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Abstract

Sales forces are the most important marketing tools in the interface
between the company and its customers. Especially for industrial goods firms,
personal selling often is the only function that generates sales.

As one of company that use “cash & credit” system at Semarang, PT

Columbia know that sales forces are the most important marketing tools in the
interface between the company and its customers. Sales force’s performance can
be increased with analyzed factors that influence their job satisfaction and job
performance.

The past rescarcher used factors that influence sales force’s job
satisfaction and performance separately. At this research, factors that influence
sales force’s job satisfaction and performance are analyzed together. Factors that
influence performance are effort, role ambiguity, role conflict, trust to sales
manager and job satisfaction. Factors that influence job satisfaction are effort, role
ambiguity, role conflict and trust to sales manager.

This tesearch use Confirmatory Factor Analysis and Full Model of
Structural Equation Model (SEM). Trust to sales manager has the biggest
influence for performance of sales force, then job satisfaction, effort, role conflict
and role ambiguity. The biggest factor that influence job satisfaction is effort then
trust to sales manager, role conflict and role ambiguity.
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Abstraksi

. Tenaga penjualan merupakan penghubung yang penting dalam hubungan
antara perusahaan dengan konsumennya. Terutama untuk perusahaan barang —
barang industri, personal selling merupakan satu — satunya alat untuk
meningkatkan penjualan.

Sebagai salah satu perusahaan yang memakai sistem “cash & credit” di
Semarang, PT Columbia menekankan perfunya memakai tenaga penjualan sebagai
penghubung perusahaan dengan konsumen. Untuk memacu kinega tenaga
penjualan PT Columbia Semarang, perlu diketahui faktor — faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan.

Pada penelitian sebelumnya, faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja dan kinegja tenaga penjualan masih digunakan' secara terpisah. Pada
penelitian ini faktor —faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja
tenaga penjualan digunakan secara bersama — sama. Faktor — faktor tersebut
adalah upaya, ketidakjelasan peranan, konflik peranan, kepercayaan pada manajer
penjualan, dan kepuasan kerja. Sedangkan faktor — faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja tenaga penjualan adalah upaya, ketidakjelasan peranan, konflik
peranan dan kepercayaan pada manajer penjualan.

Dengan menggunakan metodologi penelitian Confirmatory  Factor
Analysis dan Full Model dari Structural Equation Model (SEM) dapat diketahui
bahwa kepercayaan pada manajer penjualan mempunyai pengaruh terbesar atas
kinerja tenaga penjualan, disusul kemudian kepuasan kerja, upaya, konflik
peranan dan ketidakjelasan peranan. Sedangkan faktor -  faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja dari yang terbesar adalah upaya, kepercayaan pada
manajer penjualan, konflik peranan, dan ketidakjelasan peranan.
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Tenaga penjualan merupakan penghubuﬁg yang penting dalam hubungan
antara perusahaan dengan konsumennya, terutama untuk perusahaan barang-
barang industri, personal selling seringkali merupakan satu-satunya alat untuk
meningkatkan penjualan. (Bergen, Dutta, dan Walker, 1992, p. 12)

Penelitian ini menekankan pada sisi psikologis yang mempengaruhi
motivasi, perilaku, kinerja tenaga penjualan secara emosional. Personal selling
merupakan profesi yang melibatkan faktor emosional. Dalam penelitian-penelitian
yang telah ada sedikit yang menyebutkan bahwa bagaimana emosi berhubungan
dengan perilaku, motivasi dan kinerja dari tenaga penjualan. Sisi emosional
merupakan kekuﬁtan psikologis yang utama yang dapat mempengaruhi perilaku
dan kinerja dengan cara yang penting. (Brown, Cron, Slocum, Jr, 1997, p.39).

Menurut Dweek dan Leggert (1988), tenaga perjualan mempunyai hasrat
yang tinggi untuk meningkatkan ketrampilan dan kemampuan penjualannya
secara kontinue dan melihat situasi pencapaian sebagai kesempatan untuk
meningkatkan daya saing. Sedangkan memirut Ames dan Archer (1988), tenaga |
penjualan dengan fokus pada orientasi kinerja dengan performance yang baik
sebagai kinerja yang bagus ditetapkan sebagai hasil ekstrinsik dari faktor lain

(misalnya supervisor). Jadi seseorang dengan orientasi kinerja yang baik akan

mempunyai kemampuan yang sukses.
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Pada umumnya, manajer dan tenaga penjualan menghubungkan kinerja
penjualan dengan kepuasan kerja. Secara umum, empat kemungkinan dari
hubungan antara kinerja dengan kepuasan kerja itu adalah : (1) kepuasan
menyebabkan kinerja, (2) kinerja menyebabkan kepuasan kerja, (3) kedua variabel
mempunyai hubungan secara reciprocal, (4) variabel-variabel tersebut tidak ada
hubungan sebab akibat sama sekali dan beberapa asosiasi secara empiris harus
dihubungkan dengan sebab-sebab secara umum. (Bagozzi, 1980, p.63).

Dalam memposisikan kinerja secara lengkap harus melihat hubungan
antara upaya dan kepuasan kerja, beberapa model teori yang diinginkan telah
memberikan konsep kinerja secara lebih luas, tidak hanya menekankan pada hasil
yang membantu perusahaan, tetapi juga instrumen utama untuk tuyjuan pribadi,
pertumbuhan dan konstruk yang bagus dari tenaga penjualan. (Churchill, Ford dan
Walker, 1985). Jadi, dalam penelitian ini akan menyelidiki apakah secara umum
teori dari hubungan secara umum dari upaya, kinerja dan kepuasan kerja
memegang peranan penting dalam pengukuran kinerja penj ualan. Menurut Brown
dan Peterson (1994, p.70) hal-hal yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja
dari tenaga penjualan adalah upaya, upaya dapat dipengaruhi oleh persaingan,
ketidakjelasan peranan dan konflik peranan.

Sedangkan menurut Riph (1997, p.BiO), faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja dan kepuasan kerja dari tenaga penjualan adalah faktor kepercayaan pada
manajer penjualan dan model peranan.

Aspek penting dari kinerja pekerjaan adalah determinasi dari kinerja

tenaga penjualan, meliputi motivasi, sikap, tingkat keterampilan, persepsi peran




dan personal, organisasional dan variabel lingkungan yang secara bersama-sama
mempengaruhi kinerja pekerjaan. (Bush, Bush, Ortinau, Hair, Jr, 1990, p.120).
Dengan berdasarkan latar belakang tersebut di atas dimana

Instrumen — instrumen dari kepuasan kerja yang meliputi upaya, ketidakjelasan
peranan, konflik peranan (Brown dan Peterson, 1994) dan kepercayaan pada
manajer (Rich, 1997); serta indikator-indikator dari kinerja tenaga penjualan yang
meliputi upaya, ketidakjelasan peranan, konflik peranan (Brown dan Peterson,
1994), kepercayaan pada manajer (Rich, 1997), serta kepuasan kerja (Bagozzi,
1980) masih digunakan secara terpisah. Akan lebih bermanfaat bagi penelitian
selanjutnya untuk méngembangkan hasil penelitian ini dengan menganalisis
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan
secara bersama — sama.

PT Columbia secara resmi berdiri pada tanggal 28 February 1982,
didirikan oleh sebuah perusahaan keluarga yang sudah menekuni dunia bisnis
sejak satu abad yang latu, dan sudah memiliki pengalaman panjang dalam bisnis
elektronika. Sejak tahun 1950 keluarga ini telah menjadi importir Produk Phillips
dengan nama”Rasie Electronic” di Medan dan “Palapa Electronic” di Jakarta
sebagai distributor seluruh Indonesia.

Sejak produk Jepang memasuki pasaf Indonesia pada tahun 70-an keluarga
pendiri ini segéra meraih peluang untuk menjadi penyalur produk-produk Jepang
yang terkemuka seperti Sanyo, Hitachi, Sharp, Toshiba, National, Mitsubishi dan
Pioneer. Dimasa depan permintaan masyarakat akan barang-barang elektronik

akan terus meningkat, tetapi di sisi lain daya beli masyarakat masih rendah.




Kenyataan ini justru dilihat sebagai potensi pasar terbesar yang harus segera
digarap dan diolah. Beranjak dan latar belakang ini akhirnya Palapa Electronic
merubah strategi pemasarannya dengan melancarkan penjualan dengan sistem
«Cash & Credit” untuk meraih pangsa pasar golongan menengah ke bawah
dengan nama PT Columbia Dharma Pertiwi (kémudian berganti nama menjadi PT
Columbindo Perdana / Columbia).

Sebagai sg.lah satu perusahaan yang memakai sistem penjualan “cash &
credit” di Semarang, PT Columbia menekankan perlunya memakal tenaga
penjualan sebagai penghubung ﬁerusahaan dengan konsumen.

Untuk memacu kinerja tenaga penjualan pada PT Columbia Semarang,
ditetapkan target pencapaian penjualan per bulan selama 1 (satu) bulan berjalan
dengan target sebagai berikut :

Tabel 1.1

Target Pencapaian Penjualan Per Bulan

Grade/Jabatan Tenaga Penjualan | Target Penjualan Sewa Beli per Bulan (Rp)
Super Executive 30 Juta
Executive 15 Juta
Senior 12 Juta
Yunior 9 Juta
Trainee ' 6 Juta

Sumber : PT Columbia Semarang, 2002
Penentuan grade tenaga penjualan disesuaikan dengan pencapaian
penjualannya, dimana jika seorang tenaga penjualan mencapai realisasi penjualan

pada tingkat grade tertentu ( pada grade yang lebih tinggi atau lebih rendah )




selama 2 (dua ) bulan beﬁurut-turut, maka grade tenaga penjualan tersebut di
bulan ke-3 ( tiga) langsung disesuaikan dengan realisasi yang dicapainya. Dengan
demikian, pemberian kompensasi langsung disesuaikan dengan grade yang baru
dicapainya.

Pada tabel 1.2 dapat dilihat jumlah tenaga penjualan beserta gradenya pada

PT Columbia Semarang menurut group tenaga penjualannya.

Tabel 1.2
Group dan Grade Tenaga Penjualan PT Columbia Semarang
Grade Super Executive | Senior Yunior | Trainee

Group TP Executive

Merpati 3 6 2 26
Srikandi 2 25
Bima Sakti 4 19
Tugu Muda 2 2 9 31
Jagal Abilowo 4 3 8 29
Glagah Wangi 5 9
Alr 17
Gajah Mada 1 3 1 21
Naga Hijau 2 1 9
Burisrawa 3 1 3 21
Penangsang 6 1 1 16
Gagak Rimang 1 1 3 9
Baladewa 6 4 1 5
Ganesha 1 3 1 9
Pasopati 2 4 19
Jumlah g 0 29 33 38 265

Sumber : PT Columbia Semarang, 2002

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar tenaga pen] ualan
PT Columbia Semarang masih berada pada grade Trainee, yaitu sebanyak 265
orang, dan belum ada yang mencapai tingkat Super Executive. Dengan demikian

dapat dikatakan bahwa kinerja yang dicapai oleh tenaga penjualan PT Columbia




Semarang belum maksimal, karena belum ada tenaga penjualan yang mencapai
grade Super Executive.

Agar target perusahaan melalui tenaga penjualannya dapat tercapai, maka
perlu diketahui faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja
tenaga penjualan dart PT Columbia Semarang. Dengan demikian penelitian ini
menekankan pada faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja
tenaga penjualan. Instrumen - instrumen yang mempengaruhi kepuasan kerja
meliputi upaya, ketidakjelasan peranan, konflik peranan, dan kepercayaan pada
manajer penjualan. Sedangkan faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja tenaga
penjualan yaitu upaya, ketidakjelasan peranan, konflik peranan, kepercayaan pada

manajer dan kepuasan kerja.

1.2 Perumusan Masalah

Dengan berdasarkan latar belakang tersebut di atas dimana instrumen -
instrumen dari kepuasan kerja yang meliputi upaya, ketidakjelasan peranan,
konflik peranan dan kepercayaan pada manajer; serta instrumen - instrumen dari
kinerja tenaga penjualan yang meliputi upaya, ketidakjelasan peranan, konflik
peranan, kepercayaan pada manajer serta kepuasan kerja masih digunakan secara
terpisah. Akan lebih  bermanfaat bagi penclitian selanjutnya untuk
mengembangkan hasil penelitian ini dengan menganalisis faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan secara bersama -

sama.




Maka permasalahan yang akan diajukan dalam penelitian ini adalah :

Faktor — faktor apa sajakah yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja

tenaga penjualan pada PT Columbia Semarang.

1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1.3.1 Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :

1.

Untuk menganalisis faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja dan kinerja tenaga penjualan PT Columbia Semarang.

Untuk menganalisis pengaruh variabel-variabel upaya, kepercayaan
pada manajer, ketidakjelasan peranan dan konflik peranan terhadap
kepuasan kerja.

Untuk menganalisis pengaruh variabel-variabel upaya, kepercayaan
pada manajer, ketidakjelasan peranan dan konflik peranan serta

kepua{san kerja terhadap kinerja penjualan.

1.3.2 Kegunaan penelitian ini adalah :

1.

Dapat dipakai oleh manajemen penjualan untuk mengevaluasi metode
kinerja tenaga penjualan yang telah ada.

Untuk menambah bahan bacaén/referensi untuk mengembangkan
pengetahuan, khususnya dalam bidang pemasaran.

Sebagai bahan acuan untuk penelitian selanjutnya




1.4 Metodologi P'enelitian.

Metodologi yang digunakan pada penelitian ini adalah Confirmatory
Factor Analysis dan Full Model dari Structural Equation Model (SEM).
Sedangkan untuk test signifikansi model dilakukan dengan mengukur
Goodness of Fit, yaitu chi square, significant probability, goodness of fit index
(GFI), adjusted goodness of fit index (AGF1), the comparative fit index (CFI),
tucker lewis index (TLI) dan the roat mean square error of aprroximation

(RMSEA) dan Critical Ratio (CR).

1.5 Outline Tesis
Penyusunan tesis ini terdiri dari beberapa bab yaitu :
15.1 Bab I merupakan Iﬁendahuluan yang berisi latar belakang masalah,
perumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian, metodologi, outline
tesis, definisi utama, keterbatasan dan asumsi dasar serta kesimpulan bab L.
1.5.2 Bab II berisi pendahuluan bab II, telaah pustaka yang berhubungan
dengan faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja
tenaga penjualan, kerangka pemikiran teoritis dan pengembangan
model penelitian Sena kesimpulan bab H.
1.5.3 Bab III berisi pendahuluan bab 111, desain p;nelitian, jenis dan sumber
data, populasi dan sampel,- metode pengumpulan data, metode analisis
data, dan kesimpulan bab IIL
1.5.4 Bab IV berisi pendahuluan bab IV, data — data deskriptif, proses dan

hasil analisis data, pengujian hipotesis dan kesimpulan bab V.




1.5.5 Bab V berisi pendahuluan bab V, kesimpulan hipotesis, kesimpulan
masalah penelitian, impiikasi teoritis, implikasi kebijakan manajerial,

keterbatasan penelitian, dan agenda penelitian mendatang.

Gambar 1.1
Outline Tesis
Bab I Pendahuluan
'3 ) !
Bab II Telaah Pustaka dan Bab IIl Metodologi Penelitian
Pengembangan Model

| . |
J' .

Babh 1V IAnalisis Data

v

Bab V
Kesimpulan dan Implikasi Kebijakan

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini

1.6 Definisi Utama

1.62 Kinerja Tenaga Penjualan
Didefinisikan sebagai hasil penjualan yang dapat dicapai oleh tenaga
penjualan pada periode waktu tertentu.

1.6.3 Kepuasan Kerja Tenaga Penjualan

Didefinisikan sebagai kesenangan  tenaga penjualan  terhadap

pekerjaannya.

1.6.4 Upaya Tenaga Penjualan

Didefinisikan sebagai jumiah waktu dan tenaga yang dikeluarkan oleh

tenaga penjualan.




1.6.5 Ketidakjelasan Peranan Tenaga Penjualan
Didefinisikan sebagai peranan dimana seseorang tidak jelas dengan
peranan yang diharapkan dari seseorang

1.6.6 Konflik Peranan Tenaga Penjualan
Didefinisikan sebagéi tingkatan dimana peran yang diharapkan tidak
sesual dengan kenyataan

1.6.7 Kepercayaan Tenaga Penjualan terhadap Manajer Penjualannya
Didefinisikan sebagai kemauan tenaga penjualan untuk bergantung pada

manajer penjualannya dimana satu sama lain saling percaya.

1.7 Keterbatasan dan Asumsi Dasar
1.7.1 Keterbatasan

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah :

1. Obyek penelitian hanya pada satu perusahaan yaitu PT Columbindo
Perdana (Columbia)x Semarang dan responden untuk penelitian ini
hanya tenaga penjualan yang melakukan tugas menjual uﬁtuk periode
waktu penelitian yang singkat.

2. Tidak semua indikator dari penelitian terdahulu diikutsertakan oleh
peneliti dengan alasan disesuaikan dengan keadaan penelitian

3. Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi untuk kasus fain diluar
obyek penelitian, baik untuk cabang PT Columbia di luar Semarang

maupun perusahaan lain yang sejenis.
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1.7.2 Asumsi Dasar

Dalam penelitian ini asumsi dasar yang digunakan adalah :

1. Motivasi dan tujuan tenaga penjualan yang sedang diteliti dianggép
tidak membawa pengaruh pada pengisian kuesioner atau dengan kata
lain diabaikan.

2. Pengetahuan dan jabatan responden dianggap sama dan layak untuk
diikutsertakan dalam penelitian, sejauh memenuhi kriteria — kriteria
yang telah ditentukan untuk sampel.

3 Kondisi ekonomi dan lingkungan yang dapat mempengaruhi

konsumen diasumsikan dalam keadaan normal.

1.8 Kesimpulan

Bub ini merupakan dasar dalam penulisan tesis ini. Bab I merupakan
pendahulluan yang berisi latar belakang masalah, perumusan masalah,
tujuan dun kegunaan penelitian, metodologi, outline tesis, definisi wtama,
serla keterbatasan dun asumsi dasar. Tesis ini dilanjutkan dengan uraian
rinci pada bab - bab selanjutnya. Justifikasi terhadap masalah penelitian
dan hipotesa teluh dilakukan dengan menelaah sejumiah literature dan

telaah kritis atas literatur yang relev;zn diuraikan pada bab 2 berikut ini.
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BAB I

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN MODEL

2.1 Pendahuluan

Untuk memudahkan memahami alur telaah pustaka yang telah dilakukan,

maka akan disajikan

dilakukan. Road map untuk penelitian ini adalah :

Gambar 2.1
Garis Besar Bab I1

2.1
Pendahuluan

]

“road map” yang menunjukkan sekuens yang telah

2.2 Upaya

2.2.1 Hubungan Upaya
dengan Kepuasan Kerja
2.2.2 Hubungan Upaya
dengan Kinerja

2.3 Ketidakjelasan Peranan dan
Konflik Peranan

2.3.1 Hubungan Ketidakjelasan
Peranan dengan Kepuasan Kerja
2.3.2Hubungan Konflik Peranan
dengan Kepuasan Kerja.

2.3.3 Hubungan Ketidakjelasan
Peranan dengan Kinerja

2.3.4 Hubungan Konflik Peranan
dengan Kinerja

2.7
Kesimpulan

2.4 Kepercayaan pada
Manajer Penjualan
2.4.1Hub.Kepercayaan
Pada Manajer
Penjualan dengan
Kepuasan Kerja
2.4.2 Hubungan
Kepercayaan Pada
Manajer Penjualan dg
Kinerja

[

2.6

&—| Kerangka Pemikiran Teoritis

dan Pengembangan Model

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini
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2.2 Upaya Yang Dilakukan Tenaga _Penjualan )

Menurut Naylor, Pritchard dan Tlgen (1980, p. 6), yang dimaksud upaya di
sini adalah jumlah waktu dan tenaga yang telah dikeluarkan oleh tenaga
penjualan. Manajer penjualan mempunyai peranan penting dalam menetapkan dan
mengarahkan tenaga penjualan yaﬁg menjadi bawahannya.

Sedangkan menurut Campbell dan Pritchard pada Brown dan Peterson
(1994, p. 71), upaya diartikan sama dengan ‘motivasi. Contohnya motivasi
diartikan sebagai jumlah upaya yang telah dikeluarkan tenaga penjualan yang
berhubungan dengan pekerjaan atau tugas.

Motivasi dan upaya secara konsep berbeda, upaya merupakan tenaga,
energi atau aktivitas dimana pekerjaan dilakukan. Sedangkan motivasi merupakan
keadaan psikologis atau keadaan dimana individu terlibat dalam suatu pilihan
yang bersifat perilaku.

Tenaga pénjualan dan peritaku organisasi secara konsisten dikenalkan
pada pentingnya upaya dalam model kinerja. Model ini secara tipikal telah
mempertimbangkan upaya sebagai media yang menghubungkan antara motivasi
dan kinerja.

Dalam literature penelitian, upaya dari temaga penjualan seringkali

terabaikan, pada umumnya para peneliti ‘tersebut meneliti tentang motivasi,

kinerja dan kepuasan kerja. Menurut Churchili dkk (1976) pada Brown dan
Peterson (1994, p. 72), upaya yang dilakukan tenaga penjualan dalam
pekerjaannya dapat mengisi kebutuhan untuk bersaing, efektif dan keyakinan diri

sehingga membantu dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kinerjanya.
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Naylor, Pritchard dan Iigen (1980, p. 6) juga mendefinisikan upaya
sebagai jumlah energi yang dikeluarkan tenaga penjualan pada setiap unit waktu.
Iigen dan Klein (1988) mengulangi definisi ini, mereka mengabaikan aspek
kegigihan dari perilaku yang berhubungan dengﬁn konstruk upaya. Menurut
Campbell dan Pritchard pada Brown dan Peterson (1994, p. 71) baik durasi waktu

yang telah dipakai dan insensitas kerja merupakan aspek penting dari upaya.

2.2.1 Hubungan Antara Upaya dan Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah salah satu bidang yang paling luas yang dipelajari
dalam penelitian tenaga penjualan. Penelitian empiris telah mengungkapkan
berbagai macam variabel yang menunjukkan bagaimana kepuasan kerja
dihasilkan dan mempengaruhi hasit kerja (kinerja).

Menurut Locke pada Rich (1997, p. 321), kepuasan kerja didefinisikan
sebagai sebuah kesenangan atau pernyataan emosional yang positif dart
penghargaan terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Sedangkan menurut
Churchill dkk pada Brown dan Peterson (1993, p. 63) kepuasan kerja merupakan
semua karakteristik yang terdapat dalam pekerjaan itu sendiri dan lingkungan
kerja dimana tenaga penjualan mendapatkan penghargaan, dan kepuasan atau rasa
putus asa dan ketidakpuasan.

Menurut Kohli (1985) pada deCarlo dkk (1999, p. 4), kepuasaan kerja
dibagi menjadi dua dimensi, yaitu intrinsik dan ekstrinsik. Kepuasan intrinsik
adalah kepuasan yang dicapai seorang tenaga penjualan yang berasal dari dalam

individu tersebut, seperti peluang untuk pengembangan pribadi  dan
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pencapaiannya, serta kesénangan dengan pekerjaan itu sendiri, Sedangkan
kepuasan ekstrinsik adalah hasil yang dicapai untuk seorang tenaga penjualan
yang berasal dari faktor diluar pribadi, seperti kepuasan dengan teman sekerja,
dukungan perusahaan dan kekuasaan yang berhubungan dengan posisinya.
(Jaworski dan Kohti, 199, p. 199).

Penelitian yang dilakukan oleh De Carlo dkk (1999, p.1), mengembangkan
pentingnya hubungan antara kepuasan kerja dan upaya. Penelitian menyatakan
bahwa dengan menggabungkan kepuasan kerja dan upaya akan dapat mengerti
peranan manajer dalam menetapkan produﬁivitas tenaga penjualan. Penelitian ini
juga menyatakan bahwa dengan mengetahui hubungan antara kepuasaan kerja
daiam‘ menambah pengetahuan tentang perbedaan model penilaian produktivitas
tenaga penjualan yang ada di USA dan Australia. Menurut Jaworski dan Kohli
(1991, p. 190), manajer penjualan dapat mengambil keuntungan dari manajemen
tenaga penjuaian dengan mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dan upaya,
keuntungan itu adalah bagaimana kepemimpinan dapat mempengaruhi hasil yang
dicapai oleh tenaga penjualan.

De Carlo dkk (1999, p.1) menyatakan bahwa persepsi perilaku
kepemimpinan di USA dan Australia mempengaruhi kepuasan kerja intrinsik dan
upaya tenaga penjualah secara negatif, Penclitian yang dilakukan De Cario dkk
(1999,p.1) juga menyatakan manajer penjualan dan tenaga penjualan
membutuhkan waktu bersama untuk saling mengenal akan berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja dan upaya. Hipotesis yang dikemukakan oleh De Carlo

dkk (1999, p. 10) menyatakan bahwa kepuasan kerja dan tingkat upaya akan
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mencapai hasil yang tinggi karena tenaga penjﬁalan mengerti manajernya atau
karena manajer penjualan secara efektif membantu tenaga penjualan dalam
memahami manajernya.

Penelitian yang dilakukan oleh Brown dan Peterson (1994, p.71)
menyatakan bahwa upaya mempengaruhi kepuasan kerja dengan melalui kinerja.
Upaya dari pekerjaan dapat memenuhi kebutuhan intrinsik dari tenaga penjualan,
yaitu kebutuhan akan kompetensi, efektivitas dan kontribusinya terhadap
kepuasan kerja dari kinerja.

Kepuasan harus dilihat sebagai hal yang harus dipertimbangkan sebagai
suatu kecenderungan perilaku daripada tujuan yang harus dicapai. White (1959),
Bem (1972) pada Brown dan Peterson (1994, p. 71) menulis bahwa konsep
kerangka kerja yang lain juga m.enyatakan terdapat pengaruh langsung antara
upaya dengan kepuasan kerja. Emmons (1986) menyatakan bahwa upaya yang
telah dilakukan. cenderung untuk meningkatkan evaluasi tujuan dan tenaga
penjualan, hasil/kinerja, perasaan dan keanggotaan yang diperoleh atau
pengalaman dari upaya yang dilakukan tenaga penjualan. Semua pernyataan di
atas mendukung hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat hubungan positif

antara upaya dengan kepuasan kerja.

Dari uraian di atas, maka hipotesisnya adalah sebagai berikut :
HI - Jika semakin banyak upaya penjualan yang dilakukan , maka

 semakin besar kepuasan kerja yang dapat diraih oleh tenaga

penjualan.
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2.2.2 Hubungan Antara Upaya dengan Kinerja
Manajer penjualan mendasarkan keputusan pentingnya pada evaluasi

keseluruhan dari kinerja tenaga penjualan, Contohnya, manajer memakai
pencapaian kinerja tenaga penjualannya untuk keputusan promosi dan keputusan
pemindahtugasan tenaga penjualan (Dubinsky dan Ingram, 1982; Patton dan
King, 1985), mengatur kompensasi, menyediakan umpan balik pada tenaga
penjualan sebagai bagian dari proses penilaian kembali setiap tahun (Muczyk dan
Gable, 1987), memilih program pelatihan dari keanggotaan tenaga penjualan
(Dubinsky dkk, 1986), dan membuat keputusan akhir (Kerber dan Campbell,
1987). |

Dalam proses membuat evaluasi, tujuan dari produktivitas penjualan dari
tenaga penjualan‘ misalnya volume penjualan, persentase kuota merupakan faktor
utama yang menjadi pertimbangan manajer penjualan (Churchill, Ford, dan
Walker, 1990). Walaupun demikian, faktor tersebut bukan merupakan satu-
satunya faktor yang dipertimbangkan. Dalam kenyataanya, manajer penjualan
juga mempertimbangkan faktor perilaku dalam penilaiannya, yang mendorong
fungsi keefektifan dari organisasi |

Peranan pengaruh positif atau negatif dalam hubungan antara manajer
penjuaian dan tenaga penjualan dapat mempengaruhi proses dan umpan balitk

manajerial yang penting untuk berbagai alasan (Gentry, Mowen, dan Tasaki,
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1991). Hal ini dapat menyeBabkan bi_asnya perilaku kerja, kinerja penjualan dan
pengembangan karier tenaga penjualan |

Evaluasi manajer penjualan dapat mempengaruhi peranan utama dari
tenaga penjualan dan kinerja tenaga penjualan. Personel penjualan dan manajer
penjualan mempunyai ketertarikan dalam bidang pengevaluasian dan umpan balik
yang dilakukan. (De Carlo dkk, 1996, p. 2)7

Dalam konteks penjualan, manajer penjualan menggunakan kemampuan,
upaya, kesulitan tugas, dan keuntungan untuk menilai kinerja yang buruk dari
tenaga penjualan (Gentry, Mowen,dan Tasaki, 1991).

Brown dan Peterson (1994, p. 70_), meneliti pengaruh upaya terhadap
kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan pada organisasi/perusahaan dengan
sistem penjualan langsung. Brown dan Peterson (1994, p. 77) juga mengatakan
bahwa ada pengaruh yang kuat antara upaya terhadap kepuasan kerja dan kinerja
tenaga penjualari. Pada kasus empiris yang diteliti oleh mereka dapat diketahui
bahwa upaya mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan
kinerja tenaga penjualan yang tidak hanya terdapat pada perusahaan dengan
sistem penjualan langsung.

Hasil dari upaya dapat untuk meningkatkan tujuan evaluasi dan menambah

pengalaman dari tenaga penjualan. (Emméns, 1986). Menurut Deci dan Ryan’

(1983) mengatakan bahwa motivasi mendorong pekerja untuk menghadapi
fantangan yang optimal. Dari studi empiris yang dilakukan oleh Behrman dan

Perreault, 1984; Dubinsky dan Hartley, 1986, menunjukkan bahwa upaya
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mempunyai pengaruh langsung terhadap kepﬁasan kerja yang berhubungan
dengan kinerja penjualan.

Model teoritis yang dikemukakan oleh Churchill dkk (1990), menerangkan
bahwa ada pengaruh yang simultan antara upaya dengan kepuasan kerja dan
kinerja tenaga penjualan. Mereka telah membuat konsep kinerja secara luas, tidak
hanya kinerja yang bel:'pengaruh terhadap perusahaan tetapi juga kinerja yang
mempunyai instrumen utama untuk tujuan pribadi, pertumbuhan dan sikap baik
dari tenaga penjualan. Brown dan Peterson (1994, p. 78) juga mengatakan bahwa
peranan upaya dapat juga sebagal mediator dar1 upaya motivaéi dan persepsi
peranan yang mendukung kinerja penjualan dan kepuasan kerja tenaga penjualan.

Oleh karena itu maka hipotesis yang dapat dibuat adalah sebagai berikut :

H2 - Jika semakin banyak upaya penjualan yang dapat dilakukan oleh

tenaga penjualan, maka semakin besar kinerja yang dapat diraih

oleh tenaga penjualan.

2.3 Ketidakjelasan Peranan dan Konflik Peranan
Evaluasi kinerja perilaku mempertimbangkan berbagai aktivitas dan
strategi tenaga penjualan yang berperan dalam membentuk pertanggungjawaban
kerja, seperti mengembangkan dan membuét presentasi penjualan. Para pemasar
tertarik untuk menerapkan teori yang mencakup dimensi psikologis (misalnya
kepuasan kerja) dan perilaku (misalnya kinerja) dari ruang lingkup pekerja.
Konflik peranan dideﬁnisikan oleh Rizzo sebagai tingkatan dimana peran

yang diharapkan tidak sesuai dengan kenyataan, sedangkan ketidakjelasan
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peranan adalah peranan dimana seseorang tidak jelas dengan peraman yang
diharapkan dari orang lain, tingkat ketidakjelasan peranan yang berhubungan
dengan kinerja peranan orang tersebut. (Netemeyer dkk, 1990, p. 149).

Peranan didefinisikan sebagai sekumpulan perilaku yang _rnungkin,
merupakan situasi tertentu, yang diharapkan dari yang lain. Dua bentuk utama dari
stress adalah konflik peranan dan ketidakjelasan peranan. Ketika perilaku yang
diharapkan dari tenaga kerja tidak konsisten, individu tersebut dikatakan sedang
mengalami konflik peranan. Ketika informasi yang diperoleh untuk menjalankan
tugasnya tidak jelas, individu mqngalami ketidakjelasan peranan. Dalam kedua
kasus tersebut, individu dapat mengalami ketidaksenangan,tekanan, ketidakpuasan
dan memperburuk kinerja. (Roberts, Lapidus dan Chonko, 1997, p. 94).

Dalam lingkungan kerja modern, tenaga kerja yang terlibat di dalammnya
secara kontinue berhadapan dengan ketidakjelasan peranan dan konflik peranan.
(Sager, 1994; Gbolsby, 1992). Pekerjaan yang berhubungan dengan tekanan dan
konflik keluarga-pekerjaan dapat berakibat pada perilaku dari tenaga kerja
terhﬁdap pekerjaannya. Hubungan antara konflik peranan dan ketidakjelasan
peranan berpengaruh terhadap kecemasan emosional, kepuasan kerja, dan
kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan. (Netemeyer, Johnston dan Burton,

1990, p. 148).
2.3.1 Hubungan Antara Ketidakjelasan Peranan dengan Kepuasan Kerja

Ketidakjelasan peranan dapat terjadi jika seorang pekerja tidak yakin

dengan tipe pekerjaannya untuk tampi! dalam situasi kerja yang diberikan. (Boles,
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Johnston, dan Hair, Ir, 19.97, p. 18). Ketidakjelasan peranan diidentifikasikan
sebagai sebab-sebab dari kinerja yang bcrhubungan- dengan pekerjaan dan
perilaku, semakin besar ketidakjelasan peranan akan berakibat meningkatkan
tekanan pekerjaan sehingga akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Bedeian
dan Armenakis (1981) pada Netemeyer dkk (1990, p. 149)

Di dalam lingkungan kerja yang modern, para pekerja biasanya
dihadapkan pada konflik peranan dan ketidakjelasan péranan. Ketidakjelasan
peranan dapat memﬁengaruhi sikap dan perilaku seperti tekanan emosional,
kepuasan kerja dan kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan. (Netemeyer,
Johnston, Burton, 1990, p.148).

Jackson dan Schuler (1985) pada Singh & Rhoads (1991) menyatakan
bahwa terdapat hubungan negatif antara kepuasan kerja keseluruhan dari tenaga
penjualan terhadap tekanan stress (ketidakjelasan peranan dan konflik peranan).
Sedangkan menurut Netemeyer, Johnston, dan Burton (1990). Hubungan antara
ketidakjelasan peranan dan kepuasan kerja dapat terjadi secara tidak langsung
melalui konfllik peranan, meskipun keduanya berhubungan dengan kepuasan
kerja.

Sedangkan Boles dkk (1997) menyatakan bahwa ada pengaruh negatif

antara ketidakjelasan peranan terhadap képuasan kerja. Stress menghasilkan

pengaruh negatif antara ketidakjelasan peranan dan konflik peranan. (Churchill
dkk, 1990). Brown dan Peterson (1994, p. 78) menyatakan bahwa ketidakjelasan
peranan mempunyai hubungan negatif dengan kepuasan kerja. Sedangkan

Bedeian dan Armenakis (1981) pada Netemeyer dkk (1990, p. 149) menyatakan
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bahwa semakin besar kefidakjelas_an peranan mendorong tekanan terhadap
pekerjaan semakin besar, sehingga akan mempunyai pengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja.

' Singh dan Rhoads (1991,p.335) menyatakan bahwa ketidakjelasan peranan
mempunyai pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, mereka menggunakan 26
skala multidimensi untuk kepuasan kerja antara lain upah, kebijakan, atasan, rekan
kerja, konsumen dan ke]ﬁarga. Penelitian yang dilakukan oleh Babakus, Cravens,
Johnston dan Moncrief (1999, p. 61) juga membuktikan bahwa ada pengaruh
negatif antara ketidakjelasan peranan dengan kepuasan kerja.

Oleh karena itu hipotesis yang dapat disusun adalah sebagai berikut :
H3 - Semakin besar ketidakjelasan peranan, maka semakin

sedikit kepuasan kerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.

2.3.2 Hubungan' Antara Konflik Peranan dengan Kepuasan Kerja

Menurut Singh (1998, p. 70) konflik peranan dapat terjadi apabila scorang
tenaga penjualan percaya bahwa harapan dan permintaan aniara dua orang atau
lebih saling bertentangan (misalnya antara atasan dengan konsumen). Penelitian
yang melibatkan kinerja tenaga penjualan dan kepuasan kerja dari tenaga
penjualan tidak lengkap apabila tidak melibatkan fakior emosional dari tenaga '
~ penjualan tersebut, yang meliputi konflik peranan dan ketidakjelasan peranan.

Penelitian sebelumnya menyarankan bahwa baik konflik peranan maupun
ketidakjelasan peranan sebagai faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.

Bagaimanapun, beberapa peneliti mengidentifikasikan bahwa pengaruh dari
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ketidakjelasan peranan dan konflik peranan terha&ap kepuasan kerja dapat melalui
beberapa sebab seperti konflik yang terjadi di lingkungan keluarga maupun
lingkungan ketja., kelelahan emosional dapat pula sebagai mediator antara konflik
peranan dan kepuasan kerja. (Boles dkk, 1997, p. 17). Boles dkk (1997, p. 20)
juga mengajukari hipotesis yang menyatakan bahwa konflik peranan akan
berhubungan secara negatif dengan kepuasan kerja.

Menurut Netemeyer, Johnston, dan Burton (1990), konflik peranan lebih
berpengaruh terhadap kepuasan kerja daripada ketidakjelasan peranan.

Penelitian yang dilakukan oleh Brown dan Peterson (1993,p .65)
membuktikan bahwa ada pengaruh negatif yang signifikan antara konflik
peranan dengan kepuasan kerja. Artinya bahwa semakin besar konflik peranan
maka semakin sedikit kepuasan kerja yang dapat dicapai oleh tenaga penjualan.
Bahwa ada pengaruh negatif antara konflik peranan dan kepuasan kerja juga
dinyatakan oleh Babakus dkk (1999, p. 61).

Oleh karena itu hipotesis yang dapat disusun adalah sebagai berikut :

H4  : Semakin besar konflik peranan, maka semakin sedikit

kepuasan kerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.

2.3.3 Hubungan Antara Ketidakjelasan Pe:ranan dengan Kinerja

Tenaga penjualan merupakan faktor penting yang berhubungan dengan
perusahaan distributor. Bagaimanapun terdapat penelitian yz;ng dapat digunakan
untuk meningkatkan kinetja penjualan dari tenaga penjualan. Aspek penting dari

kinerja adalah faktor-faktor dari tenaga penjualan seperti motivasi, sikap, tingkat
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kemahiran, persepsi peranaﬁ, dan personal, organisasional dan faktor lingkungan
yang secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja. (Hair dkk, 1990,p. 18).

Ketidakjelasan peranan berhubungan dengan kekurangan informasi yang
diterima oleh tenaga penjualan dalam usaha untuk memenuhi kinerjanya.
(Shepherd dan Fine, 1994)

Behrman, Bigoness dan Perreauit (1981) pada Shepherd &Fine (1994, p.
63) mengemukakan bahwa ketidakjelasan peranan dari manajer dan konsumen
akan menurunkan kinerja tetapi ketidakjelasan peranan dari keluarga akan
meningkatkan kinerja.

Menurut Singh dan Rhoads (1991, p. 335), tingginya ketidakjelasan
peranan akan menghasilkan kinerja yang rendah karena kekurangan pengetahuan
tentang peranan perilaku yang efektif, dimana mereka menjadi tidak efisien, salah
persepsi atau ketidakjelasan tugas.

Dari hasil meta-analysis dari Brown dan Peterson (1993, p.67),
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negétif antara ketidakjelasan peranan
dengan kinerja tenaga penjualan. Dengan mengurangi ketidakjelasan peranan dan
konflik peranan akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Brown dan Peterson,
1993) dan kinerja tenaga penjualan (Churchill et al, 1985). Yammarino dan
Dubinsky (1990, p. 89) menyatakan bahwa baik konflik dan ketidakjelasan |
peranan akan berhubungan secara negatif dengan kinerja.

Ketidakjelasan peranan mempunyai pengaruin yang signifikan terhadap
kinerja. (Singh, Goolsby, dan Rhoads, 1994). Singh (1998, p. 77) juga

menyatakan bahwa ketidakjelasan peranan mempunyai pengaruh negatif terhadap
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kinerja dari tenaga penjualan. Bagozzi (1980) menyatakan bahwa terdapat
pengaruh negatif antara ketidakjelasan peranan dengan kinerja penjualan.
Babakus, Cravens, Johnston dan Moncrief (1999, p. 61) juga mengajukan
hipotesis bahwa ketidakjelasan peranan berhubungan secara negatif dengan
kinerja tenaga penjualan.
Oleh karena itu, hipotesisnya adalah sebagai berikut :
A5 Se.makin besar ketidakjelasan peranan, maka semakin

sedikit kinerja penjualan yang dapat diraih tenaga penj ualan.

2.3.4 Hubungan Antara Konflik Peranan dengan Kinerja Tenaga Penjualan.

Menurut Cravens dkk (1993, p. 57), konsep tentang kinerja tediri dan
komponen hasil dan perilaku dari tenaga penjualan. Evaluasi dari kinerja perilaku
terdiri dari berbagai aktivitas dan strategi tenaga penjualan yang berhubungan
dengan tangguﬂg jawab pekerjaan, seperti pengembangan dan presentasi
penjualan. Dengan memakai usaha dan kemampuan, tenaga penjualan
menghasilkan kinerja yang baik. Konstruk dari kinerja merupakan konsep yang
melibatkan dimensi perilaku maupun hasil dari kinerja.

Interaksi yang terjadi antara individu dan lingkungan kerja dapat
menghasilkan keadaan yang positif ataupu‘n negatif. Tiga kategori utama dari
ketegangan jiwa meliputi psikologis dan emosional, ketegangan secara fisik, dan
ketegangan perilaku. Ketegangan jiwa akan berpengaruh pada keberhasilan

kinerja dari tugas yang diminta. Konflik peranan dapat diatasi dengan cara
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bagaimana seorang tenaga penjualan berinteraksi dengan lingkungan kerjanya.
(Roberts, Lapidus, dan Chonko, 1997, p. 93).

Penelitian yang dilakukan oleh Singh dkk (1994, p. 71) menemukan
bahwa konflik peranan mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja tenaga
penjualan, Konflik peranan biasanya berhubungan dengan tugas dan kewajiban
dari tenaga penjualan dengan partner kerja baru. Konflik peranan berhubungan
dengan tidak tersedianya informasi mengenai standar nilai, waktu, sumber daya
atau kemampuan dan berbagai input organisasional. (Nygaard dan Dahlstrom,
2002, p. 62).

Yammarino dan Dubinsky (1990, p. 99) pada penelitiannya meﬁyatakan
bahwa ada pengaruh negatif yang berhubungan antara konflik peranan dan
kinerja, mereka melakukan penelitian pada 109 retailer dan 116 agen asuransi.

Penelitian yang dilakukan oleh Singh dan Rhoads (1991, p. 68) pada sales
dan marketing executive juga membuktikan bahwa ada pengaruh negatif antara
konflik peranan dan kinerja.

Oleh karena itu hipotesis adalah sebagai berikut :

H6  : Semakin besar konflik peranan, maka semakin sedikit kinerja

penjualan yang dapat diraih tenaga penjualan

2.4 Kepercayaan Pada Manajer
Dwyer dan LaGage (1991, p. 50) mendefinisikan kepercayaan sebagai
kemauan untuk bergantung pada pasangannya dimana satu sama lain saling

percaya. Pertama, kepercayaan dilihat sebagai sesuatu yang dipercaya, disenangi,
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atau pengharapan dari pasangannya yang didapat dari pengalaman, atau intensitas
pertemuan.

Kepercayaan terhadap manajer didefinisikan sebagai sesuatu dimana
tenaga penjualan mempunyai kepercayaan terhadap kemampuan dan integritas
dari manajer. Kepercayaan terhadap manajer merupakan variabel yang penting
dalam hubungan pemasaran, jadi kepercayaan terhadap manajer penjualan
merupakan kuncj_ untuk memahami proses pengembangan hubungan dalam
pemasaran.(Morgan dan Hunt, 1994). Moorman dkk (1992, p. 315) menyatakan
bahwa agar kepercayaan benar-benar terwujud, baik rasa percaya maupun
intensitas perilaku harus benar-benar ada. Dengan kata lain, kepercayaan dibatasi
jika tenaga penjualan percaya dengan kredibilitas dan integritas dari manajer
penjualannya. Para manajer menyarankan sebaiknya tenaga penjualan sangat loyal
kepada manajernya. Dengan kata Jain, orang yang percaya pada partnernya, maka

ia akan loyal terhadap partnernya. (Podsakoff, McKenzie, Moorman dan Fetter,

1990).

2.4.1 Hubungan Antara Kepercayaan Pada Manajer Penjualan dengan

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan salah satu variabel yang paling sering '
dipelajari dalam penelitian manajemen penjualan. Pusat perhatian dari bidang ini
adalah hubungan yang secara signifikan konsisten dengan jumlah variabel yang

ditetapkan dalam manajemen penjualan, termasuk didalamnya komitmen
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perusahaan, ketidakjelasan peranan, konflik peraﬁan, kecenderungan untuk keluar,
perputaran tenaga kerja dan kinerja. (Brown dan Peterson, 1993, p. 63).

Meskipun manajer penjualan secara tipikal tidak mengawasi bawahannya
secara ketat, mereka memegang peranan penting dalam mempengaruhi
pengalaman kerja tenaga penjualan. Manajer penjualan mempunyai tanggung
jawab untuk banyak tugas yang mempunyai efek terhadap tenaga penjualan,
termasuk evaluasi kinerja, promosi, pelatihan, dan lain-lain. Ditambah dengan
dukungan empiris untuk hubungan antara kepercayaan dan kepuasan (Lagace,
1991). Moorman dkk (1992, p. 315), menyatakan bahwa agar kepercayaan benar-
benar timbul, maka baik rasa percaya dan intensitas perilaku yang menunjukan
rasa percaya itu benar-benar tampak. Dengan kata lain, kepercayaan dibatasi jika
tenaga penjualan percaya pada kredibilitas dan integritas manajer penjualannya.
Ketika seseorang percaya pada pasamgannya, orang tersebut akan sangat
tergantung dan sé.ngat loyal pada pasangannya tersebut.

Hubungan kepercayaan secara timbal balik antara tenaga penjualan dan
manajer penjualin merupakan fokus perhatian yang penting, seperti hubungan
antara penjual dan pembeli. Konsep hubungan timbal balik dapat dilihat pada
beberapa penelitian bidang pemasaran, karena melibatkan kegiatan pertukaran,
misalnya pada hubungan /interaksi antara pénjual dan pembeli dimana hubungan
(kepercayaan) timbal balik antara penjual dan pembeli akan menghasilkan proses
pembelian. (Lagace, 1991, p. 49).

Hubungan kepercayaan secara timbal balik antara tenaga penjualan dan

manajer penjualan mungkin lebih kritis, artinya kehidupan tenaga penjualan
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mungkin dapat tergantung i)ada manajer penjualan. Perilaku pemimpin/manajer
penjualan lebih kritis dari pada anggota timnya/tenaga penjualannya dalam
menentukan tingkatan kepercayaan yang berkembang dalam kelompoknya.
Untuk mengatasi hal ini, tenaga penjualan dapat mencapainya melalui kreativitas
dan produktivitas yang tinggi, dimana dengan kepercayaan yang rendah, masalah
tidak dapat dipecahkan secara efektif. (Lagace, 1991, p. 50).

Meskipun secara fisik manajer penjualan tidak secara ketat mengawasi
bawahannya, mereka mempunyai peranan besar dalam menentukan pengalaman
kerja tenaga penjualan. Manajer penjualfm mempunyai beban berat yang
berpengaruh terhadap tenaga penjualan termasuk evaluasi kinerja, promosi,
peningkatan karier, pelatihan, dan lain-lain. (Rich, 1997, p.321). Tenaga penjualan
secara umum akan lebih puas dengan pekerjaan mereka kalau mereka mendapat
kejujuran, kecakapan dan kepercayaan dari manajer penjualan yang dapat
dipercaya. Lagace (1991, p. 50) juga mempelajari tentang hubungan kepercayaan
pada manajer penjualan terhadap kepuasan kerja dari tenaga penjualan.

Oleh karena itu, hipotesisnya adalah sebagai berikut :

H7  :Semakin besar kepercayaan yang diperoleh tenaga penj ualan

dari manajer penjualannya, maka semakin tinggi pula kepuasan.

kerjanya.

2.4.2 Hubangan Antara Kepercayaan Pada Manajer Penjualan terhadap

Kinerja
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Kinerja pekerjaan | adalah kriteria variabel yang luas dalam perilaku
organisasional dan literature manajemen sumber daya manusia (Campbell, 1990)
Untuk penelitian ini, konstruk dijabarkan secara luas sebagai kinerja perusahaan
dari tenaga penjualan. Hal ini menyangkut fakta dari kinerja yang tidak hanya
terdiri dari produktivitas volume penjualan. (Organ, 1988)

Kepercayaan merupakan aspek penting dari hubungan antara tenaga
penjualan dengan manajer penjualannya, misalnya : tenaga penjualan memerjukan
kepercayaan pada manajer penjualannya dalam hal kepastian pembayaran atas

komisi yang diperolehnya dari penjualan. Sebaliknya, manajer penjualan menaruh

kepercayaan terhadap pengeluaran yang telah dilakukan oleh tenaga penjualan

secara adil dan jujur. (Lagace, 1991). Bukti empiris yang mendukung hubungan
antara kepercayaan dengan kinerja untuk bidang diluar penjualan dikemukakan
oleh Podsakoff dkk (1990, p. 155).

Pada umumnya, ukuran yang dipakai untuk mengukur kinerja adalah
volume penjualan dalam rupiah atau persentase penjualan yang dicapai.
Pengukuran hasil dimensi tunggal (dipakai terutama karena mereka mewakili
metode evaluasi sgderhana yang dapat dipakai untuk menghubungkan
tanggungjawab individu melalui penjualannya. (Weitz dkk, 1986).

Konsisten dengan hasil‘temuan empiﬁs, keperc.;ayaan atau kesetiaan tenaga |
penjualan pada manajer pemasarannya diharapkan -akan mempunyai pengaruh
positip terhadap perilaku model peranan dari manajer penjualan. (Rich, 1997, p.

321)

30

e e me e s e apemem o emmmpee e e e




Konstruk dari kinérja keseluruhan dijabarkan secara luas, artinya
mengukur kinerja tidak hanya melalui produktivitas volume penjualan. (Churchill
dkk, 1985). Kinerja keseluruhan mempunyai hubungan positif dengan
kepercayaan pada manajer. Bryman (1992) menyimpulkan bahwa pemimpin harus
dipercaya dan dilihat sebagai pribadi yang mempunyai integritas. Tanpa hal ini,
seorang pemimpin tidak mendapat kesetiaan. Tanpa kesetiaan dan komitmen,
orang akan bekerja hanya bila diperlukan.

Implikasi dari kepercayaan dan kesetiaan terhadap manajer akan
mempengaruhi bawahannya dikemukakan oleh Bandura (1986). Ia menyatakan
orang cenderung akan meniru perilaku atasannya yang dapat dipercaya dan
kredibel. Bukti empiris adanya hubungan antara kepercayaan pada manajer dan
kinerja dikemukakan oleh Podsakoff, McKenzie, Moorman dan Fetter (1990, p.
115).

Dari telaah pustaka di atas dapat dihipotesiskan sebagai berikut :

H8  :Jika semakin tinggi kepercayaan yang diperoleh tenaga penjualan dari

manajer penjualannya, maka semakin tinggi pula kinerja dari tenaga

penjualan

2.5 Kepuasan Kerja dan Kinerja Tenaga Penjualan
Kepuasan kerja adalah salah satu variabel yang luas dipelajari dalam
penelitian manajemen (Brown dan Peterson, 1993, p. 63). Sedangkan menurut

Campbeli (1990), kinerja adalah sesuatu yang dipelajari secara luas sebagai suatu
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variabel di dalam perilakﬁ organisasi dan literatur manajemen sumber daya
manusia. Untuk studi ini, konsep didefinisikan secara luas pada Kkinerja
keseluruhan dari tenaga penjualan, dimana kinerja tidak hanya terdiri dari
produktivitas volume penjualan.

Tanpa mengetahui arah hubungan sebab-akibat diantara kinerja dan
kepuasan atau penghubung yang ada diantaranya, manajer tidak dapat secara
efektif mempengaruhi perilaku dan pengalaman dari tenaga penjualannya. Jika
kepuasan dapat untuk mempengaruhi kinerja, maka disarankan bahwa manajemen
sebaiknya mempertimbangkan pembentukan iklim organisasional yang
menyebabkan kepuasan. (Bagozzi, 1980, p. 66). Kepuasan kemudian menjadi
variabel antara struktur organisasi dan supervisi, dan kinerja di sisi lain.
Bagaimanapun, penemuan yang menyatakan bahwa  kepuasan akan
mempengaruhi kinerja sehingga kepuasan dapat untuk menstimulasi kinera.
Berdasar hasil ini, salah satu faktor di atas, kepuasaan kerja dapat untuk
menanyakan bagaimana pengaruhnya pada program penambahan pekerjaan pada
produktivitas kerja.

Pembuktian untuk urutan dari kinerja terhadap kepuasan, sebaliknya,
menyarankan kejadian lain. Pertama, apakah untuk alasan kemanusiaan,
permintaan hukum, atau kewajiﬁan konstruktural. Kebijakan ini terutama akan '
mendekati situasi yang sesuai dimana ada hubungan yang kuat diantara kinerja
dan kepuasan kerja, seperti.di bidang kontak penjualan. Bukti kedua adalah yang

berhubungan dengan pengaruh kepuasan terhadap hasil kerja yang lain. (Bagozzi,

1980, p. 66).
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Sheridan dan Slocum (1992) _menyatakan'bahwa kinerja dipengaruhi oleh

kepuasan kerja untuk para manajer, dan membutuhkan pengaruh ketidakpuasan

untuk operator mesin.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dihipotesiskan sbb :
HO - Jika semakin besar kepuasan kerja dori lenaga penjualan maka

semakin besar pula kinerja dari tenaga penjualan

2.6 Kerangka Pemikiran Teoritis dan Pengembangan Model
Dari telaah pustaka di atas maka dapat digambarkan kerangka teoritisnya

pada gambar 2.2 berikut
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Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran Teoritis

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini
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Keterangan

X1 - keefektifan dari tenaga penjualan

X2 kinerja keseluruhan daripada tenaga penjualan

X3  : perbandingan kinerja tenaga penjualan dengan tenaga penjualan yang lain

X4  : kepuasan keseluruhan dari tenaga penjualan

X5  :kesenangan kerja

X6  :pertimbangan tenaga penjualan terhadap waktu kunjung

X7  :apakah tenaga penjualan akan direkomendasikan perusahaan sebagai
tempat kerja

X8  :tugas penjualan

X9  :jumlah jam kerja

X10 :jumlah kunjungan

X11 :rasa percaya akan keadilan manajer

X12 :rasa loyal yang kuat terhadap manajer

X13 : manajer tidak pernah ambil keuntungan dari kesusahan orang lain
X14 - rasa setia terhadap integritas manajer

X15 : supervisor tidak menyediakan instruksi yang jelas

%16 - kesulitan dalam komunikasi antar rekan kerja

X17 :hanya ada sedikit kerjasama antax departemen dalam organisasi
X18 : perusahaan menyediakan sedikit perlengkapan

X19 :kelebihan beban kerja

%20 : tidak ada orang yang cocok untuk pekerjaan ini

X21 : konflik sering terjadi _

X22 :terlalu banyak pertemuan/meetin

X23  :kesulitan dalam menentukan standar kinerja’

Adribut kinerja dibentuk oleh tiga indikator yang meliputi keefektifan dari
tenaga penjualan, kinerja keseluruhan daripada tenaga penjualan, perbandingan
kinerja tenaga penjualan dengan tenaga penjualan yang lain. (Brown dan Peterson,
1994, p. 74).

Atribut kepuasan kerja dibentuk oleh empat indikator yang meliputi
kepuasan keseluruhan dari tenaga penjualan, kesenangan kerja, pertimbangan
fenaga penjualan terhadap waktu kunjung, apakah tenaga penjualan akan
direkomendasikan perusahaan sebagai tempat kelja.‘ (Brown dan Peterson,1994,

p. 74).
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Atribut upaya dibent.uk oleh tiga indikafof yang meliputi tugas penjualan,
jumlah jam kerja, jumlah kunjungan. (Brown dan Peterson,1994, p. 74).

Atribut ketidakjelasan peranan dibentuk oleh 4 indikator yaitu Supervisor
tidak menyediakan instruksi yang jelas, kesulitan dalam komunikasi antar tenaga
penjuz;lan, hanya ada sedikit kerjasama antar departemen dalam organisasi,
perusahaan menyediakan sedikit perlengkapan, (Roberts, Lapidus, Chonko, 1997,
p. 99)

Atribut konflik peranan dibentuk oleh 5 indikator yaitu kelebihan beban
kerja, tidak ada orang yang cocok untuk pekerjaan ini, konflik sering terjadi,
terlalu banyak pertemuan/meeting, kesulitan dalam menentukan standar kinerja.
(Roberts, Lapidus, Chonko, 1997, p. 99)

Atribut kepercayaan terhadap manajer penjualannya dibentuk oleh manajer
tidak pernah ambil keuntungan dari kesusahan orang lain, rasa setia terhadap
integritas manaj ei‘, rasa percaya akan keadilan manajer, rasa loyal yang kuat

terhadap manajer. (Rich, 1997, p. 324)
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Tabel 2.1 Definisi Operasional Variabel

Hipotesis

Konsep dan Nama Variabel

Definisi Operasional

HI : Upaya tenaga penjualan
-> Kepuasan kerja tenaga
penjualan

H2 : Upaya tenaga penjualan
- Kinerja tenaga penjualan

H3 : Ketidakjelasan peranan
- Kepuasan kerja tenaga
penjualan ;

H4 : Konflik peranan
> Kepuasan kerja tenaga
penjualan

115 : Ketidakjelasan peranan
- kinerja tenaga penjualan

H6 : Konflik peranan
- Kinerja tenaga penjualan

H7 : Kepercayaan pada
Ma:majer penjualan
- Kepuasan kerja tenaga
penjualan

Upaya merupakan jumlah waktu dan
tenaga yang dikeluarkan oleh tenaga
penjualan.

Upaya tenaga penjualan dikembangkan
dengan menggunakan indikator-indikator
yang berhubungan

Upaya merupakan jumiah waktu dan
tenaga yang dikeluarkan oleh tenaga
penjualan.

Upaya tenaga penjualan dikembangkan
dengan menggunakan kelompok indikator-
indikator yang berhubungan

Ketidakjelasan peraanan merupakan
kemauan untuk bergantung pada
pasangannya dimana satu sama lain saling
percaya

Ketidakjelasan peranan dikembangkan
dengan menggunakan kelompok indikator-
indikator yang berhubungan

Konflik peranan merupakan tingkatan
dimana peran yang diharapkan tidak sesuai
dengan kenyataan.

Upaya tenaga penjualan dikembangkan
dengan menggunakan kelompok indikator-
indikator yang berhubungan '

Ketidakjelasan peraanan merupakan
kemauan untuk bergantung pada
pasangannya dimana satu sama lain saling
percaya

Ketidakjelasan peranan dikembangkan
dengan menggunakan kelompok indikator-
indikator yang berhubungan

Konflik peranan merupakan tingkatan
dimana peran yang diharapkan tidak sesuai
dengan kenyataan,

Upaya tenaga penjualan dikembangkan
dengan menggunakan ketompok indikator-
indikator yang berhubungan

Kepercayaan pada manajer penjualan
merupakan kemauan untuk bergantung
pada pasangannya dimana satu sama lain
saling percaya

Kepercayaan pada manajer dikembangkan
dengan menggunakan kelompok indikator-
indikator vang berhubungan

10 point skala pada 3 item
untuk mengukur upaya
tenaga penjualan

10 point skala pada 3 item
untuk mengukur upaya
tenaga penjualan

10 point skala pada 4 item
untuk mengukur
ketidakjelasan peranan

10 point skala pada 5 item
untuk mengukur konflik
peranan

10 point skala pada 4 item
untuk mengukur
ketidakjelasan peranan

10 point skala ﬁada 5 item
untuk mengukur konflik
peranan

10 point skala pada 4 item
untuk mengukur
kepercayaan pada manajer
penjualan
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H8 ; Kepercayaan pada Kepercayaan pada manajer penjualan 10 point skala pada 4 item

Manajer penjualan merupakan kemauan untuk bergantung untuk mengukur
- Kinerja tenaga penjualan pada pasangannya dimana satu sama lain ketidakjelasan peranan
saling percaya

Kepercayaan pada manajer dikembangkan
dengan menggunakan kelompok indikator-
indikator yang berhubungan.

H9 : Kepuasan kerja tenaga Kepuasan kerja tenaga penjualan 10 point skala pada 4 item
penjualan merupakan kesenangan tenaga penjualan untuk mengukur kepuasan
- Kinerja tenaga penjualan terhadap pekerjaannya. kerja tenaga penjualan

Kepuasan kerja tenaga penjualan
dikembangkan dengan menggunakan
kelompok indikator-indikator yang
berhubungan

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini.

2.7 Kesimpulan :

Dari telaah pustaka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja masing-
masing dipengaruhi oleh upaya, kepercayaan dari  manajer penjualan,
ketidakjelasan pe}'anan dan konflik peranan. Sedangkan kinerja tenagd penjualan
dipengaruhi oleh upaya, kepercayaan dari manajer penjualan, ketidakjelasan

peranun, dan kepuasan kerja dari tenaga penjualan.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Pendahuluan

Dalam bab ini dipakai.untuk menjelaskan metode penelitian apa yang
dipakai pada sebuah model dari kinérja dan kepuasén kerja yang meliputi upaya
tenaga penjualan, ketidakjelasan peranan dan konﬂ{k peranan, serta kepercayaan

pada manajer.

3.2 Desain Penelitian

Menurut Sekaran (1992, p. 94), desain penelitian terdiri dari tiga tipe yaitu
: penelitian eksploratory, deskriptif dan hipotesis test.

Penelitian eksploratory adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
bagaimana suatu masalah yang pernah diteliti dipecahkan.

Penelitian deskriptif adalah penelitian yang bersifat menggambarkan
Karakteristik-karakteristik variabel pada situasi tertentu. Penelitian ini digunakan

untuk menjelaskan analisa permasalahan, melakukan pemahaman dasar pada teqri

dan hasil penelitian terdahulu, dan kemildian untuk menguji hipotesisnya. '

(Zikmund, 1994, p. 33).
Penelitian hipotesis test biasanya untuk menguji hipotesis penelitian yang

telah dikemukakan sebelumnya. Dari model penelitian ini, diharapkan dapat
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menjelaskan hubungan antar variabel sekaligus membuat suatu implikasi yang

dapat digunakan untuk peramalan.

3.3 Jenis dén Sumber Data

Cooper dan Emory (1998, p.256) menggolongkan sumber informasi
menjadi dua : |
3.3.1 Data Primer

Data primer berasal dari sumber yang asli dan dikumpulkan secara khusus
untuk menjawab pertanyaan penelitian kita. Data primer dikumpulkan pada waktu
kita melakukan observasi terhadap operasi operasi produksi tertentu dan
mengukur biayanya.
3.3.2 Data Sekunder

Merupakan jenis data yang ada kaitannya dengan masalah yang diteliti.
Data sekunder ciigunakan untuk tiga tujuan penelitian. Pertama untuk mengisi
kebutuhan akan rujukan khusus pada beberapa hal/untuk penelitian. Kedua,
merupakan bagian terpadu dari sebuah studi penelitian yang lebih besar. Ketiga,
data sekunder dapat digunakan sebagai dasar satu-satunya bagi sebuah studi
penelitian. Data sekunder didapatkan dari literatur-literatur, jurnal-jurnal
penelitian terdahuly, majalah maupun daiza dokumeﬂ yang diperlukan untuk
penelitian ini.
3.3.3 Sumber Data

Data untuk penelitian ini diperoleh dari pengisian kuesioner oleh tenaga

penjualan pada perusahaan yang menjadi obyek penelitian.
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3.4 Populasi dan Sampel |
3.4.1 Populasi

Populasi menurut Cooper dan Emory (1998) adalah kumpulan individu
atau obyek penelitian yang memiliki kualitas serta ciri-ciri yang sudah ditetapkan,
Berdasarkan kualitas dan ciri tersebut, populasi dipahami sebagai sekelompok
individu atau obyek pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan
karaktéﬂstik. Untuk penelitian ini populasi yang digunakan adalah populasi dari
semua tenaga penjualan PT Columbia yang ada di Semarang, yang berjumlah 365

orang.

3.4.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari suatu populasi keseluruhan yang dipilih secara
cermat agar mewakili populasi itu (Cooper dan Emory, 1998). Sedangkan
menurut Singarirhbun (1991, p. 149), sampel adalah sebagian dari populasi yang
menmiliki karakteristik yang relatif sama dan dianggap bisa mewakili populasi.

Metode pengambilan sampel menurut Singarimbun (1991,p.155) ada dua cara

yaitu :

1. Pengambilan sampel secara acak (random) yang dalam literatur Inggris
disebut Random Sampling atau Proinability Sampling (dalam literatur |
Amerika).

2. Pengambilan sampel yang bersifat tidak acak, dimana sampel dipilih
berdasarkan pertimbangan — pertimbangan tertentu. Contoh sampel ini adalah

purposive sampling dan quota sampling,
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Penentuan jumlah sample ditentukan denganimenggunakan rumus berikut ini

(Rao, 1996)

n = N

1+ N (moe)*
n = jumiah sampel
N = populasi

Moe = margin of error max, yaitu tingkat kesalahan
maksimum yang masih dapat ditoleransi.

_ Berdasarkan data yang diperoleh, diketahui bahwa jumlah tenaga
penjualan PT Columbia di Kodya Semarang berjumlah 365 orang. Maka jumlah

sampel untuk penelitian ini dengan margin of error sebesar 10 % adalah :

n = 365
1+ 365 (10 %)
n =78.49
=78

Namun menurut Hair dkk (1995, p. 637), menyatakan bahwa ukuran
sampel yang sesuai untuk SEM adalah 100-200. Sedangkan untuk ukuran sampel
minimum adalah sebanyak 5 observasi untuk setiap estilﬁasi parameter. Bila
parameternya Bérjumlah 23, maka jumlah sampel minimum adalah 115. Oleh
kareﬁa itu jumlah sampel yang akan dipakai adalah 120 orang tenaga penjualan

PT Columbia Semarang.

3.5 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang dilakukan dengan melalui metode survei,
yang termasuk dalam metode survei ini adalah kegiatan untuk bertanya pada
masyarakat yang disebut responden untuk memperoleh informasi baik secara

verbal maupun melalui pertanyaan tertulis. Daftar pertanyaan atau wawancara
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digunakan untuk mengumpulkan data melalui surat menyurat, telepon atau tatap
muka. Jadi survei adalah suatu metode untuk mengumpulkan data primer
berdasarkan komunikasi dengan sampel individu yang representatif. (Sekaran,

1992, p. 189)

3.6 Metode Analisis Data

Setelah data diperoleh dan diuji, proses selanjutnya adalah menganalisis
hasil agar dapat menjawab hipotesa yang diajukan. The Structural Equation
Modelling (SEM) dari paket software statistik AMOS digunakan dalam model
dan pengujian hipotesis.

Alasan pemodelan.penelitian melalui SEM karena pada dasarnya SEM
adalah kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi berganda. (Ferdinand,
2000). Dengan menggunakan SEM dimungkinkan untuk menjawab pertanyaan
penelitian yang bersifat regresif maupun dimensional (mengukur dimensi-dimensi
yang ada dalam sebuah konsep).

Penelitian ini menggunakan dua macam teknik analisis yaitu :

1. Analisis faktor konﬁnnaton' pada SEM yang digunakan untuk
mengkonfirmasikan faktor-faktor yang paling dominan dalam satu kelompok
variabel.

2. Regression weight pada SEM yang digunakan untuk meneliti seberapa besar
variabel-variabel dari kinerja tenaga penjualan, kepuasan kerja, upaya,
kepercayaan pada manajer, ketidakjelasan peranan dan konflik peranan saling

mempengaruhi.
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Ada tujuh langkah yang harus dilakukan apabila menggunakan pemodelan
Structural Equation Modelling (SEM) yaitu :(Hair dkk, 1995, p. 626)
1. Pengembangan model teoritis

Untﬁk mengembangkan model SEM hal pertama yang harus dilakukan
adalah mempunyai justifikasi teoritis yang kuat, karena SEM tidak digunakan

untuk menghasilkan sebuah model tetapi untuk mengkonfirmasi model teoritis

- tersebut melalui data empirik.

2. Pengembangan diagram alur (path diagram)

Dalam langkah kedua ini, path diagram dibuat berdasarkan model teoritis

" yang telah dibangun. Tujuan path diagram adalah untuk memudahkan peneliti

melihat hubungan-hubungan kausalitas yang ingin diwi.

Konstruk-konstruk dalam diagram alur dibedakan dalam dua kelompok yaitu :

a. Konstruk eksogen (exogenous constructs), dikenal juga sebagal source
variables atau independent variables yang tidak diprediksi oleh variabel yang
lain dalam model. Konstruk eksogen dituju oleh garis d;-ngan satu wung
panah.

b. Konstruk endogen (endogenous constructs), merupakan faktor-faktro yang
diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk. Konstruk endogen dapat
memprediksi satu atau beberapa konst'ruk endogen lainnyﬁ, tetapi konstruk
eksogen hanya dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen.

3 Konversi diagram alur ke dalam persamaan

Persamaan dari diagarm alur yang dikonversi adalah :
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a. persamaan struktural (structural equations), ﬁersamaan ini untuk menyatakan
hubungan kausalitas antar berbagai konstruk.

b. Persamaan spesifikasi model pengukuran (measurement model), dimana
ditentukén variabel mana untuk mengukur konstruk mana, dan menentukan
serangkaian matriks yang menunjukkan korelasi yang dihipotesiskan antar
konstruk atau variabel.

4. Memilih matriks input dan estimasi model

SEM menggunakﬁn matriks varians/kovarians atau matriks korelasi
sebagai input untuk keseluruhan estimasi yang dilakukan. Matriks kovarians
digunakan karena unggul dalam menyajikan perbandingan yang valid antara
populasi yang berbeda atau sampel yang berbeda, dimana korelasi tidak dapat
menyajikan hal tersebut. Menurut Hair et al (1996), variansfkovarians lebih
memenuhi asumsi-asumsi metodologi karena itu disarankan agar para peneliti
memakai matrikr; varians/kovarians untuk pengujian teori. Ukuran sampel yang

sesuai adalah 100-200. Sedangkan ukuran sampel minimum adalah sebanyak 5

observasi unfuk setiap estimated paramefer. Apabila estimated parameternya

berjumiah 20, maka jumlah sampel minimum adalah 100.

5. Kemungkinan munculnya masalah idenﬁﬁkasi

Masalah identifikasi adalah k.etidakm.ampuan dari model yang
dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang unik. Untuk mengatasi hal ini
sebaiknya bila setiap kali estimasi dilakukan muncul masalah identifikasi ini,
maka sebaiknya model ini dipertimbangkan ulang dengan mengembangkan lebih

banyak konstruk.
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6. Evaluasi kriteria goodness-of-fit
Berikut ini disajikan indeks kesesuaian dan cut off value yang digunakan
dalam menguji apakah sebuah model dapat diterima atau ditolak :

a. x —Chi_Square_statistik, model yang diuji akan dipandang baik atau

memuaskan bila nilai chi-squarenya rendah. Semakin kecil nilai x2 semakin
baik model itu dan diterima berdasarkan probabilitas dengan cut-off value

sebesar p>0.05 ataup>0.10 (Hulland et al, 1996).

b. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation), nilai RMSEA

yang lebih kecil atau sama dengan 0.08 merupakan indeks untuk dapat
diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari model itu
berdasarkan degrees of freedom (Browne & Cudeck, 1993)

¢. GFI-Goodness of Fit Index, indeks kesesuaian (fit index) menghitung proporsi

tertimbang dari varians dalam matriks kovarians sampel dijelaskan oleh
matriks kovarians populasi yang terestimasikan (Bentler,1983; Tanaka &
Huba, 1989). GFI merupakan ukuran non statistikal dengan rentang nilai
antara 0 (poor fit) sampai dengan 1.0 (perfect fit). GFI yang diharapkan adalah
sebesar > 0.90.

d AGFI-Adjusted Goodness of Fit Index, menurut Hair dkk (1995) dan Hulland

dkk (1996), tingkat penerimaan yang direkomendasikan adalah bila AGFI |
mempunyai nilai sama dengan atau lebih besar dari 0.90.

e. CMIN/DF (The minimum sample discrepancy function/CMIN) dibagi dengan
degree of freedomnya adalah CMIN/DF, merupakan indikator untuk

mengukur tingkat fitnya sebuah model.
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f. TLI (Tucker Lewis Index), merupakan incremental fit index yang

membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah baseline model,
nilai yang direkomendasikan agar sebuah model dapat diterima adalah > 0.95
(Hair dkk, 1995) dan nila) yang sangat mendékati 1 menunjukkan a very good

fit (Arbuckle, 1997).

g CFI (Comparative Fit Index), untuk besaran indexnya pada rentang nilai

sebesar 0-1, dimana semakin mendekati 1, mengindikasikan tingkat fit yang
paling tinggi — a very good fit (Arbuckle, 1997). Nilai yang direkomendasikan
adalah CFI > 0.95.

Jadi indeks-indeks yang dapat digunakan untuk menguji kelayakan sebuah
model adalah seperti dalam tabel 3.1 berikut

Tabel 3.1 Indeks Pengujian Kelayakan Model

Goodness of fit index Cut off value

3¢ Chi-square Diharapkan kecil
Significanced Probability >0.05
RMSEA <0.08

GFI >0.90

AGFI > 0.90
CMIN/DF <2.00

TLI : >0.95

CFI ' >0.95

| Sumber : Ferdinand, 2000

7. Interpretasi dan modifikasi mo;{el

Tahap terakhir dari SEM adalah menginterpretasikan model dan
memodifikasi model bagi model-model yang tidak memenuhi syarat pengujian
yang dilakukan. Menurut Hair dkk (1995) pedoman untuk mempertimbangkan

perlu tidaknya modifikasi sebuah model yaitu dengan melihat jumlah residual
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yang dihasilkan oleh modei. Batas keamanan untuk jumlah residual adalah 5%.
Bila jumlah residualnya lebih dari 5% dari semua residual kovarians yang
dihasilkan oleh model, maka sebuah modifikasi mulai perlu dipertimbangkan.
Selanjutnya‘bila ditemukan bahwa nilai residual yang dihasilkan oleh model itu
cukup besar (>2.58), maka cara lain untuk memodifikasi adalah dengan
menambah sebuah alur baru terhadap model yang diesﬁmasi tersebut. Nilai
residual values yang lebih besar atau sama dengan + 2.58 diinterpretasikan
sebagai signifikan secara statistik pada tingkat 5%, dan residual yang signifikan
ini menunjukkan adanya prediction error yang substansial untuk sepasang

indikator.

3.7 Kesimpulan

Bab ini teluh menjelaskan metodologi penelitian yang digunakan dalam
studi. Desain peﬁelitian, Jjenis dan sumber data, metode pengumpulan data dan

metode analisis dengan menggunakan SEM juga telah diuraikan.
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BAB IV

ANALISIS DATA

4,1 Pendahuluan

Dalam bab ini akan disajikan profil dari data penelitian dan proses
menganalisis data — data tersebut untuk menjawab pertanyaan penelitian dan
hipotesis yang telah diajukan pada bab 11 dan bab 111

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Confirmatory
Factor Analysis dan Full Model Of Structural Equation Modelling (SEM), yang
meliputi tujuh langkah untuk mengevaluasi kriteria Goodness of Fit. Adapun
susunan bab IV akan ditampilkan pada gambar 4.1 berikut ini

Gambar 4.1

Garis Besar Bab IV

4.1
Pendahuluan

v v

42 43
Data - Data Deskriptif Proses dan Hasil
Analisis Data
4.5 » 4.4
Kesimpulan Pengujian Hipotesis

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini
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4.2 bata — Data Deskriptif

Data — data deskriptif diperoleh dari 120 responden yang merupakan
tenaga penjualan PT Columbia Semarang. Dari penelitian lapangan diperoleh data
deskriptif sébagai berikut :

Tabel 4.1
Lama Bekerja Pada PT Columbia Semarang
* [waktu Jumlah

<1th-<2th 114
2th-<5th 6
Jumlah 120

Sumber ; Data Primer yang Diolah
Dari tabel 4.1 diperoleh data bahwa tenaga penjualan PT Columbia Semarang
yang bekerja kurang dari 1 tahun sampai dengan kurang <;lari 2 tahun sebanyak
114 orang dan yang bekerja selama 2 tahun hingga kurang dari 5 tahun sebanyak
6 orang. |
Tabel 4.2

Tingkat Pendidikan

Tenaga Penjualan PT Columbia Semarang

Tingkat Pendidikan | Jumlah
SLTP , 24
SLTA - 78
Akademi s
Sarjana 13
Jumlah 120

Sumber : Data Primer yang Diolah
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Tabel 4.2 menunjukkan bahwa tingkat péndidikan‘tenaga penjualan pada
PT Columbia Semarang sebanyak 24 orang pada tingkat pendidikan SLTP, untuk
SLTA sebanyak 78 orang, sedangkan Akademi sebanyak 5 orang dan Sarjana
sebanyak 13 orang.

Tabel 4.3
Tingkat Pendapatan Tenaga Penjualan PT Columbia Semarang
Selama Satu Bulan (dalam Rp)

Tingkat Pendapatan Jumlah
Kurang dari 299.900 76
| 300.000 — 499.900 .28
500.000 — 799.900 . 13
800.000 — 1.099.999 3
Jumlah 120

Sumber : Data Primer yang Diolah

Tabel 4.3 menunj ukléan tingkat pendapatan tenaga penjualan pada PT
Columbia Semarang. Dimana pendapatan yang kurang dari Rp. 299.900 terdiri
dari 76 orang; pendapatan antara Rp 300.000 — Rp. 499.999 sebanyak 28 orang;
tingkat pendapatan Rp 500.000 — Rp 799.999 sebanyak 13 orang dan tingkat

pendapatan Rp 800.000 — Rp 1.099.999 sejumlah 3 orang.
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Tabel 4.4
Total Pengalaman Kerja

Tenaga Penjualan PT Columbia Semarang

Total Pengalaman Kerja Jumlah
<1th-<2th 78
2th-<5th 28
5th-<10th 12
10th-<15th 2
Jumlah 120

Sumber : Data Primer yang Diolah

Tabel 4.4 menunjukkan total pengalaman kerja tenaga penjualan PT
Columbia Semarang. Untuk tenaga penjualan yang mempunyai total pengalaman
kerja kurang dari 1 tahun hingga kurang dari 2 tahun sebanyak 78 orang, total
pengalaman kerja 2 tahun hingga kurang dari 5 tahun sebanyak 28 orang, antara 5
tahun hingga kurang dari 10 th sejumlah 12 orang dan total pengalaman kerja

antara 10 tahun hingga kurang dari 15 tahun sejumlah 2 orang.

Tabel 4.5
Usia Saat Ini Tenaga Penjualan PT Columbia Semarang
Usia Saat Int Jumlah
Kurang dari 25 th 79
26 th—35th 38
36th—45th - 3
Jumlah 120

Sumber : Data primer yang diolah
Dari tabel 4.5 diperoleh data bahwa sebagian besar usia responden adalah

kurang dari 25 tahun yaitu sebanyak 79 responden. Untuk usia responden antara
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76 tahun hingga 35 tahun diperoleh data sebanyak 38 orang dan 3 orang

responden berusia antara 36 tahun hingga 45 tahun.

Tabel 4.6
Jenis Kelamin Tenaga Penjualan PT Columbia Semarang
Jenis Kelamin Jumlah
Laki — Laki 73
Perempuan 43
Jumlah 120

Sumber : Data Primer yang Diolah

Dari tabel 4.6 diperoleh data bahwa jenis kelamin responden sebagian

besar adalah laki —laki yaitu sebanyak 73 orang, sedangkan perempuan sebanyak

43 orang.
| Tabel 4.7
Status Tenaga Penjualan PT Columbia Semarang
Status Jumlah
Menikah 44
Single 76
Jumlah 120

Sumber : Data Primer yang Diolah

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa status responden yang sudah menikah

sebanyak 44 orang, sedangkan single sej umlah 76 orang.
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4.3 Proses dan Hasil Analisis Data
Metode Structral Equation Model (SEM) terdirt dari 7 tahap :

1. Pengembangan Model yang berdasar teori

Model teoritis dalam penelitian ini telah digambarkan pada gambar 2.2
di Bab 11. Model tersebut m¢nggunakan 23 indikator untuk menguji
adanya hubungan kausalitas antara faktor — faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan, sesuai penjelasan pada
tabel 2.1 Bab IL.

. Pengembangan Path Diagram (Diagram Alur)

. Konversi diagram alur ke dalam persamaan.

 Memilih matriks input dan estimasi model

Input data yang digunakan dalam penelitian ini adalah matriks varian
atau matriks korelasi untuk keseluruhan estimasi. Ukuran sampel yang
 digunakan dalam penelitian ini adalah 120 responden tenaga penjualan
PT Columbia Semarang, Program komputer yang digunakan adalah
AMOS 4.0 dengan Maximum Likelihood Estimation.

. Menganalisis apakah mode! dapat diidentifikasikan

Problem identifikasi model pada prinsipnya adalah problem mengenai

ketidakmampuan model yang " dikembangkan untuk menghasilkan

estimasi yang unik. Gejala — gejala problem identifikasi antara lain :
a  Standard error pada satu atau beberapa koefisien sangat besar.

b. Munculnya angka — angka aneh seperti varians eITor yang negatif.
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c. Munculnya korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi ( >

0.9)
6. Evaluasi kriteria goodness of fit

Pengujian kesesuaian model dilakukan melalui telaah terhadap kriteria
goodness of fit yang telah diuraikan pada bab 1L

7. Interpretasi dan modifikasi model

Pada tahap terakhir ini akan dilakukan interpretasi model dan

memodifikasi model yang tidak memenuhi syarat pengujian.

4.3.1 Analisis Faktor Konfirmatory (Confirmatory Factor Analysis)
4.3.1.1 Analisis Faktor Konfrmatory 1
Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatory 1 meliputi dimensi
- dimensi upaya, ketidakjelasan peranan, konflik peranan dan kepercayaan pada
mangajer. Dari tabel 4.9 dapat dilihat bahwa setiap indikator dari masing — masing
dimensi memiliki nilai standardized estimate yang signifikan dengan nilai critical
ratio (CR) > 2, sehingga semua indikator dapat diterima.

4.3.1.2 Analisi Faktor Konfirmatory 2

Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatory 2 adalah
pengukuran terhadap dimensi - dimensi yang membentuk variabel laten /
konstruk laten dalam model penelitian yaitu kinerja tenaga penjualan dan

kepuasan kerja tenaga penjualan pada PT Columbia Semarang.

Uni dimensionalitas dari dimensi — dimensi ini diuji melalui analisis faktor

konfirmatory seperti pada gambar 4.3. Dari hasil analisis konfirmatory (tabel
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4.10) terlihat bahwa setiap indikator — indikator dari dimensi sudah memiliki nilai
standardized estimate yang diterima secara signifikan dengan nilai CR > 2.00.

Dengan demikian semua indikator dapat diterima.

Gambar 4.2 Analisis Konfirmatory Upaya, Kepercayaan pada Manajer,
Konflik Peranan dan Ke idakjglasn Peranan

Uiji Hipotesis
Chi-Square=1 12,263
Prabability=, 154
GFl=897
AGF)=858
TLI=883
CFl= 934
RMSEA=,035
Cmin/df=1,145
a3 ‘
el (38 .81
.y
e’ IO Perana S 7 %61 )
. _ : :
' ST 9
74
'86 5T Tl 93
89 epercayaan
LY pgPA VIR o é?ra g
a2 ot Manajer
ﬁﬁ'l [x13!
95
a1 P4

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini
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Tabel 4.9 Standarized Regréssion Weight Upaya, Ketidakjelasan

x8

x9

x10
x18
x17
x16
x15
x23
22
x21

- x20

x19
x14
x13
xi2
x11

Peranan dan Kepercayaan Pada Manajer

Upaya

Upaya

Upa\}a
Ketidakjelasan_Peranan
Ketidakjelasan_Peranan
Ketidakjelasan_Peranan
Kefidakjelasan_Peranan
Konflik_Peranan '
Konflik_Peranan
Konflik_Peranan
Konflik_Peranan
Konflik_Peranan
Kepercayaan_Pada_Manajer
Kepercayaan_“Pada__Manajer
Kepercayaan_Pada__Manajer
Kepercayaan_Pada_Manajer

Standardized Regression Weights

Stand.estim Estimate S.E.

0,914
0,912
0,876
0,925
0,939
0,948
0,962
0,892
0,928
0,930
0,917
0,934
0,972
0,907
0,946
0,924

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini
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1,000
0,913
0,850
1,000
0,978
1,026
1,090
1,000
1,004
0,987
1,075
1,058
1,000
0,912
0,918
0,356

0,059
0,060

0,050
0,051
0,051

0,066
0,060
0,068
0,083

0,045
0,037
0,039

C.R.

15,351
14,252

19,441
20,070
21,400

16,504
16,512
15,855
16,707

20,188
25,018
22,121

P

0,000
0,000

0,000
0,000
0,000

0,000
0,000
0,000
0,000

0,000
0,000
0,000

Peranan, Konflk

e T ——




Gambar. 4.3 Anallsis Konfirmatory Kepuasan Kerja dan Kinerja Tenaga Penjualan

Uji Hipotesis
Chi-sguare-20,383
Prabability=,086
GFi= 354
AGFI= 802
TLI- 991
CFl=934
RMSEA=069
Cmin/df=1,568

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini

58




Tabel 4.10 |
Regression Weight untuk Kinerja dan Kepuasan Kerja Tenaga Penjualan

Regression Weights
Stand.Estim Estimate S.E. C.R. P

x1 <~ Kinerja_Tenaga_Penjualan 0,968 1,000

%2 <— Kinerja_Tenaga_Penjualan 0,958 1,020 0,03¢ 25943 0,000
x3 <— Kinerja_Tenaga_Penjuatan 0,925 0,948 0,044 21677 0,000
x4 < Kepuasan_Kerja 0,857 1,000

x5 <— Kepuasan_Kerja 0,969 1,004 0,037 26,964 0,000
%6 <—- Kepuasan_Kerja 0,850 0,970 0,041 23,827 0,000
x7 <— Kepuasan_Kerja 0,917 0,937 0,046 20,205 0,000

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini

4.3.2 Structural Equation Model ( SEM)

Setelah m‘odel dianalisis melalui analisis faktor konfirmatory 1 dan
analisis faktor konfirmatory 2, maka masing — masing indikator dalam model
yang fit tersebut dapat digunakan untuk mendefinisikan konstruk laten. Dengan

demikian full model SEM dapat dianalisis. Hasil pengolahan dapat dilihat pada

Gambar 4.4 dan tabel 4.11.
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Gambar 4 4 Structural Equati

oh Model Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi

Kepuasan Kerja dan Kinetja Tenaga Penjualan

D
9

97

86
B grill ‘
89 epErcayasvy
GrPle™  pada
02 ot Manajer
L g PREL
Y

@ Uji Hipatesis
&) - Chi-Square=237,587
g 96 Prohability=,138
‘ GFI=B58
[ | AGFI= 818
TU=993
CFi= 994
98 93 RMSE?F,UBD
Cminfdf=1,108
Kinerja B
Tenaga
Penjuala

1

T

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini
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Tabel 4.11 Standarized Regression Weight Structural Equation Model

Kepuasan_Kerja <--
| Kepuasan_Kerja <~

Kepuasan_Kerja <--
Kepuasan_Kerja <—
Kinerja_Tenaga_ <--

| Kinerja_Tenaga_<—

Kinerja_Tenaga_ <--
Kinerja_Tenaga_ <--
Kinerja_Tenaga_ <--

x8 <
1 x8 <
x10 <—
- x1 <--
X2 <
P X3 <--
x4 <
x5 <
| XB <--
Y <
- x18 <
x17 ' <--
x16 <
x15 <
; x23 <
x22 <um
x21 <
i x20 <
x19 <
x14 <--
x13 <--
x12 <--
x11 <

Stand.estim. Estimate

Kepercayaan__Pada_Manajer
Upaya

Konflik_Peranan
Ketidakjelasan_Peranan
Kepercayaan,_Pada_Manajer
Upaya

Konflik_Peranan
Ketidakjelasan_Peranan
Kepuasan_Kerja

Upaya

Upaya

Upaya
Kinerja_Tenaga_PenjuaIan
Kinerja_Tenaga_Penjualan
Kinerja_Tenaga_PenjuaIan
Kepuasan_Kerja
Kepuasan_Kerja
Kepuasan_Kerja
Kepuasan_Kerja
Ketidakjelasan_Peranan
Ketidakjelasan_Peranan
Ketidakjelasan_Peranan
Ketidakjelasan_Peranan
Konflik_Peranan
Konflik_Peranan
Konflik_Peranan
Konflik_Peranan
Konflik_Peranan
Kepercayaan_Pada_Manajer
Kepercayaan_Pada_Manajer
Kepercayaan__Pada_Manajer
Kepercayaan_Pada_Manajer

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini

0,187
0,224
-0,241
-0,352
0,274
0,177

-0,164
-0,241
0,203
0,809
0,911

0,883
0,966
0,957

0,928
0,956
0,969
0,953
0,916
0,925
0,940
0,949
0,960
0,893
0,927
0,931

0,917
0,934
0,971

0,808
0,945
0,926
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0,203
0,275
0,263
-0,338
0,301
0,220
-0,175
-0,233
0,205
1,000
0,917
0,860
1,000
1,021
0,953
1,000
1,004
0,973
0,936
1,000
0,980
1,027
1,089
1,000
1,092

0,986 -

1,075
1,060
1,000
0,915
0,920
0,860

S.E.
0,085
0,098
0,101
0,103
0,072
0,085
0,086
0,090
0,088

0,059
0,060

0,039
0,043

0,038
0,040
0,047

0,050
0,051
0,051

0,066
0,060
0,068
0,063

0,045
0,037
0,039

C.R.
2,375
2,810
-2,501
-3,269
4,165
2,593
-2,032
-2,600
2,327

15,465
14,421

26,023
22,042

26,749
24,062
20,065

19,495
20,109
21,270

16,560
16,549
15,882
16,780

20,223
24,808
22,255

P
0,018
0,005
0,012
0,001
0,000
0,010
0,042
0,009
0,020

0,000
0,000

0,000
0,000

0,000
0,000

0,000 .

0,000
0,000
0,000

0,000
0,000
0,000
0,000

0,000
0,000
0,000




Dari hasil komputasi AMOS i_.mtuk model SEM ini, dihasilkan indeks —

indeks goodness of fit sebagai berikut {tabel 4.12)

Tabel 4.12
Evaluasi Kriteria Goodness — of - fit indices
Kriteria Hasil Model Nilai Kritis Evaluasi

ini 1 Model
Chi - Square X2 237.687 Kecil
(CMIN)
Probability (P) 0.138 >0.05 Baik
X2 Relatif ( CMIN/DF) 1.106 <20 Baik
GFI 0.858 > 0.90 Marginal
AGFI 0.818 >0.90 Marginal
TLI 0.993 >0.95 Baik
CFI 0.994 >0.95 Baik
RMSEA 0.030 <0.08 Baik

|

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa semua kriteria yang digunakan
memiliki nilai yang baik, maka model dapat diterima. Jadi dapat dikatakan bahWa
pengujian ini menghasilkan konfirmasi yang baik atas dimensi — dimensi faktor

serta hubungan - hubungan kausalitas antar faktor.

4.3.3 Evaluasi Normalitas Data

Dari penilaian atas normalitas data pada tabel 4.13, dengan menggunakan

critical ratio sebesar £ 2.58, pada tingkat signifikansi 0.01 (1%) dapat
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disimpulkan bahwa tidak ada bukti kalau data yang digunakan mempunyai
sebaran yang tidak normal.
Tabel 4.13 Normalitas Data

Assessment of normality

min max skew C.l. kurtosis cCrI.
x11 4,000 10,000 0,058 0,261  -0,557 -1,245
x12 1,000 10,000 0,016 -0,072 -0,421 -0,942
x13 1,000 10,000 -0,018 -0,081 0,850 -1,801
x14 1,000 10,000 -0,104 -0,463 0,710 -1,688
%18 1,000 40,000 -0,166 0,743 1,245 -1,783
x20 4,000 10,000 0,105 -0,470  -1,237 -1,767
*21 1,000 10,000 0,052 0,234 -1,099 -2,457
x22 1,000 10,000  -0,042 -0,189 -1,178 0,633
x23 1,000 10,000 0,025 0,112 -1,159 -1,592
x15 1,000 10,000 -0,022 -0,100 -1,453 -1,248
x16 4,000 10,000 0,024 0,108 -1,292 -1,888
x17 1,000 10,000 -0,078 -0,348 -1,328 -1,970
x18 1,000 - 10,000 -0,048 0213  -1,351 -1,020
X7 1,000 10,000 -0,016 -0,072 0,922 2,061 .
x6 1,000 10,000 -0,015 -0,068 -1,037 -2,320 l
x5 1,000 10,000 0,157 0,701 -1,008 -2,255 i
x4 1,000 10,000 -0,010 -0,047 -0,932 2,084 !
X3 1,000 10,000 -0,041 -0,182 -0,868 -1,940 i
X2 1,000 10,000 -0,092 -0,409 -0,995 2,225
X1 1,000 10,000 0,016 0,073 -1,037 2,319
x10 1,000 10,000 -0,075 -0,336 0,020 0,045
X9 1,000 10,000 -0,152 -0,681 -0,232 0,519 i
X8 1,000 10,000 -0,012 0053 -0,450 -1,007
Multivariate 68,011 10,985

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini

4.3.4 BEvaluasi Outliers
Outliers adalah observasi atau dafa yang memiliki karekteristik yang unik
yang terlihat sangat berbeda dengan data lainnya dan muncul dalam bentuk nilai

ekstrim baik untuk variabel tunggal maupun kombinasi ( Hair et al, 1995)
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4.3 4.1 Univariate Outliers

Univariate outliers dapat diuji dengan menentukan nilai ambang batas
yang akan dikategorikan sebagal outliers dengan cara mengkonversi nilai data
penelitian ke dalam standard score atau Z score yang memiliki nilai rata-rata nol
dan standard deviasi sebesar 1.00 ( Hair et al, 1995). Observasi atau data yang
mempunyal Z score =~ 3.00 akan dlkategonkan sebagai outliers. Hasil pengujian
outliers pada tabel 4.14 Descriptive Statistics menunjukkan tidak adanya

univariate outliers.

Tabel 4.14 Descriptive Statistics

| N] Minimum) Maximum Mean| Std. Deviation|
Zscore(X1 ) 120 -1,67413 1,64341 5,533768E-16 1@900000
> enareO2)| 120] 1,70722]_1,51098], B170548E18 1,0000000|
= core(X3)| 120] -1,73668] 160666 "5 B026500E-16] _ 1,0000000

ZSCOFG(X4) 1204 -1, 68816 1 626771 7.5 7858E-16) 1,0000000

6| 120] 1,65370] 1690861 6,047680EA% 1,0000000]
)

" Zscore(X6)| 1201 -1,72143 Te7117l 1.006140E-16] _ 1,0000000

“score(X7){ 1204 -1,61649 4 77343]  2,099015E-161 _1,0000000

“Zscore(x8)] 120] -1,92026] 1948921 -1 2221127E-15]. _1,0000000
) Zscore(XQ) 1204 - 06782 -2 784231 2E-16 1,0000000
. score(xw) 120] 2 18228‘ -9, 0292357E-16 1 OOQQQ_QQ
N “Zscore(x1 1) 1203___-1 97804!\_"___2 08334'  -O,€ 6?9?570E—16 1 00000001
Zscore(X1 2)ﬁ20 .—_'_1__,_§ﬂ__95§ 2 0216‘1F =B, 6960326E-16 1 0000000]
' M___Zscore(X‘lS) 120 -1 8113_.1_‘;-3_ 1, 93100 3, 417405E-16 1 OOOOQ_QQ
" Lexmngiﬁr mﬁmémm ek

Zscore()(1 4) 120

e 000
e 0000000)]
10000000
100000“’“ﬂ
9)1.120.. 100000001
o Zscore(x19) 120§ - ‘
“Zscore(X20)| 120 4 49436[2 194681 ey 4542429E—16
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Zscore(X20)

120} -1,49436

1 94681

-9, 4542429E—1 E:‘>i

1,0000000]

Zscore(X21)!

1201 -1,475471.

1,61 872

Zscore(X22).

120} -1,69789)

1 65819

AR E L TR Bt R oE TP AR |

s ""mm.....m--.-.-w

Zscore(X23)i 1

120} -1,45462 ._.,,,..1.‘,-..5.13%..1.?‘ )

1 .OQQQ.QQQ

| Valid N (listwise) 1

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini
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4.3.4.2 Multivariate Outlier.s

Bila data yang dianalisis tidak menunjukkan adanya outliers pada tingkat
univariate, tetapi akan dapat menjadi outliers bila sudah dikombinasikan. Uni
mahalanobis distance tiap data dapat dihitung dan menunjukkan jarak dari rata —
rata semua variabe] dalam ruang multidimensional ( Hair dkk, 1995; Tabachnick
dan Fidell, 1996 pada Ferdinand, AT, 2000).

Untuk menghitung mahalanobis distance berdasarkan chi square pada
derajat bebas sébesar 3 ( jumlah variabel bebas ) pada tingkat P < 0.001 dan
Lambda (3;0.001)=16.266 (berdasar tabel distribusi Lambda )

Jadi data yang memiliki nilai mahalanobis > 16.266 adalah multivariate
outliers. Namun outliers yang ditemukan tidak akan dihilangkan dari analisis
karena data menggambarkan keadaan yang sebenarnya dan tidak ada alasan
khusus dari profil responden yang menyebabkan harus dikeluarkan dari analisis (

Ferdinand, A.T, 2000). Data mahalanobis distance dapat dilihat pada lampiran

output.

435 Evaluasi Multicolinearity dan Singularity

Untuk mengetahui evaluasi multicolinearity dan singularity , maka yang
periu diamati adalah determinan matriks kovarians sampelnya. Determinan yang
kecil atau mendekati nol menunjukkan adanya multikolineritas dan singularitas

sehingga data tidak dapat dipakai. (Tabachnick dan Fidell, 1998 pada Ferdinand,

2000)
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Determinan matriks kovarians sampel dalam penelitian ini adalah

2.72223+003, dan angka tersebut jauh dari nol maka tidak ada muitikolinearitas

atau singularitas sehingga data ini layak untuk digunakan.

4.3.6 Evaluasi Nilai Residual

Pengujian terhadap nilai residual menunjukkan bahwa secara signifikan

model yang sudah dimodifikasi tersebut dapat diterima dengan nilai residual

yang ditetapkan adalah < + 2.58 pada tingkat signifikansi 0.01 (Hair et al, 1995)

Standard residual dalam model dapat dilihat pada tabel 4.15. Jadi dapat

disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini dapat diterima

secara signifikan karena nilai residualnya < + 2.58.

4.3.7 Uji Reliability dan Variance Extract

4.3.7.1 Uji Reliability

Menunjukkan sejault mana suatu alat ukur dapat memberikan hasil yang
relatif sama bila dilakukan pengukuran kembali pada subyek yang sama. Rumus

dari uji reliability menurut Hair et al (1995) sebagai berikut :

Construct Reliability = (E st. loading)’
(Est. loading)’ + E €]

Keterangan : ‘
Standar loading diperoleh dari standarized loading untuk tiap —tiap

indikator yang didapat dari hasil perhitungan komputer.
- Eej adalah measurement error dari tiap indikator. Measurement error
didapat dari 1 — realibilitas dari indikator. Tingkat realibilitas yang

dapat diterima adalah > 0.7
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Uii Reliability

| 1 Hasil standar loading data

a. Kinerja tenaga penjualan

b. Kepuasan kerja

¢. Upaya

d. Kepercayaan pada manajer
e. Ketidakjelasan peranan

£ Konflik peranan
1.2 Hasil measurement error data
a. Kinerja tenaga penjualan

b. Kepuasan kerja

¢. Upaya

d. Kepercayaan pada manajer
e. Ketidakjelasan peranan
f. Konflik peranan

1.3 Perhitungan Realitas Data.

a. Kinerja tenaga penjualan

-0.97+096+093= 2.86

. 0.96+097+095+092= 3.8
-0.91+0.91+0.88=2.7
-0.93+095+091+ 0.97=3.76
- 0.96 +0.95+094 + 0.92=3.77

.0.93+092+093+093+ 0.890 =46

. (1-0.93) + (1-0.92)+ (1-0.86) = 0.29
. (1-0.91)+ (1-0.94) + (1-0.91) +(1- 0.38)
= 040

. (1-0.83) +(1- 0.83) +(1- 0.78) = 0.56

. (1:0.86) + (1-0,89) + (1-0.82) + (1-0.94)
= 0.49

+ (1-92) + (1-0.90) +(1- 0.88) + (1-0.86)

=0.44

. (1.0.87)+ (1-0.84) + (1-0.87) + (1-0.86)

(1- 0.80) = 0.76

: (2.86) = 0.966
(2.86)" +0.29
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- (3.8) . =0.973

b. Kepuasan kerja
(3.8) +0.40

L (2.TY =(.929

¢. Upaya :
(2.7)* + 0.56

- (3.76) =0.966

d. Kepercayaan pada manajer
(3.76)* + 0.49

= 0.970

¢. Ketidakjelasan peranan (377
(3.77)*+0.44

f Konflik peranan  (4.6Y = 0.965
(4.6)* +0.76

4.3.7.2. Variance Extract

Menunjukkan jumlah varian

laten yang dikembangkan. Nilai variance extract yang dapat d

0.50. Rumus dari variance extract menurut Ferdinand, A.T, 2000 adalah :

vA  =Estloading’
E st loading” +E ¢

- st. loading diperoleh langsung dari standardized loading tiap

indikator, diambil dari perhitungan komputer.
- Ej adalah measurement error dari tiap indikator.

Keterangan :

2.1 Hasil Square Standarized Loading Data

2. Kinerja tenaga penjualan . 0.97% +0.96% + 0.93* =2.7274
b. Kepuasan kerja

¢. Upaya . 0.91% + 0.91% + 0.887 =2.4306

d. Kepercayaan pada manajer 0.93%+0.95" + 0.91% + 0.97* = 3.5364

¢. Ketidakjelasan peranan . 0.962 + 0.95% + 0.94% + 0.927 = 3.5541

f Konflik peranan . 0.032 + 0.922+ 0932 +0.93" + 0.897

=4.2332
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2.2 Perhitungan Variance Extract Data :

a. Kinerja tenaga penjualan 12,7274 = (.904
2.7274 + 0.29
b. Kepuasan kerja 136114 =(.900
' 3.6114 +0.40
c. Upaya £ 2.4306 =0.813
2.4306 + 0.56
d. Kepercayaan pada manajer ~ :3.5364 =0.857
3.5364 + 0.49
e. Ketidakjelasan peranan . 3.5541 = (.890
3.5541 +0.44
f Konflik peranan :4.2332 =(.848
42332 +0.76
Tabel 4.16
Hasil Perhitungan Reliability dan Variance Extract
[ Variabel Reliability | Variance Extracﬂ
Kinerja tenaga penjualan 0.97 _ 0.904
Kepuasan kerja 0.97 0.90
Upaya 0.93 0.81
Kepercayaan pada manajer 0.97 0.86
Ketidakjelasan peranan 0.97 0.89
Konflik peranan 0.97 0.85

4.4 Pengujian Hipotesis

Dari hasil perhitungan analisis faktor konfirmatory dan SEM, maka model

dalam penelitian ini dapat diterima. Hasil pengukuran telah memenuhi kriteria
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goodness of fit : chi—squaré = 237,6_87, Probability = 0,138, CMIN/DF = 1,106,
GFl= 0,858, TLI= 0,993, CFI=0,994 dan RMSEA = 0,030.

Selanjutnya berdasarkan model fit ini akan dilakukan pengujian kepada 9
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, seperti tabel 4.17.
4.4.1 Pengujian Hipotesis |

H1 : Jika semakin banyak upayd penjualan yang dilakukan, muka semakin

besar kepuusan kerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.

Upaya merupakan jumlah waktu dan tenaga yang dikeluarkan oleh tenaga
penjualan. Upaya dibentuk oleh indikator — indikator tugas penjualan, jumlah jam
kerja, dan jumlah kunjungan yang dilakukan oleh tenaga pénjualan PT Columbia
Semarang.

Sedangkan kepuasan kerja adalah kesenangan tenaga penjualan terhadap
pekerjaannya. Kepuasan kerja tenaga penjualan dibentuk oleh indikator —
indikator kepliasan keseluruhan dari tenaga penjualan, kesenangan kerja,
pertimbangan terhadap waktu kunjung dan apakah tenaga penjualan akan
direkomendasikan perusahaan sebagai tempat kerja.

Dari hasil analisis dapat diketahui bahwa upaya mempunyai pengaruh
positif terhadap kepuasan kerja sebab nilai Critical Ratio (CR) = 2,810 pada taraf
signifikansi 0.01 pada masing - masing indikatornya. Dengan demikian hipotesis

1 dapat diterima.

72

Tt e e et Steabentrs




4.4.2 Pengujian Hipotesis 2 |
W2 - Jika semakin banyak up@a penjualan yang dapat dilakukan oleh
tenaga penjualan, maka semakin besar kinerja yang dapat diraih
oleh tenaga penjualan.

Seperti disebutkan sebelumnya, upaya merupakan jumlah waktu dan
tenaga yang dikeluarkan oleh tenaga penjualan dan upaya dibentuk oleh tiga
indikator pada penelitian ini. Sedangka;n kinerja tenaga penjualan adalah hasil
penjualan yang dapat diraih oleh tenaga penjualan. Kinerja dibentuk oleh
indikator - indikator keefektifan dari tenaga penjualan, kinerja keseluruhan dari
tenaga penjualan dan perbandingan kinerja tenaga penjualan dengan tenaga
penjualan yang lain.

Parameter estimasi yang diperoleh antara upaya penjualan dan kinerja
tenaga penjualan pada PT Columbia Semarang diperoleh hasil yang signifikan,
yaitu mempunyai nilai Critical Ratio (CR) = 2,593 dengan taraf signifikansi 0.01

pada masing —~ masing indikatornya. J adi hipotesis 2 dapat diterima.

4.4.3 Pengujian Hipotesis 3
H3 : Semakin besar ketidakjelasan peranan, maka semakin sedikit
kepuasan kerfa  yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.
Ketidakjelasan peranf;m merupakan peranan dimana seseorang tidak jelas
dengan peranan yang diharapkan dari seseorang. Ketidakjelasan peranan dibentuk

oleh indikator — indikator supervisor tidak menyediakan instruksi yang jelas,
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kesulitan dalam komunikasi, hanya ada sedikit kérjasama antar departemen dalam
organisasi dan perusahaan menyediakaﬁ sedikit perlengkapan.

Dari hasil analisis dapat diketahui bahwa ketidakjelasan peranan
mempunyai hubungan negatif terhadap kepuasan kerja sebab milai Critical

Rationya —3,269 dengan taraf signifikansi 0.01. Jadi hipotesis 3 dapat dibuktikan.

4.4 4 Pengujian Hipotesis 4

H4 : Semakin besar konflik peranan, maka semakin sedikit kepuasan kerja

yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.

Konflik peranan merupakan tingkatan dimana peran yang diharapkan tidak
sesuai dengan kenyataan. Konflik peranan dibentuk oleh indikator — indikator
kelebihan beban kerja, tidak ada orang yang cocok untuk pekerjaan ini, konflik
sedang terjadi, terlalu banyak pertemuan/meeting, dan kesulitan dalam
menentukan standar kinerja.

Parameter estimasi yang diperoleh antara konflik peranan dan kepuasan
kerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan PT Columbia Semarang,
mempunyai nilai Critical Ratio = -2,501 pada tingkat signifikansi 0.01. Jadi H4

dapat diterima.

4.4.5 Pengujian Hipotesis 3

HS : Semakin besar ketidakjelasan peranarn, maka semakin sedikit kinerja

penjualan yang dapat diraih tenaga penjualan.
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Parameter estimasi yang diperoleh antara ketidakjelasan peranan dengan
kinerja tenaga penjualan mempunyai nilai Critical Ratio = -2,600 pada tingkat

signifikansi 0.01. Jadi H3 dapat diterima. ~

4.4.6 Pengujian Hipotesis 6
H6 : Semakin besar konflik peranan, maka semakin sedikit kinerja yang
dapat diraih oleh tenaga penjualan.
Parameter estimasi yang diperoleh antara konflik peranan dengan kinerja
tenaga penjualan mempunyai nilai Critical Ratio = -2,032 pada tingkat

signifikansi 0.01. Jadi H6 dapat diterima.

4.4.7 Pengujian Hipotesis 7
H7 - Semakin besar kepercayaan yang diperoleh tenaga penjualan dari
manajer penjualannyd, maka semakin tinggi pula kepuasan kerjanya.
Kepercayaan pada manajer penjualan merupakan kemauan untuk
bergantung pada pasangannya dimana satu sama lain saling percaya. Kepercayaan
pada manajer dibentuk oleh indikator — indikator rasa percaya akan keadilan
manajer, rasa loyal yang kuat terhadap manajer, manajer tidak pernah ambil
keuntungan dari kesusahan orang lain, dan rasa setia terhadap integritas manajer. -
Parameter estimasi yang diperoleh antara atribut kepercayaan pada
manajer penjualan dan kepuasan kerja tenaga penjualan diperoleh hasil yang
signifikan, yaitu mempunyai nilai Critical Ratio = 2,375 pada taraf signifikansi

0.01 untuk masing — masing indikator sehingga H7 dapat diterima.




4.4.8 Pengujian Hipotesis g

HS : Semakin besar kepercayc—zan yang diperoleh tenagd penjualan dari
Manajer penjualannya, maka semakin tinggi pula kinerja dari tenaga
penjualan.

Parﬁmeter estimasi yang diperoleh antara atribut kepercayaan pada

manajer penjualan dan kinerja tenaga penjualan diperoleh hasil yang signifikan,
yaitu mempunyai nilai Critical Ratio = 4,155 pada taraf signifikansi 0.01 untuk

masing — masing indikator sehingga H8 dapat diterima.

4.4.9 Pengujian Hipotesis 9

H9: J.ika semakin besar kepuasan kerjfa dari tenaga penjualan maka

semakin besar pula kinerja dari tenaga penjualan.

Parameter estimasi yang didapat antara atribut kepuasan kerja dan kinerja
tenaga penjualan diperoleh hasil yang signifikan, yaitu mempunyal nilai Critical
Ratio = 2,327 pada taraf signifikansi 0.01 untuk masing — masing indikatornya
sehingga H9 dapat diterima,

Hasil pengujian hipotesis — hipotesis dari penelitian ini dapat dilihat pada

tabel 4.17 berikut ini:
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Tabel 4.17 Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis

Hasil Uji

H

R

- Jika semakin banyak upaya penjualan yang dilakukan, maka
semakin besar kepuasan kerja yang dapat diraih oleh tenaga
penjualan.

12 : Jika semakin banyak upaya penjualan yang dilakukan, maka

semakin besar kinerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan

H3 - Semakin besar ketidakjelasan peranan, maka semakin sedikit
kepuasan kerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.

14 : Sernakin besar konflik peranan, maka semakin sedikit kepuasan
kerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.

H5 - Semakin besar ketidakjelasan peranan, maka semakin sedikit
kinerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan. ‘

16 - Semakin besar konflik peranan, maka semakin sedikit kinerja
yang dapat diraih oleh tenaga penjualan. :

H7 : Semakin besar kepercayaan yang diperoleh tenaga penjualan dari
manajer penjualan, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja
yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.

HS : Semakin besar kepercayaan yang diperoleh tenaga penjualan dari
manajer penjualan, maka semakin tinggi pula kinerja yang dapat
diraih oleh tenaga penjualan

19 : Semakin besar kepuasan kerja dari tenaga penjualan, maka

semakin besar pula kinerja dari tenaga penjualan.

Diterima

Diterima
Diterima
Diterima
Diterima
Diterima

Diterima

Diterima

Diterima

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini.

4.5 Kesimpuian

Pada bab ini telah dilakukan analisis data dan pengujian padu 9 hipotesis

penelitian sesuai dengan model teoritis yang diuraikan pada bab I1. Hasil analisis

yang diperoleh menunjukkan bahwa semua hipotesis dapat dibuktika

n. Model

teoritis telah diyji dengan kriteria goodness of fit dan mendapatkan hasil yang

baik.

Kemudian uraian untuk kesimpulan dan  implikasi kebijakan atas

diterimanya hipotesis — hipolesis tersebut akan dijelaskan pada bab V.
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‘BABV

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

5.1 Pendahuluan

Pada bab 1 telah diuraikan mengenai faktor — faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan pada PT Columbia Semarang.
Instrumen kepuasan kerja meliputi upaya, ketidakjelasan peranan, konflik peranan
dan kepercayaan pada manajer penjualan. Sedangkan instrumen kinerja tenaga
penjualan meliputi upaya, ketidakjelasan peranan, konflik peranan, kepercayaan
pada manajer penjualan, dan kepuasan kerja. Pada penelitian sebelumnya
intrumen — instrumen tersebut masih digunakan secara terpisah, oleh karena itu
penelitian ini memakai instrumen — instrumen yang mempengaruhi kepuasan kerja
dan kinerja tenziga penjualan secara bersama — sama.

Dalam rangka untuk menguji permasalahan yang diajukan pada bab I
maka pada bab II diuraikan telaah pustaka yang berkaitan dengan masalah
penelitian. Dengan berdasarkan telaah pustaka, dikembangkan 9 dasar teori yang
sudah disesuaikan dengan kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan yaitu teori
mengenai hubungan antara upaya tenaga penjualan dengan kepuasan kerja
(hipotesis 1), teori mengenai hubungan antara upaya tenaga penjualan dengan
kinerja tenaga penjualan (hipotesis 2). Teori mengenai hubungan antara
ketidakjelasan peranan dengan kepuasan kerja tenaga penjualan (hipotesis 3), teori

mengenai hubungan antara konflik peranan dengan kepuasan kerja (hipotesis 4).
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Teori mengenal hubungan-antara ketidakjelasan peranan dengan kinerja tenaga
penjualan (hipotesis 5), dan teori ﬁengenai hubungan antara konflik peranan
dengan kinerja tenaga penjualan (hipotesis 6). Teori mengenai hubungan antara
kepercayaan pada manajer penjualan dengan kepuasan kerja (hipotesis 7) dan
teori mengenai hubungan antara kepercayaan pada manajer penjualan dengan
kinerja tenaga penjualan (hipotesis 8) serta teori mengenai hubungan antara
kepuasan bkerja tenaga penjualan dengan kinerja tenaga penjualan (hipotesis 9).

Dalam rangka menguji hipotesis — hipotesis di bab II secara empiris maka
pada bab III diuraikan metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini.
Populasi yang diambil dalam penelitian ini adalah tepaga penjualan dari PT
Columbia Semarang,.

Dalam bab [V diuraikan tentang analisis data yang memuat data deskriptif
responden yaitu 120 responden. Tabel 4.1 mengenai lama bekerja responden
bekerja pada PT Columbia Semarang, tabel 4.2 mengenai tingkat pendidikan
responden, tabel 4.3 mengenai tingkat pendapatan responden selama satu bulan,
tabel 4.4 mengenai total pengalaman kerja responden, tabel 4.5 mengenai usia
responden saat ini, tabel 4.6 mengenai jenis kelamin reponden, dan tabel 4.7
mcngenéi status responden.

Teknik analisis SEM telah digunakan untuk menguji 9 hipotesis yang
diajukan. Model yang digjukan dapat diterima setelah asumsi — asumsi telah
dipenuhi yaity normalitas dan standarized Residual Covarians <t 2.58. Sementara

nilai determinant of covariance matrixnya 2.7223+003.
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Model pengukuran- eksogenous yaitﬁ ‘dimensi ﬁpaya, ketidakjelasan
peranan, konflik peranan dan kepercayaan pada manajer. Serta model eksogenous
untuk dimensi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan telah diuji dengan
analisis konfirmatory. Kedua model pengukuran tersebﬁt dianalisis dengan SEM
(Structural Equation Modelling) sebagai model keseluruhan (full model). Full
model terdiri dari 23 observed variabel atauiindikator dari 6 laten variabel untuk
model pengujian hubungan antara faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja dan kinerja tenaga penjualan telah memenuhi kriteria Goodness of fit yaitu
Chi-Square = 237,687, probabilitas = 0,138, CMIN/ DF = 1,106, GFI = 0,858;
AGFI = 0,818; TLI = 0,993; CFI = 0,994; dan RMSEA = 0,030. Berdasarkan
hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa 9 hipotesis yang diajukan dapat

dibuktikan.

5.2 Kesimpulail Hipotesis Penelitian
5.2.1 Kesimpulan Hipotesis 1

Atribut upaya dibentuk oleh indikator - indikator tugas penjualan, jumlah
jam kerja dan jumlah kunjungan yang dilakukan oleh tenaga penjualan PT
Columbia Semarang.

Pada penelitian ini, upaya penjualah merupakan atribut yang berpengaruh
terhadap kepuasan kerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan. Jad semakin
banyak upaya yang dilakukan oleh tenaga penjualan maka semakin besar

kepuasan kerja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan PT Columbia Semarang.
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Upaya yang telah dilakukan untuk meningkatkan penilaian seseorang
terhadap tujuan, hasil, perasaan senang dan pengalaman yang diperoleh akan

meningkatkan kepuasan kerja. (Brown dan Peterson, 1994, p. 78).

5.2.2 Kesimpulan Hipotesis 2

Atribut upaya dibentuk oleh indikator - indikator tugas penjualan,
jumlah jam kerja dan jumlah kunjungan yang dilakﬁkan oleh tenaga penjualan PT
Columbia Semarang.

Pada penelitian ini, upaya penjualan merupakan atribut yang berpengaruh
terhadap kinerja tenaga penjualan. Jadi semakin banyak upaya yang dilakukan
oleh tenaga pénjua]an maka semakin besar kinerja tenaga penjualan PT Columbia
Semarang.

Brown dan Peterson (1994, p. 78) menyatakan bahwa kontes, pemberian
hadiah, dan upéya termasuk di dalamnya jumlah jam kerja, jumlah kunjungan dan
tugas penjualan adalah sesuatu yang bermanfaat utnuk meningkatkan kinerja
penjualan.

Upaya yang sungguh - sungguh oleh tenaga penjualan akan menghasilkan
sesuatu yang positif terhadap kinerja tenaga penjualan secara simuitan. (Brown,

Cron, Slocum, Jr. 1997).
5.2.3 Kesimpulan Hipotesis 3

Atribut ketidakjelasan peranan dibentuk oleh indikator — indikator

supervisor tidak menyediakan instruksi yang jelas, kesulitan dalam komunikasi,
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hanya ada sedikit kerjasama antar departemen dalam organisasi dan perusahaan

menyediakan sedikit perlengkapan.

Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa ketidakjelasan peranan
mempunya{ pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja yang dapat diraih oleh
tenaga penjualan. Jadi semakin besar ketidakjelasan peranan, maka semakin
sedikit kepuasan f{erja yang dapat diraih oleh tenaga penjualan.

Penelitian yang dilakukan oleh Babakus dkk (1999, p. 61) juga
menyatakan bahwa ada pengaruh negatif antara ketidakjelasan .peranan dengan
kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Singh dan Rhoads (1991, p. 335)
dengan memakai 26 item skala multidimensi untuk menjelaskan hubungan antara
ketidakjelasan peranan dengan kepuasan kerja, antara lain : upah, kebijakan,

penilaian kembali, atasan, rekan kerja, xonsumen, dan keluarga. Hubungan ini

menunjukkan korelasi negatif yang signifikan.

5.2 4 Kesimpulan Hipotesis 4

Konflik peranan dibentuk oleh indikator — indikator kelébihan beban kerja,
tidak ada orang yang cocok untuk pekerjaan ini, konflik sering terjadi, terfalu
banyak pertemuan, dan kesulitan dalam menentukan standar kinerja.

Pada penelitian ini konflik peranan merupakan atribut yang mempunyai
pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja tenaga penjualan. Jadi semakinlbanyak
konflik peranan yang terjadi maka semakin sedikit kepuasan kerja yang diperoleh.

Bahwa ada pengaruh negatif antara konflik peranan dan kepuasan kerja

juga dinyatakan oleh Babakus dkk (1999, p. 61). Brown dan Peterson (1993, p.
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65) pada penelitiannya ménemukan hubungan negatif yang signifikan antara

konflik peranan terhadap kepuasan kerja tenaga penjualan.

5.2.5 Kesimpulan Hipotesis 5

Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa ketidakjelasan peranan
mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja tenaga penjualan. Jadi semakin
sedikit ketidakjelasan peranai maka semakin besar kinerja penjualan yang dapat

diraih oleh tenaga penjualan.

Jackson dan Schuler (1985) pada Singh dan Rhoads (1991, p. 335) :

menyatakan bahwa ketidakjelasan peranan menyebabkan upaya menjadi tidak
efisien, salah arah dan tidak menyenangkan. Hubungan negatif yang signifikan
antara ketidakjelasan peranan dan kinerja tenaga penjualan juga dinyatakan oleh
Brown dan Peterson (1993, p. 65), Babakus dkk (1999, p. 62). Ketidakjelasan
peranan dapat menurunkan kinerja tenaga penjualan dinyatgkan pula oleh Franke,

Behrman dan Perreautl pada Shepperd dan Fine (1994, p. 60).

5.2.6 Kesimpulan Hipotesis 6

Pada penelitian ini konflik peranan merupakan atribut yang mempunyai
pengaruh negatif terhadap kine:jé tenaga penjualan. Jadi semakin banyak koﬁﬂik
peranan yang terjadi maka semakin sedikit kinerja tenaga penjualan yang dapat
diraih tenaga penjualan.

Menurut Dubinsky dan Mattson (1979) pada Nygaard dan Dahlstrom

(2002, p. 63), konflik peranan berhubungan negatif dengan kinerja. Yammarino
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dan Dubinsky (1990) men'yatakan‘ bahwa konflik peranan berhubungan negatif
dengan kinerja tenaga penjualan. Konflik biasanya berhubungan dengan tugas dan
kewajiban dari tenaga penjualan dengan partner kerja baru. Konflik peranan
berhubungdn dengan tidak tersedianya informasi mengenai standar nilai, wakiu,

sumber daya, atau kemampuan dan berbagai input organisasional. (Nygaard dan

Dahlstrom, 2002, p. 61)

52.7 Kesimpulan Hipotesis 7

Kepercayaan yang diperoleh tenaga penjualan dari manajer penjualannya
dibentuk oleh indikator — indikator rasa percaya akan keadilan manajer, rasa loyal
yang kuat terhadap manajer, manajer tidak pernah ambil keuntungan dari
kesusahan orang lain dan rasa setia terhadap integritas manajer.

Pada penelitian ini, kepercayaan pada manajer mempunyai pengaruh postif
terhadap kepuasan kerja. J adi semakin besar kepercayaan yang diperoleh tenaga

penjualan dari manajer penjualannya, maka semakin tinggi pula kepuasan

kerjanya.

Rich (1997, p. 322) menyatakan bahwa tenaga penjualan akan merasa

lebih puas dengan pekerjaan mereka bila mereka mendapat kejujuran, kompeten

dan kenyataan dari manajer penjualan yang dapat dipercaya.

5.2.8 Kesimpulan Hipotesis 8

Pada penelitian ini, kepercayaan pada manajer mempunyai pengaruh postif

terhadap kinerja tenaga penjualan. Jadi semakin besar kepercayaan yang diperoleh
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tenaga penjualan dari ﬁanajer 'penjualannya, maka semakin tinggl pula
kinerjanya.

Pemimpin harus dapat dipercaya dan dilihat sebagai seseorang yang
mempunyai integritas. Tanpa pencapaian atribut ini, pemimpin tidak akan dapat
memperoleh kesetiaan. Tanpa kesetiaan dan komitmen, orang hanya akan bekerja
berdasar kebutuhan. Bryman (1992, p. 175-176). Penclitian yang dilakukan oleh
Rich (1997, p. 322) juga menyatakan bahwa kepercayaan pada manajer akan

mempengaruhi kinerja tenaga penjualan secara keseluruhan.

5 2.9 Kesimpulan Hipotesis 9

Kepuasan kerja dibentuk oleh indikator —.indikatoi' kepuasan keseluruhan
dari tenaga penjualan, pertimbangan waktu kunjung dan apakah tenaga penjualan
akan direkomendasikan perusahaan sebagai tempat kerja.

S_edangkan kinerja tenaga penjualan dibentuk oleh indikator - indikator
keefektifan dari tenaga penjualan, kinerja keseluruhan dari tenaga penjualan, dan
perbandingan kinerja tenaga penjualan dengan tenaga penjualaﬁ yang lain.

Dari hasil penelitian disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi
kinerja tenaga peﬁj ualan secara positip, artinya jika semakin besar kepuasan kefja
yang dicapai oleh tenaga penjualan maka semakin besar pula kinetja tenaga
penjualannya.

Campbell (1990) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah kesenangan

tenaga penjualan terhadap pekerjaannya dan kinerja adalah sesuatu yang dipelajan
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secara luas sebagai suatu.variabel_ di dalanri perilaku organisasi dan literatur
manajemen sumber daya manusia.

Kepuasan kerja yang dapat dicapai oleh tenaga penjualan tidak hanya
tergantung pada kinerja tenaga penjualan, kerja keras yang menghasilkan
kepuasan kerja oleh tenaga penjualan dalam tugas penjualan dapat untuk
mencapai kinerja yang diharapkan. (Brown, Cron, dan Slocum, Jr. 1997, p. 46).
Brown dan Peterson (1993, p. 74) juga menyatakan bahwa ada hubungan positip

antara kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan.

5.3 Kesimpulan Masalah Penelitian

Masalah penelitian yang dianalisis adalah faktor — faktor apa sajakah yang
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan. Dalam penelitian ini
faktor kepuasan kerja terdiri dari instrumen — instrumen upaya, kepercayaan pada
manajer penjuélan, ketidakjelasan peranan dan konflik peranan. Faktor kinerja
tenaga penjualan terdiri dari instrumen — instrumen upaya, kepercayaan pada
manajer perjualan, ketidakjelasan peranan, konflik peranan dan kepuasan kerja.

Upaya dibentuk oleh indikator — indikator :cugas penjualan, jumlah jam
kerja dan jumlah kunjungan yang dilakukan tenaga penjulan PT Columbia
Semarang. Upaya yang telah dilakukan untuk meningkatkan penilaian seseorang
terhadap tujuan, hasil, perasaan senang dan pengalaman yang diperoleh akan
meningkatkan kepuasan kerja. Kinerja tenaga penjualan dapat ditingkatkan pula
melalui kontes pemberian hadiah, dan upaya termasuk di dalamnya peningkatan

jumlah jam kerja, jumlah kunjungan dan tugas penjualan. Upaya yang dilakukan
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sungguh —.sungguh oleh teﬂaga penjualan akan menghasilkan sesuatu yang positif
terhadap kinerja tenaga penjualan secara simultan.

Ketidakjelasan peranan dapat timbul karena supervisor tidak menyediakan
instruksi yang jelas, kesulitan dalam komunikasi, hanya ada sedikit kerjasama
antar departemen dalam organisasi dan perusahaan menyediakan sedikit
perlengkapan. Ketidakjelasan pemberian instruksi dapat menyebabkan tenaga
penjualan tidak dapat melaksanakan tugasnya secara benar sehingga akan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerjanya. Ketidakjelasan peranan
menyebabkan upaya men adi tidak efisien, salah arah dan tidak menyenangkan.

Konflik peranan dapat terjadi karena kelebihan beban kerja, tidak adanya
orang yang cocok untuk pekerjaan ini, konflik sering terjadi, terlalu banyak
pertemuan dan kesulitan dalam menentukan standar kinerja. Dengan mengurangi
konflik peranan akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja tenaga
penjualan.

Kepercayaan yang diperoleh tenaga penjualan dari manajer penjualannya
dapat timbul apabila ada rasa percaya akan keadilan manajer, rasa loyal yang kuat
terhadap manajer, manajer tidak pernah ambil keuntungan dari kesusahan orang
lain dan rasa setia terhadap integritas manajer. Tenaga penjualan akan merasa
lebih puas dengan pekerjaannya apabila mereka mendapat kejujuran, kompeten
dan kenyataan dari manajer ﬁenjualan yang dapat dipercaya. Manajer penjualan
harus berbuat sesuai apa yang dikatakan sehingga dapat menjadi contoh

bawahannya dalam bertindak, dan dapat menimbulkan kepercayaan dari tenaga

penjualannya.
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Kepuasan kerja dapat dibentuk oleh kepuasan keseluruhan dari teﬁaga
penjualan, pertirhbangan waktu kunjung dan apakah tenaga penjualan akan
merekomendasikan perusahaan sebagai tempat kerja. Kepuasan kerja yang dapat
dicapai oleh tenaga penj ualan tidak hanya terganfung pada kinerja tenaga
penjualan, kerja keras yang menghasilkan kepuasan kerja oleh tenaga penjualan
dalam tugas penjualan dapat untuk mencapai kinerja yang diharapkan.

Dari hasil penelitian dapat ditarik ,kesimpul'an bahwa upaya mempunyai
pengaruh paling besar terhadap kepuasan kerja, kemudian secara berturut — turut
kepecayaan pada manajer penjualan, konflik peranan dan ketidakjelasan peranan.

Dari hasil penelitian ini juga dapat disimpulkan bahwa kepercayaan pada
manajer penjualan mempunyai pengaruh paling besar terhadap kinerja tenaga
penjualan, diikuti kemudian oleh upaya, kepuasan kerja, konflik peranan dan
ketidakjelasan peranan.

Dengan Berdasar hipotesis — hipotesis yang telah dikembangkan dalam
penelitian ini maka masalah penelitian yang diajukan dapat dijustifikasi melalui
pengujian SEM, telah dikonsepkan melalui penelitian ini bahwa faktor — faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan terdiri dari 9

konstruk yang diajukan didukung secara empiris.

5.4 Implikasi Teoritis

Menurut Brown dan Peterson (1994) faktor - faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja dan kinerja tenaga adalah upaya, upaya dipengaruhi oleh

persaingan, orientasi kerja individu, ketidakjelasan peranan dan konflik peranan.
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Rich (1997) memakai faktor model peranan dan kepercayaaan pada manajer
sebagai faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan Kinerja keseluruhan dari
tenaga penjualan. Bagozzi (1980) memakai faktor pencapaian motivasi,
penghargaan atas tugas khusus, intelegensia verbal dan kepuasan kerja sebagai
faktor yang mempengaruhi kinerja.

Pada..penelitian ini, tidak semua faktor — faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan diteliti. Faktor — faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja tenaga penjualan dalam penelitian ini adalah
upaya, kepercayaan pada manajer penjualan, ketidakjelasan peranan dan konflik
peranan. Sedangkan faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja tenaga penjualan
pada penelitian 1ni adalah upaya, kepercayaan pada manajer penjualan,
ketidakjelasan peranan, konflik peranan dan kepuasan kerja tenaga penjualan.
Oleh karena itu dengan menggunakan faktor — faktor tersebut, penelitian ini
ditujukan untuk fnenganalisis faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
dan kinerja tenaga penjualan pada PT Columbia Semarang. Pada penelitian
terdahulu faktor — faktor tersebut masih digunakan secara terpisah.

Penelitian ini menyajikan sebuah model baru serta pembuktian empiris
atas faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga

penjualan secara bersama - sama.
5.5 Implikasi Kebijakan Manajemen

Implikasi kebijakan manajemen dari penelitian ini adalah kepercayaan

pada manajer penjualan mempunyai pengaruh terbesar atas kinerja penjualan.
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Rasa setia terhadap integritas manajer merupakén indikator yang terbesar yang
membentuk kepercayaan pada manajer penjualan, kemudian disusul oleh rasa
loyal yang kuat terhadap manajer; rasa percaya akan keadilan manajer dan yang
terakhir maﬁaj er tidak pernah ambil keuntungan dari kesusahan orang lain.

Kepercayaan tenaga penjualan atas manajer penjualannya dapat lebih
ditingkatkén apabila ada komunikasi terbuka dua arah diantara mereka. Manajer
penjualan harus mempunyai integritas dan kredibilit;ds yang dapat dipercaya oleh
tenaga penjualannya sehingga akan meningkatkan loyalitas tenaga penj ualan.

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh terbesar kedua atas kinerja tenaga
penjualan. Kepuasan kerja lebih dapat ditingkatkan apabila memperhatikan
indikator- indikator yang mempengaruhi kepuaéan kerja dari yang terbesar yaitu
kesenangan kerja, kepuasan keseluruhan daripada tenaga penjualan, pertimbangan
tenaga penjualan terhadap waktu kunjung, dan apakah tenaga penjualan akan
direkomendasikaﬁ perusahaan sebagai tempat kerja.

Faktor — faktor seperti type manajemen, sistem pengupahan, lingkungan

. perusahaan, tugas lain dan karakteristik personal dari situasi dan tenaga penjualan
dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan.

Upaya mempunyai pengaruh terbesar ketiga atas kinerja tenaga penjualan
yaitu sebesar. Tugas penjualan dan jumlah .jam kerja merupakan indikator yang
mempengaruhi upaya dalam jumlah yang sama besar yaitu, kemudian diikuti oleh
jumlah kunjungan.

Perusahaan dapat memberikan kompensasi berupa honor, tunjangan

pekerjaan, tunjangan prestasi yang proporsional dan bermanfaat untuk tenaga
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penjualan yang berhasil m’emenuhi target penjﬁalan untuk meningkatkan upaya
tenaga penjualan yang akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja
tenaga penjualan.

Untﬁk meningkatkan pengetahuan akan pengaturan waktu yang lebih
efekiif dapat dilakukan seminar atau diskusi kelompok. Hal ini diharapkan dapat
untuk meningkatkan pengetahuan tenaga penjualan terhadap upaya Yyang
dilakukan agar dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan.

Konflik peranan mempunyai pengaruh terbesar keempat atas kinerja
tenaga ;enjualaﬁ. Kelebihan beban kerja, konflik sering terjadi dan terlalu banyak
pertemuan / meeting merupakan indikator yang mempengaruhi konflik peranan
dalam jumlah yang sama besar. Indikator berikutnya adalah tidak ada orang yang
cocok untuk pekerjaan ini dan kesulitan dalam menentukan standar kinerja .

Dengan menyediakan lingkungan kerja yang kondusif akan dapat
mengurangi konflik peranan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat dicapai bila
didukung oleh lingkungan perusahaan, rekan kerja yang dapat bekerja sama
dengan baik.

Ketidakjelasan peranan mempunyai pengaruh kelima atas kinerja tenaga
penjualan. Supervisor tidak menyediakan instruksi yang jelas merupakan indikator
yang mempengaruhi ketidakjelasan peranz;.n terbesar yaitu sebesar, kemudian
diikuti oleh kesulitan dalam komunikasi antar rekan kerja, hanya ada sedikit

kerjasama antar departemen dalam organisasi dan perusahaan menyediakan

sedikit perlengkapan.
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Manajer penjualan dapat melakukan pelétihan terhadap tenaga penjualan
dengan menggunakan pendekatan pemecahan masalah dalam menghadapi situasi
yang menimbulkan tekanan baik konflik peranan maupun ketidakjelasan peranan.

Kinélja tenaga penjualan dapat lebih ditingkatkan-apabila memperhatikan
indikator — indikator yang paling besar mempengaruhi kinerja tenaga penjualan
yaitu keefektifan dari tenaga penjualan, kinerja keseluruhan daripada tenaga
penjualan dan perbandingan kinerja dari tenaga penjualan dengan tenaga

penjualan yang lain.

5.6 Keterbatasan Penelitian

Referensi dari Brown dan Peterson (1994) yang tidak diikutkan dalam
penelitian ini yaitu faktor persaingan dan orientasi kerja individu. Referensi dari
Bagozzi (1980) yang tidak diikutkan dalam penelitian ini adalah pencapaian
motivasi, pengha'.rgaan atas tugas khusus, dan inteligensia verbal.

Penelitian ini ditujukan untuk menganalisis faktor — faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan pada PT Columbia
Semarang. Obyek penelitian hanya satu perusahaan saja yaitu PT Columbia
Semarang dan responden penelitian ini hanya tenaga penjualan yang melakukan
tugas menjual untuk periode wahu yang sinékat.

Instrumen - instrumen penelitian ini meliputi upaya, kepercayaan pada
manajer, konflik peranan dan ketidakjelasan peranan. Fakfor — faktor tersebut
untuk menganalisis pengaruhnya terhadap kepuasan kerja tenaga penjualan PT

Columbia Semarang. Instrumen - instrumen penelitian ini juga meliputi upaya,
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kepercayaan pada manajer, iconﬂik peranan, ketidakjelasan peranan dan kepuasan
kerja. Faktor — faktor tersebut untuk menganalisis pengaruhnya terhadap kinerja
tenaga penjualan pada PT Columbia Semarang. Tidak semua instrumen dari
penelitian terdahuluy disertakan karena untuk mempersingkat waktu dan
menghindari pengisian kuesioner yang asal — asalan dari para responden.

Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi untuk kasus lain di luar

obyek penelitian baik untuk cabang lain selain Semarang maupun untuk

perusahaan lain yang sejenis.

5.7 Agenda Untuk Penelitian Mendatang

Peneliti di masa mendatang disarankan untuk meneliti faktor — faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja tenaga penjualan yaitu faktor upaya,
konflik peranan, ketidakjelasan peranan dan kepercayaan pada manajer secara
bersama — sama étaupun terpisah baik pada perusahaan lain yang sejenis maupun
berbeda.

Penelitian di masa mendatang disarankan juga untuk menggunakan faktor
upaya, konflik peranan, ketidﬁkjelasan peranan dan kepercayaan pada manajer
serta kepuasan kerja untuk membandingkan kinerja tenaga penjualan antara satu.

perusahaan dengan perusahaan lain yang sejenis.
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Kepada Yth.
Bapak/Tbu/Sdr/Sdri Responden
Di Tempat

Dengan hormat,

Saya adalah mahasiswi Magister Manajemen Universitas Diponegoro dari
Semarang. Berkaitan dengan penelitian yang saya Jakukan mengenai “Analisis
Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja dan Kinefja Tenaga
Penjualan Pada PT Columbia Semarang”, maka saya mohon kesediaan
Bapak/Tbu/Sdr/Sdri untuk mengisi angket ini. Agar penelitian ini memberikan
hasil yang bermanfaat, maka Bapak/Ibw/Sdr/Sdri diharapkan mengisi angket ini
dengan sejujur-jujurnya.

Perlu diketahui bahwa jawaban yang diberikan akan dijamin
kerahasiannya dan hanya akan digunakan untuk kepentingan ilmiah. Untuk itu
saya mohon kesediaan dalam menjawab adalah benar sesuai dengan keadaan din
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri.

Atas ketjasama dan kesungguhan dari Bapak/Ibu/Sdr/Sdrl dalam mengisi

angket ini saya mengucapkan terima kasth.

Hormat saya,

Sri Rahayu Tri Astuti

Peneliti
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DAFTAR PERTANYAAN

Pilih salah satu jawaban pertanyaan berikut ini, dengan memberi tanda

silang (x) :

1. Lama bekerja pada PT Columbia :

a. <1 tahun - <2tahun
d. 10 - <15 tahun

2. Tingkat pendidikan ;
A.SLTP

c. Akademi

3. Tingkat pendapatan selama satu bulan : (dalam Rupiah)

a. Kurang dari 299.999  b. 300.000- 499.999

d. 800.000-1.099.999

b. 2 - <5 tahun

e. 15 - <20 tahun

b. SLTA

d. Sarjana

¢.5 - <10 Tahun

f. Lebih dari 20 tahun

c. 500.000- 799.999

e. 1.100.000-1.499.999  d.lebih dari 1.500.000

4. Total _pengﬁlaman bekerja: (dari sebelum bekerja pada PT Columbia sampai

dengah sekarang)
a. <1 tahun - <2tahun

d. 10 - <15 tahun

5. Usia sekarang :

a. Kurang dari 25 tahun

d. 46-55 tahun
6. Jenis kelamin : a. Laki-laki

7. Status ; a. Menikah

b. 2 - <5 tahun

e. 15 - <20 tahun

b. 26-55 tahun
e. diatas 56 tahun
b. Perempuan

b. Single
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Tentukan pendapat anda r_nengenai pertanyaan-pertanyaan berikut

dengan memberi tanda cawang (v) pada kotak angka yang anda pilih :

1. Merupakan hal yang penting dimana supervisor melihat saya sebagai tenaga
penjualan yang baik, meskipun menyita banyak waktu saya.
Sangat tidak sesuai Sangat sesuai
ooooDog 0o o
1 2 3 4 5 6 7 g8 9 10
2. Saya merasa senang ketika hasil yang saya capai melebihi pekerja yang
meskipun waktu luang saya banyak tersita.
Sangat tidak sesuai Sangat sesual
oooogbOoo 0 O 0
1 2 3 4 5 6 7 8§ 9 10
3. Saya mengevaluasi diri saya dengan berdasar kriteria supervisor, meskipun hal
itu sebagai hal yang membebani saya.
Sangat tidak sesual Sangat Sesuai

o oooooo oo 0
2 3 4 5 6 7 8 9 10

4. Bagaimana kepuasan Anda secara keseluruhan? (kepuasan akan gaji, komist,
fasilitas yang lain dan suasana kerja)
Sangat tidak puas , Sangat puas

ooooooo oo 0
12 3 45 6 7 8 9

5. Bagaimana pekerjaan yang dilakukan ?

sangat tidak menarik Sangat menarik
oo ooooo od a
1 2 3 4 5 6 7 g8 9 10
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6. Menurut Anda, bagaimana waktu yang digunakan untuk kegiatan penjualan ?

Tidak bermanfaat sama sekali Sangat bermanfaat
Dogoonooo 00 H
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Apakah Anda menganggap perusahaan sebagai tempat untuk bekerja yang

menyenangkan ?
Pasti tidak Pasti ya

OoooooOoog g0 o
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8. Bagaiman Anda memandang pemenuhan targe penjualan, apakah sebagal
sesuatu yang ringan/berat bagi Anda ?

Paling Berat Paling ringan
oOo0ooDooogg oo o
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

9. Jumlah jam kerja yang dipakai untuk penjualan, apakah menyita waktu Anda ?
Sangat menyita ‘Sangat tidak menyita

onoooopo0 o0 0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

10. Jumlah kunjungan yang dilakukan dalam seminggu apakah Anda punya waktu

untuk itu?
Sangat tidak tersedia ' Sangat tersedia

DDUDDDDDDD
1 2 3 &4 5 6 7 8 9 10
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Berilah tanda cawang (v) pada pilihan Anda, mengenai pertanyaan-
pertanyaaan berikut pada kotak angka yang Anda pilih.
STS :SANGAT TIDAK SESUAI
SS : SANGAT SESUAI
{1. Saya cukup yakin bahwa manajer saya akan selalu memperlakukan saya
dengan adil, meskipun saya tidak begitu kenal dengan pribadinya.

STS SS
R A R
12. Saya merasa loyal dengan manajer saya, meskipun penilaiannya terhadap saya
biasa - biasa saja

STS 58

13. Manajer tidak pernah mengambil keuntungan dari pekerja yang sedang

kesulitan
STS S8
ooobOopd0o o o
1 2 3 4 5 6 17 g8 9 10

14. Saya sepenuhnya percaya dengan kepemimpinan manajer saya, meskipun

secara pribadi saya tidak dekat
STS SS
oo o oooooo o
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

15. Supervisor tidak memberikan instruksi yang jelas.

STSDDDDDDDDDD >
1 3 3 45 6 7 &8 9 10
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16. . Supervisor pilih kasih terhadap beberapa tenaga penjualan.

STS SS
n ocooooodld 00 g
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

17. Ada sedikit kerjasama dalam organisasi
STS S8

18 Perusahaan hanya menyediakan bahan dan persediaan dengan kualitas yang

rendah

STS SS
o T o Y o N o o O 5

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

19. Target penjualan terpenuhi, meskipun waktu saya banyak tersita

STS SS
oooDbooodo O

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

20. Tidak ada pekerja yang sesuai dengan tugas yang diminta

STS SS
ooooooog oo
i1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

21 Pekerjaan saya menyebabkan konflik dalam diri saya, meskipun saya
menyenanginya.

STS SS
DDDDDDDDDD
1 2 3 4 5 6 7T 8 9 10
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22. Saya diminta untuk menghadiri banyak pertemuan, meskipun target saya

belum terpenuhi. _

STS SS
Dooooog 000
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

23. Saya kesulitan memenuhi standar kinerja, meskipun saya sudah paham dengan

tugas pekerjaan yang diberikan..
STS SS

Ooooooogd o o
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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