner yang masa kerjanya
minimal 1 tahun yaitu 123 orang dari 148 sampel berdasarkan rumus slovin.

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner yaitu suatu
dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden.
Setiap responden dimintai pendapatnya dengan memberikan jawaban dari
pertanyaan-pertanyaan yang diajukan. Data dikumpulkan dengan
menggunakan angket yaitu dengan mengajukan pertanyaan-pertanyaan untuk
mendapatkan data tentang indikator-indikator dari konstruk-konstruk yang
sedang dikembangkan dalam penelitian ini. Pernyataan-pernyataan dalam



angket dibuat dengan menggunakan skala Likert 1-5 untuk mendapatkan data
yang bersifat numerical diskrit dan diberi skor atau nilai.

Dalam penelitian ini digunakan analisis kuantitatif. Persepsi responden
merupakan data kualitatif yang akan diukur dengan suatu skala sehingga
hasilnya berbentuk angka. Selanjutnya angka atau skor tersebut diolah dengan
metode statistik. Pengukuran metode ini adalah untuk mempermudah proses
analisis data. Model penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini
adalah model analisis regresi data panel dan untuk menguji hipotesis yang
diajukan digunakan teknik path analysis (analisis jalur) yang dioperasikan
melalui program IBM SPSS 19.0.

Menurut Ghozali (2011), untuk menguji pengaruh variabel intervening
digunakan analisis jalur (path analysis). Analisis jalur merupakan perluasan
dari regresi linear berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis
regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model causal) yang
telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. Analisis jalur sendiri tidak
dapat menentukan hubungan sebab-akibat dan juga tidak dapat digunakan
sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan kausalitas antar
variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah dibentuk dengan model
berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dilakukan analisis jalur adalah
menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak dapat
digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas imajiner.

. Hasil dan Pembahasan

Sebagian besar responden adalah perempuan (65,04%). Tidak ada
perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam kemampuan
memecahkan masalah, ketrampilan analisis, dorongan kompetitif, motivasi,
sosiabilitas, atau kemampuan belajar. Namun studi-studi psikologi telah
menemukan bahwa wanita lebih bersedia untuk mematuhi wewenang, dan pria
lebih agresif dan lebih besar kemungkinannya daripada wanita dalam memiliki
pengharapan untuk sukses.

Indeks pada variabel motivasi kerja diperoleh rata-rata indeks sebesar
3,92, dengan indikator yang terbesar adalah X6 (sikap senang terhadap rekan-
rekan kerja) yang memiliki nilai 4,03. Hal tersebut menunjukan bahwa
indikator sikap senang terhadap rekan-rekan kerja memiliki pengaruh terbesar
jika dibandingkan dengan indikator lainnya. Sedangkan indikator yang
mempunyai pengaruh terkecil adalah X4 (kesejahteraan dihari tua) yaitu hanya
sebesar 3.89. Rata-rata skor indeks motivasi kerja tersebut, yaitu 3,92, setara
dengan 78,43%. Jadi, tingkat motivasi kerja 123 karyawan diinterpretasikan
tinggi.

Indeks pada variabel kepuasan kerja diperoleh rata-rata indeks sebesar
3.51, dengan indikator yang terbesar adalah X14 (membantu menyelesaikan
masalah teman) dan X15 (senang bekerjasama dengan rekan kerja) yang
memiliki nilai 3,71. Hal tersebut menunjukan bahwa indikator kepuasan
terhadap rekan kerja memiliki pengaruh terbesar jika dibandingkan dengan
indikator lainnya. Sedangkan indikator yang mempunyai pengaruh terkecil
adalah X20 (tanggungjawab terhadap pekerjaan) dengan indeks sebesar 3,14.



Rata-rata skor indeks variabel kepuasan kerja tersebut setara dengan 70,19%.
Jadi, tingkat kepuasan kerja karyawan diinterpretasikan tinggi sesuai dengan
hasil rata-rata indeksnya.

Indeks pada variabel kinerja diperoleh rata-rata indeks sebesar 3.57,
dengan indikator yang terbesar adalah X26 (ketepatan pegawai) yang memiliki
nilai 3,75. Sedangkan indikator yang terkecil adalah X32 (keterlibatan pegawai
dengan pimpinan) yaitu 3,31. Rata-rata skor indeks variabel kinerja tersebut
setara dengan 71,47%. Jadi, tingkat kinerja karyawan diinterpretasikan tinggi
sesuai dengan hasil rata-rata indeksnya.

Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
langsung terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi kerja berpengaruh
tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja (intervening). Besarnya
pengaruh langsung motivasi kerja adalah (0,275) sedangkan besarnya pengaruh
tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya
yaitu (0,451) x (0,462) = (0,208) atau total pengaruh motivasi kerja ke kinerja
karyawan adalah (0,275) + (0,451 x 0,462) = (0,483).

Hasil Analisis Jalur
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Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan pengujian hipotesis motivasi kerja terbukti berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hasil penelitian ini mendukung
hipotesis yang diajukan karena terdapat pengaruh positif. Hal ini mengindikasikan
bahwa semakin baik motivasi kerja maka akan semakin tinggi kepuasan kerja, dan
begitu pula sebaliknya. Motivasi kerja merupakan faktor yang sangat penting
dalam menentukan kepuasan kerja seseorang. Dalam hal ini seseorang dapat
termotivasi secara extrinsik dan intrinsik. Kategori ekstrinsik yaitu gaji, bonus dan
keuntungan lainnya. Sedangkan intrinsik berupa perasaan yang nyaman dalam
bekerja, keamanan bekerja, promosi, keahlian baru dan kemampuan menurut
Nadler (1977) dalam Carolyn Stringer et al (2011). Dengan demikian, hasil




penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Koesmono, H. Teman
(2005), Carolyn Stringer et al (2011), I.A Brahmasari (2008), Robbins (2001),
Hodgets dan Luthans dalam Usmara (2006), Mangkunegara (2005), Gibson,
Ivancevich dan Donely (1997)

Motivasi kerja mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

Hasil temuan penelitian ini yang menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, mendukung hasil penelitian ini
Abubakr M. Suliman dan Nawal Al-Sabri (2009) yang menyatakan bahwa
variabel motivasi kerja berpengaruh positif terhadap variabel kinerja karyawan.
Kemudian Koemono, H. Teman (2005) yang menyatakan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja secara positif. Selain itu Latham and Pinder
(2005), Tyagi (1985) and Van Knippenberg (2000) menyatakan adanya
hubungan positif antara motivasi dengan kinerja.

Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa hipotesis yang berbunyi
kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dapat
diterima. Dimana kepuasan kerja adalah variabel yang memiliki pengaruh
besar. Dengan demikian penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan
Ostroff (1992), Tierney et.al (1999) yang menunjukkan adanya pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja (job satisfaction)
merupakan keadaan emosional yang dirasakan oleh karyawan dalam
memandang suatu pekerjaan. Hasil penelitian ini juga mendukung pendapat
lain yaitu Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, artinya bahwa secara umum kepuasan kerja
karyawan tinggi akan mampu meningkatkan kinerja perusahaan.Lawler dan
Porter (1968) dalam Usmara (2006) dan Hasibuan dalam sujak (1990) dan
Sutiadi (2003), Koesmono (2005) memberikan suatu kesimpulan bahwa
kepuasan kerja secara positif berpengaruh terhadap kinerja .

5. Kesimpulan
Berdasarkan analisis yang telah diuraikan diatas maka dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Dan tingkat motivasi kerja karyawan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan kepuasan kerja adalah
variabel yang berpengaruh sangat besar terhadap kinerja karyawan frontline PT
Bank Mandiri di Area Semarang Pahlawan.
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