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Abstract

The purpose ofthis study is to examine the interrelationship between
factors, such as organization’s culture, salary satisfaction, job
satisfaction, motivation, gender, an educational background that
influence work productivity. The data are collected through contact
person from 135 accounting staffs from some private companies .in
Jakarta and Tangerang. Seven variables are Investigated in ihis
study. Using Structural Equation Modeling with programapplications,
the results of this study show that there is relation between
organizational culture and job satisfaction, between organizational
culture and motivation, between job satisfaction and motivation,
between job satisfaction and work productivity, between motivation
and work productivity, between organizational culture and salary
satisfaction, between salary satisfaction and motivation, between
organizational cultureand educational background, between salary
satisfactionand educational background, hetween salary satisfaction
and work productivity and between gender and salary satisfaction.
On the contrary, The results of this study also show that there is no
relation between gender and motivation

Keywords: organization’s culture, salary satisfaction, job
satisfaction, motivation, gender, an educational
background, work productivity

E; roduktivitas kerja merupakan

sesuatu yang kompleks dan senantiasa
perlu ditingkalkan baik dari sisi individual,
kelompok maupun organisasi..Hal ini
dikarenakan produktivilas merupakan
tantangan yang harus dihadapi oleh
semua komponen serta unsur organisasi
dan merupakan urusan semua orang
dalam organisasi kerja sehingga mereka
mampu mengatast situasi perakonomian
cdan moneter di Indonesia. Aksioma ini
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berlaku tidak hanya pada organisasi yang
bergerak di bidang skonomi, melainkan
pula bidang organisasi lain, seperi
kenegaraan, polilik, nidaba, bisnis, sosial
budaya, lembaga sosial masyarakat dan
keagamaan (Siagian, 2002)
Produktivitas pada organisasi terdiri
atas komponen tehnologi, modal dan
sumberdaya manusia. Sumber daya yang
diberdayagunakan secara elisien
merupakan salah salu faklor yang mampu
meningkatkan produklivitas meskipun
dilain pihak sumberdaya manusia
merupakan pemicu terjadinya pem-
borosan dan inefisiensi dalam berbagai

bentuk. Hal ini tercemin bila manajemen
organisasi tidak mampu merumuskan
kebijaksanaan pengelolaan sumber daya
manusia dalam organisasi dan menjalan-
kan praktek-prakiek manajerman sumber
daya manusia .Pengaruh sumber daya
manusia pada produklivitas kerja dapat
terlinat pada hasil pakarjaannnya, tingkat
absensi, kecelakaan, intensi keluar dan
konfribusinya pada perusahaan (Latham
dan Kenneth, 1994). Cleh sebab itu
pengembangan SDM uniuk meningkat-
kan produktivitas dan motivasi perlu
diperhatikan dan menjadi skala prioritas.

Produktivitas kerja tidak terlepas dari
efisiensi dan efeklivitas. Efisiensi
menekankan pada hasil kefja, sedangkan
elektivitas berhubungan dengan proses
pencapaian lujuan yang dikaitkan dengan
kerja manusia atau peningkalan lenaga
kerja manusia, pembaharuan hidup dan
kultural, sikap mental memuliakan kerja
serta perluasan upaya untuk meningkat-
kan muilu kehidupan masyarakal.
{Anoraga, et al.,1995). Dengan kata lain,
proses peningkatan produklivitas Kerja
dapat dilakukan melalui motivasi,
pendidikan, disiplin kerja, kelerampilan,
tekhnologi, sikap elika Kerja, tingkat
penghasilan, lingkungan dan iklim kerja,
manajemen, kesempatan berprestasi, dan
sarana produksi sarta jaminan sosial, etos
kerja, loyaliltas karja, kepuasan kerja,
kepemimimpinan,, struklur organisasi dan
pengawasan. (Anoraga, et al.,1995).
Selain itu kemampuan seseorang
menyesuaikan perilakunya dengan
budaya organisasi mempunyai relevansi
tinggi dengan kemampuan peningkatzn
produldivitas kerja atau budaya organisast
merniliki dampak positif terhadap perilaku
anggotanya berupa kerelaan untuk
meningkatkan produklivitas Kerjanya.
(Siagian, 2002). Dala menunjukkan ada

USAHAWAN NO. 12 TH XXXV DESEMBER 2006 i39|



korelasi langsung antara kesenangan
tempat keria dengan produktivilas,
kreativitas, semangal kerja, kepuasan
ingatan dan profitabilitas kera. Dengan
kata lain, orang yang beksija di tempat
kefja yang menyenangkan dan ferisi
dengan kegembiraan mulai melihat
pekerjaan mereka sebagai tempat untuk
memenuhi berbagai macam kebutuhan
dan memperkual motvast untuk bekerja
padalingkatyanglebih tinggi, karenaunsur
kesenangan berupa keceriaan dapat
rmemotivasikan pekera yang lertskan,
stress, lelah alautidak enak dalambeketja.
{Bruce, 2003)

Sedemikian pentingnya peningkatan
produktivitas kerja pada karyawan,
manuniut manajer mermiliki kemampuan
menjadikan para bawahannya menjadi
lipa “Y" dan memodilikasi perlaku para
bawahan yang lergolong tipe “X” secara
tepat. Maksudnya, menghargai  kinerja
yang mamuaskan, mengenakan sanksi
secara obyekiit dan rasional terhadap
mereka yang menampitkan pearilaku yang
disfungsional serla relakukan penilaian
kinerja {performance appraisal}l berupa
goal selling, reinforcement, iraining in self
management and team building unluk
mengévaluasi produktivitas karyawan
karyawan. (Latham dan Kenneth, 1994}

Beberapa penelitian terdahulu yang
menjadi accuan dan mengulas mengenal
produklivitas kerja karyawan adalah
Taviprawah (1997), yang mengkaitkan
variabe! disiplin kerja dan motivasi
terhadap produktivitas kerja karyawan
hotel Ancol Travelodge dan penslitian
Haryani (1998} yang mengkaitkan
kepuasan kera taerhadap produldivitas
karjakaryawan perusahaantanunsetagen
di Yogyekarta. Berdasarkan fenomena
tersebut, maka pengemmbangan yang
dilakukan lerhadap penelitian ini adalah
menambah variabel budaya omjanisasi,
kepuasan gaji, gender dan tingkat
pendidikan yang dikaitkan dengan
produklivitas kerja, dengan obysk
penelitiannya adalah slal akunting di
beberapa perusahaan swasta di Jakana
dan Tangerang. Penggunaan variabsel-
varabal tersebut didasarkan pada sualu
realita yang menunjukkan bahwa seorang
karyawan yang bekerja pada lingkungan
organisasi dengan budaya yang
mendukung serta memiliki kepuasan alas

gaji yang dilerima, maka akan menunjuk-
kan praduktivitas yang tinggi. Sslanjutnya,
perbedaan gender/jenis kelamin
karyawan di dunia kerja masing-masing
menunjukkan produklivitas kerja yang
berbeda dimana pria dikatakan lebih
cenderung produktt dibandingkanwanita,
yang umumnya mengalami  penurunan
kinerja pada saat-saal terteniuy rmuang
lingkup kerja pria lebih luas dibandingkan
wanita. Berikutmya penempalan posisi
karyawan yangtidak sesuaidenganiingkat
pendidikannya, pada sebagiankasus yang
ada menimbulkan kelidakpuasan dan
selanjutnya mengakibatkan penurunan
produkiivitas, hal ini dilatarbelakangi oleh
kalidakmampuan seseorang mengermban
tugas yang ada, tidak puas terhadap gaii
yang ditarima atau ketidakcocokandengan
posisi yang ada, karena umumnya
seseorang yang berpendidikan tinggi
menghendaki jabatan yang mampu
memberikan imbalan sesuai dengan
tingkat pendidikannya.Alasan-alasan
tersebut yang memofivasi peneliti
melakukan penelitian dengan lopik ini.

Berdasarkan uraian tersebut, maka
penglitian ini berlujuan untuk menguii dan
mengidentifikasikan kembali hubungan
yang signifikan antara budaya organisasi
dengan kepuasan kerja, hubungan yang
signifikan anlara budaya organisasi
dengan motivasi, hubungan yang
signifikan antara kepuasan kerja dengan
motivasi, hubungan yang signifikan anlara
kepuasan kerja dengan produlklivilas kerja,
hubungan yang signifikan antara motivasi
dengan produltivilas kerja, hubungan
yang signifikan antara budaya organisasi
dengan kepuasan gaji, hubungan yang
sigrifikan antara kepuasan gaji dengan
mativast, hubungan yang signifikan antara
kepuasan gaji dengan produklivitas kerja,
hubungan yang signifikan antara tingkat
pendidikan dengan budaya organisasi,
hubungan yang signifikan antara tingkat
pendidikan dengan kepuasan gaji,
hubungan yang signifikan antara gender
dengankepuasan gajidan hubunganyang
signifikan antara gender dengan
produktivitas kerja.

Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusikhususnya kepada
manajemen perusehaan mengenal cara
peningkatan produkiivilas kerja karyawan
ditinjau dari aspek-aspek keperilakuan.
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Sedangkan bagi staff akunting adalah
agar memperoleh solusi dan wawasan
dalam peningkatan produktivitas kerjanya.

Pengliian inl terdir atas lima bagian
yaitu pendahuluan yang memuat lalar
belakang penelitian, motivasi, tujuan
penelifian dan organisasi penulisan.
Berikutnya, telaah pustaka dan
pengembangan hipotesis memuat teor,
penelitian terdahulu dan model penelitian
serta hipotesis yang diajukan. Kemudian,
metoda penelitian meliputi pemilihan
sampel dan pengumpulan data, definisi
operasional variabel, analisis data.
Selanjutnya, hasil pembahasan yang
meliputi gambaran urnum responden,
statistic deskriplif, uji validitas, uji
raliabililas, pengujian nomalitas, evaluasi
oullier, evaluasi modsl dan pengujian
hipotesis. Terakhir, kesimpulan, keter-
batasan dan implikasi.

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEM-
BANGAN HIPOTESIS

Budaya Organisasi dan Kepuasan
Kerja

Hood dan Koberg (1991) pada
Halimalusyadiah {2003) mendefinisikan
kulbur sebagai seperangkat nilai, noma,
persepsi dan pola perifaku yang diciptakan
atay dikembangkan dalam sebuah
perusahaan unluk mengalasi masalah
adaptasi secara eksternal maupun
inlegrasi secara internal. Sedangkan
kepuasan kerja merupakan seperangkat
perasaan pegawai yang menyenangkan
alau lidak terhadap pekerjaan mereka
yang relative berbeda dari pemikiran
obyektif dan keinginan perlaku (Davis,et
al, 1985 pada Hamdiningsih, dan Sumardi,
2002)

Budaya yang merupakan noma dan
nilai mengarahkan perilaku anggota
organisasi. agar berperilaku sesuai
dengan budaya yang diterima lingkungan-
nya. {Luthans, 1998). Kultur omanisasi
yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kultur yang dikembangkan oleh
Wallach (1983) dengan membagi kultur
kedalam tiga dimensi yaitu birokralis
(orientasi kekuasaan), Inovalif [orientasi
pada hasi} dan sporif (orentasi pada
hubungan kekeluargaan). Pada budaya
arganisasi, ada 3 Taktor mendasar yaitu
strukiural (ukuran, umur, sejarah



perusahaan, tempat lokasi, lokasi
geografis perusahaan), polilis (distribusi
kekuasaan dan cara-cara pengambilan
kepulusan mangjerial dan emosional
{pemikiran koleklif, kebiasaan, sikap,
perasaan dan pcla-pola perilaku}.
{Clemente dan Greespan, 1999 pada
Ghozali dan Cahyono, 2002). Faktor
emosional yang tekait dengan perasaan
ini banyak berinteraksi dengan kepuasan
atau ketidakpuasaan sesaorang.
Perusahaan dalam mempekerjakan
individu yang nilai-nilainya tidak segans
dengan nilai-nilai organisasi mungkin
akan menghasilkan karyawan yang kurang
komilmen serta yang tidak terpuaskanoleh
pekerjaan mereka dan cleh organisasi.
Sehingga tidak mengherankan bila ingkat
keluamya karyawan yang tidak cocok
lebih linggi ketimbang individu yang
merasa cocck (Robbins, 1996 pada
Ghozali dan Cahyono, 2002).

Hal:Terdapathubungan antaraBudaya
Organisas] dengan Kepuasan Kerja

B Budaya Organisasi dan Motivasi

Motivasi merupakan konsep yang
menjelaskan kekuatan yang berpenganh
pada diri seseorang yang mengarahkan
perilaku. (Gibson, el a/,1887). Upaya
meningkalkan motivasi kerja dapal
dilakukan melalui peningkatan keadaan
internal dan eksternal atau hal-hal diluar
keadaan itu sendin, seperli peningkalan
pengelahuan yang bersifat akademik,
pelatihan keterampilan sesual dengan
kebuiuhan, bimbingan dan pengarahan
kepada karyawan secara berkala dan
kegiatan pembelajaran. Kegiatan-
kegiatan tersebut merupakan bagian dari
budaya organisasi untuk menciptakan
iklim kerja yang mendukung. {Mariana,
2003).

Menurut Holmes dan Marsden (1996),
budaya perusahaan atau organisasi
memiliki pengaruh terhadap perilaku cara
kerja dan motivasi para manajer dan
bawahannya untuk mencapai kinerja
organisasi. Dengan kata lain budaya
perusahaan mempengaruhi perilaku cara
berfikir seseorang, sehingga mampu
memolivasi seseorang teraebut dalam
bekerja.

Budaya organisast merupakan
persepsi bersama yang dianut oleh

anggota organisasi; suatu sistem dan
makna bersama. Implikasi yang lebih
penting dar budaya organisasi berkaitan
dengan keputusan seleksi sehingga
mempekerjakan individu yang tidak sesuai
dengan aturan organisasi akan
menghasilkan karyawan yang kurzng
motivasi. (Robbins, 1996 pada Ghozali
dan Cahyono, 2002)

Ha2:; Terdapat hubungan antara
budaya organlsasi dengan motlvast

B Kepuasan Kerja dan Motivasl
Locked- (1976) seperti yang dikulip
olen Stone, ef al (1992) memandang job
satisfaction sebagai “ a pleasurable or
positive emolional stale resulling from the
appraisal of one’s job or job expanencas
or e achisvement! of one's job values in
the work siluation resulls in the
pleasureable emolional slale krnown.
Befinisi infrnsic Moiivation menurnul
Amorican Psychological Association, pada
Becker, 1997) adalah;
A fealing of salisfaclion, competency,
conlrol or freedom that results from
completing an inleresting lask
Berdasarkan definisi lersebut
disimpulkan bahwa kepuasan kerja mem-
pengarubi cara pegawal mengevaluasi
aspek pekerjaan atau lingkungan
pekerjaan sepertic kepuasan terhadap
gaji, kondisi pekerjaan dan supervisor.
Kepuasan kerja yang meningkat berarti
perbaikan kualitas kidup yang lebih baik,
kesehatan yang baik, mental maupun
physical, kestabilan kerja dan kefasama
yang sangat erat dan kepuasankerja yang
tinggi tersebut tidak selalu memberkan
motivasi kera yang tinggi. Kemungkinan
ada faklor lain yang renghambat molivasi
kerja yang menimbulkan rasa aman dan
nyarman serta dapat rnenururkan molivasi
kerja. {Nusantoro dan Sutanto, 2001)
Perbaikan kepuasan kerja dapal
dilakukan dengan memperlimbangkan
alasan dan kaitannya. Kepuasan kera
berdampak pada non workatau citizenship
behaviour, separli tingkal kehadiran,
perpularan kerja, sabotase, kesehatan
arganisasi, kualilas dan kuantitas pekerja-
andan kesehalan mental dan lisik pekerja.
Menurut Taviprawati (1997),
pemenuhan kebutuhan dan keinginan
yvang berakhir pada kepuasan, akan

manimbulkan motivasi untuk meningkat-
kan produktivitasnya, karena kepuasan
kerja tersebut tidak dapat dipiszhkan dan
motivasi kerja yang seringkali merupakan
harapan kerja karyawan. Dengan kata
lain, motivasi ketja penyumbang timbulnya
kepuasan kerja yang tinggi alau kepuasan
kerja akan tinggi apabila keinginan dan
kebutuhan karyawan yang menjadi
molivasi kerja terpenuhi. (Trisnaningsih
dan Ardiyanto, 1998). Penelittan Nurahma
dan Indriantoro (1999} menyatakan
bahwa pemberdayaan akunian peamula
dikanior akuntan publik melalui tindakan
supervisi yang tepatbisa menumbubkan
molivasi intrinsik sehingga kepuasan
karja akuntan pemulia tersebut
meningkat.

Selanjutnya  Reksohadiprodjo
(1998) menyatakan bahwa molivasi
merupakan keadaan pribadi sesecrang
yang mendorong keinginan individu
untuk melakukan kegialan-kegiatan
tertentu guna mencapai suatu tujuan
akhir berupa kepuasan Kkerja.
Sedangkan motivasi menurut Herzberg,
terdini atas 2 (aktor, yaitu motivalors dan
hygienes. Mofivators alau Intrinsic
Factors seperti achievemen! dan
recognition, menghasitkan kepuasan
kerja, sedangkan hygiene atau extrinsic
faciors seperti pay dan job securily,
menghasitkan kelidakpuasan kerja.
(Herzberg, Mausner dan Synderman,
(1959) pada Lindner (1998).

Kepuasan memegang peranan
penting pada tiga aspek motivasi. yailu
enargizing, sustaining dan directing
behaviourKepuasan memeagang peran-
an pada proses yang terkait dengan
interaksi P-E (Person-Environment). P-E
memegang peranan pada mobvasi dan
merupakan anteseden dari fob salisfaclion
{Stons, et al,1992). Temuan Rahardja
(2000) juga membuktikan bahwa molivasi
mempunyai keterkaitan kuat dengan
kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpul-
kan bahwa motivasi yang tinggi akan
menghasilkan kepuasan kerja yang tinggi.
Termuan ini didukung dengan peneliian
Trisnaningsih et al (2002) yang mem-
buktikan bahwa kamilmen organisasional
dan komitmen prolessional memiliki
pengaruh secara tidak langsung melalui
variabel inlervaning molivasi terhadap
kepuasan kerja.
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Ha3: Terdapat hubungan antara
Kepuasan Kerja dengan Motivasi

B Kepuasan Kera dan Produkiivitas
Kerja
Ketidakpuasan terhadap suatu hal
rmendarong seseorang mencarn alternatif
pemecahannya, diantaranya melalui
peningkatan produktivitas kerja dan
mendapalkan penghargaan (reward).
Penghargaan mendorong terciptanya
kepuasan kerja (Anoraga, el al, 1985)
dan kepuasan kerja melalui peningkatan
produkiivitas bertujuan untuk mengurangi
biaya jangka pendek, absensi, kekeliruan,
perputaran kerja, penggunaan obal,
sabolase dan keterlambalan (Stone at al,
1992). Jadi saat manajemen lidak men-
jarnin adanya kelerkailan antara kepuasan
individual dengan produktivitas individual,
minat atau keinginan menjadi berkurang.
Produktivitas kerja menurut The
Japanese Productivity Center pada
Latham dan Kenneth, 1994) adalah:
Productivily is an altitude of mind. It is
mentality of progress of the constant
improvermeant of that which exisis.it is
the certainty of being able 1o do betler
- loday than yeslerday and less well
than tomorow. it is the will to improve
on the present situation no matter how
good it may seem, no matter how good
it may really be. It is the constant
adaptalion of econornic and sovcial life
tochanging conditions:itis thecontinual
effortto apply new technigues and new

methads: It is the faith in human

progress.

Perlu diketahui bahwa tidak semua
orang yang menghasllkan produksi ity
dikatakan produldif. Sesecrang dikatakan
produktf apabila orang tersebul dapat
menghasilkan paling lidak atau sedikilnya
sgjumlah dengan ketentuan minimal,
dimana ketentuan minimal berdasarkan
atas besamya culput normal yang dikerja-
kan datam jangka waltu yang layak {(Hadi,
1998 pada Haryani, 2002).

Kepuasan keluama dan pekerjaan
merupakan cermin hubungan antar
variabel yang terkait dengan produktivitas
kerja karyawan. Hal ini dapat dijelaskan
melalui program-program manajemen
yang bertujuan menciptakan keseimbang-
an antara kehidupan kerja dan keluarga,

misalnya banluan kesehalan keluarga,
asuransikesehatan keluarga, rencana gaji
pension dan sebagainya Dengan melaku-
kan program tersebut manajemen dapat
menghemat biaya, mengurangi tingkat
absensi (karena karyawan mersa puas),
mengurangi lingkat fabourfumover seria
peningkatan produklivitas. {Mercer, 1991
pada Yasin 2000).

Kepuasankerjamenempali porsipenting
di perusahaan. Karena setiap karyawan
yang merasa puasdiharapkan dapalbekera
pada lingkal ‘fulf capacily”, sehingga
diharapkan dapat meningkatkan produk-
tivitas kerjanya. Sebaliknya karyawan yang
tidak puas dalamn bekerja, dia tidak akan
bekerja pada tingkat “fuff capacty”, dan
hal ini berakibat pada merosotnya pro-
duldivitas kerja. Sehubungan dengan itu,
masalah kepuasan kerja karyawan akan
mempartinggi produktivitas kerja {Blumn,
1949 pada Haryani, 1998). Perusahaan
yang ingin mengurangi biaya atau
meningkatkan produkfivilasnya secara
signifikan, perlu menerapkan langkah —
langkah strategik kearah peningkatan
kualitas human capital (Mulyadi, 2001
pada Sule, 2002), Peningkatan produk-
tivitas ini dihasilkan dari gabungan anfara
sumber daya manusia dengan preslasi
kerja yang dihasilkan.Apabila telah
berhasil, kemudian dibandingkan dengan
lingkat presiasi kerja sebelumnya.
(Taviprawati, 1998).

Berdasarkan uraian tersebul dapal
diketahui, bahwa kepuasan kerja sangat
besar penganihnya terhadap sikap dan
tingkah laku karyawan. Sikap dan tingkah
laku inl menentukan produldivitas kerjanya.
Sehingga ketidakpuasan kerja karyawan
yang berakibat pada produktivilas kerja
karyawan, akhimya menganggu kelang-
sungan hidup perusahaan. Hal ini
konsisten dengan penelilian yang ditaku-
kan Haryani, (1998) yang menyalakan
bahwa kepuasan kerja berhubungan
produklivitas kerja bagi karyawan yang
memiliki pengalaman kerja diatas 101ahun
dan berusia diatas 30 tahun.

Had: Terdapathubunganantara Kepuasan
Kerja dengan Produktivitas Kerja

E Motlvasi dan Produktivitas Kerja
Motivasi erat kaitannya dengan
kemampuan  seseorang  dalam
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menyesuaikan din yang berangkat dan
visi alas berbagai hampan akan keber-
hasitan usaha dan masa depan yang lebih
baik Motivasimerupakan salah satu faklor
internal yang berpengaruh terhadap
produktivilas kerja. Manusia dalam
organisasi sefalu mengalami proses
penyesuaian diri dan apabila mengalami
kesulitan dalam proses tersebut alau tidak
mempemleh tanggapan dari lingkungan,
berarti ia gagal dafam menyesuaikan diri,
Tipe khusus dar kegagalan ini berupa
frustasi atau kekecewaan. Faktor
seseorang menghadapi kegagalan dalam
menyesuaikan dii sangal menentukan
produktivitas kerja yang bersangkutan.
Melahirkan molivasi bukan masalah
sederhana delam meningkatkan pro-
duktivitas serta profesionalisme kera.
Motivasi kerja timbul apabita seseorang
mempearoleh imbalan yang baik serta adil.
Fakta membuktikan bahwa pemberian
imhalan yang baik belum lentu menunjule-
kan hasil kerjanya yang maksimal/
produklif. {Anoraga,etal.,1995). Meskipun
demikian Taviprawati (1997) dalam
penefitiannya 1ernadap room aftendant di
hotel Ancol Travelodge menunjukkan hasii
bahwa motivasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap produktivilas kerja.
Menurut Bruce {2003), pertumbuhan
dan perkembangan pribadi merupakan
salah salu cara mempengaruhi molivasi
pekerja sehingga memaksimalkan
kontribusi dan memperbaiki produktivitas
perusahaan. Beberapa faktorpenting yang
menghubungkan motivasi pekerjadengan
tingkal kinerja serta produklivitas yanglebih
tinggi vaitu kondisi kerja, penugasan
khusus, gaji, tehnik-tehnik yang sesuai
dan inovatif serta menggunakannya
sesuai gaya kepemimpinan, nalun bisnis
dan ketrampilan para psekerja serla
keuntungan vang ditawarkan. Panelitian
Harsiwi (2002) yang melakukan riset pada
dosen wanila di Yogyakaria menyatakan
bahwa faklor intemal (berupa keluarga
dan mativasi) sena ekstemal {(kebijakan
institusi/ pemerintah tempat dia bekerja,
kondisi lingkungan dimana dia hekerna
dan jaminan perlindungan hak-hak wanita)
diduga barpengaruh terhadap
produkiivilas dosen wanita.
Produldivitas kerja merupakan suatu
konsep yang menunjukkan adanya kailan
antara hasil kerja dengan saluan wakiu



yang dibutuhkan untuk mengbasilkan
produk. Secrang tenaga kerja dikatakan
produktif apabila mampu menghasilkan
keluaran (oulput) yang lebih banyak dari
tenagakerja lain untuk satuan wakiu yang
sarna. Jadi karyawan yang mampu meng-
hasilkan produk sesuai standar yang telah
dilentukan dalam satuan walktu yang lsbih
singkat, maka karyawan lersebul dikata-
kan berproduktivitas finggi atau lebih baik.

Ha5: Terdapat hubungan antara
motivasi dan produktivitas kerja

B Budaye Orgenlsasi dan Kepuasan

Gal]l

Budaya organisasi merupakan kunci
dari nilai-nilai yang dipercaya serta
karakleristik yang diberikan anggota
kepada suatu organisasi. Budaya tersebut
menjadi dasar orientasi bagi karyawan
unluk memperhalikan kepentingan semua
karyawan (Randolf dan Blackbum,1989
pada Tampubolon, 2003). Berdasarkan
definisi tersebut, dapat disimpulkan jika
nilai-nilai budaya yang temermin dalam
peraiuran dan kebijaksanaan perusahaan
berpengaruh positi terhadap karyawan,
maka karyawan akan mendukung dan
akhimya tercipla kepuasan. Misalnya
kebijakan yang lerkait dengan gaji yang
didukung oleh karyawan, maka akan
lercipla kepuasan gaji dan sebaliknya
apabila kebijakan tersebut tidak
mendukung, makakaryawanakanenggan
dan timbul ketidakpuasan.

Menurut Robbin {1998) pada Ghozali
dan Cahyono (2002) menyatakan bahwa
perusahaan dalam mempekerjakan
individuyang nilainyatidak segaris dengan
nilai organisasi mungkin akan menghasil-
kan karyawan yang kurang komitmen serta
tidak terpuaskan oleh pekeraan mereka
dan organisasi. Sehingga tidak
mengherankan bila tingkat keluamya
karyawan yang tidak cocok lebih linggi
ketimbang individu yang merasa cocok.

Ha 6: Terdapat hubungan antara
budaya organlsasidan kepuasan ga]i

B Kepuasan Gajl dan Motivasl
Motivasi adalah keadaan pribadi
seseorang yang mendorong keinginan
individu untuk melakukan kegialanlenentu
guna mencapai suatu tujuan (Handoko,

1995 pada Trisnaningsih, 2004).
Memotivasi orang adalah menunjukkan
arah tertentu kepada mereka dan meng-
ambil langkah-langkah untuk memastikan
bahwa mereka sampai kesuatu tujuan.

Kepuasan individu atas gaji yang
diterirna, berdasarkan pada teor equily
yang barkenaan dengan motivasi individu
untuk bertindak dalam organisasi. Teor
equily menekankan bahwa kepuasan gaji
disebabkan oleh perasaan yang ber-
hubungan dengan rasa keadilan alas gaji
yang dibayarkan. Jika gaji yang diterima
pekerja kurang dari yang lainnya, maka
akan timbul perasaan ketidakadilan
(inequitable) atas pembayaran yang
diberikan. ltutah sebabnya fakltor Hygienes
atau faldor eksirinsik pada motivasi yang
terdiri alas upah/gaji, keamanan kerja
mangakibatkan ketidakpuasan kerja.
{Herzberg, etal., 1959 padalindner, 1998).
Sedangkan Ross dan Feris (1981} pada
Trisnaningsih (2004) mengungkapkan
bahwa motivasi, kepuasan kera dan
komitmen berhubungan dengan kinedja,
begitupula Abdurahim (1998) msnyalakan
adanya keselaraan wnotivasi kera dan
kesempatan kerja pada beberapa profesi
akunlan wanita dan pria.

Ha7: Terdapat hubungan antara
kepuasen gajl dan motivasl

M Kepuasan Gaji dan Produktivitas

Kerla

Produktivitas tidak berasal dar mesin,
melainkan dari sumberdaya manusia yang
menyusun, menjamin dan mengoperasi-
kan peralatan atau mengatur siklus
kerja.(Latham dan Kenneth, 1994). Gaji
atau upah yang diterima sumber daya
manusia berkaitan dengan preslasi
kerjanya menunjukkan adanya korelasi
yang posilif antara prestasi karyawan dan
upah yang dilerima, yaitu semakin tinggi
prestasi karyawan maka akan semakin
besar upah yang diterima. Hal ini akan
memberikansemangatkerjatiap karyawan
untuk memacu prestasi sehingga
produktivitas karyawan akan iercapai
(Anoraga, et al.,1995). Produktivilas
dipengaruhi berbagai faktor baik yang
berhubungan dengan lenaga kerja itu
sendiri maupun faktor lain, diantaranya
adalah tingkat penghasilan (Ravianto,
1983 pada Harsiwi, 2004).

Kepuasan atau ketidakpuasan adalah
fungsi dan ketidakcocokan anlara apa
yang dirasakan akan diterima oleh
seseorang dengan berapa banyak
bayaran yang diterima seseorang.
Ketidakpuasan atas gaji yang rmencukupi
umumnya menimbulkan tingkat kepuasan
kerja yang lebih rendah atas pembayaran
dari komponen pekerjaan yang dapat
diprediksi {Lawler, 1990 pada Rivai, 2001).
Selain itu orang-orang yang memiliki opini
yang tinggi terhadap kinerja pekerjaannya
cenderung kurang lerpuaskan atas gaji
yang diterimanya. {Motowildo, 1982 pada
Rivai, 2001). Berdasarkan uraian tersebut
dapat disimpulkan bahwa karyawan yang
kurang puas terhadap gaji cenderung
kinerjanya menurun dan hal ini secara
tidak langsung mengakibatkan penuvrunan
produktivitas kerjanya.

Hag:Terdapat hubungan antara
kepuasan gaji dan produktlvitas kerja

B Belakang Pendidikan dan Budaya

Organlsasl

Manajemen keragaman budaya
merupakan pengsiolaan sistem mana-
jemen sumberdaya manusia, paningkatan
karir kaum wanita, pengeblaan helero-
genitas dalam ras, elnik dan kebangsaar,
pemikiran tenlang keragaman, perbedaan
budaya serta program pendidikan. Budaya
yang tarbentuk dalam sualu organisasi
terdin dari pembentukan dimensi-dirnensi
kepentingan budaya individu, sehingga
untuk mengembangkan budaya or-
ganisasi kearah yang positif, maka
diperukan sistem pengelolaan manaje-
men kearah pembentukan budaya yang
lerkendali, sehingga hal tersebut menjadi
modal ulama bagi organisasi dan anggota
bemerilaku dan bertindak.

Tingkat pendidikan, keterampilan,
disiplin, sikap, etika kerja, gizi dan
kesehatan, jaminan sosial, lingkungandan
iklim kerja, teknologi, sarana produksi,
manajamen dan kesempatan berprestasi
merupakan faktor yang mempengarhi
produktivitas kena karyawan (Ravianlo,
1983 pada Harsiwi, 2004). Sehingga dapat
digambarkan bahwa semakin tinggitingkat
pendidikan yang dimiliki karyawan sualu
organisasi, maka akan semakin pesat
persaingan diantara mereka, dan hal ini
akan mendukung terciptanya budaya
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organisasi yang kompetitf dan mendorong
peningkatan produkdivitas kerja.

Ha$: Terdapat hubungan antara later
belakang pendidikan dan budaya
organisasi

W Latar Belakang Pendidiken dan

Kepuasan Kerja

Karyawan level bawah yang ber-
pendidikan tinggi dan memperocleh
pekerjaan yang fidak sepadan dengan
kemampuan dan keahliannya akan
mengalami kebosanan karena pekerjaan
yang kurang menanlang dan tanggung
jawab kecil, sehingga limbul ketidak-
puasan dalam pekeraan maupun gaji
{Ghozali dan Cahyono, 2002},

Ha 10: Terdapat hubungan antara
latar belakang pendidikan dan
kepuasan pekerfaan

® Gender dan Kepuasan Gali
Perjuangan kesetaraan gender feriait
dengan keselaraan sosial antara pria dan
wanita yang dilandaskan kepada peng-
akuan bahwa kelidaksetaraan gender
tersebut disebabkan oleh diskriminasi
struktural dan kelembagaan. Temminologi
gender diperkenalkan sebagai accuan
kepada perbadaan pria dan wanita tanpa
kanolasi yang sepenuhnya bersifal
biologis. Jadi rumusan gender merjuk
kepada perbedaan-perbedaan antama pria

dan wanita yang merupakan bentukan

sosial, bukan perbedaan biologis yang
menyangkut jenis kefamin. (Mac Donald
al, 1997 pada Trisnaningsih, 2004).

Di lingkungan pekerjaan, apabila
terjadi masalah, pegawai pria mungkin
akan merasa tertantang untuk meng-
hadapinya dibandingkan menghindari-
nya. Dilain pihak, perilaku pegawal wanila
akan lebih cenderung menghindari
konsekuensi konflikdibandingkan perilaku
pegawal pria, meskipun dalam banyak
situasi, wanita lebih banyak bekerjasama
dibanding pria, telapi resiko akan timbul,
bila pria cenderung lebih banyak
membantu dibandingkan wanita. (Eaghly.
1987 pada Trisnaningsih, 20043,

Penelittan empiris vang berkaitan
dengan diskriminasi terhadap wanita
dalam organisasi, diantaranya dilakukan
oleh Levitin et af {1971) serta Terbirg dan

ligen (1975) pada Kunlar dan Kusuma
(2001) yang menyalakan ada perbedaan
kompensasi antara pekerja wanita dan
pria dan perbedaan pada gaji yang
diterima {Kidd dan Shannon, 1996,
Groshen, 1995 pada Kunlari dan Kusuma,
2001).Berikutnya, Ward et al (1986) pada
Trisnaningsih (2004) yang menefii ingkat
kepuasan kerja wanita di lima area, yaitu
pekarjaan secara umum, supervise, rekan
kerja, promosi dan gaji. Hasil studi
mengindikasikan bahwa measkipun
akuntan publik wanita tampak puas
terhadap kebanyakan aspek pada
lingkungankerjanya, hanya sajaareayang
memberikan kepuasan lerendah bagi
mereka adalah gaji dan kesempalan
promosi yang lersedia. Barron etal (1989)
pada Kunlari dan Kusuma (2001)
menunjukkan adanya perbedaan gajiyang
diterima oleh akuntan pria dan wanita,
dimana auditor pria manerima gaji yang
lebih besar dibanding auditor wanita
dengan tugas yang sama. Sementara
Wellington (1991) pada Kuntari dan
Kusuma (2001) menyatakan bahwa
sekalipun kesenjangan antara gaji pria
dan wanita semakin betkurang, namnun
masin saja terdapat kesenjangan dianlara
gaji keduanya.

Ha 11: Terdapat hubungan antara
gender dan kepuasan gall

M Gender dan Motivation

Perilaku gender adalah perilaku yang
torcipta melalui proses pembelanjaran,
bukan sesuat yang berasal dan dalam
diri sendir secara alamiah alau 1akdiryang
tak bisa dipengaruhi oleh manusia.
Terbentuknya perbedaan genderdisebab-
kan beberapa hal, vaitu dibenluk,
disosialisasikan, diperkuat, bahkan
dikonstruksi sacara sosial, kultural atau
melalul ajaran agama maupun negara.
Perbedaan gender sesungguhnya ftidak
menjadi masalah sepanjang tidak
melahitkan ketidakadilan gender. Namun
yang menjadi persoalan, lemyata per-
bedaan gender lelah melahirkan berbagai
kelidakadilan, baik pria dan wanita dan hal
ini secara fidak langsung mempengaruhi
motivasi mereka dalam bekerja. Secara
teori, pria sebagai kepala keluarga
tentunya berusaha keras menghidupi
keluarga dan dengan molivasi tinggi
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berusaha memenuhikebutuhanyang ada,
ditain pibhak wanila hekerja selain untuk
mamenuhi self aclualization dan mem-
bantu suami alau sebagaikepalakeluarga.
Perbedaan kepentingan yang mendorong
mereka untuk berkerja, juga menumbuh-
kan motivasi yang berbeda pada diri
mereka masing-masing. Ssjauh peng-
amatan peneliti, belum ada penelitian
lerdahulu yang mengkaitkan secara
langsung hubungan antara genderdengan
tingkat motivasi, telapi ada peneliian
terdahulu yang mengkaitkan antara
gender dengan kinerja dan kepuasan
keria. Secara logika, dapat terfihat, bahwa
meningkalnya kinerja dan kepuasan kerja
tersebul dapat dilatarbelakangi salah
satunyaadalah peningkatan motivasipada
din masing-masing individu, dan beberapa
faktor lainnya, seperli kesempatan, sifat
personalitas (maskulin, feminim dan netral)
serta hal-hal yang bersifal natural.

Keikutssrtaan wanita unfuk bekerja
sama dengan pria menimbulkan peran
ganda wanita. Secara konseptual, peran
ganda wanita mengandung beberapa
kelemahan dan arnbivalensi. Perlama,
terkandung pengerian bahwa sifat dan
jenis pekerjaan wanita adalah tertantu dan
sesuai dengan kodrat wanitanya.Kedua,
dalam kaitan denganyang pertama, wanila
tidak sepenuhnya bisa ikut dalam proses
produksi. Ketiga, didalamnya terkandung
pengakuan bahwa sistem pembagian
kerja seksua) seperti yang dikenal
sekarang bersifat biologis semata.
Keempal, merupakan sualu psnerimaan
tuntas lerhadap berlangsungnya mode of
praoduction yangada. Kelima, bila dikaitkan
unsur keselarasan dan pengertian yang
terkandung didalamnya adalah bersifat
einosentris dan mengacu pada kelas
sosial tertentu dan secara kultural bukan
sesuaty yang universal dimiliki olsh setiap
suku bangsa di Indonesia [Sjahyir, 1985
pada Harsiswi, 2002)

Hambalan yang dimiliki oleh wanita
dalam berkarir terkail dengan fenomena
“The Glass Cailing”. Morrison et al{1987)
pada Kuntari dan Kusuma [2001)
menemukan bahwa karir pekerja wanita
sering lerhenti pada fingkal general
manager. Hal ini mungkin disebabkan
karena beban rumah langga yang harus
ditanggung oleh secrang wanila akan
dapat mempengaruhi profesionalismenya



dalam menapak pada jenjang karir
berikutnya (King dan Stockard, 1990 pada
Kuntaridan Kusuma, 2001). Perkembang-
an kesuksesan karir wanita berbeda
dengan kesuksesan karir pria yaite karr
wanita di kantor akuntan bergerak dari
yang bersifat klerikal menjadi seorang
akuntan.

Ha 12: Terdepat hubungan antara
gender dan motlvasl

METODA PENELITIAN
B Metode Pemilihan dan Pengumpulan

Data

Pemilinan sampel dilakukan dengan
Purposive Random Sampling Method
,yailu mengambil sampel dengan kriteria;
staff akunting yang bekerja pada
perusahaan skala menengah kebawah di
beberapa daerah Jakaria dan Tangerang.
Sedangkan random dalam pengambilan
sampel ini maksudnya adalah tidak
membedakan usia, lama kerja, status
pemikahan dan jenis perusahaan tempal
responden bekerja Total kuesioner yang
dikiimkan berjumlah 157 danyang kembali
sejumlah 150 sedangkan yang dapat
diolah adalah 135 kuesioner.

B Definisi Oparasional Variabel

Pengukuran Variabel

Budaya Organisasi merupakan nilai-
nilai yang dianut bersama oleh partisipan
dalam organisasi mengenai bagaimana
cara melakukan hal-hal sepular pekerjaan
dan organisasi. Tipe budaya menurut
Wallach {1983)pada Devina {2003)adalah
budaya birckrasi, budaya innovatif dan
budaya supportif. Variabel budaya
organisasi diukur dengan menggunakan
inslrumen yang dikembangkan oleh
Hoefstede st af (1990) yang terdiri atas 21
instrumen dengan lima poin skala likert,
yaitu (1) sangat tidak sesuai, (2) tidak
sesuai, (3) kadang-kadang, (4) sesuai (5}
sangat sosuai.

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai
orientasi emosional individu untuk
menjalankan peran dan karakterislik
pekerjaan mereka (Porter atal, 1974 pada
Rainawati dan Kusuma, 2002). Kepuasan
pekerjaan pada penelitian ini diukur
dengan menggunakan instrumen yang
dikembangkan oleh Larkin {1990), yang
terdin atas enam itern instrument dengan
lima poin skala likert.

dan

Molivasi didefinisikan sebagai kekuat-
an yang mendorong seseorang untuk
melakukan lindakan tertentu atau ber-
perilaku lerlentu (Amstrong, 1994 pada
Kumiawan, 2004). Molivasi diukur dengan
intrumen Dubrin (2000) yang terdin atas
20 ilem instrument dengan lima poin skala
likert.

Kepuasan Gaji merupakan konstuk
kepuasan yang multidimensi dan terdin
atas empat subdimensi, yailu tingkat gaiji,
struktur/pengelolaan gaji, peningkalan gaji
dan tunjangan/benefit. Kepuasan atas
tingkal gaji didefinisikan sebagai persapsi
kepuasan alas gaji atau upah langsung,
sedangkan kepuasan atas peningkatan
gajiberkenaandengan persepsikepuasan
dalam perubahan tingkat gaji. Kepuasan
atas struktur atau pengadminisiasian gaji
didefinisikan sebagal persepsi kepuasan
dengan hierarki gaji intemnal dan metods
yang digunakan untuk mendistribusikan
gaji. Kepuasan atas tunjangan menekan-
kan pada persepsi kepuasan dengan
pembayaran tidak langsung yang diterima
karyawan, Kepuasan gaji diukur dengan
PSQ (pay salisfaction questionnaire) yang
dikernbangkan oleh Judge dan Walbourne
(1994).

Gender adalah penggolongan grama-
tikal terhadap kata benda yang berkaitan
dengan dua jenis kelamin serta katiadaan
jenis kelamin atau kenetralan. Variabel! ini
merupakan varabel dummy yang peng-
goloengannya dilakukan dengan memberi
tanda O unluk pria dan 1 untuk wanita.

Produkiivitas adalah suatuukuranyang
menunjukkan perimbangan antara oulput
dan input. Seseorang dikatakan produlkdif,
apabila orang tersebul menghasitkan
paling lidak atau sedikitnya sejumlah
dengan ketenluan minimal, didasarkan
atas besamya outputnomal, yang dikerja-
kan dalam jangka wakiu yang layak (Hadi,
1969 pada Haryani, 1998). Pengukuran
produklivitas keria didasarkan atas
instrumen Tampubolon (2003) yang terdini
alas 32 item pertanyaan denganlima poin
skala likert.

B Analisls Data

Pengujian hipotesis dalam penelitian
ini ditakukan dengan menggunakan model
persamaan struktural (Stuctural Equalion
Modeling) dengan aplikasi Analysis of
Moment Structure dar Arbucle (1997).
Penggunaan AMOS mensyarlakan

beberapa krteria yang harus dipenuhi,
malipuli: 1) Degree of freedom (DF)harus
pasitif 2) Non signifikan chi squarediatas
nilai yang disyaratkan yaitu dengan nilai
p=0,05 dan dialas hatas konservalifyang
diterima sebesar p=0,10. 3] incremental
fit yailu GFIl (Goodness nol Fil Index),
Adjusted GF1{AGFI), Tucker-Lewis Index
(TLI) dan Normed Fit Index {NFI} diatas
0,90. 4) Nilai RMR (Root Mgan Square
Residual) dan BRMSEA (Roo! Mean
Square Error of Approximation ) yang
rendah.

HASIL PEMBAHASAN
B Gambaran Umum Responden

Kuesioner dikirimkan melalui conlact
person dan mail survey kepada 157 staf
akunting yang bekerja di beberapa
perusahaan swasla di Jakarta dan
Tangerang. Kuesionar yang kembali
berjumlah 150 responden dan yang
dapat diolah sebanyak 135 sampel
dengan kriteria laki-laki berjumlah 35
dan perempuan berjumlah 100.
Sedangkan yang memilikipengalaman
kerja 0-2 tahun sebanyak 80 responden,
pengalaman kerja 2-4 {ahun berjumlah
A0 respeonden, pengalaman kerja 4-6
tahun berjumlah 15 responden.. Usia
responden yang berkisar 20-25 tahun
sebanyak 100 responden, usia 26-30
tahun sebanyak 30 responden, usia31-
35 tahun sebanyak 5 responden.
Sejumlah 65 responden bekerja di
bidang jasa, sedangkan 30 rasponden
bergerak di bidang manufaktur dan
sebanyak 35 respenden bergerak di
bidang perdagang-an dan lainnya
sebanyak5responden. Responden yang
belum menikah sebanyak 120
responden dan sisanya 15 responden
talah menikah. Mayoritas sebanyak 100
responden berpendidikan 5-1 dan
sisanya sebanyak 20 responden
bemendidikan D-3 dan sebanyak 15
responden adalah lulusan SMU.
m Uji Nomalitas

Masing-masing variabel mempunyai
critical ratio dibawah 2,58 sehingga dapat
dikatakan seluruh dala NORMAL (Lihat
lampiran)
W Evaluasi Quilier

Dengan leknik mahalonobis dapat
diketahui bahwa dengan chi square pada
degree of freedom sebesar 8 yaitu jumlah
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variabel indikator pada tingkat signifikansi
p < 0,001, Nilai Mahalonobis distance \
2 (9, 0,00) sebesar 29,58. Hal ini berarti
kasus yang mempunyai Mahalonobis
dislance yang lebih besar dari 29,58
adalah multivariale outliers. Hasil output
menunjukkan lidak ada salupun kasus
yang rmemiliki nitai Mahalonobis distance
diatas 29,58, maka dapat disimpulkan
lidak ada multivariate outliers. (Lihat
lampiran)

B Uji Mods)

Model ini dikatakan telah memenuhi
kriteria modsl fit yaitu ditunjukkan dengan
nilai Chi Square = 84,260 dengan
probabilitas = 0,000, Begitu juga dengan
kriteria lainnya seperti GFIl = 0,969 ; AGF|
= §,994; TLI = 0,956 yang nilainya diatas
0,90 dan juga nilai BMSEA = 0,044 jauh di
bawah kriteria yang disyaratkan kurang
dari 0,08. Maka dapat disimpulkan bahwa
model persamaan ini adalah FIT. (Lihat
Lampiran)
® Pengujian Hipotesis

Berdasarkan hasil regression weight,
dapat diketahui bahwa hasil pengujian
hipolesis 1 sampai 11 menunjukkan critical
ratiomasing-masingsebesar 3.138, 1.986,
3,566, 2,901, 2,905, 2,034, -2,978, 7,036,
2,157, 2,157 dan -3,755 (nilaibelum
melampaui batasan kritis diatas 1.96 dan
dibawah 1.96). Dengan demikian
peneliian iniberhasitmendukunghipolesis
allernatif 1 sampal hipotesis atternalif 11.
Sehingga dapatdinyatakanbahwabudaya
organisasi berhubungan
kepuasan kerja, molivasi dan kepuasan
gaii. Kepuasan kerja juga berhubungan
dengan motivasi dan produktivitas kerja.
Sedangkan kepuasan gaji berhubungan
dengan mofivasi dan produktivitas kerja
serta motivasi berhubungan dengan
produktivitas kerja. Selanjutnya, latar
belakang pendidikan atau tingkat
pendidikan juga berhubungan dengan
budaya organisasi dan kepuasan kerja
serta gender berhubungan dengan
kepuasan gaji.

Sedangkan untuk pengujian hipotasis
12, menunjukkan critical ralic sebesar

- 4.374 {nilai berada dibawah-1796); -

sehingga dapat dinyatakan bahwa
hipolesis alternatif 12 tidak berhasil ditolak,
Sehingga dapat dinyatakan bahwa gender
tidak berhubungan dengan motivasi. {Lihat
lampiran)

dengan .

KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN
IMPLIKAS!
M Kesimpulan

Hasil penelitian ini berhasil man-
dukung 11 dari 12 hipotesis allematif yang
diajukan, yang menyimpulkan bahwa
penalilian ini konsisten dengan pensiitian
yvang dilakukan oleh Clemenie dan
Greespan (1999) dan Robbins (1996) pada
Ghozali dan Cahyono (2002) yang
menunjukkan terdapat hubungan anlara
budaya organisasi dan kepuasan kera.
Penefitian ini juga menunjukkan adanya
hubunganantara budaya organisasidengan
mativasi, yang didukung oleh paneftian
HaolmesdanMarsden {1996} serta Robbins
(1998) pada Ghozali dan Cahyono (2002},
serla adanya hubungan antara kepuasan
kerja dan motivasi yang didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Herzberg,
Mausner dan Synderman {1959} pada
Lindner (1998), Trisnaningsih dan
Ardiyanto {1988), Rahardja (2000) serta
MNusantoro dan Susanto (2001). Begitu
pula dengan hasil penelilian in yang di-
dukung aleh penefitian Biumn {1849) pada
Haryani {1998B) dan Stone etal (1992) yang
menunjukkan terdapat hubungan antara
kepuasan kerja dan produklivilas kerja.

Hasil penelitian selanjuinya konsisten
dengan penelitian Taviprawati {1997} dan
Harsiwi (2002} yang menunjukkan adanya
hubungan aniara motivasi dan
produktivitas kerja. Selanjutnya hasil
penelitian lain yang menunjukkan adanya
hubungan antara budaya organisasi dan
kepuasangaji konsistendengan penelitian
yang dilakukan oleh Robbins {1996) pada
Ghozali dan Cahyono (2002). Sedangkan
penelifian yang menunjukkan adanya
hubungan antara kepuasan gaji terhadap
motivasi dan praduktivilas kerja menunjuk-
kan hasil yang konsisten dengan penisliti-
an yang dilakukan oleh Harzberg et al
(1959) pada Lindner {1998), Ross dan
Feris {1981} pada Trisnaningsih (2004)
dan Anoraga et al (1995} serta Ravianto
(1983) pada Harsiwi (2004}.

Hasil penelitian yang menunjukkan
adanya huburgan antara tingkat pendidik-

~-an dan-budaya omyanisasi dan kepuasan

kerja juga menunjulkkkan kekonsistanan
dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ravianto {1983) pada Harsiwi (2004) serla
Ghozali dan Cahyono {2002). Penelitian
yang menunjukkan hubungan antara
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gender dan kepuasan gaji didukung olah
penelitian yang dilakukan oleh Levitin el al
{1971)danTerpirgdanligen(1971), Barron
ot al {1989}, Wellington (1991), Groshen
(1995) Kidd dan Shannon {1996) pada
Kuntari dan Kusuma (2001) serta Ward et
al (1986) pada Trisnaningsih (2004).

Pada pengujian hipotesis terakhir
diperoleh hasil bahwa tidak terdapat
hubungan antara gonder dan motivasi.
Hasilinitidak konsisten dengan penelitian
yang dilakukan oleh Sjahrir (1985) pada
Harsiwi {2002), Morrison el al (1987) serla
King dan Stockard (1990) pada Kuntari
dan Kusuma (2001}, Ketidakkonsisienan
ini disebabkan oleh adanya kemungkinan
jumlah masing-masing sampel pra dan
wanila pada penelitian ini idak seimbang,
selain ilu adanya laktor lain, yaitu kondisi
lingkungan pekerjaan yang secara tidak
langsung memberikan molivasi besar
pada masing-masing individu.

B Kelerbatasan

Peneliian ini memiliki keterbatasan,
yaitu:

Beberapa pertanyaan dalam
kuesioner ini agak sulit dimengerti,
sehingga menimbulkan perbedaan
persepsi antar responden. Selain o
adanya keterbalasan pengumpulan dala
pada metode survey mengakibatkan tidak
bisa dilakukan control atas jawaban
responden, sehingga ada kemungkinan
responden fidak jujur dalam menjawab
kuesioner., Selain itu, perusahaan yang
dijadikan obyek penelitian hanya
mencakup perusahaan dengan skala
menengan kebawah.

B Implikasi dan Saran

Implikasi untuk panelitian yang akan
datang adalah:

Penelili yang akan datang dapat
mereplikasi penelittan dengan menambah
variabe! prestasi kerja ingkat pendidikan,
gaya kepemimpinan, loyalitas kerja,
kecerdasan emasional, prafesionalisme,
iklim organisasi,jabatan, pengalaman Kerja
dan komilmen organisasi.

Saran bagi penelitan yang akan datang
adalah dengan memperbesar jumlah

- sampel dengan krileria perusahaan-yang

dijadikan sampel adalah skala menengah
ke atas, sehingga dapal diketahui sejauh-
mana ingkal produktivitas karyawan yang
bekerja pada perusghaan skala
menengah kealas. [
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LAMPIRAN

GAMBAR 1 Mode! Penelilian yang Diajukan

e

AR

e L

e

TABEL2
Goodness of Fit Modol Ponclidan

A s |

il

DF posil 9 Qlarima
MNdaip >0.05 1] Dllerima
F1 =0.05 0.987 Diterima
AGF! =005 0.085 Diterlma
U =005 0.910 Dilorima
RMSEA (.05 0.024 Dhleri
MNFi >0,05 0.782 Diterima
RMR <l 0,044 Chtesima

TABEL 3

REGRESSION WEIGHTS

Kuesioner yang dikirim 157
Kuesiener kembali 150
Gugur {15])
Kuesionar diclah 135

1| BO==>KK | 3138 ] 0.003 | Signifikan
2 | BO== 1.986 | 0.047 | Signifikan
3| KK==MQ | 3665} 008!} Sgnifitan
4 | KK=—==PK 2901 | 0.001 | Signifilkan
5| MO=="K | 2005] D.004 | Signifilkan
g |BO==rKG | 2034 | 0.028 | Signifilan
7| ks =—=+ma| 2078 | 0.002 | Signifkan
g| kKe==PK | 7.035 = | Signifikem
g | TP===B0 | 2157 | 0.0247 | Signliikan
10| TP==iK | 2157 | 0.031 | Signifkan
11| G==Ke | 3755 = | Signifiken
12 | G=—=MD 1.374 0.17 | Tck signifikan

USAHAWAN NO. 12 TH XXXV DESEMBER 2006 |47






