
ANAL:SIS‐ 1」θ麟ぶ嘘SC酪藤奮数爾ヽlKUALFAS苺醇黎亀聯AN
I■ 1薫
=      N蘇

警亜K TERttADA薯 郵冨PUASAN II
■ ||‐臨 鑢 A DAN摯翻 磯 轟 KttYATANI繁 懇 ■・ |

‐
 ■|■ 1‐ P瞥:Pos tteNEs独 二騨駆鰺A覇 |‐■‐|‐
| ■||‐ |≪貯ENttKAttAN S撃夢α爾踊溺脇・ |||■
1 1  ∬鬱鞠 霞avi激饉)鞭 e‐ . ‐  ‐

|■ ■‐11=|

Dれまukan untuk-lPC翌 舞黎撫腱1晦濃・  ‐
‐
 ‐

Memperloltt Gel額 ふ輔 ama]蓋艤 ornl晏亀 Fak通舞 書OSial.S覇警
Uttivettitls蟄率軸鴫機鑢 P銀藝 琴轟 | |‐     ■ I  Medan

01dh i■

鹸 鑢

―
棗腰噂曜:151501魏

貯菫OGRAM STUDI‐
―
AJEttN.■‐|‐ ‐‐

■IFAttTAS SOS鶴‐岬 SI■■■| ‐
L~NIVERS菫管AS P戴鹸 Gむ菫AN壼懸 CA BuD蓋
‐ ‐|■  1   爾 D懇.| ‐    ‐
1              2919 1‐ |    |‐



‐ ‐ =AKVLTAS 30臨 ‐1圏饉NS■||■‐■|
UN藝燿回販壼TASPEttANttA蒻 群ANCAI議尊参:
l i■ 爾 DAN I~||■ ■ ||

PENGESAttAN SttS菫  |  ■|

NAMA    .
轟

PROGRAM SttI
Л〕こTANG
JUDUL SKR喜ラSI

帥 A

lNЛこ響R SIREG劇聰S_ユ:MLSi)

麒 YSAN HAR― P  ‐  ■        ‐ ‐ .
1515310504            1 1    1   1     1

MANA―    ||‐ ‐‐‐ | |■ |■ ■‐
Sl(3mTASATげ)  ● ‐   ■‐|‐ | :‐ ■|‐■|‐‐
ANALISIS J0311参 弱 C鑽 爾a鑢 |‐KIJALITAS
SDM,DAN KEMAMPUAN FISIK TERI‐ IADAP
類 PvA,AT  KEttAI I‐ DみN■ I KttEvA

‐琴≒シi「]1警琴費

シ緊葦》
“
璽ド,221藤聞 T2019

STBI

∋

　

　

・

Ｓ

一

‐      t         lll:

磯「 T翠激T驚ヽ Fll 軍繁UNFI亀蝙
INDO撃 藤Sミ A

II)r ::|::|   ● : E.,M.Si)

M:Hum)



轟爾轟轟副磁鑑轟鶴械躍凸31塩菰i
_ |  ‐ ‐  ‐1剛DAN I.111■ ||.■1111‐ |

P鑢 冨爾 ANS菫爵認暉番 ‐‐  |‐ ‐.   ‐
‐ ||‐ 1‐

‐r l llllll l‐  ‐||||||‐

轟豪s轟%■ |‐ ||‐
1515310504          1 1  1       1    ‐

通 稲 層鞭   ‐ ‐‐‐ ‐  ‐ ■ | |
Sl(STRATA SATU)   ● ‐   | ‐ | |||
ANALISIs IS聴 ‐DttCPJぽ [醸、 KUALITAs
Stt DANIKEttUAN FISIK TERHADAP
贈 UASAN   KER」A   DA卜I  :Kn蠅3RJA
KARYAWAN PADA PT.PoS INDONEsIA=
鐵EDAN    s殿 認

『
ツRくι    どク機 77θⅣ

閥 妙訂ι添鶴    ‐

MEDAN,22 MAttT 2o19

TA:

(警警額 LIAN壼館 率 総 iST.ユ籍)

NAMA l ‐   ■‐
NPM II    I
PROGtt STUDI
IDこJANG
JUDUtty S丞印RIPSI

,M、Si)

“逗

y」4職織:MSl)

{E卜彊W 露1,MSi)

(sanmna a.



SURAT PERNYATAAN

Saya yang bertanda tangan dibawah ini:

NAMA
NPM

:RISKY SARI HARAHAP

濫通鯰.λgramttdi lttk蹂慾MANAJEMEN
Judui skripsi :ANALISIs υ「

`フ

β〕磁 tミP■■憮 、KUALITAS sDMDAN  KEMAIMPuAN  FISIK  TFRHADAP
KEPuASAN   ttA   DAN   KINER:FA
KARYAWAN PADA PT.POs INDONESIA¨
blEDAN   (PENDEKATAN   :sIRこ

て'7・(,7研∴EOこ′И〃く,Ⅳルの″だιttG、

Dcngan ini rncnyatakan bahwa:

I  Skripsi ini lnerupakan hasil kawa tulis sava scndiri dan bukan incrヒ

Ipakan

hasil kava orallg iain.

E  /ゝ1clrlbcri izin IIak bcbas ROyalti NOn―
Eksklusif kepada l月、P/、 B untuk

lη cn}'11■ pan,mcngalih_mcdia`fi3「
11latkan rllcngc101a,mcndistriblJsikan,dan

inclllpliblikasikan kawa sk‐
riPsinvI: 11lclallli :1ltcrnct ataし

ょ nledia lal1l balti

cヽpcntingan akadcrrlis

: ' * :rllir ini saya perbuat dengan penuh tanggung jawab dan saya bersedia
- -:--..-i konsekuensi apapun sesuai dengan aturan yang berraku apabira
- ' : "' --i:an hari diketahui bahiva pernvataan ini tidak benar.

(RISKY SART HARAHAP)

Apri1 2019



* l: :engarl dibarvah ini :

. -:e1 Lahir

SURAT PERI\TYATAAN

: RISKY SARI HIARAHAP
I Medall1/21-12-1996

: 1515310504
i Sosi」 sains

: Ⅳianttclllen
i ⅣEDAN

: -'"-rkan permohonan untuk mengikuti ujian sarjana lengkap pada Fakultas Scsial: .. .SU11Br panca Budi.
-" ilai ini tersebut, maka saya tidak akan lagi ujian perbaikan r;ilai dimasa yang

ご「ll卜 ataan ini sa)a perbtュ 9t denga1l sebenarllya,untlk dapat dipergllllakan seperlllnya

Medan,19 Ap三 12019

Sains

akan



PengaJuan」 tldu

颯

lttps ://nrahasi swa.pancabudi. ac.i d/talcetak

(TERAKREDITASi)

(TERAKREDittASI)

(TERAKREDITASl)

(TERAKREDITASI)

(TERAKREDITASi)

PERMOHONAN MENGAJUKAN JUDUL SKR:PSI

,a yang bertanda tangan di bawah ini :

na Lengkap

npat/Tgt. Lahir

ror Pokok Mahasiswa

:gr am Studi

rsentrasi

nlah Kredit yang tetah C,capai

RiZKY SAR:HARAHAP

/21 Desember 1996

1515310504

Manttemen

ManaJe″en S,M

123 SKS,lPK 3.60

UNIVERSIttAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI
FAKULTAS SOSIAL SAINS

Fax.06118458077 PO.BOX:1099 MEDAN

PROGRAM STUDl EKONOMl PEMBANGUNAN

PROGRAM STUDi MANA」 EMEN

PROCRtt STUD:AKUNTANSI

PROGRAM STUDl:LMU HUKUM

PROGRAM ST∪ DI PERPA」 AKAN

rgan ini nengajukan.;udut skripsi sesuai dengan bidang itmu, dengan judul:

」udui Skripsi Persetuiuan
Anatisis,od description,kuatitas sd■ 1,dan ke翔ほmpuanfisikterhadapKeputtnkerialil[====「

丁フ′を1~l:::〔[___kineria kawaWan(pendekatan SEM)pada PT POsindonesia lled凛
Danぉ ,"口h lAR月 らOrrini:An ‖n■ hH■ n+::rn A、′‐r+arh,H●Aレin△ ri、 レ、R`ら、■,ヽい いうHヽ r｀′c.=_
:::l留

鷺 rexttP哺
0ち upah dan mm oで「 tettad■ 鳳neづ a ttwawan Pada tt Sutta m■ 幅

′

 国
Pengaruh jam kerja, kernmpuan kerja dan insentif terhadap Kepuasan kerja pada CV Surya
Intinns Perkasa nredan

Jtldd van3‐
ⅢI“|:1111手 ,PdaPr° ratll Stud“ 発Hk“ 11雛 da団

Medan,29 Juti 2018

Pgrlohon,

Tanggal:.…

「

.1..」 ,¨ .:...:...… ..………・・・



IDA BEBAS PUSTF

{at:Perrnohonan Me,a Hiiau

■ngan homat,saya yang bettnda talga,

aヾma

Tempat/Tgt Lahir

aヽma Orang Tua

N.RM
Fakuttas

Program Studi

No.HP

Atamat

)'婁
takan tidak ada sangL
itlengan UPT.Perpustakニ FM・3PAA‐2012‐041

Medan,04 Apd 2019
Kepada Yth:Bapak′ibu Dekan
Falclltas SOS,AL SAIS

uNPAB Medan
Dl‐

 ~

tempati   ‐「1:「  ■

番,響

:AZHARI HARAHAP

:1515310504

:SOSIAL SAINS               I
:ぬnttemen         l
:+62磁679379           :|
:JIRawa Cang Pemma N● 3 Medan  f

20191

00,f:RP.● 60,θ
。1グ:Rp. 1`gOθ )

D●0:RP.100`
:Rp.    0

:露

攀温ム‡“

|‐‐lt  ‐||:   46

04 ムは武
‐
2otり

ヽ
Ｊ
釘

Ｒ

盛
Ｐ
鹸

鷺織::軍驚1寵隅』:語蹴嶽電L:管拙 冨騨躍慇
Meia H電製dengan ttdd ttalisis"d燎 中心,鐵議養Sdm,dan
a rr POs indOn“ia medan(pendekatan Structural Equation Modellng)

,Selanjutnya saya menyatakan:

1.Metamplrkan Ktt yang tetah disahkan oteh Ka.Prodi dan Dekan
2.■dak akan menuntut uim perbaikan nibi ntata kutiah untuk perbaikan indek ptttぶ (IP),dan mOhOn diterbiJ懸 n lazahnya setelah

tulus ttian meia huau.

3.Tetah tercap keterangan bebas pustaka                                                                          l
4.Tertampir surat keterangan bebas laboratottm
5.Tertampir pas Photo untlk,aZah ukuran 4x6=5 tembar dan 3x4=5 1embar Hfttm puJh
6.Terlampir foto oopy s‖ 6 SLTA dilegabir 1 4satu)tembar dan bagi mahttrswa yang laniutan D3 ke Sl lanlpiぬ nl■zah dan tmnskipnya

sebanyak l lemban
7.Tertarnpir petunasan k、層ntag pembayaran uang kuliah beriatan dan wlsuda sebanyak l lernbar
8.Sk百psi sudah ttjllld tux2 examplar(l untuk perpustakaan,l untuk mahaslswa)dan jittd kertas jemk 5 e凛 mphr unttk penguii(bentuk
dan wama peniilidan dserahkan berdasarkan ketentuan fakuttasyang bertaku)dan tembar persetuiuan Sudah di tandatangani dosen
pembimbing,Prodi dan dekan
9.5oft CcPy Skripsi disimPan di CD sebanyak2 dⅢ ISeSuai dengn Judd Skrittnya)
10.Tertampir ttrat ketemttan 3KKOL lpada Saat penttmbilan ta2ah)
11.Setelah menyel― ihn pe可。ratan Polnt‐ polnt dね tas bett di masuhn kedalam MAP
12.Beぉ edia melunashn biaya‐biaya uang dibttankan untuk memprttes petabnaan ttian dimabud,dengan perincian sbb:

|

1. [102]Ujian′ 軌qja Hijau

2.[170]Administrasl msuda

3.12021 3ebas Pustaka

4. [2211 3ebas LA3

lbtal Btaya

t“
.て .8′ t多

r 1.Surat permohonan ini sah dan berlaku bita ;
o a. Telah dicap Bukti Pelunasan dari UPT Perpustakaan UNPABMedan.
o b. Metampirkan Bukti Pembayaran Uang Kutiah aktif semester berjalan

r 2.Dibuat Rangkap 3 (tiga), untuk - Fakuttas - untuk BPAA {asti) - lvlhs.ybs.

INDONEl

f crima
:、、'aratal]

ザ1憔.劇

MM.



FM‐BPAA-2012-038

UNiVERSiTAS PEMBANeUNAN PANCA BUDi
FAKULTAS SOSiAL SAINS

」I Jend Catot Subroto Km.4,5 Teぃ (061o3455571
website;― v,pancabudi′ ac.:d emalli unpab(Dpancabudi′ ac.ld

Medan― indonesia

絶 3

3

諄FT踏
き:裁三蜜I靱11.¨

'翻
8W

RIZKY SARI HARAHAP
Manaiemen
1515310504

'embirnbing i
Dernbimbing il

4ahasitta

VProgram Studi
p●kΦk Mahasis、 va

l Pendittike識

ugas Akhir/Skripsi

朧 :脚孵肺:鶴

ュルー」

1笠
~〆
,ル |

レぃぅ́ぃ 7●平

人

ノ

/

Medan,22 Allaret 2019

Diketahuν Disetuiui oleh i

SAN MATE図

. yang tidak perlu



FM―BPAA-2012-038

UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUD:
FAKULTAS SOSIAL SAINS

耐 典 :鶏 7種
慇 ll垂 聯

珊 編 ′轟 d

■9

‐embimbing l
｀
embirnbing ll

ahasls珈6
Program Studi
)okok Mahasiswa

Pendidikan

lgas Akhirrskripsi

ぶ懺 議i麗:゛ゴ
I RiZKY SARI HARAHAP

PEMBAHASAN MATER

-\Sr^h.\,\ td$t€, (e,rtJs&" -
- \ambJ^ 9d'nrtcts'rr gr3+'c*t^'

l- (a"^lors^-fcro- Surr^her &h-

´ ■徹 甲 ¨ ―
‐ 熱 縣

 ́ 臨
… り :

Hi

Medarl,22'啜aret 2019

DiketahuiノDisetuiui O:eh:

Dekan,

'/ang tidak Perlu

M,Hum.

き、1:



FM‐BPAA…2012-038

UNⅣERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDl
FAKULttAS SOS:AL SAINS

」I Jend Gatot Subroto Km.4,5 Telp(061)8455571
website i www pancabudi、 ac.:d emall:unpab《⊃pancabudi、 ac id

Medan― indonesia

ersitas

lltas

en Pembimbing l

en Pembimbing‖

la Mahaslswa

san/Program Studi

lo「 Pokok Mahas:swa

ang Pendidikan

JI Tugas Akhir/Sknpsi

TANGGAL PEMBAHASAN MATER:

″tt-13 QwU (eO.i t6h,m ecfo ki{rs

い ^て燃響
い  嘔

■ヽ‐lЪ kbor, laqer f^'*'*
レ豫ンさ
い ¨

い 心  や`い`
｀

. ll t>otg _購、晨ぼ
品
…
 ロ ー

_9Ch動しぃ 1げ場九

い
～
腎

- t&*np." Frul^'xa^- PAc 
rt*h-u

象築ぃ浦欽 0や`Dに
飛ん Vヤt…

KETERANGAN

‐僻

∩
〕
／
‐
　

，ィ

‐
１

／

.H.,M.Hum

Universitas Pembangunan Panca Budi

職  熱.■
RIZKY SARI HARAHAP

Manaiemen

陣 ,中

Medan,16」 anuari 201 9

Diketahui/Disetului o:ehi

睦 鰤

場
|〔
ιり‐



Fl19i●riミ璧pelり,19rV.1092‐ Originality Repprti

Analyzed document1 02/04/201908143:19

HRiSKY SARl

HARAHAP 1515310504 MANAJEMEN.docx"
Licensed to:uFliVersitas Pembangunan Panca Budi_License4

靱鸞鸞

Relation chart:

OolTlpaFiSOn Preseti Rew「 ite.Detected iangtlagel indottesittn

TOp sources of plagiarisllti

メ
ノ

Fistribution graph:

% 28 wrds: 5901 httpsl#docsbrrok,com/pangaruh*epuasfln-kerja"te*tadap-kinerja-karyag,.an"html

% 18 rvrds: 4095 https://id.'123dok.com/docl,menlrgynSSpyv-analisis-pengaruh-sosialisasipemeriksaan{an{tena.

'/" 14 wrds:3011 https:r'lejoumaifk.ub.ac.id/index.php/protiuarticl€/viewFilel305l562

Show other Sor:rces:J

一……
…
…
鷹Processed resources detalis:

205‐ Ok/23-Failed 「
燻

iSI,w91摯 9r s,v:,金 ,11

lmportant notes:

VVikipedia:
rrrr

Wiki Detected!

Google Books: Ghostwriting services: Anti-cheating :

|■‐■| ■二11 1■tl
いd ddededl     ぃddttettdl……………_ ‐`型望製………J

Excl賊 ded Urisi



ABSTRAK  

ANALISIS JOB DESCRIPTION, KUALITAS SDM DAN KEMAMPUAN 

FISIK TERHADAP KEPUASAN KERJA DAN KINERJA KARYAWAN 

PADA PT. POS INDONESIA – MEDAN 

(PENDEKATAN STRUCTURAL EQUATION MODELING) 

 

Oleh  

RISKY SARI HARAHAP 

NPM : 1515310504 
 

 Penulisan skripsi ini bertujuan untuk menjelaskan analisis data dengan 

metode structural equation modeling yang selanjutnya di gunakan sebagai metode 

analisis data untuk mengukur kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT. Pos 

Indonesa – Medan. Dalam penelitian ini structural equation modeling digunakan 

untuk menganalisis hubungan antara job description, kualitas SDM, kemampuan 

fisik, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Analisis SEM  akan digunakan untuk 

menentukan model terbaik kepuasan kerja dan kinerja karyawan terhadap PT. Pos 

Indonesia – Medan. Metode yang digunakan dalam mengumpulkan data adalah 

metode kuantitatif yang didukung dengan SEM. Data di kumpulkan dengan cara 

membagikan kuesioner kepada para karyawan PT. Pos Indonesia – Medan, untuk 

menganalisis data tersebut digunakan metode SEM dengan bantuan software 

AMOS. Analisis SEM mempunyai tujuh tahapan yaitu (1) pengembangan model 

teoritis, (2) pengembangan diagram jalur, (3) konversi diagram jalur ke persamaan 

struktural, (4) memilih matriks input dan jenis estimasi, (5) mengidentifikasi 

model, (6) menilai kriteria goodness of fit, (7) menginterprestasikan hasil.  

Berdasarkan hasil penelitian, job descrption, kualitas SDM dan kemampuan fisik 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kemudian jod description 

kualitas SDM dan kemampuan fisik berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan, kemudian kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan karena nilai P <  dari 0.05.  

 

 

Kata kunci : Job Description, Kualitas SDM, Kemampuan Fisik, Kepuasan Kerja,  

          Kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

 

JOB ANALYSIS DESCRIPTION, HR QUALITY AND PHYSICAL ABILITY 

ON WORK SATISFACTION AND EMPLOYEE PERFORMANCE IN PT. 

POS INDONESIA - MEDAN 

(STRUCTURAL EQUATION MODELING APPROACH) 

 

By 

 

RISKY SARI HARAHAP 

NPM: 1515310504 

 

 The writing of this paper aims to explain the analysis of data using the 

structural equation modeling method which is then used as a method of data 

analysis to measure job satisfaction and employee performance at PT. Pos 

Indonesa - Medan. In this study structural equation modeling is used to analyze 

the relationship between job description, human resource quality, physical ability, 

job satisfaction and employee performance. SEM analysis will be used to 

determine the best model of job satisfaction and employee performance towards 

PT. Pos Indonesia - Medan. The method used in collecting data is a quantitative 

method supported by SEM. Data is collected by distributing questionnaires to 

employees of PT. Pos Indonesia - Medan, SEM analysis was used to analyze the 

data with the help of AMOS software. SEM analysis has seven stages, namely (1) 

development of theoretical models, (2) development of path diagrams, (3) 

conversion of path diagrams into structural equations, (4) selecting input 

matrices and types of estimates, (5) identifying models, (6) assessing the criteria 

for goodness of fit, (7) interpret the results. Based on the results of research, job 

descrption, the quality of human resources and physical abilities have a 

significant effect on job satisfaction. Then the description of the quality of human 

resources and physical capabilities has no significant effect on employee 

performance, then job satisfaction has a significant effect on employee 

performance because the P value is <0.05. 

 

 

Keywords: Job Description, Quality of HR, Physical Ability, Job Satisfaction, 

Employee Performance. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

 Era globalisasi mempunyai dampak dalam dunia usaha. Globalisasi 

menimbulkan persaingan yang ketat diantara perusahaan-perusahaan untuk 

mendapatkan pangsa pasar yang dibidiknya. Dengan adanya globalisasi maka 

dunia usaha mau tidak mau didorong untuk mencapai suatu organisasi perusahaan 

yang efektif dan efesien. Keefektifan dan keefesien dalam suatu perusahaan 

sangat diperlukan agar perusahaan dapat memiliki daya saing maupun keunggulan 

lebih dari para pesaing, sehingga perusahaan dapat bertahan dalam dunia 

persaingan yang ketat. 

 Sumber daya manusia dalam hal ini tenaga kerja berperan dalam 

perusahaan, sehingga dibutuhkan tenaga kerja yang terdidik dan siap pakai untuk 

mendukung pengembangan perusahaan. Di Sumatera Utara memiliki beberapa 

perusahaan jasa yang bergerak dibidang jasa pengiriman barang dalam kota 

maupun luar kota yang bersaing sangat ketat, namun PT. POS INDONESIA 

Cabang Medan mampu bersaing dengan perusahaan-perusahaan jasa lainnya 

seperti TIKI, JNE, DHL, dan lain-lain. Kantor Pos Medan di buka pada tahun 

1911, kantor pos ini adalah salah satu bangunan bersejarah yang hingga kini 

masih berdiri kokoh di medan. Bangunan ini masih tetap mempertahankan 

fungsinya hingga kini. 

 Kualitas organisasi atau lembaga biasanya dilihat dari kuantitas dan 

kualitas produk yang berupa barang atau jasa. Kinerja pimpinan dan anak buahnya 

sangat menentukan perusahaan tersebut terlaksana dengan baik atau tidak.   
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Manusia yang ada didalamnya sangat besar pengaruhnya sekalipun suatu 

perusahaan menggunakan alat modern dan canggih. Semua kegiatan yang ada 

dalam organisasi akan bermuara pada satu atau beberapa tujuan yang semuanya 

telah tertuang pada saat perencanaan (planning). 

 Planning pada suatu organisasi sangatlah penting karena bisa dikatakan 

planning adalah pedoman dan kompas bagi suatu organisasi, karena yang bisa 

menggerakan organisasi adalah sumber daya manusia,yang bisa membawa 

kemana arah orientasi adalah sumber daya manusia, yang bisa memajukan dan 

meruntuhkan organisasi juga sumber daya manusia yang ada di organisasi 

tersebut. Maka, manajemen sumber manusia adalah lembaga yang seharusnya 

paling bertanggung jawab atas sumber daya- sumber daya manusia yang tepat 

untuk mengisi jabatan yang ada. Para manajer seharusnya bisa menyeimbangkan 

antara dimensi pekerjaan dan kebutuhan para karyawannya. 

 Job description (uraian jabatan) merupakan dokumen formal organisasi 

yang berisi ringkasan informasi penting mengenai suatu jabatan untuk 

memudahkan dalam membedakan jabatan yang satu dengan yang lain dalam suatu 

organisasi. Uraian jabatan tersebut disusun dalam suatu format yang terstruktur 

sehingga informasi mudah dipahami oleh setiap pihak yang berkaitan didalam 

organisasi. Pada hakikatnya, uraian jabatan merupakan bahan baku dasar dalam 

pengelolaan SDM di organisasi, dimana suatu jabatan dijelaskan dan diberikan 

batasan. Uraian pekerjaan (job description) dan uraian jabatan diketahui serta 

disusun berdasarkan informasi yang telah dihasilkan oleh analisis pekerjaan. 

Uraian pekerjaan atau jabatan harus ditetapkan secara jelas untuk setiap jabatan, 

supaya pejabat tersebut mengetahui tugas dan tanggung jawab yang harus 



3 
 

 
 

dilakukannya. Uraian pekerjaan akan memberikan ketegasan dan standar tugas 

yang harus dicapai oleh seorang pejabat yang memegang jabatan tersebut. Uraian 

pekerjaan yang kurang jelas akan mengakibatkan seorang pejabat kurang 

mengetahui tugas dan tanggung jawabnya. 

 Kualitas sumber daya manusia selalu tidak terlepas dari sebuah kerja 

profesional. Sehingga sebuah kualitas kerja haruslah dilibatkan dalam konteks 

kerja yang merupakan profesi seseorang. Karenanya, tidak mengherankan apabila 

kualitas sumber daya manusia yang tinggi diharapkan muncul pada kaum 

profesional, hal ini tidak mengherankan karena kaum profesional lah yang 

memiliki keahlian, organisasi dan kode etik yang memudahkan mereka untuk 

mengembangkan konsep, tolak ukur, bahkan ukuran yang bisa mereka gunakan 

untuk menilai dan membentuk citra diri mereka.  

 Kemampuan fisik adalah kemampuan tugas-tugas yang menuntut stamina, 

keterampilan, kekuatan, dan karakteristik serupa. Penelitian terhadap berbagai 

persyaratan yang dibutuhkan dalam ratusan pekerjaan telah mengidentifikasi 

sembilan kemampuan dasar yang tercakup dalam kinerja dari tugas-tugas fisik. 

 Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 

Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

sistem nilai-nilai yang berlaku dalam dirinya. Ini disebabkan karena adanya 

perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam 

pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka akan semakin tinggi 

tingkat kepuasan yang dirasakan, dan sebaliknya. 
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Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan 

suatu organisasi secara efekif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program 

yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Penilaian 

individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara 

keseluruhan, melalui penilaian tersebut makan dapat diketahui kondisi sebenarnya 

tentang bagaimana kinerja karyawan. 

 PT. Pos Indonesia, merupakan salah satu perusahaan yang bergerak dalam 

bidang jasa. Dalam menjalakan kegiatan usahanya tersebut, perusahaan harus di 

dukung oleh sumber daya yang kompeten. Agar visi, misi dan tujuan perusahaan 

dapat tercapai, maka kinerja para karyawan haruslah baik. Kinerja dari karyawan 

tersebut akan baik apabila setiap karyawan melakukan pekerjaan dengan optimal. 

 Hasil pengamatan dalam realitas sehari-hari diketahui bahwa sesuai 

dengan bidang usahanya sebagai perusahaan jasa, karyawan senantiasa tidak 

dihadapkan dengan berbagai pekerjaan yang menjelaskan tentang riwayat 

pekerjaan, kewajiban-kewajiban pekerjaan, dan pertanggung jawaban apa yang 

telah diberikan perusahaan yang pada akhirnya pekerjaan tersebut tidak  maksimal 

dan cenderung dari kata puas. Selain itu, kualitas sumber daya manusia yang ada 

diperusahaan sesuai tidak dengan kemampuan fisik karyawan yang ada didalam 

perusahaan. Di samping itu perusahaan juga kurang memperhatikan kualitas SDM 

nya, hal ini dapat dilihat dari proses pengumpulan dan pemeriksaan atas aktifitas 

kerja yang sangat memungkinkan menimbulkan kekacauan sistem dalam bekerja. 
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Hal ini ditunjukkan berdasarkan daftar penilaian kinerja pada tabel 1.1 berikut ini 

Tabel 1.1 Daftar Penilaian Kepuasan Kerja Tahun 2016-2018 
No. Unit 2015 2016 2017 

1. Sangat Baik (A) 66 90 70 

2. Baik (B) 102 65 85 

3. Sedang (C) 26 45 35 

4. Rendah (D) 17 11 21 

 Total 211 211 211 

          Sumber : PT. Pos Indonesia  2018 

 

 Berdasarkan data pada tabel 1.1 diketahui adanya peningkatan hasil kinerja 

karyawan dalam kategori sedang dan rendah, dimana kinerja karyawan ketegori 

sedang terus meningkat sedangkan kategori rendah turun tahun 2017 dari 15 ke 

10. Turunnya kinerja karyawan khusunya berasal dari bagian driver. Berikut 

perinciannya. 

 
Tabel 1.2 Daftar Penilaian Kinerja Karyawan 

No. Unit 
Sangat Baik 

(A) 

Baik 

(B) 

Sedang 

(C) 

Rendah 

(D) 
Jumlah 

1. Kepala kantor 10 13 3 4 30 

2. Manajer pelayanan 6 9 2 4 21 

3. Driver 14 16 9 1 40 

4. Kurir 15 19 14 16 64 

5. 
Staff penyortiran 

surat dan barang 
4 6 5 3 18 

6. Staff Administrasi 0 0 2 2 4 

7. Staff Keuangan 10 5 7 12 34 

 Total 59 68 42 42 211 

Sumber : PT. Pos Indonesia 2018 

 Berdasarkan data pada tabel 1.2 menunjukan bahwa kinerja karyawan 

belum menunjukan kinerja yang optimal, hal ini dapat dilihat dengan masih ada 

karyawan yang memiliki kinerja rendah dan kinerja sedang. Ini tentu saja 

menimbulkan pertanyaan bagi peneliti pengukuran kinerja di PT. Pos Indonesia 

perlu dikaji kembali agar kinerja karyawan bisa lebih optimum. Dengan demikian 

arah penelitian adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor yang 
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mempengaruhi kinerja karyawan PT. Pos Indonesia, sehingga dapat memberikan  

masukan bagi manajemen dalam merumuskan strategi sumber daya manusia yang 

tepat guna meningkatkan kinerja karyawan sebagai basis keunggulan bersaing. 

Kinerja karyawan yang masih ada yang rendah tersebut berdampak pada kualitas 

pelayanan dan akhirnya menurunkan kepuasan karyawan. 

 Masalah yang pertama dengan adanya penurunan kepuasan kerja, dimana 

kepuasan kerja disebabkan adanya job description yang tidak sesuai, keputusan 

atasan yang tidak beralasan dan bahkan ketidak selarasan antara rekan kerja satu 

dengan rekan kerja yang lain mengakibatkan minat bekerja mereka menjadi 

berkurang, hal ini lah yang mempengaruhi kepuasan kerja setiap karyawan. 

Ketidakpuasan merupakan titik awal dari masalah-masalah yang muncul dalam 

organisasi seperti kemangkiran, konflik manager pekerja dan perputaran 

karyawan. Dari sisi pekerja, ketidakpuasan dapat menyebabkan menurunnya 

motivasi, menurunnya moril kerja, dan menurunnya tampilan kerja baik secara 

kualitatif maupun kuantitatif. 

Tabel 1.3 Hasil Observasi Kepuasan Kerja Karyawan 

Pertanyaan 
Sangat 

puas 
puas Sedang 

Kurang 

Puas 

Tidak 

puas 

Total 

Responden 

Mencintai pekerjaan 

Berkerja dengan senang 

Memahami pekerjaan 

Terlibat dalam pekerjaan 

2 9 3 4 2 20 

0 11 5 2 2 20 

0 13 5 2 0 20 

Tekun dalam bekerja 

Memahami masalah 

Keramahan 

Tetap fokus melayani 

2 10 5 2 1 20 

0 13 5 2 0 20 

3 10 2 4 1 20 

Disiplin kerja 

Tepat waktu 

Absensi 

Pelanggaran disiplin 

2 9 2 3 4 20 

3 10 3 2 2 20 

2 8 4 4 2 20 

Sumber : Hasil observasi penulis 2018 
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 Berdasarkan data pada Tabel 1.3 menjelaskan bahwa masih ada karyawan 

yang merasa kurang puas bahkan tidak puas, diantaranya pada indikator mencintai 

pekerjaan ada 8 yang kurang puas dan 4 untuk tidak puas, untuk indikator tekun 

dalam bekerja ada 8 yang kurang puas dan 2 untuk tidak puas, untuk, untuk 

indikator disiplin kerja ada 9 yang kurang puas dan 8 yang tidak puas. 

 Masalah yang kedua dengan adanya penurunan kinerja karyawan, dimana 

faktor individu menjadi yang paling dominan misalnya kemampuan fisik, 

kemampuan yang kurang memadai dari setiap karyawan memicu kurang 

maksimalnya hasil kerja yang dihasilkan, kemudian selain itu keterampilan dari 

setiap karyawan dalam kerja masih kurang, hal ini juga menjadi faktor yang harus 

terus diperhatikan, karena apabila perusahaan kurang memberikan pelatihan 

terhadap karyawan maka keterampilan berkurang dan kinerja pun tidak maksimal. 

Tabel 1.4 Hasil Observasi Kinerja Karyawan 

Pertanyaan 
Sangat 

Puas 
Puas Sedang 

Kurang 

Puas 

Tidak 

Puas 

Total 

Responden 

Kualitas pekerjaan 

Realisasi kerja melebihi 

target 

Hasil kerja melebihi 

harapan atasan 

Bekerja lebih baik dari 

sebelumnya 

      

2 8 2 5 3 20 

0 9 5 3 3 20 

0 11 6 2 1 20 

Kuantitas pekerjaan 

Hasil 

kerja mudah dihitung 

Penyelesaian pekerjaan 

tepat waktu 

Mampu memahami 

kepentingan bersama 

 

2 11 4 2 1 

 

20 

0 12 5 3 0 20 

4 9 1 4 2 20 

Tanggung jawab 

Waktu penyelesaian kerja 

sesuai prosedur 

Jangka waktu bekerja 

tidak melebihi ketentuan 

Tepat waktu dalam 

memasuki jam kerja 

 

1 7 6 4 2 

 

20 

1 10 6 2 1 20 

3 9 3 4 1 20 

Sumber : Hasil observasi penulis 2018 
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Berdasarkan data pada Tabel 1.4 menjelaskan bahwa masih ada karyawan 

yang merasa kurang puas bahkan tidak puas, diantaranya pada indikator kualitas 

pekerjaan ada 10 yang kurang puas dan 7 untuk tidak puas, untuk indikator 

kuantitas pekerjaan ada 9 yang kurang puas dan 3 untuk tidak puas, untuk 

indikator tanggung jawab 10 yang kurang puas dan 4 untuk tidak puas. 

 Masalah yang ketiga dengan adanya penambahan job description 

(deskripsi pekerjaan) yang disebabkan tidak diberinya pedoman pada setiap 

karyawan, hal ini menyebabkan seorang tidak mengerti dan melaksanakan tugas 

dan fungsi dengan baik, oleh sebab itu perusahaan harus memberikan tugasnya 

dengan benar agar mereka mengerti tanggung jawab serta posisinya. 

Tabel 1.5 Hasil Observasi Job Description (Deskripsi Pekerjaan) 

Pertanyaan 
Sangat 

Puas 
Puas Sedang 

Kurang 

Puas 

Tidak 

Puas 

Total 

Responden 

Identifikasi pekerjaan/ 

jabatan 

Kemampuan memahami 

pekerjaan dengan baik 

Mampu mengetahui 

kesulitan kerja 

Mampu bekerja dengan 

baik 

      

2 10 3 3 2 20 

0 11 3 2 4 20 

4 11 3 2 1 20 

Hubungan tugas dan 

tanggung jawab 

Memahami masalah 

Tetap fokus  melayani 

Cepat tanggap 

2 9 4 4 1 20 

1 12 5 2 0 20 

4 9 2 3 2 20 

Penjelasan tentang  

jabatan 

Merasa terlibat 

Karyawan mampu 

bersikap sabar 

Mampu mengendalikan 

diri 

1 6 7 3 3 20 

1 10 6 2 1 20 

2 10 4 3 1 20 

Sumber : Hasil observasi penulis 2018 

 Berdasarkan data pada Tabel 1.5 menjelaskan bahwa masih ada karyawan 

yang merasa kurang puas bahkan tidak puas, diantaranya pada indikator 

identifikasi pekerjaan/jabatan ada 7 yang kurang puas dan 7 untuk tidak puas, 
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untuk indikator hubungan tugas dan tanggung jawab ada 9 yang kurang puas dan 

3 untuk tidak puas, untuk indikator standar wewenang dan pekerjaan ada 8 yang 

kurang puas dan 5 yang tidak puas. 

 Masalah yang keempat dengan adanya penurunan kualitas sumber daya 

manusia yang disebabkan job description menyebabkan kurang istirahat sehingga 

kurang maksimal untuk melaksanakan tugas dan fungsi dengan baik. Oleh karena 

itu perusahaan harus memberikan loyalitas terhadapa karyawan. 

Tabel 1.6 Hasil Observasi Kualitas Sumber Daya Manusia 

Pertanyaan 
Sangat 

Puas 
Puas Sedang 

Kurang 

Puas 

Tidak 

Puas 

Total 

Responden 

Kualitas fisik karyawan 

Bekerja dengan baik 

Bersikap ramah 

Bekerja dengan teliti dan 

cekatan 

      

2 9 3 4 2 20 

3 9 4 2 2 20 

1 9 6 2 2 20 

Kualitas pengetahuan 

dan keterampilan 

Mengerti dengan apa 

yang dikerjakan 

Selalu mengerjakan 

tugas yang diberikan 

Sudah memahami 

pekerjaan 

 

2 11 

 

2 2 3 

 

20 

1 9 5 2 3 20 

3 8 2 4 3 20 

Kemampuan spiritual 

(kejuangan) 

Mudah bekerja sama 

dengan rekan kerja 

Jujur, memiliki sifat 

keterbukaan yang 

dilandasi sara tanggung 

jawab. 

Mampu bekerjasama 

dengan masyarakat 

 

3 8 3 3 3 

 

20 

1 11 6 3 1 20 

3 8 4 3 2 20 

Sumber : Hasil observasi penulis 2018 

 Berdasarkan data pada Tabel 1.6 menjelaskan bahwa masih ada karyawan 

yang merasa kurang puas bahkan tidak puas, diantaranya pada indikator fisik ada 

8 yang kurang puas dan 6 untuk tidak puas, untuk indikator pengetahuan dan 
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keterampilan ada 8 yang kurang puas dan 6 untuk tidak puas, untuk indikator 

spiritual ada 6 yang kurang puas dan 5 yang tidak puas. 

 Masalah yang ke lima dengan adanya penurunan kemampuan fisik 

karyawan yang disebabkan job description yang tidak sesuai menyebabkan 

karyawan stress pikiran, capek, dan lelah sehingga untuk melaksanakan pekerjaan 

sedikit terhambat. Oleh karena itu perusahaan harus memberikan waktu istirahat 

yang cukup agar karyawan lebih aktif dan semangat dalam menjalankan tugas 

yang diberikan. 

Tabel 1.7 Hasil Observasi Kemampuan Fisik 

Pertanyaan 
Sangat 

Puas 
Puas Sedang 

Kurang 

Puas 

Tidak 

Puas 

Total 

Responden 

Kemampuan teknis  

Penguasaan terhadap 

peralatan kerja 

Penguasaan terhadap 

prosedur dan metode 

kerja 

Memahami peraturan 

tugas atau pekerjaan 

      

2 7 3 4 4 20 

1 11 2 3 3 20 

2 9 5 2 2 20 

Kemampuan 

konseptual 

Memahami  kebijakan 

perusahaan 

Memahami tujuan 

perusahaan 

Memahami target 

perusahaan 

 

2 11 

 

4 2 1 

 

20 

1 12 5 2 0 20 

3 9 2 5 1 20 

Kemampuan sosial  

Mampu bekerja sama 

dengan rekan kerja 

tanpa konflik 

Kemampuan untuk 

bekerja tim 

Kemampuan untuk 

berempati 

2 7 3 4 4 20 

2 12 3 2 1 20 

1 9 4 4 2 20 

Sumber : Hasil observasi penulis 2018 

 Berdasarkan data pada Tabel 1.7 menjelaskan bahwa masih ada karyawan 

yang merasa kurang puas bahkan tidak puas, diantaranya pada indikator 

kemampuan teknis ada 9 yang kurang puas dan 9 untuk tidak puas, untuk 



11 
 

 
 

indikator kemampuan konseptual ada 9 yang kurang puas dan 2 untuk tidak puas, 

untuk indikator kemampuan sosial ada 10 yang kurang puas dan 7 yang tidak 

puas. 

 Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk mempelajari, 

menganalisa dan mengevaluasi job description, kualitas sumber daya manusia, 

dan kemampuan fisik terhadap suatu perusahaan, maka penulis tertarik untuk 

menyusun suatu tulisan ilmiah yang berjudul : 

 “Analisis Job description, Kualitas SDM dan Kemampuan Fisik Terhadap 

Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia-Medan 

(Pendekatan Structural Equation Modeling).” 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah dalam penelitian 

ini adalah : 

1. Penurunan kepuasan kerja yang disebabkan deskripsi pekerjaan 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Penurunan kinerja karyawan yang disebabkan oleh kualitas SDM 

dan kemampuan fisik yang tidak maksimal. 

3. Penurunan kepuasan kerja yang disebabkan deskripsi pekerjaan, 

kualitas sumber daya manusia dan kemampuan fisik terhadap 

kinerja karyawan yang tidak sesuai. 

4. Deskripsi pekerjaan seperti riwayat pekerjaan, kewajiban-

kewajiban pekerjaan, dan pertanggung jawaban apa yang telah di 
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5. berikan perusahaan yang pada akhirnya membuat pekerjaan 

tersebut tidak maksimal. 

6. Deskripsi pekerjaan yang diberikan kepada karyawan tidak sesuai 

dengan kemampuan fisik karyawan. 

Batasan Masalah 

 Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka penulisan membatasi 

masalah agar tetap terfokus pada pokok permasalah untuk mencapai hasil yang 

diinginkan. Dengan demikian maka penulis membatasi masalah hanya pada 

variabel job description, kualitas sumber daya manusia, dan kemampuan fisik 

pada faktor kepuasan dan faktor kinerja karyawan PT. Pos Indonesia-Medan. 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah, rumusan masalahnya sebagai berikut :  

1. Apakah job description berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Pos Indonesia – Medan.? 

2. Apakah job description berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Pos Indonesia – Medan.? 

3. Apakah kualitas sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan.? 

4. Apakah kualitas sumber daya manusia berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Pos Indonesia – Medan.? 

5. Apakah kemampuan fisik berpengaruh terhadap  kepuasan kerja pada 

PT. Pos Indonesia – Medan.? 
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6. Apakah kemampuan fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Pos Indonesia – Medan.? 

7. Apakah kinerja karyawan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

PT. Pos Indonesia – Medan.? 

8. Apakah job description berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui 

kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan. ? 

9. Apakah kualitas SDM berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui 

kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan.? 

10.  Apakah kemampuan fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui 

kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan .? 

D. Tujuan Dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan perumusan dan latar belakang masalah diatas, maka tujuan 

penelitian ini adalah : 

a) Menganalisis pengaruh job description terhadap kepuasan kerja 

pada PT. Pos Indonesia – Medan 

b) Menganalisis pengaruh job description terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Pos Indonesia – Medan 

c) Menganalisis pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap 

kepuasan kerja pada PT. Pos Indonesia – Medan 

d) Menganalisis pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan 
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e) Menganalisis pengaruh kemampuan fisik terhadap kepuasan kerja 

pada PT. Pos Indonesia – Medan 

f) Menganalisis pengaruhkemampuan fisik terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Pos Indonesia – Medan 

g) Menganalisis pengaruh job description melalui kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan  

h) Menganalisis pengaruh Kualitas SDM melalui kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan  

i) Menganalisis pengaruh kemampuan fisik melalui kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan  

j) Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Pos Indonesia – Medan   

2.  Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat sebagai berikut : 

a. Bagi perusahaan 

Sebagai bahan informasi bagi PT. Pos Indonesia-Medan untuk 

mendapatkan gambaran tentang analisis job description, kualitas 

sumber daya manusia dan kemampuan fisik terhadap kinerja karyawan 

pada masa yang akan datang. 
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b. Bagi peneliti 

Sebagai bahan pengetahuan untuk memperluas wawasan peneliti dalam 

bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai 

kepuasan dan kinerja karyawan PT. Pos Indonesia-Medan 

c.  Bagi peneliti selanjutnya 

Sebagai bahan referensi dan perbandingan bagi penelitian yang akan 

datang. 

E. Keaslian Penelitian 

 Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Aisyah, Merisa, 

Fajar , Universitas JEMBER yang berjudul “Pengaruh Kualitas SDM, 

Profesionalisme Kerja, dan Komitmen Terhadap kerja kinerja karyawan PDAM 

Kabupaten Jember”. Sedangkan penelitian ini berjudul “Analisis job Description, 

Kualitas SDM, Dan Kemampuan Fisik Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja 

Karyawan (Pendekatan Strucural Equation Modeling) PT. Pos Indonesia-Medan”. 

Yang membedakan penelitian ini dengan sebelumnya terletak pada 

1. Variabel penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 3 variabel 

bebas yaitu kualitas sdm, profesionalisme kerja, dan  komitmen dan 1 

variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini 

menggunakan 3 variabel bebas yaitu job description, kualitas sumber 

daya manusia, dan kemampuan fisik dan 2 variabel terikat yaitu kepuasan 

dan kinerja. 
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2. Jumlah observasi/ sampel (n) : penelitian terdahulu berjumlah 75 

sampel sedangkan penelitian ini berjumlah 211 orang. 

3. Waktu penelitian : penelitian terdahulu dilakukan 2015 sedangkan 

penelitian ini tahun 2018 

4. Lokasi penelitian : lokasi terdahulu di perusahaan PDAM Kabupaten 

Jember, sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Pos Indonesia-Medan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Job Description 

a. Pengertian Job Description 

Banyak pengertian yang diberikan oleh para ahli untuk mendefenisikan  

job description. Secara umum job description dapat diartikan rekaman tertulis 

mengenai tanggung jawab dari pekerjaan tertentu. Uraian jabatan tersebut disusun 

dalam suatu format yang terstruktur sehingga informasi mudah dipahami oleh 

setiap pihak yang berkaitan di dalam organisasi. Pada hakikatnya, uraian jabatan 

merupakan bahan baku dasar dalam pengelolaan SDM di organisasi, dimana suatu 

jabatan dijelaskan dan diberikan batasan. Uraian pekerjaan (Job Description) dan 

uraian jabatan diketahui serta disusun berdasarkan informasi yang telah dihasilkan 

oleh analisis pekerjaan. 

 Stone (2011:29) job description (uraian jabatan) yaitu dokumen formal 

organisasi yang berisi ringkasan informasi penting mengenai suatu jabatan untuk 

memudahkan dalam membedakan jabatan yang satu dengan yang lain dalam suatu 

organisasi. Uraian jabatan tersebut disusun dalam suatu format yang terstruktur 

sehingga informasi mudah dipahami oleh setiap pihak yang berkaitan di dalam 

organisasi. Pada hakikatnya, uraian jabatan yaitu bahan baku dasar dalam 

pengelolaan. 
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 Menurut Armstrong dalam buku Doni Juni Priansa (2014:80) menyatakan: 

Deskripsi jabatan mendefenisikan apa yang diperlukan pimpinan untuk 

melaksanakan kegiatan, tugas, atau pekerjaannya. 

 Menurut Gary Desler dalam buku Yussy Santoso dan Ronnie R Masman 

(2015:82) menyatakan bahwa : Deskripsi jabatan adalah daftar jabatan, tanggung 

jawab, hubungan pelaporan, kondisi jabatan dan tanggung jawab penyediaan. 

  Berdasarkan beberapa pendapat para ahli di atas, nampak bahwa deskripsi 

jabatan merupakan keterangan singkat mengenai tugas dan tanggung jawab dari 

suatu jabatan. Deskripsi jabatan merupakan pedoman, petunjuk dan arah tindakan 

bagi tenaga kerja untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawabnya. Oleh karena itu, dengan adanya deskripsi jabatan diharapkan 

karyawan dapat melaksanakan tugas dengan baik guna menciptakan kinerja yang 

optimal. 

b. Manfaat Deskripsi Jabatan 

 manfaat deskripsi jabatan menurut Doni Juni Priansa (2014:18) adalah 

sebagai berikut : 

1) Memberikan pedoman (aturan) terperinci untuk pencarian dan 

penyaringan pekerja. 

2) Memberikan gambaran garis besar mengenai kesempatan kerja, dan 

dengan demikian bermanfaat dalam penyuluhan dan nasehat jabatan. 

Termasuk nasehat untuk orang tua dan orang-orang cacat. 

3) Memberikan dasar untuk program pelatihan. 
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4) Memberikan saran untuk penguraian jabatan, menunjukan jabatan 

yang sesuai bagi pekerja yang kurang cakap, dan menunjukan pula 

jabatan yang tepat bagi pekerja yang mempunyai kecakapan khusus 

hingga dapat dimanfaatkan dengan baik. 

5) Memberikan saran untuk penyederhanaan pekerjaan, khusunya andai 

kata deskripsi jabatan itu paralel dengan kajian gerakan dan waktu. 

6) Memberikan sistem penilaian jabatan dalam administrasi upah dan 

gaji, perbandingan-perbandingan relative mengenai bermacam-macam 

jabatan dapat disusun berdasarkan deskripsi jabatan tersebut. 

7) Membantu memperbaiki semangat kerja dengan cara mempengaruhi 

pekerja itu mengenai pentingnya jabatan dan membantu menetapkan 

kompensasi yang adil. 

8) Deskripsi jabatan penting dalam perencanaan perubahan dalam 

organisasi dan teorganisasi. 

9) Membantu memperbaiki administrasi dan supervise dan hubungan-

hubungan jabatan terhadap jabatan. 

10)  Bermanfaat dalam program keselamatan, menunjukan tindakan-

tindakan yang berbahaya, dan menyarankan perubahan dalam 

pelaksanaan. 

11)  Para pimpinan organisasi dapat memanfaatkan deskripsi jabatan 

tersebut, karena deskripsi jabatan tersebut berguna sebagai dasar 

untuk mengadakan evaluasi jabatan, menetapkan standar hasil 

pekerjaan, menilai hasil pekerjaan karyawan perorangan dan
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12) Menganalisa pemanfaatan tenaga kerja lebih jauh, deskripsi jabatan 

itupun berguna sebagai alat rekayasa manajemen. 

c. Prinsip-prinsip Deskripsi Jabatan 

 Menurut Donni Juni Priansa (2014:82) deskripsi jabatan mengandung 

sejumlah prinsip yang penting dan perlu diperhatikan antara lain adalah : 

a) Sistematis 

Deskripsi jabatan terdiri dari sejumlah komponen tertentu yang 

mempunyai fungsi dan tersusun dalam tata hubungan keorganisasian 

yang membentuk sistem sehingga mudah dipahami oleh pegawai dalam 

mengemban jabatannya. 

b) Jelas  

Deskripsi jabatan dapat memberikan pembacanya isi maksud yang 

jelas, terang, gemilang, dan tidak meragukan sehingga ketika 

mengemban pekerjaan maka ia turut terlibat dengan tepat. 

c) Ringkas 

Deskripsi jabatan perlu menggunakan kata-kata dan kalimat yang 

singkat, padat, dan jelas sehingga memudahkan pegawai untuk 

memahaminya ketika membutuhkannya. 
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d) Tepat 

Deskripsi jabatan mampu menyajikan uraian yang sesuai dengan apa 

yang dimaksud dalam isi pekerjaan sehingga karyawan dapat 

memperoleh gambaran yang sama dengan isi yang sebenarnya. 

e) Taat Azas 

Deskripsi jabatan berisi kata dan kalimat yang isinya menunjukkan arah 

dan  maksud yang sama atau selaras dan tidak bertentangan satu dengan 

yang lainnya. 

f) Akurat 

 Deskripsi jabatan disusun secara teliti, dengan memaparkan keadaan 

yang lengkap, tidak kurang dan tidak lebih dari apa yang sesungguhnya 

dilakukan di dalam mengemban pekerjaan. 

d. Dimensi dan Indikator Deskripsi Jabatan 

 Indikantor dalam Deskripsi Jabatan, penulis mengambil teori Deskripsi 

Jabatan Menurut Malayu S.P Hasibuan (2014:33) mengatakan  job description 

(deskripsi jabatan) harus jelas dan persepsinya mudah dipahami. 

Teori tersebut ini akan diuraikan sabagai berikut : 

1) Indentifikasi pekerjaan atau jabatan, yakni memberikan nama jabatan, 

seperti rektor, dekan,dosen, dan kabag administrasi 

2) Hubungan tugas dan tanggung jawab, yakni perincian tugas dan 

tanggung jawab secara nyata diuraikan secara terpisah agar jelas 
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3) diketahui. Rumusan hubungan hendaknya menunjukan hubungan antar 

pejabat dengan orang lain di dalam maupun di luar organisasi. 

4) Standar wewenang dan pekerjaan, yakni kewenangan dan prestasi yang 

harus dicapai oleh setiap pejabat harus jelas. 

5) Syarat kerja harus diuraikan dengan jelas, seperti alat-alat, mesin-

mesin, dan bahan baku yang akan dipergunakan untuk melakukan 

pekerjaan tersebut. 

6) Ringkasan pekerjaan atau jabatan, hendaknya menguraikan bentuk 

umum pekerjaan dengan hanya mencantumkan fungsi-fungsi dan 

aktivitas-aktivitas utamanya. 

7) Penjelasan tentang jabatan di bawah dan di atasnya, yaitu harus 

dijelaskan jabatan dari mana si petugas dipromosikan dan ke jabatan si 

petugas akan dipromosikan. 

 Berdasarkan penjelasan dari kutipan tersebut diketahui bahwa timbulnya 

deskripsi pekerjaan seseorang dalam bekerja dipengaruhi oleh serangkaian 

hubungan seseorang dengan apa yang dikerjakannya. Deksripsi pekerjaan yang 

didasari atas faktor tersebut merupakan deskripsi pekerjaan yang ideal yang dapat 

merangsang usaha dan peluang dalam melaksanakan tugas yang lebih 

membutuhkan keahlian dan pengembangan kemampuan. 

2. Kualitas Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Kualitas SDM 

 sumber daya manusia memainkan peran penting baik dalam skala mikro 

(organisasi) maupun dalam skala makro (negara). Pada setiap organisasi, besar 
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atau kecil, bertaraf internasional. Regional ataupun domestik, kunci keberhasilan 

utama bagi organisasi tersebut terletak pada kualitas sumber daya manusia yang 

mengendalikan dan menjalankannya. 

 Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang 

memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya 

dan karya (raiso, rasa dan karsa). Tanpa adanya unsur manusia dalam perusahaan, 

tidak mungkin perusahaan tersebut dapat bergerak dan berjalan menuju yang 

diinginkan. SDM perlu dikelola secara baik dan profesional agar dapat tercipta 

keseimbangan antara kebutuhan SDM dengan tuntutan serta kemajuan bisnis 

perusahaan. 

 Menurut Mathis & Jackson (2012 : 5), manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) dapat diartikan sebagai ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien dalam penggunaan kemampuan 

manusia agar dapat mencapai tujuan di setiap perusahaan.  

 Menurut Bohlander dan Snell (2010 : 4) kualitas sumber daya manusia  

mengembangkan para karyawan yang mempunyai kemampuan,mengidentifikasi 

suatu pendekatan untuk dapat mengembangkan kinerja karyawan dan memberikan 

imbalan kepada mereka atas usahanya dalam bekerja. 

 Menurut Widodo (dalam Kharis 2010:8) sumber daya manusia dapat 

dikatakan berkualitas manakala mereka mempunyai kemampuan untuk 

melaksanakan kewenangan dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kemampuan tersebut hanya dapat dicapai ketika mereka mempunyai bekal
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pendidikan, latihan, dan pengalaman yang cukup memadai untuk melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan. 

 Menurut Gary Dessler (2010:4) manajemen sumber daya manusia sebagai 

kebijakan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan karyawan atau aspek – aspek 

yang terdapat dalam sumber daya manusia seperti manajemen, pengadaan 

karyawan atau rekrutmen, penyaringan, pelatihan, kompensasi, dan penilaian 

prestasi kerja karyawan. 

 Berdasarakan beberapa defenisi yang dikemukakan para ahli di atas, maka 

dapat diambil suatu pernyataan dimana pada keseluruhan penjelasan yang telah 

diuraikan semuanya bertitik tolak pada faktor kualitas sumber daya manusia 

tersebut. Fungsi manusia ini salah satu cara agar dapat menjalankan tugas dengan 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan seseorang yang dapat digunakan 

untuk menghasilkan layanan profesional. Oleh karena itu penting bagi seorang 

karyawan menjaga kualitas dan keterampilan dalam bekerja sehingga 

permasalahan perusahaan tentang kualitas sumber daya manusianya memiliki 

kesanggupan dan tanggung jawab untuk menyelesaikan pekerjaan secara efisien. 

b. Manfaat Pengembangan Sumber Daya Manusia 

 Menurut Kadarisman manfaat pengembangan sumber daya manusia 

mengurangi akan terhambatnya tugas-tugas seorang karyawan terhadap 

organisasinya sehingga tujuan-tujuan organisasi dapat tercapai dengan maksimal, 

yaitu : 

1) Menaikkan rasa puas karyawan 

2) Mengurangi pemborosan 
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3) Mengurangi ketidakhadiran dan turnover karyawan 

4) Memperbaiki sistem dan metode dalam bekerja 

5) Mampu menaikkan tingkat penghasilan 

6) Mengurangi biaya-biaya lembur 

7) Mengurangi biaya pemeliharaan mesin-mesin 

8) Mengurangi keluhan-keluhan karyawan 

9) Mengurangi kecelakaan-kecelakaan 

10)  Memperbaiki komunikasi 

11)  Meningkatkan pengetahuan serbaguna karyawan 

12)  Memperbaiki moral karyawan 

13)  Sehingga menimbulkan kerja sama antar karyawan yang semakin baik. 

 Dari ke 13 manfaat di atas maka dapat disimpulkan bahwa adanya 

pengembangan sumber daya manusia akan semakin meningkat kualitas-kualitas 

pekerjaan yang baik, sistem akan terjaga dengan baik, mengurangi biaya-biaya, 

pekerjaan cepat selesai pada waktunya, mengurangi adanya permasalahan, 

kecelakaan dan menimbulkan rasa yang baik kepada sesama pegawai, sehingga 

cita-cita organisasi mampu tercapai tepat sasaran dan tepat waktu. 

c. Tujuan Kualitas Sumber Daya Manusia 

 Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memperbaiki kontribusi 

produktif orang-orang atau tenaga kerja terhadap organisasi atau perusahaan 

dengan cara yang bertanggung jawab secara strategis, elits dan sosial. Tujuan 

manajemen SDM kualitas yang tepat yaitu : 
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a) Tujuan Sosial 

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi 

atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap 

keutuhan dan tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak 

negatifnya. 

b) Tujuan Organisasi 

 Tujuan organisasi adalah sasaran formal yang dibuat untuk membantu 

organisasi mancapai tujuannya. 

c) Tujuan Fungsional 

Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan kontribusi 

departemen sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. 

d) Tujuan Individual 

Tujuan individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota organisasi atau 

perusahaan yang hendak mencapai melalui aktivitasnya dalam organisasi. 

d. Indikator Kualitas SDM 

 Adapun penilaian dalam mengukur kualitas sumber daya manusia yang 

diharapkan mencakup sumber daya manusia yang memenuhi berbagai kriteria 

dalam ukuran-ukuran di atas yaitu meliputi : 
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a) Kemampuan Fisik Karyawan (kesehatan) 

Kemampuan fisik adalah kemampuan tugas-tugas yang menuntut stamina, 

keterampilan, kekuatan, dan karakteristik serupa. 

b) Kemampuan Pengetahuan dan Keterampilan (Intelektual) 

Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang dibutuhkan untuk 

melakukan berbagai aktivitas berpikir, menalar, dan memecahkan masalah 

c) Kemampuan Spiritual (Kejuangan) 

Kemampuan Spiritual adalah kemampuan yang berkaitan dengan 

etika,perilaku,sikap, serta fungsi mental manusia secara ilmiah yang 

biasanya dikaitkan dengan kemampuan seseorang untuk memberi 

penilaian baik-buruk suatu keadaan/kondisi didalam melaksanakan 

pekerjaan. 

3. Kemampuan Fisik 

a. Pengertian kemampuan fisik 

 Kemampuan fisik adalah kemampuan tugas-tugas yang menuntut stamina, 

keterampilan, kekuatan, dan karakteristik serupa. Adapun definisi atau pengertian 

menurut para ahli mengenai kemampuan. 

 Menurut Thoha (2011) kemampuan merupakan salah satu unsur dalam 

kematangan berkaitan dengan pengetahuan atau keterampilan yang dapat 

diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan suatu pengalaman 

 Menurut Chaplin kemampuan merupakan tenaga ( daya kekuatan ) untuk 

melakukan suatu perbuatan.  
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  Menurut Robbins kemampuan bisa merupakan kesanggupan bawaan sejak 

lahir, atau merupakan hasil latihan atau praktek. 

 Menurut Akhmat Sudrajat kemampuan adalah menghubungkan 

kemampuan dengan kecakapan. Setiap individu memiliki kecakapan yang berbeda 

– beda dalam melakukan suatu tindakan. Kecakapan ini mempengaruhi potensi 

yang ada dalam diri individu tersebut. Seluruh kemampuan seseorang individu 

pada hakikatnya tersusun dari dua faktor yaitu kemampuan intelektual dan 

kemampuan fisik. 

b. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kemampuan 

 Robbins menyatakan bahwa kemampuan terdiri dari dua faktor, yaitu 

1) Kemampuan Intelektual 

Kemampuan Intelektual adalah kemampuan yang dibutuhkan untuk 

melakukan berbagai aktivitas mental berpikir, menalar dan 

memecahkan masalah. 

2) Kemampuan Fisik 

Kemampuan Fisik adalah kemampuan tugas – tugas yang menuntut 

stamina, keterampilan, kekuatan, dan karakteristik serupa. 

     Berdasarkan uraian di atas bahwa apabila ingin mencapai hasil yang maksimal 

seorang karyawan harus bekerja dengan sungguh-sungguh beserta segenap 

kemampuan yang dimiliki ditunjang oleh sarana dan prasarana yang ada. Jika 

seorang karyawan bekerja setengah hati maka pekerjaan yang dihasilkan tidaklah 

semaksimal yang diharapkan. Artinya bahwa kemampuan seseorang bisa diukur 

dari tingkat keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki dalam melaksanakan 



29 
 

 

tugas yang dibebankan. Dengan keterampilan yang ada maka karyawan akan 

berusaha meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Kecakapan bersifat 

manusiawi disini merupakan kemampuan yang dimiliki oleh pegawai dalam 

bekerja dengan team work atau kelompok kerja, yakni dalam bekerja sama dengan 

sesama anggota organisasi. Hal ini penting sekali karena jika menutup diri maka 

tidak akan mencapai hasil kerja yang maksimal. Jadi kemampuan dalam 

berkomunikasi mengeluarkan ide, pendapat bahkan di dalam penerimaan, 

pendapat maupun saran dari orang lain dapat menjadi faktor keberhasilan 

melaksanakan tugas yang baik. Jadi humas skill disini merupakan kemampuan 

yang dimiliki oleh karyawan dalam bekerja dengan team work atau kelompok 

kerja di dalam organisasi seperti terurai di atas bahwa hal ini penting untuk 

mencapai hasil kerja yang maksimal. 

  Kemampuan konseptual disini bagaimana seorang karyawan apabila 

sebagai decision maker dalam menganalisis dan merumuskan tugas-tugas yang 

diembannya. Dengan kemampuan konseptual ini maka pekerjaan dapat terarah 

dan berjalan dengan baik karena dapat memilih prioritas-prioritas pekerjaan mana 

yang harus di dahulukan dan sebelum bekerja cenderung menggunakan skala 

prioritas. 

c. Indikator Kemampuan Fisik 

     Dari bahasan-bahasan di atas maka didalam mengukur kemampuan 

kerja menggunakan indikator sebagai berikut : 

a) Kemampuan teknis 

1) Penguasaan terhadap peralatan kerja. 
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2) Penguasaan terhadap prosedur dan metode kerja. 

3) Memahami peraturan tugas atau pekerjaan. 

b) Kemampuan Konseptual 

1) Memahami kebijakan perusahaan 

2) Memahami tujuan perusahaan 

3) Memahami Target Perusahaan 

c) Kemampuan Sosial 

1) Mampu bekerja sama dengan rekan kerja tanpa konflik. 

2) Kemampuan untuk bekerja tim. 

3) Kemampuan untuk berempati. 

d. Tujuan Penilaian Kemampuan Kerja 

 penilaian kemampuan kerja karyawan berguna bagi organisasi dan harus 

bermanfaat bagi karyawan. Tujuan penilaian kemampuan karyawan sebagai 

berikut : 

1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk 

promosi, demosi,pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa. 

2) Untuk mengukur sejauh mana karyawan bisa sukses dalam 

pekerjaannya. 

3) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan didalam 

organisasi. 



31 

 

4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan kefektifan 

jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, 

kondisi kerja dan peralatan kerja. 

5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi 

karyawan yang berada didalam organisasi. 

6) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga 

tercapai tujuan untuk mendapatkan prestasi kerja yang baik. 

7) Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan atasan untuk 

mengobservasi perilaku bawahan supaya diketahui minat dan 

kebutuhan-kebutuhannya. 

8) Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan dimasa lampau dan 

meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya. 

9) Sebagai kriteria dalam menentukan seleksi dan penempatan karyawan. 

10) Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian 

pekerjaan. 

4. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

 setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, 

makasemakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.Menurut Edy Sutrisno 
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(2014:73) kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, 

karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industri dan 

masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab–sebab dan sumber–sumber  

kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagian 

hidup mereka.  

 Menurut Richard,Robert dan Gordon (2012:312,337) menegaskan bahwa 

kepuasan kerja berhubungan dengan perasaan atau sikap seseorang mengenai 

pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi atau pendidikan, pengawasan, 

rekan kerja, beban kerja dan lain-lain. 

 Menurut Wilson Bangun (2012;327) menyatakan bahwa dengan kepuasan 

kerja seorang pegawai dapat  merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau 

tidak menyenangkan untuk dikerjakan. 

 Kepuasan Kerja merupakan respon efektif atau emosional terhadap 

berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan 

merupakan konsep tunggal. Seorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek 

pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. Kepuasan kerja 

merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan 

terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai 

dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang 

puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada tidak menyukainya. 

 Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan 

kerja cenderung mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang pengalaman-
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pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau dari pada harapan-harapan 

untuk masa depan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur penting 

dalam kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaannya dan kebutuhan-kebutuhan 

dasar. Nilai-nilai pekerjaan merupakan tujuan-tujuan yang ingin dicapai dalam 

melakukan tugas pekerjaan. Yang ingin dicapai ialah nilai-nilai pekerjaan yang 

dianggap penting oleh individu. Dikatakan selanjutnya bahwa nilai-nilai pekerjaan 

harus sesuai atau membantu pemenuhan kebutuhan-kebutuhan dasar. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari tenaga 

kerja yang berkaitan dengan motivasi kerja. 

 Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah jumlah 

dari kepuasan kerja (dari setiap aspek pekerjaan) dikalikan dengan derajat 

pentingnya aspek pekerjaan bagi individu. Seorang individu akan merasa puas 

atau tidak puas terhadap pekerjaanya merupakan sesuatu yang bersifat pribadi 

yaitu tergantung bagaimana ia mempersepsikan adanya kesesuaian atau 

pertentangan antara keinginan-keinginan dengan hasil keluarannya (yang 

didapatnya). 

 Sehingga dapat disimpulkan pengertian kepuasan kerja adalah sikap yang 

positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap  

pekerjaannya melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai 

dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan 

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-

faktor itu sendiri dalam perannya memberikan kepuasan kepada karyawan 
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bergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Edy Sutrisno (2014:77) 

mengatakan faktor-faktor yang memberikan kepuasan menurut Blum (dalam 

As’ad, 2001) adalah : 

1) Faktor Individu, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan. 

2) Faktor Sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja, 

kebebasan berpolitik dan hubungan kemasyarakatan. 

3) Faktor Utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, 

ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju 

Menurut Gilmer (1996) dalam Edy Sutrisno (2014:77), faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja adalah : 

1) Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk 

memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja. 

2) Kemauan kerja. Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja 

bagi karyawan. Keadaan yang aman sangat memengaruhi perasaan 

karyawan selama kerja. 

3) Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang orang 

mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang 

diperolehnya. 

4) Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang baik 

adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. 

Faktor ini menentukan kepuasan kerja karyawan. Pengawasan 

Sekaligus atasannya, supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan 

turn over. 
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5) Faktor intrinsik dan pekerjaan. Atribut yang ada dalam pekerjaan 

masyarakat keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta 

kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 

6) Kondisi kerja. Termasuk di sini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, 

kantin, dan tempat parkir. 

7) Aspek sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang sulit 

digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang  puas 

atau tidak puas dalam bekerja. 

8) Komunikasi. Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak 

manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam 

hal ini adanya kesedian pihak atasan untuk mendengar, memahami, dan 

mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya sangat berperan 

dalam menimbulkan rasa puas terhadap kinerja. 

10) Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan 

merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan 

menimbulkan rasa puas. 

c. Teori Kepuasan Kerja 

 Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat 

sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan dari pada beberapa lainnya. 

Teori ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan 

kerja. Ada beberapa teori tentang kepuasan kerja yaitu : 
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1)  Two Factor Theory 

Teori ini menganjurkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan 

merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda yaitu 

motivator dan hygiene factors. Ketidakpuasan dihubungkan dengan 

kondisi disekitar pekerjaan (seperti kondisi 

kerja,upah,keamanan,kualitas pengawasan dan hubungan dengan 

orang lain) dan bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor 

reaksi negatif dinamakan sebagai hygiene atau maintainance factors 

sebaliknya kepuasan ditarik dari faktor yang terikat dengan pekerjaan 

itu sendiri atau hasil langsung dari padanya seperti sifat pekerjaan, 

prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk 

pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini berkaitan 

dengan tingkat kepuasan kerja tinggi dinamakan motivators. 

2) Value Theory 

    Menurut teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana hasil 

pekerjaan diterima individu seperti diharapkan. Semakin banyak orang 

menerima hasil, akan semakin puas dan sebaliknya. Kunci menuju 

kepuasan pada teori ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang 

dimiliki dengan yang diinginkan seseorang. Semakin besar perbedaan, 

semakin rendah kepuasan orang. 
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5. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja 

 Istilah kinerja sering kita dengar atau sangat penting bagi sebuah 

organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuannya. Dalam konteks 

pengembangan sumber daya manusia kinerja seorang karyawan dalam sebuah 

perusahaan sangat dibutuhkan untuk mencapai prestasi kerja bagi karyawan itu 

sendiri dan juga untuk keberhasilan perusahaan. Untuk lebih jelasnya berikut ini 

akan dikemukakan pengertian kinerja. 

Menurut Rivai (dalam Muhammad Sandy, (2015:12) bahwa kinerja atau 

prestasi kerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Dimana hal ini 

kinerja yang dicapai seorang karyawan dalam sebuah organisasi harus benar-benar 

dan sungguh-sungguh dilakukan oleh seorang karyawan sesuai dengan aturan 

yang berlaku didalam perusahaan agar hasil yang dicapai semaksimal bagi dari 

segi moral dan etika yang baik dimata perusahaan. 

 Menurut Moeheriono (2012:95) yaitu “ Kinerja atau performance 

merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program 

kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 

organisasi yang dituangkan melalui perancanaan strategis suatu organisasi.”  

Menurut Wibowo (2010:7) ” kinerja merupakan tentang melakukan 

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.”



38 
 

 

Dari defenisi-defenisi di atas, diketahui bahwa kinerja adalah gabungan dari tiga 

faktor penting yakni kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan 

penilaian kinerja atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi 

seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka semakin besarlah 

kinerja karyawan yang bersangkutan. 

 Untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah 

sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi 

tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan tidak 

memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun 

tersebut akan sia-sia. 

b. Faktor-faktor Kinerja 

menurut Mangkunegara (2010: 67) adalah Kinerja seseorang di pengaruhi 

oleh beberapa faktor yaitu : 

1) Kompensasi individu 

Kompensasi individu adalah kemampuan dan keterampilan 

melakukan kerja. 

2) Faktor dukungan organisasi 

Kondisi dan syarat kerja. Setiap seseorang juga tergantung pada 

dukungan organisasi dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan 

sarana dan prasarana kerja, kenyamanan lingkungan kerja, serta 

kondisi dan syarat kerja. 
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3) Faktor psikologis 

Kinerja perusahaan dan kinerja setiap perorangan juga sangat 

tergantung pada kemampuan psikologis seperti persepsi, sikap dan 

motivasi. 

 c. Indikator Kinerja 

    Anwar Prabu Mangkunegara (2010:75) mengemukakan bahwa indikator 

kinerja yaitu : 

 1)  Kualitas 

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa 

yang seharusnya dikerjakan 

2)  Kuantitas 

     Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam 

satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 

pegawai itu masing-masing 

3) Tanggung Jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 
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B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian sebelumnya dapat dilihat pada tebel berikut : 

No Nama/Tahun Judul Variabel X Variabel Y 
Model 

Analisis 

Hasil 

penelitian 

1 Atika, ayu 

2013 

Pengaruh 

Job 

Description 

terhadap 

kinerja 

karyawan di 

daerah 

Operasi III 

PT. Kereta 

Api 

(PERSERO) 

cirebon 

Job 

Descriptio

n 

Kinerja 

Karyawan 

Explanatory 

survey 

Job Description 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan 

2 Joko utomo, 

Agung 

Subono 

2013 

Pengaruh 

Kemampuan 

Fisik, 

Motivasi 

Kerja dan  

Peluang 

Inovasi 

terhadap 

Produktivita

s Tenaga 

Kerja 

Industri 

Pande Besi 

Bareng 

Hadipolo 

Kudus  

Kemapuan 

Fisik 

Motivasi 

Kerja 

Peluang 

Inovasi 

Produktivit

as 

Regresi 

linear 

berganda 

Kemampuan 

fisik, motivasi 

dan peluang 

inovasi secara 

parsial 

mempunyai 

pengaruh yang 

signifikan 

terhadap 

produktivitas 

tenaga kerja 

industri pande 

besi bareng 

Hadipolo Kudus 

3 Putu Trisna 

Desy Astiari, 

I Nyoman 

Sudarma 

2014 

Pengaruh 

Deskripsi 

pekerjaan 

dan gaya 

kepemimpin

an terhadap 

motivasi 

kerja 

pegawai 

Bappeda 

Kabupaten 

Tabanan 

Deskripsi 

pekerjaan, 

Gaya 

kepemimpi

na 

Motivasi 

kerja 

Regresi 

linear 

berganda 

Hal ini 

menunjukkan 

bahwa semakin 

jelas deskripsi 

pekerjaan yang 

diberikan 

terutama 

mencantumkan 

kebutuhan 

sarana prasarana 

untuk 

menyelesaikan 

pekerjaan maka 

motivasi kerja 

akan semakin 

meningkat dan 

semakin 

bertanggung 

jawab pimpinan 

terhadap 

bawahannya 

terutama dalam 

mencakup 
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sarana dan 

prasarana sesuai 

dengan 

kebutuhan kerja 

maka motivasi 

kerja akan 

semakin 

meningkat. 

4 Masduki 

2015 

Pengaruh 

Deskripsi 

kerja dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Prestasi 

Kerja 

Karyawan 

PT. BPR 

WAHANA 

SENTRA 

ARTHA 

KADIPATE  

Deskripsi 

kerja, 

Kompensa

si 

Prestasi 

Kerja 

Deskriptif 

dan 

verifikatif 

Penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa deskripsi 

kerja dan 

kompensasi 

berpengaruh 

secara 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan baik 

parsial maupun 

simultan. 

5 Ali 

Mahmudi 

2013 

Analisis 

Kemampuan 

Intelektual, 

Kemampuan 

Fisik, sikap 

terhadap 

pekerjaan, 

dan perilaku 

waktu kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan di 

PT. Air 

mancur solo 

Kemampu

an 

Intelektual 

Kemapuan 

Fisik 

Sikap 

Perilaku 

Kinerja 

Karyawan 

Analisi 

Regresi 

Linier 

berganda Uji 

t, Uji f 

Kemampuan 

intelektual, 

kemampuan 

fisik, sikap dan 

perilaku waktu 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

6 Inggar 

Ariani 

Karendra 

2014 

Pengaruh 

Kualitas 

Sumber 

Daya 

Manusia 

terhadap 

Perkembang

an Usaha 

Pada KPRI 

PERTAGU

MA KOTA 

MADIUN 

Kualitas 

Sumber 

Daya 

Manusia 

 

Perkemban

gan Usaha 

Regresi 

linier 

Ada beda 

pengaruh antara 

kualitas sumber 

daya manusia 

terhadap 

perkembangan 

usaha. 

7 Merisa fajar 

aisyah 

Wiji Utami 

Sunardi 

Sudarsih 

2017 

Kualitas 

Sumber 

Daya 

Manusia, 

Profesionalis

me Kerja, 

dan 

Komitmen 

sebagai 

Faktor 

Pendukung 

Kualitas 

Sumber 

Daya 

Manusia 

Profesional

isme Kerja 

Komitmen 

Kinerja 

Karyawan 

Analisis 

regresi linier 

berganda 

Kualitas sumber 

daya manusia 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

PDAM 

Kabupaten 

Jember. 
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Peningkatan 

Kinerja 

Karyawan 

PDAM 

Kabupaten 

Jember 

8 Mustikwati, 

2014 

Pengaruh 

Job 

Description 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Departemen 

Security di 

PT. Wilmar 

Nabati 

Indonesia – 

Gresik 

Job 

description 

Kinerja 

karyawan 

kuantitatif 

eksplanatif 

Hasil penelitian 

tersebut 

diketahui bahwa 

job description 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

9 Saharuddin 

Budiman  

2014 

Pengaruh 

Kualitas 

Sumber 

Daya 

manusia 

dalam 

Meningkatk

an kinerja 

TIM 

pengolah 

kegiatan 

Program 

Nasional 

Pemberdaya

an 

Masyarakat 

Mandiri 

Pedesaan 

(TKP 

PNPM-MP) 

Di 

kecamatan 

Masamba 

Kabupaten 

Luwu Utara 

Kualitas 

sumber 

daya 

manusia 

 

Meningkat

kan kinerja 

Regresi 

sederhana 

Sumber daya 

manusia 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan Tpk 

PNPM-MP 

10 Firmansyah  

2017 

Analisis 

Structural 

Equation 

Modeling 

pada faktor 

kepuasan 

kerja dan 

kinerja 

karyawan 

PT. 

MERAHE 

INTI 

ALAMI 

PERKASA-

Job 

Descriptio

n 

Job 

Spesificati

on 

Job 

Analysis 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

SEM Job description, 

job spesifaction  

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

tetapi   job 

analysis tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja, 

kemudian 

jobdescription, 
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Tabel 2.1 Mapping Penelitian Sebelumnya, Tahun 2018 

 

 

LANGKAT job spesification 

dan job analysis 

tidak 

mempunyai 

pengaruh yang 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

Kemudian 

kepuasan kerja 

mempunyai 

pengaruh yang 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

11 Aries 

Susanty 

Rizqi 

Miradipta 

Employee’s 

Job 

Performance

: The Effect 

of Attitude 

toward 

Works, 

Organizatio

nal 

Commitment

, and Job 

Satisfaction 

Attitude 

toward 

work, 

organizati

onal 

commitme

nt, 

performan

ce,  

Job 

satisfaction 

Employee’S 

Job 

Structural 

equation 

modeling 

The results of 

this 

study showed 

that attitude 

towards work 

have positive 

but not 

significant effect 

to job 

satisfaction 

and employee 

performance. 

Different with 

attitude towards 

work, the 

organization's 

commitment has 

positive and 

significant effect 

on job 

satisfaction and 

employee 

performance at 

PT. Intech. 

12 Dr T. 

Mangaleswa

rani and 

Mrs.Kirthiga 

Kirushantha

n2 

Job 

Description 

and Job 

Specification 

A Study of 

Selected 

Organizatio

ns In Sri 

Lanka 

Job 

description

, Job 

specificati

on 

 The 

Qualitative 

analyses 

This study 

demonstrated 

that the job 

specifications 

and job 

descriptions 

look different 

from one 

another jobs of 

selected 18 

organizations in 

Sri Lanka. 
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C. Kerangka Konseptual 

    Untuk mencapai tujuan perusahaan, maka perlu sekali karyawan-

karyawan yang ada dapat bekerja secara efektif dan efesien sehingga kinerja 

mereka dapat ditingkatkan. Dan untuk meningkatkan kinerja, mereka perlu 

dimotivasi. Dengan pengawasan yang dilakukan dan motivasi yang diberikan 

diharapkan akan dapat meningkatkan moral, etika, disiplin, gairah kerja dan 

akhirnya meningkatkan kinerja karyawan dan kepuasan karyawan dalam 

organisasi. 

 Sebagaimana diketahui, bahwa untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan 

kerja, maka pimpinan perusahaan harus berusaha agar setiap bawahan dapat 

bekerja sama dengan segala kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaannya 

atau tugas yang dibebankan kepadanya. Hal ini dapat dilakukan dengan 

melakukan pengawasan dan memberikan motivasi agar dapat meningkatkan 

kinerja mereka. 

Ada beberapa hubungan antara variabel yang dikemukakan oleh beberapa peneliti 

yaitu : 

1) Hubungan variabel antara Job description dengan kepuasan kerja 

Menurut Mochamad Syafii (2009 :81) pentingnya pemahaman Job 

Description bagi setiap karyawan untuk mempelajari atau menguasai Job 

description pada bidangnya masing-masing sehingga dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan.  
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2)  Hubungan variabel antara Job description dengan kinerja karyawan 

 Menurut Veithzal Rivai (2009 :116) uraian pekerjaan dan tanggung jawab 

dari suatu pekerjaan sangat berpengaruh terhadap hasil kinerja karyawan, 

sehingga apa yang harus dikerjakan sesuai dengan Job Description yang telah 

disepakati bersama. 

3) Hubungan variabel antara kualitas SDM dengan kepuasan kerja  

Menurut Barnes (2008 : 51) karyawan memegang peranan penting semakin 

berkualitas sumber daya manusia yang ada akan semakin menjamin kualitas 

perusahaan dan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

4) Hubungan variabel antara kualitas SDM dengan kinerja karyawan 

Menurut Suyadi Prawirosentono (2010 : 56) dengan sumber daya manusia 

yang berkualitas dari masing-masing karyawan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan yang lebih baik pula. 

5) Hubungan variabel antara kemampuan Fisik dengan kepuasan kerja 

Menurut Neal dan Griffin (2010) menunjukkan bahwa kemampuan fisik 

seorang karyawan dipengaruhi oleh  kepuasan kerja. Orang akan merasa puas 

atau tidak puas tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam situasi 

khusunya situasi kerja. 

 

 

 



46 
 

 

6) Hubungan variabel antara kemampuan fisik dengan kinerja karyawan 

Menurut Ali Mahmudi (2013) bahwa kemampuan fisik berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dikarenakan sikap, perilaku dan kemampuan karyawan 

mempunyai hubungan positif terhadap hasil penilaian kinerja karyawan. 

7) Hubungan variabel antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan    

    Menurut Made Suprapta, Desak Ketut Sintaasih, dan I Gede Riana (2015) 

hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif antara kepuasan kerja 

dan terhadap kinerja karyawan. Berdasakan hasil penelitian dapat 

diisarankan, perlunya keterlibatan pemimpin pada pengambilan keputusan 

untuk kelancaran kerja karyawan. 

8) Hubungan variabel antara Job Description , kepuasan kerja melalui Kinerja 

Karyawan 

 Menurut Hari Mulyadi (2010) hasil penelitian Job Description menunjukkan 

adanya pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melalui kinerja 

karyawan. individu dengan kepuasan kerja diharapkan akan mengeluarkan 

seluruh kemampuan dan energi yang dimiliki untuk menyelesaikan pekerjaan, 

sehingga dapat menghasilkan kinerja yang optimal bagi perusahaan. 

9) Hubungan variabel antara Kualitas SDM, kepuasan kerja melalui Kinerja 

Karyawan 

 Menurut Samsuni (2010) menunjukkan bahwa kualitas SDM mempunyai 

pengaruh terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan. Apabila kualitas 
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yang dihasil kan dari karyawan akan mempengaruhi kepuasan kerja sehingga 

hasil kinerja yang didapat akan lebih maksimal.  

10) Hubungan variabel antara Kemampuan Fisik , kepuasan kerja melalui Kinerja 

karyawan  

 Menurut Fithriani Sarworini (2007) menunjukkan bahwa kemampuan fisik 

mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, 

dikarenakan kemampuan fisik karyawan sangat mempengaruhi dengan 

kepuasan kerja seseorang apabila kemampuan fisik menurun maka akan 

menurun juga hasil kinerja yang diberikan.  
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Analisis Structural Equation Modeling pada faktor kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual SEM

 

Job Description 

(X1) 

Kualitas SDM 

(X2) 

Kemampuan 

Fisik (X3) 

Kinerja (Y2) 

Kepuasan 

Kerja (Y1) 

Hubungan tugas 

dan tanggung  

jawabjawab 

Penjelasan 

tentang jabatan 

Kualitas Fisik  

karyawan 

Kemampuan 

Spiritual 

Kualitas 

Pengetahuan 

dan 

keterampilan 

Kemampuan 

Teknis 

Kemampuan 

Konseptual 

Kemampuan 

Sosial 

Kualitas  Kuantitas  Tanggung jawab 

Disiplindala

m bekerja  

Mencintai 

Pekerjaan 

Tekun dalam 

bekerja 

Indetifikasi 

pekerjaan 
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D. Hipotesis 

      Hipotesis adalah jawaban sementara , kebenarannya masih harus dibuktikan. 

Jawaban sementara ini merupakan masih titik tolak untuk mengadakan penelitian 

sementara. 

1. Di duga Job Description berpengaruh terhadap faktor kepuasan kerja pada 

PT. Pos Indonesia-Medan. 

2. Di duga Job Description berpengaruh terhadap faktor kinerja karyawan 

pada PT. Pos Indonesia-Medan 

3. Di duga Kualitas Sumber Daya Manusia berpengaruh terhadap faktor 

kepuasan kerja pada PT. Pos Indonesia-Medan 

4. Di duga Kualitas Sumber Daya Manusia berpengaruh terhadap faktor 

Kinerja karyawan pada PT.Pos Indonesia-Medan 

5. Di duga Kemampuan Fisik berpengaruh terhadap faktor kepuasan kerja 

pada PT. Pos Indonesia-Medan 

6. Di duga Kemampuan Fisik berpengaruh terhadap faktor kinerja karyawan 

pada PT. Pos Indonesia-Medan 

7. Di duga Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap faktor kinerja karyawan 

pada PT.Pos Indonesia-Medan 

8. Di duga Job Description berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui 

kinerja karyawan pada PT.Pos Indonesia-Medan  

9. Di duga Kualitas Sumber daya manusia berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja melalui kinerja karyawan pada PT.Pos Indonesia-Medan 

10. Di duga Kemampuan Fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui 

kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia-Medan                                
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

 Pendekatan penelitian yang dilaksanakan dalam penelitian ini adalah 

deskriptif  komparatif. Rusiadi (2013:14), penelitian asosiatif/kuantitatif 

merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui derajat hubungan dan 

pola/bentuk pengaruh antar dua variabel atau lebih, dimana dengan penelitian ini 

maka akan dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan 

dan mengontrol suatu gejala. Sedangkan penelitian asosiatif kuantitatif merupakan 

penelitian dengan memperoleh angka atau data kualitatif yang diangka kan. 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Pos Indonesia-Medan, Jalan Pos 

Lapangan Merdeka No. 5 Kesawan, Medan. 

2. Waktu Penelitian 

Penelitian ini dimulai dari bulan Agustus 2018 sampai dengan 

sekarang, untuk lebih jelas dapat dilihat dari uraian tabel dibawah ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 



51 
 

 
 

Tabel  3.1 Jadwal Penelitian 
 

Sumber : Diolah Penulis (2018) 

 

C. Definisi Operasional Variabel 

   Definisi operasional variabel adalah pengertian variabel (yang diungkap 

dalam definisi konsep) tersebut, secara operasional, secara praktik, secara nyata 

dalam lingkup obyek penelitian/obyek yang diteliti. Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan variabel terikat. Dari skripsi ini 

ditambah diambil defenisi operasionalnya adalah sebagai berikut : 

1). Job Description (X1) : merupakan panduan dari perusahaan kepada         

karyawannya dalam menjalankan tugas. Semakin jelas job description 

yang diberikan, maka semakin mudah bagi karyawan untuk 

melaksanakan tugas sesuai dengan tujuan perusahaan. 

2). Kualitas Sumber Daya Manusia (X2) : diartikan sebagai fungsi 

manusia salah satu cara agar dapat menjalankan tugas dengan 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan seseorang yang dapat 

digunakan untuk menghasilkan layanan profesional. Oleh karena itu 

penting bagi seorang karyawan menjaga kualitas dan keterampilan 

No Kegiatan Nov Des Jan Feb Mar Apr Mei Jun 

1 Riset awal/ 

pengajuan judul 

                               

2 Penyusunan 

Proposal 

                               

3 Perbaikan/ ACC 

proposal 

                               

4 Seminar Proposal                                

5 Pengolahan Data                                

6 Penyusunan Skripsi                                

7 Bimbingan Skripsi                                

8 Sidang                                 
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    dalam bekerja sehingga permasalahan perusahaan tentang kualitas 

sumber daya manusia memiliki kesanggupan dan tanggung jawab 

untuk menyelesaikan pekerjaan secara efisien. 

3). Kemampuan Fisik (X3) : berdasarkan uraian bahwa apabila ingin 

mencapai hasil maksimal seorang karyawan harus bekerja dengan 

sungguh-sungguh beserta segenap kemampuan yang dimiliki 

ditunjang oleh sarana dan prasarana yang ada. Kemampuan seseorang 

bisa diukur dari tingkat keterampilan  dan pengetahuan yang dimiliki 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. 

4). Kepuasan Kerja (Y1) : merupakan sikap yang positif dari tenaga kerja 

meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui 

penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam 

mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan. 

5). Kinerja (Y2) : merupakan gabungan dari tiga faktor penting yakni 

kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan 

atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang 

pekerja. 
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Tabel 3.2 Operasional Variabel 

variabel 

 

Deskripsi 

 

Dimensi 

 

Indikator 

 

Skala 

 

 

JD 

(X1) 

Job Description 

(uraian jabatan) yaitu 

dokumen formal 

organisasi yang berisi 

ringkasan informasi 

penting mengenai 

suatu jabatan untuk 

memudahkan dalam 

membedakan jabatan 

yang satu dengan yang 

lain dalam satu 

organisasi. Stone 

(2011) 

 

Identifikasi 

pekerjaan/jabatan 

 

a. Kemampuan memahami 

pekerjaan dengan baik 

b. Mampu mengetahui 

kesulitan kerja 

c. Mampu bekerja dengan 

baik 

Likert 

Hubungan tugas 

dan tanggungjawab 

a. Memahami masalah  

b. Tetap fokus melayani 

c. Cepat tanggap 

Likert 

Penjelasan tentang 

jabatan 

a. Merasa terlibat 

b. Karyawan mampu 

bersikap sabar 

c. Mampu mengendalian 

diri 

Likert 

KSDM 

(X2) 

Kualitas SDM adalah 

kemampuan untuk 

melaksanakan 

kewenangan dan 

tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Kemampuan tersebut 

hanya dapat dicapai 

ketika mereka 

mempunyai bekal 

pendidikan, latihan, 

dan pengalaman yang 

cukup memadai untuk 

melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab 

yang diberikan.  

Widodo (2010) 
 

Kualitas Fisik a. Bekerja dengan norma 

b. Bersikap ramah 

c. Bekerja dengan teliti Likert 

Kualitas 

Pengetahuan 

a. Mengerti dengan apa 

yang dikerjakan 

b. Selalu mengerjakan 

tugas yang diberikan 

c. Sudah memahami 

pekerjaan 

Likert 

Kemampuan 

spiritual 

a. Mudah bekerja sama 

dengan rekan kerja 

b. jujur, memiliki sifat 

keterbukaan yang 

dilandasi sara dan 

tanggung jawab 

c. Mampu bekerjasama 

dengan masyarakat. 

 

Likert 

KF 

 (X3) 

Kemampuan Fisik 

adalah kemampuan 

merupakan salah satu 

unsur dalam 

kematangan berkaitan 

dengan pengetahuan 

atau keterampilan yang 

dapat diperoleh dari 

pendidikan, pelatihan 

dan suatu pengalaman. 

Thoha (2011) 

Kemampuan 

Teknis 

a. Penguasaan terhadap 

peralatan kerja. 

b. Penguasaan terhadap 

prosedur dan metode 

kerja 

c. Memahami peraturan 

tugas atau pekerjaan 

Likert 

Kemampuan 

Konseptual 

a. Memahami kebijakan 

perusahaan  

b. Memahami tujuan 

perusahaan 

c. Memahami target 

perusahaan 

Likert 
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D. Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi 

 Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian menurut Sugiyono 

(2010:115) pengertian populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

Kemampuan sosial 

 

a. Mampu bekerja sama 

dengan rekan kerja tanpa 

konflik 
b. Kemampuan untuk 

bekerja tim 

c. Kemampuan untuk 

berempati  

 

Likert 

Kepuasan 

(Y1) 

Kepuasan kerja adalah 

bahwa kepuasan kerja 

berhubungan dengan 

perasaan atau sikap 

seseorang mengenai 

pekerjaan itu sendiri, 

gaji, kesempatan 

promosi atau 

pendidikan, 

pengawasan, rekan 

kerja, beban kerja dan 

lain-lain 

Richard, Robert dan 

Gordon(2012) 

Mencintai 

pekerjaannya 

 

a. Bekerja dengan senang 

b. Memahami pekerjaan 

c. Terlibat dalam pekerjaan 

Likert 

Tekun dalam 

bekerja 

 

a. Memahami masalah 

b. Keramahan  

c. Tetap fokus melayani 

Likert 

Disiplin Kerja 

 

a. Tepat waktu 

b. Absensi 

c. Pelanggaran disiplin 

Likert 

 

Kinerja 

(Y2) 

Kinerja adalah hasil 

atau tingkat 

keberhasilan seseorang 

secara keseluruhan 

selama periode tertentu 

di dalam 

melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan 

berbagai 

kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau 

kriteria yang telah 

ditentukan terlebih 

dahulu dan disepakati 

bersama. 

Rivai (dalam 

Muhammad Sandy, 

(2015) 

Kualitas pekerjaan  

 

a. Realisasi kerja melebihi 

target 

b. Hasil kerja melebihi 

harapan atasan 

c. Bekerja lebih baik dari 

sebelumnya 

Likert 

Kuantitas 

pekerjaan  

 

a. Hasil kerja mudah 

dihitung 

b. Penyelesaian pekerjaan 

tepat waktu 

c. Mampu memahami 

kepentingan bersama 

Likert 

Tanggung jawab 

 

a.waktu penyelesain kerja 

sesuai prosedur 

b. jangka waktu bekerja 

tidak melebihi ketentuan 

c. tepat waktu dalam 

memasuki jam kerja 

Likert  
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atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetap dan 

tidak tetap pada PT. Pos Indonesia-Medan Sebanyak 211 orang 

2.  Sampel 

 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi (Sangadji dan Sopiah, 2010: 186). Pada penelitian ini penulis 

melakukan penelitian sensus karena jumlah populasi diatas 30 dan dibawah 

100 orang. Sehingga jumlah populasi seluruhnya sampel sebanyak 40 

responden. Sangadji dan Sopiah (2010:189) menjelaskan bahwa sampling 

jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi 

relatif kecil. 

E. Tehnik Pengumpulan Data 

 Tehnik pengumpulan data yang digunakan adalah : 

a) Daftar pertanyaan ( Questioner ), adalah metode pengumpulan data  

 yang dengan membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang  

 ditunjukan kepada responden. 

b) Studi dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data yang tidak 

langsung ditunjukan kepada subjek penelitian dalam rangka 

memperoleh informasi terkait objek penelitian. 
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F. Model Analisis Data 

1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

 Uji Validitas membentuk pertanyaan-pertanyaan angket yang relavan 

dengan konsep atau teori dan mengkonsultasikannya dengan ahli (Judgement 

report) dalam hal ini di diskusikan dengan pembimbing dan tidak 

menggunakan perhitungan statistik. Menguji kekuatan hubungan (korelasi) 

antara skor item dengan skor total variabel dengan menggunakan korelasi 

product moment, jika korelasi signifikan maka butir/item pertanyaan valid. 

Pengujian validitas konstruksi ini dilakukan dengan pendekatan sekali jalan 

(single trial). Jika terdapat butir yang tidak valid maka butir tersebut dibuang. 

Butir yang valid dijadikan pertanyaan angket yang sesungguhnya untuk 

diberikan pada seluruh responden yang sudah ditentukan sebanyak 30 orang 

dan sampai instrument butir pertanyaan dinyatakan valid. Rumus pengujian 

dengan korelasi product moment yaitu : 

Rxy=

( )( )

( )  ( )   

 

−−

−

2222 YYNXXN

YXXYN

 

Keterangan : 

Rxy : Koefisien korelasi antara x dengan y 

X : Variabel X (butir pertanyaan) 

Y : Variabel Y (skor total) 

N : Jumlah individu dalam sampel 
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Uji Reliabilitas. Untuk mengetahui konsentrasi atau kepercayaan hasil 

ukur yang mengandung kecermatan pengukuran maka dilakukan uji 

reliabilitas. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan koefisien alpha (a) dari 

Cronbach menurut Husein Umar (2007) dengan rumus : 














−









−
=


2

1

2

11 1
1 

 b

k

k
r  

   Dimana : 

   R¹¹  = reliabilitas instrument 

   K    = banyak butir pertanyaan 

   
2

1  = varian total 

   
 2

b
= jumlah varian butir 

Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara 

one shot(pengukuran sekali saja). Disini pengukuran variabelnya dilakukan 

sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain untuk 

mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Suatu kostruk atau variabel 

dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha> 0,60 Ghozali 

(2005) 

2. Analisis SEM 

 Untuk analisis data dari penelitian ini digunakan Structural Equation 

Modeling (SEM). SEM adalah suatu teknik modeling statistik yang bersifat 

sangat cross-sectional, linear dan umum. Termasuk dalam SEM ini ialah 
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analisis faktor (Factor Analysis), analisis jalur (Path Analysyis) dan regresi 

(regression). Structural equation modeling (SEM) berkembang dan 

mempunyai fungsi mirip dengan regresi berganda, sekalipun demikian SEM 

menjadi suatu teknik analisis yang lebih kuat karena mempertimbangkan 

pemodelan interaksi, nonlinearitas,variabel-variabel bebas yang berkorelasi 

(correlated independents), kesalahan pengukuran, gangguan kesalahan-

kesalahan yang berkorelasi ( correlated error terms ),beberapa variabel 

bebas laten ( multiple latent independents ) dimana masing-masing diukur 

dengan menggunakan banyak indikator, dan satu atau dua variabel 

tergantung laten yang juga masing-masing diukur dengan beberapa 

indikator. Jika terdapat sebuah variabel laten (unobserved variabel) akan 

ada dua atau lebih variabel manifes (indikator/observed variabel). Banyak 

pendapat bahwa sebuah variabel laten sebaiknya dijelaskan oleh paling 

sedikit tiga variabel manifes. Namun pada sebuah model SEM dapat saja 

sebuah variabel manifes ditampilkan tanpa harus menyertai sebuah variabel 

laten. Dalam alat analisis AMOS, sebuah variabel laten diberi simbol 

lingkaran atau ellips sedangkan variabel manifes diberi simbol kotak. Dalam 

sebuah model SEM sebuah variabel laten dapat berfungsi sebagai variabel 

eksogen dan endogen. Variabel eksogen adalah variabel independen yang 

mempengaruhi variabel dependen. Pada model SEM variabel eksogen 

ditunjukan dengan adanya anak panah yang berasal dari variabel tersebut 

menuju ke arah variabel endogen. Dimana variabel endogen adalah variabel 

dependen yang dipengaruhi oleh variabel independent (eksogen). Pada 
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model SEM variabel eksogen ditunjukan dengan adanya anak panah yang 

menuju variabel tersebut. 

  Secara umum sebuah model SEM dapat dibagi menjadi dua bagian 

utama yaitu Measurement Model dan Structural Model. Measurement model 

adalah bagian dari model SEM yang menggambarkan hubungan antar 

variabel laten dengan indikatornya, alat analisis yang digunakan adalah 

Confirmatory Factor Analysis (CFA). Dalam CFA dapat saja sebuah 

indikator dianggap tidak secara kuat berpengaruh atau dapat menjelaskan 

sebuah konstruk. Struktur model menggambarkan hubungan antar variabel-

variabel laten atau antar variabel eksogen dengan variabel laten, untuk 

mengujinya digunakan alat analisis Multiple Regression Analysis untuk 

mengetahui apakah ada hubungan yang signifikan di antara variabel-

variabel eksogen (independen) dengan variabel endogen (dependen). 

A. Asumsi dan Pesyaratan Menggunakan SEM 

 Pada umumnya orang menggunakan SEM lebih berfokus pada konstruk-

konstruk laten yang dimaksud ialah variabel-variabel psikologis abstrak, 

seperti “kecerdasan” atau “sikap terhadap merek (brand)” dibandingkan 

dengan variabel-variabel manifest (indikator) yang digunakan untuk 

mengukur konstruk-konstruk tersebut. Pengukuran dianggap sulit dan rentan 

dengan kesalahan. Dengan adanya kesalahan pengukuran modeling yang 

dapat terjadi secara eksplisit, para pengguna SEM berusaha menurunkan 

estimasi-estimasi yang tidak biasa untuk hubungan antara konstruk laten. 

Pada akhirnya, SEM memungkinkan pengukuran jamak dihubungkan 
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dengan konstruk laten tunggal. SEM mencakup pengukuran struktur matriks 

covariance atau disebut juga sebagai “Analisis Struktur Covariance”. Sekali 

model parameter-parameternya sudah diestimasi, maka model yang 

dihasilkan matrik covariance kemudian dapat dibandingkan dengan matrik 

kovarian yang berasal dari data empiris. Jika kedua matriks konsisten satu 

dengan lainnya, maka model persamaan struktural tersebut dapat dianggap 

sebagai eksplisit yang dapat diterima untuk hubungan-hubungan antara 

pengukuran-pengukuran tersebut. 

 Salah satu keunggulan SEM ialah kemampuan untuk membuat model 

konstruk-konstruk sebagai variabel laten atau variabel-variabel yang diukur 

secara langsung, tetapi diestimasi dalam model dari variabel-variabel latent. 

Dengan demikian hal ini memungkinkan pembuat model secara eksplisit  

dapat mengetahui ketidak reliabilitas suatu pengukuran dalam model yang 

mana teori mengijinkan relasi-relasi struktural antara variabel-variabel laten 

yang secara tepat dibuat suatu model. SEM menurut Ghozali (2010) adalah 

sebuah evolusi dari model persamaan berganda yang dikembangkan dari 

prinsip ekonometri dan digabungkan dengan prinsip pengaturan dari 

psikologis dan sosiologi, SEM muncul sebagai bagian integral dari 

penelitian akademik. 

 SEM terdiri dari 2 bagian yaitu model variabel laten dan model variabel 

laten (latent variable model) mengadaptasi model persamaan simultan pada 

ekonometri. Variabel laten adalah sebuah konsep yang dihipotesiskan atau 

tidak teramati, dan hanya dapat didekati melalui beberapa variabel teramati. 

Sementara itu, variabel teramati adalah variabel yang nilainya dapat 
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diperoleh dari responden melalui metode pengumpulan data ( survey, tes, 

observasi, dan lain-lain ). Yamin dan Kurniawan (2009) menjelaskan alasan 

yang mendasari digunakannya SEM adalah : 

1. SEM mempunyai kemampuan untuk mengestimasi hubungan antara 

variabel yang bersifat multiple relantionship. Hubungan ini dibentuk 

dalam model struktural (hubungan antara konstrak dan laten eksogen 

dan endogen). 

2. SEM mempunyai kemampuan untuk menggambarkan pola hubungan 

antara konstrak laten (Unobserved) dan variabel manifest (Manifest 

variable atau variabel indikator). 

3. SEM mempunyai kemampuan mengukur besarnya pengaruh langsung, 

pengaruh tidak langsung, dan pengaruh total antara konstrak laten  

(efek dekomposisi).

Beberapa istilah umum yang berkaitan dengan SEM menurut Hair et al. 

(1995) diuraikan sebagai berikut : 

1)  Konstrak Laten  

Pengertian konstrak adalah konsep yang membuat peneliti 

mendefenisikan ketentuan konseptual namun tidak secara langsung 

(bersifat laten), tetapi diukur dengan perkiraan berdasarkan indikator. 

Konstrak merupakan suatu proses atau kejadian dari suatu amatan 

yang diformulasikan dalam bentuk konseptual dan memerlukan 

indikator untuk memperjelasnya 
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2) Variabel Manifest 

Pengertian variabel manifest adalah nilai observasi pada bagian 

spesifik yang dipertanyakan, baik dari responden yang menjawab 

pertanyaan (misalnya kuesioner) maupun observasi yang dilakukan 

oleh peneliti. Sebagai tambahan, konstrak laten tidak dapat diukur 

secara langsung (bersifat laten) dan membutuhkan indikator-indikator 

untuk mengukurnya. Indikator-indikator tersebut dinamakan variabel 

manifest. Dalam format kuesioner, variabel manifest tersebut 

merupakan item-item pertanyaan dari setiap variabel yang 

dihipotesiskan. 

3) Variabel Eksogen, Variabel Endogen, dan Variabel Error 

Variabel eksogen adalah variabel penyebab, variabel yang tidak 

dipengaruhi oleh variabel lainnya. Variabel eksogen memberikan efek 

kepada variabel lainnya. Variabel eksogen memberikan efek kepada 

variabel lainnya. Dalam diagram jalur, variabel eksogen ini secara 

eksplisit ditandai sebagai variabel yang tidak ada panah tunggal yang 

menuju kearahnya. Variabel endogen adalah variabel yang dijelaskan 

oleh variabel eksogen. Variabel endogen adalah efek dari variabel 

eksogen. Dalam diagram jalur, variabel endogen ini secara eksplisit 

ditandai oleh kepala panah yang menuju kearahnya. Variabel error 

didefenisikan sebagai kumpulan variabel-variabel eksogen lainnya, 

yang tidak dimasukan dalam sistem penelitian yang dimungkinkan 

masih mempengaruhi variabel endogen. 
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4) Diagram Jalur 

Diagram jalur adalah sebuah diagram yang menggambarkan hubungan 

kausal antara variabel. Pembangunan diagram jalur dimaksudkan 

untuk menvisualisasikan keseluruhan alur hubungan antara variabel. 

5) Koefisien Jalur 

Koefisien jalur adalah suatu koefisien regresi terstandardisasi (beta) 

yang menunjukkan parameter pengaruh dari suatu variabel eksogen 

terhadap variabel endogen dalam diagram jalur. Koefisien jalur 

disebut juga Standardized solution.Standardized solution yang 

menghubungkan antara konstrak laten dan variabel indikatornya 

adalah factor loading. 

Efek Dekomposisi (Pengaruh Total dan Pengaruh Tak Langsung) 

 Efek dekomposisi terjadi berdasarkan pembentukan diagram jalur yang 

bisa dipertanggung jawabkan secara teori. Pengaruh antara konstrak laten 

dibagi berdasarkan kompleksitas hubungan variabel, yaitu : 

1. Pengaruh langsung ( Direct Effects) 

a) Pengaruh langsung Job Description terhadap kepuasan kerja 

Y1 = f (X1) 

Y1 = a + b1X1 + e 

b) Pengaruh langsung Job Description terhadap kinerja karyawan 

Y2 = f (X1) 
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Y2 = a + b1X1 + e 

c) Pengaruh langsung Kualitas SDM terhadap kepuasan kerja 

Y1 = f (X2) 

Y1 = a + b1X2 + e 

d) Pengaruh langsung Kualitas SDM terhadap kinerja karyawan 

Y2 = f (X2) 

Y2 = a + b1X2 + e 

e) Pengaruh langsung kemampuan fisik terhadap kepuasan kerja 

Y1 = f (X3) 

Y1 = a + b1X3 + e 

f) Pengaruh langsung kemampuan fisik terhadap kinerja karyawan 

Y2 = f (X3) 

Y2 = a + b1X3 + e 

g) Pengaruh langsung kinerja karyawan terhadap kepuasan kerja 

Y1 = f (Y2) 

Y1 = a + b1Y2 + e 

2. Pengaruh tak langsung (Indirect Effects) 

a) Pengaruh tidak langsung Job Description terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. 

Y2 = f (X1Y1) 

Y2 = a * b1X1 * b2Y1 + e 

Y2 = X1         Y1 * Y1        Y2 

b) Pengaruh tidak langsung kualitas SDM terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja. 

Y2 = f (X2Y1) 
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Y2 = a * b1X2 * b2Y1 + e 

Y2 = X2         Y1 * Y1        Y2 

c) Pengaruh tidak langsung kemampuan fisik terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. 

Y2 = f (X3Y1) 

Y2 = a * b1X3 * b2Y1 + e 

Y2 = X3         Y1 * Y1        Y2 

3.  Pengaruh total (Tota Effect) 

a) Pengaruh total Job Description terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja. 

Y2 = f (X1Y1) 

Y2 = a + b1X1 + b2Y1 + e 

Y2 = X1         Y1 + Y1        Y2 

b) Pengaruh total Kualitas SDM terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja. 

Y2 = f (X2Y1) 

Y2 = a + b1X2 + b2Y1 + e 

Y2 = X2         Y1 + Y1        Y2 

c) Pengaruh total Kemampuan Fisik terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja. 

Y2 = f (X3Y1) 

Y2 = a + b1X3 + b2Y1 + e 

Y2 = X3         Y1 + Y1        Y2 
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Pengaruh total merupakan penjumlahan dari pengaruh langsung dan 

pengaruh tidak langsung, sedangkan pengaruh tak langsung adalah 

perkalian dari semua pengaruh langsung yang dilewati ( variabel eksogen 

menuju variabel endogen/variabel endogen). Pada software Amos 22, 

pengaruh langsung diperoleh dari nilai output Completely Standardized 

Solution, sedangkan efek dekomposisi diperoleh dari nilai output 

Standardized Total and Indirect Effects. 

Menurut Yamin dan Kurniawan (2009), secara umum ada lima tahap 

dalam prosedur SEM, yaitu spesifikasi model, identifikasi model, estimasi 

model, uji kecocokan model, dan respesifikasi model, berikut 

penjabarannya. 

a. Spesifikasi Model 

Pada tahap ini, spesifikasi model yang dilakukan oleh peneliti meliputi 

1) Mengungkapkan sebuah konsep permasalahan peneliti yang 

merupakan suatu pertanyaan atau dugaan hipotesis terhadap suatu 

masalah. 

2) Mendefinisikan variabel-variabel yang akan terlibat dalam 

penelitian dan mengkategorikannya sebagai variabel eksogen dan 

variabel endogen. 

3)  Menentukan metode pengukuran untuk variabel tersebut, apakah    

bisa diukur secara langsung ( measurable variable atau indikator-

indikator yang mengukur konstrak laten). 

4)  Mendefenisikan hubungan kausal struktural antara variabel (antara 

variabel eksogen dan variabel endogen), apakah hubungan 
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strukturalnya recursive (searah X → Y) atau nonrecursive (timbal 

balik X            Y). 

5) Langkah optional, yaitu membuat diagram jalur hubungan antara 

konstrak laten dan konstrak laten lainnya beserta indikator-

indikatornya. Langkah ini dimaksudkan untuk memperoleh 

visualisasi hubungan antara variabel dan akan mempermudah 

dalam pembuatan program Amos. 

b. Indentifikasi Model 

untuk mencapai identifikasi model dengan kriteria over indentified 

model (penyelesaian secara iterasi) pada program Amos 20 dilakukan 

penentuan sebagai berikut : 

untuk konstrak laten yang hanya memiliki satu indikator pengukuran, 

maka koefisien faktor loading (lamda, λ). Ditetapkan  1 atau membuat 

error variance indikator pengukuran tersebut bernilai nol.λ untuk 

konstrak laten yang hanya memiliki beberapa indikator pengukuran  

(lebih besar dari 1 indikator), maka ditetapkan salah satu koefisien 

faktor loading (lamda, λ) bernilai 1. Penetapan nilai lamda = 1 

merupakan justifikasi dari peneliti tentang indikator yang dianggap 

paling mewakili konstrak laten tersebut. Indikator tersebut disebut 

juga sebagai variable reference. Jika tidak ada indikator yang 

diprioritaskan (ditetapkan), maka variable reference akan diestimasi 

didalam proses estimasi model. 
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2. Estimasi Model 

Pada proses estimasi parameter, penentuan metode estimasi 

ditentukan oleh uji Normalitas data jika Normalitas data terpenuhi, maka 

metode estimasi yang digunakan adalah metode maximum likehood  

dengan menambahkan inputan berupa covariance matrix dari data 

pengamatan. Sedangkan, jika normalitas data tidak terpenuhi, maka 

metode estimasi yang digunakan adalah robust maximum likehood 

dengan menambahkan inputan berupa covariance matrix dan asymptotic 

covariance matrix dari kata pengamatan (Joreskog dan Sorbom,1996). 

Penggunaan input asymptotic covariance matrix akan menghasilkan 

penambahan uji kecocokan model, yaitu Satorra-Bentler Scaled Chi -

Square dan Chi-Square Corrected For Non-Normality. Kedua P-value 

uji kecocokan model ini dikatakan Fit jika P-value mempunyai nilai 

minimum adalah 0,05. Yamin dan Kurniawan (2009) menambahkan 

proses yang sering terjadi pada proses estimasi, yaitu offending estimates 

(dugaan yang tidak wajar) seperti error variance yang bernilai negatif. 

Hal ini dapat diatasi dengan menetapkan nilai yang sangat kecil bagi 

error variance tersebut. Sebagai contoh, diberikan input sintaks program 

SIMPLIS ketika nilai varian dari konstrak bernilai negative. 

3. Uji Kecocokan Model 

Menurut Hair et al, SEM tidak mempunyai uji statistik tunggal terbaik 

yang dapat menjelaskan kekuatan dalam memprediksi sebuah model. 

Sebagai gantinya, peneliti mengembangkan beberapa kombinasi ukuran 

kecocokan model yang menghasilkan tiga perspektif, yaitu ukuran 
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kecocokan model keseluruhan, ukuran kecocokan model pengukuran, 

dan ukuran kecocokan model struktural. Langkah pertama adalah 

memeriksa kecocokan model keseluruhan. Ukuran model keseluruhan 

dibagi dalam tiga kelompok sebagai berikut : 

3.1 Ukuran kecocokan mutlak (absolute fit measures) 

Ukuran kecocokan model secara keseluruhan (model struktural dan 

model pengukuran) terhadap matriks korelasi dan matriks kovarians. 

Uji kecocokan tersebut meliputi : 

a. Uji Kecocokan Chi-Square 

Uji kecocokan ini mengukur seberapa dekat antara implied 

covariance matrix (matriks kovarians hasil prediksi) dan sample 

covariance matrix (matriks kovarians dari sampel data). Dalam 

prakteknya, P-value diharapkan bernilai lebih besar sama dengan 

0,05 agar H0 dapat diterima yang menyatakan bahwa model adalah 

baik. Pengujian Chi-square sangat sensitif terhadap ukuran data. 

Yamin dan Kurniawan (2009) menganjurkan untuk ukuran sample 

yang lebih besar (lebih dari 200), uji ini cenderung untuk menolak 

H0. Namun sebaliknya untuk ukuran sampel yang kecil (kurang 

dari 100), uji ini cenderung untuk menerima H0. Oleh karena itu, 

ukuran sampel data yang disarankan untuk diuji dalam uji Chi-

square adalah sampel data berkisar antara 100-200. 

b. Goodnees –Of-Fit Index (GFI) 

Ukuran GFI pada dasarnya merupakan ukuran kemampuan suatu 

model menerangkan keragaman data. Nilai GFI antara 0-1. 
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Sebenarnya. Tidak ada kriteria standar tentang batas nilai GFI yang 

baik. Namun bisa disimpulkan, model yang baik adalah model 

yang memiliki nilai GFI mendekati 1. Dalam prakteknya, banyak 

peneliti yang menggunakan batas minimal 0,9. 

c. Root Mean Square Error (RMSR) 

RMSR merupakan residu rata-rata antar matriks kovarians/korelasi 

teramati dan hasil estimasi. Nilai RMSR < 0,05 adalah good fit

d. Root Mean Square Of Apporoximation (RMSEA) 

RMSEA merupakan ukuran rata-rata perbedaan per degree of 

freedom yang diharapkan dalam populasi. Nilai RMSEA < 0,08 

adalah good fit, sedangkan Nilai RMSEA < 0,05 adalah close fit. 

e. Expected Cross- Validation Index (ECVI) 

Ukuran ECVI merupakan nilai pendekatan uji kecocokan suatu 

model apabila diterapkan pada data lain (validasi silang). Nilainya 

didasarkan pada perbandingan antar model. Semakin kecil nilai, 

semakin baik. 

f. Non-Centrality Parameter (NPC) 

NCP dinyatakan dalam bentuk spesifikasi ulang Chi-square. 

Penilaian didasarkan atas perbandingan dengan model lain. Semakin 

kecil nilai, semakin baik. 

3.2 Ukuran kecocokan incremental(incremental/relativefitmeasures) 

Yaitu ukuran kecocokan model secara relatif, digunakan untuk 

perbandingan model yang diusulkan dengan model dasar yang 

digunakan oleh peneliti. Uji kecocokan meliputi : 
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Adjusted Goodness-Of Fit Index (AGFI) 

Ukuran AGFI merupakan modifikasi dari GFI dengan 

mengakomodasi degree of freedom model dengan model lain yang 

dibandingkan. AGFI > 0,9 adalah good fit, 0,8 > AGFI > 0,9 

adalah marginal fit. 

a. Tucker-Lewis Index (TLI) 

ukuran TLI disebut juga dengan nonnormed fit index (NNFI). 

Ukuran ini merupakan ukuran untuk perbandingan antar 

model yang mempertimbangkan banyaknya koefisien di 

dalam model. TLI > 0,9 adalah good fit, sedangkan 0,8 

>TLI>0,9 adalah marginal fit. 

b. Normed Fit Index (NFI) 

Nilai NFI merupakan ketidakcocokan antara model target 

dan model dasar. Nilai NFI berkisar antara 0-1. NFI > 0,9 

adalah good fit, sedangkan 0,8 > NFI >0,9 adalah marginal 

fit. 

c. Incremental Fit Index (IFI) 

Nilai IFI berkisar antara 0-1. IFI > 0,9 adalah good fit, 

sedangkan 0,8 >IFI> 0,9 adalah marginal fit. Comparative 

Fit Index (CFI) nilai CFI berkisar antara 0-1. CFI > 0,9 

adalah good fit, sedangkan 0,8 > CFI > 0,9 adalah marginal 

fit. 
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d. Relative Fit Index (RFI) 

Nilai RFI berkisar antara 0-1. RFI > 0,9 adalah good fit, 

sedangkan 0,8 > RFI >0,9 adalah marginal fit. 

3.3 Ukuran kecocokan parsimoni(parsimonious/adjusted fit measures) 

Yaitu ukuran kecocokan yang mempertimbangkan banyaknya 

koefisien didalam model. Uji kecocokan tersebut meliputi :  

a. Parsimonious Normed Fit Index (PNFI) 

Nilai PNFI yang tinggi menunjukkan kecocokan yang lebih 

baik. PNFI hanya digunakan untuk perbandingan model 

alternatif. 

b. Parsimonious Goodness-Of-Fit Index (PGFI)  

Nilai PGFI merupakan modifikasi dari GFI, dimana nilai yang 

tinggi menunjukkan model lebih baik digunakan untuk 

perbandingan antar model. 

c. Akaike Information Criterion (AIC) 

Nilai positif lebih kecil menunjukkan parsimoni lebih baik 

digunakan untuk perbandingan antar model. 

d. Consistent Akaike Information Criterion (CAIC) 

Nilai positif lebih kecil menunjukkan parsimoni lebih baik 

digunakan untuk perbandingan antar model. 
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e. Criteria N (CN) 

Estimasi ukuran sampel yang mencukupi untuk menghasilkan 

adequate model fit untuk chi-squared. Nilai CN > 200 

menunjukkan bahwa sebuah model cukup mewakili sampel 

data. Setelah evaluasi terhadap kecocokan keseluruhan model, 

langkah berikutnya adalah memeriksa kecocokan model 

pengukuran dilakukan terhadap masing-masing konstrak laten 

yang ada didalam model. Pemeriksaan terhadap konstrak laten 

dilakukan terkait dengan pengukuran konstrak laten oleh 

variabel manifest (indikator). Evaluasi ini didapatkan ukuran 

kecocokan pengukuran yang baik apabila : 

1. Nilai t-statistik muatan faktornya (factor loading-nya) 

Lebih besar dari 1 96 (t-tabel). 

2. Standardized faktor loading ( completely standardized 

solution LAMBDA) λ 0,5  

Setelah evaluasi terhadap kecocokan pengukuran model, 

langkah berikutnya adalah memeriksa kecocokan model struktural. 

Evaluasi model struktural berkaitan dengan pengujian hubungan antar 

variabel yang sebelumnya dihipotesiskan. Evaluasi menghasilkan 

hasil yang baik apabila: 

1. Koefisien hubungan antar variabel tersebut signifikan secara 

statistic (t-statistik t 1 96). 
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2. Nilai koefisien determinasi (R2) mendekati 1. Nilai R2 

menjelaskan seberapa besar variabel eksogen yang 

dihipotesiskan dalam persamaan mampu menerangkan 

variabel endogen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

75 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Profile Perusahaan 

 PT. Pos Indonesia (Persero) Medan adalah salah satu bagian dari Badan 

Usaha Milik Negara (BUMN) yang ada di indonesia. Kantor pos pertama 

didirikan pada tanggal 24 agustus 1746 oleh Gubernur Jendral GW. Badan 

tersebut dinamakan perusahaan telepon dan teleghraph (PTT) kantor PTT pertama 

kali berkedudukan di Weltervenden (Gambir Jakarta) antara tahun 1922-1923 dan 

dipindahkan ke gudang “Bulgerlijke Open Bare Wareken” (BOBW) yang 

sekarang menjadi gedung dinas pekerja umum bandung. 

 Selama masa penduduk Jepang Jawatan PTT terpecah-pecah mengikuti 

struktur organisasi pemerintahan militer jepang, sehingga terbagi menjadi PTT 

Sumatera, PTT Jawa, PTT Sulawesi. Pada saat kemerdekaan Indonesia tanggal 17 

Agustus 1945, Penyerahan PTT dari tangan Jepang belum dapat berjalan 

sebagaimana semestinya, baru pada tanggal 25 September 1945 pemuda Indonesia 

berhasil merebut PTT sehingga berdirilah PTT Republik Indonesia. 

 Pada tahun 1965 Perusahaan Negara (PN) Postel dipecah menjadi dua 

perusahaan dibidang Pos dan Telekomunikasi, yaitu PN Pos dan Giro berubah 

menjadi Perum Pos dan Giro di tetapkan menjadi PT. Pos Indonesia (Persero) 

Medan sampai sekarang. 
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1. Struktur Organisasi PT. Pos Indonesia 

 

B. Karakteristik Responden 

  1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Gambaran umum responden yang ada dalam PT. Pos Indonesia – Medan 

berdasarkan jenis kelamin, dapat dilihat pada Tabel 4.1 sebagai berikut : 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah (Orang) (%) 

Pria 

Wanita 

197 

14 

93,3 

6,7 

Total  211 100,00 

Sumber: PT Pos Indonesia (2019) 
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 Hasil penelitian berdasarkan jenis kelamin pada Tabel 4.1 menunjukkan 

bahwa responden berdasarkan jenis kelamin di PT. Pos Indonesia – Medan dari 

211 responden yang paling banyak adalah karyawan yang berjenis kelamin pria 

yang berjumlah 197 orang atau  93,3%. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 Gambaran umum responden yang ada dala PT. Pos Indonesia – Medan 

berdasarkan tingkat pendidikan, dapat dilihat pada Tabel 4.2 sebagai berikut :

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Jenis Kelamin Jumlah (Orang) (%) 

SMP - 0 

SMA 171 81 

D1-D3 15 7,1 

S1 25 11,9 

Total  211 100 

Sumber: PT. Pos Indonesia (2019) 

 Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar karyawan masih 

lulusan SMA yaitu sebanyak 171 atau 81%. Masih belum tingginya tingkat 

pendidikan karyawan disebabkan karena sebagian besar sektor di perusahaan tidak 

memerlukan keahlian khusus. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 Gambaran umum responden yang ada dalam PT. Pos Indonesia – Medan 

berdasarkan usia, dapat dilihat pada Tabel 4.3 sebagai berikut : 
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Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia (Tahun) Jumlah (Orang) (%) 

<25 

25-35 

36-45 

>45 

50 

105 

30 

26 

23,7 

49,8 

 

14,2 

 

12,3 

Total  211 100,00 

Sumber: PT. Pos Indonesia (2019) 

Hasil penelitian berdasarkan tingkat usia pada Tabel 4.3. menunjukkan bahwa dari 

jumlah responden yang diteliti sebanyak 211 orang usia karyawan di PT. Pos 

Indonesia – Medan yang paling banyak di dominan adalah 25-35 tahun sebanyak 

105 (49,8%), hal ini menunjukkan bahwa jumlah karyawan dengan usia tersebut 

masih produktif. 

B. TABULASI JAWABAN RESPONDEN 

 1. Tabulasi Job Description 

  Job Description (uraian jabatan) merupakan dokumen formal organisasi 

yang berisi ringkasan informasi penting mengenai suatu jabatan untuk 

memudahkan dalam membedakan jabatan yang satu dengan yang lain dalam suatu 

organisasi. Uraian jabatan tersebut disusun dalam suatu format yang terstruktur 

sehingga informasi mudah dipahami oleh setiap pihak yang berkaitan di dalam 

organisasi. Pada hakikatnya, uraian jabatan merupakan bahan baku dasar dalam 

pengelolaan SDM di organisasi, dimana suatu jabatan dijelaskan dan diberikan 

batasan. Uraian pekerjaan (Job Description) dan uraian jabatan diketahui serta 

disusun berdasarkan informasi yang telah dihasilkan oleh analisis pekerjaan. 
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Tabel 4.4 Jawaban Responden Job Description 

 No.1 No.2 No.3 No.4 No.5 No.6 No.7 No.8 No.9 

Sangat Setuju 112 93 77 95 101 92 102 88 88 

% 53,1 44,1 36,5 45 47,87 43,601 48,3 41,706 41,706 

Setuju  82 105 118 98 92 100 96 104 104 

% 38,9 49,8 55,9 46,4 43,6 47,393 45,5 49,289 1,421 

Tidak Setuju 13 13 16 18 18 19 12 19 19 

% 6,16 6,16 7,58 8,53 8,531 9,004 5,69 9,004 41,706 

Sangat Tidak Setuju 4 0 0 0 0 0 1 0 0 

% 1,9 0 0 0 0 0 0,47 0 41,706 

Sumber: PT. Pos Indonesia (2019) 

 

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui hasil sebagai berikut :  

a) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban sangat setuju yaitu 

pertanyaan nomor 1 (saya setuju dengan job description yang diberikan 

perusahaan) sebanyak 112 responden atau 53,1%.  

b) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban setuju yaitu pertanyaan 

nomor 3 (saya setuju pembayaran job description tidak pernah mengalami 

keterlambatan) sebanyak 118 responden atau 55,9%.  

c) Responden yang menjawab tidak setuju terbanyak adalah pertanyaan nomor 6, 

8 dan 9 tentang hubungan tugas dan tanggung jawab dan Penjelasan tentang 

jabatan sebanyak 19 responden atau 9,004% dan 41,706%. 

2. Tabulasi Kualitas SDM 

 Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang 

memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya 



80 
 

 
 

dan karya (raiso, rasa dan karsa). Tanpa adanya unsur manusia dalam 

perusahaan, tidak mungkin perusahaan tersebut dapat bergerak dan berjalan 

menuju yang diinginkan. SDM perlu dikelola secara baik dan profesional agar 

dapat tercipta kesaimbangan antara kebutuhan SDM dengan tuntutan serta 

kemajuan bisnis perusahaan. Kualitas SDM mengembangkan para karyawan 

yang mempunyai kemampuan, mengidentifikasi suatu pendekatan untuk dapat 

mengembangkan kinerja karyawan dan memberikan imbalan kepada mereka 

atas usahanya dalam bekerja. 

Tabel 4.5 Tabulasi Jawaban Responden Kualitas SDM 

 No.1 No.2 No.3 No.4 No.5 No.6 No.7 No.8 No.9 

Sangat Setuju 115 98 69 71 89 81 80 94 69 

% 50,502 46,4 32,7 33,6 42,2 38 37,9 44,5 32,7 

Setuju  70 80 102 120 106 113 111 97 102 

% 33,175 37,9 48,3 56,9 50,2 54 52,6 46 48,34 

Tidak Setuju 23 29 37 19 15 17 20 18 37 

% 10,900 13,7 17,5 9 7,11 8,1 9,48 8,53 17,54 

Sangat tidak setuju 3 4 3 1 1 0 0 2 3 

% 1,421 1,9 1,42 0,47 0,47 0 0 0,95 1,422 

 Sumber: PT. Pos Indonesia (2019) 

         Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui hasil sebagai berikut : 

a) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban sangat setuju yaitu 

 pertanyaan nomor 1 (saya setuju memiliki kemampuan akademik yang 

 sesuai antara pendidikan dengan pekerjaan.) sebanyak 115 responden atau 

 50,502%.  
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b) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban setuju yaitu 

 pertanyaan nomor 4 (saya setuju untuk melibatkan diri sepenuhnya dalam 

 tugas-tugas jabatan dan menerima resiko atas pelaksanaan tugas tersebut.) 

 sebanyak 120 responden atau 56,9%.  

c) Responden yang menjawab tidak setuju terbanyak adalah pertanyaan 

 nomor 3 dan 9 tentang (kualitas fisik karyawan dan kemampuan 

   spiritual/kejuangan karyawan) sebanyak 37  responden atau sebesar  17,5%.  

3. Tabulasi Kemampuan Fisik 

 Kemampuan fisik adalah kemampuan tugas-tugas yang menuntut stamina, 

keterampilan, kekuatan, dan karakteristik serupa. Setiap individu memiliki 

kecakapan yang berbeda- beda dalam melakukan suatu tindakan. Kecakapan 

ini mempengaruhi potensi yang ada dalam diri individu tersebut.  

Tabel 4.6 Tabulasi Jawaban Responden Kemampuan Fisik 

 No.1 No.2 No.3 No.4 No.5 No.6 No.7 No.8 No.9 

Sangat Setuju 95 71 60 81 88 57 103 108 108 

% 45 33,6 28,4 38,4 41,7 27 48,8 51,2 51,18 

Setuju 80 107 125 100 97 118 94 91 91 

% 37,9 50,7 59,2 47,4 46 55,9 44,5 43,1 43,13 

Tidak Setuju 29 26 20 26 22 32 11 10 10 

% 13,7 12,3 9,48 12,3 10,4 15,2 5,21 4,74 13,74 

Sangat Tidak Setuju 6 7 6 4 4 4 3 2 2 

% 2,84 3,32 2,84 1,9 1,9 1,9 1,42 0,95 0,948 

Sumber: PT. Pos Indonesia (2019)  
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Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui hasil sebagai berikut :  

a) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban sangat setuju yaitu 

pertanyaan nomor 8 dan 9 tentang (kemampuan sosial) sebanyak 108 

responden atau 51,2%.  

b) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban setuju yaitu pertanyaan 

nomor 3 (saya setuju karyawan memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 

tugas pekerjaan tepat pada waktunya ) sebanyak 125 responden atau 59,2%.  

4. Tabulasi Kepuasan Kerja 

 Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 

Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 

dengan sistem nilai-nilai yang berlaku dalam dirinya. Ini disebabkan karena 

adanya perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek 

dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka akan semakin 

tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, dan sebaliknya. 

Tabel 4.7 Tabulasi Jawaban Responden Kepuasan Kerja 

 No.1 No.2 No.3 No.4 No.5 No.6 No.7 No.8 No.9 

Sangat setuju 134 118 123 122 102 117 78 99 118 

% 63,51 55,9 58,3 58 48,3 55 37 46,9 55,9 

Setuju 63 77 69 70 92 75 119 99 77 

% 29,86 36,5 32,7 33 43,6 36 56 46,9 36,4 

Tidak Setuju 14 15 18 17 14 17 14 13 15 

% 6,635 7,11 8,53 8,1 6,64 8,1 6,6 6,16 7,10 

Sangat Tidak Setuju 

 

0 1 1 2 3 2 0 0 1 
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% 0 0,47 0,47 0,9 1,42 0,9 0 0 0,47 

Sumber: PT. Pos Indonesia (2019) 

Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui hasil sebagai berikut :  

a) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban sangat setuju yaitu 

pertanyaan nomor 1 (saya setuju kualitas kerja yang selama ini dihasilkan 

sudah mencerminkan tingginya kepuasan pegawai) sebanyak 134 responden 

atau 63,51%.  

b) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban setuju yaitu pertanyaan 

nomor 7 (karyawan sudah merasa puas dengan pekerjaan yang dijalani saat 

ini) sebanyak 119 responden atau 56%.  

5. Tabulasi Kinerja Karyawan 

 Penilaian kerja pada dasarnya faktor kunci guna mengembangkan suatu 

organisasi secara efektif dan efesien, karena adanya kebijakan atau program 

yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. 

Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi pertumbuhan organisasi 

secara keseluruhan, melalui penilain tersebut maka dapat diketahuai kondisi 

sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan. 

Tabel 4.8 Tabulasi Jawaban Responden Kinerja Karyawan 

 No.1 No.2 No.3 No.4 No.5 No.6 No.7 No.8 No.9 

Sangat Setuju 114 121 92 139 117 92 117 117 92 

% 54 57,3 43,6 66 55 44 55 55 44 

Setuju 88 87 111 51 75 111 90 75 111 

% 41,7 41,2 52,6 24 36 53 43 36 53 

Tidak Setuju 9 1 8 12 16 8 2 16 8 
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% 4,27 0,47 3,79 5,7 7,6 3,8 0,9 7,6 3,8 

Sangat Tidak Setuju 0 2 0 9 3 0 2 3 0 

% 0 0,95 0 4,3 1,4 0 0,9 1,4 0 

Sumber: PT. Pos Indonesia (2019) 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui hasil sebagai berikut :  

a) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban sangat setuju yaitu    

 pertanyaan nomor 4 (karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan 

b) keterampilan pemahaman penguasaan tugas yang dimiliki) sebanyak 139 

 responden atau 66%.  

c) Pertanyaan yang paling tinggi mendapatkan jawaban setuju yaitu 

 pertanyaan nomor 3, 6 dan 9 (kuantitas dan tanggung jawab) sebanyak 111    

responden atau 53%. 

C. HASIL UJI VALIDITAS DAN REALIBILITAS 

1. Hasil Uji Validitas 

 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid bila pertanyaan pada kuesioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner

tersebut. Berkaitan dengan kuesioner dalam penelitian ini, maka uji validitas akan 

dilakukan dengan cara melakukan korelasi brivariate antara masing-masing skor 

butir pertayaan dengan total skor konstruk. Hipotesis yang diajukan adalah : 

H0 : Skor butir pertanyaan tidak berkorelasi positif dengan total skor konstruk. 

H1 : Skor butir pertanyaan berkorelasi positif dengan total skor konstruk. 
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Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan sig. (2-tailed) t dengan level of 

test (a). Terima H0 bila sig. t ≥ α dan tolak H0 (terima H1) bila sig.t <α. Dalam 

pengujian validitas ini akan digunakan level of  test (α) = 0,05. Atau bila nilai 

validitas > 0,3 (sugiyono, 2008) maka pertanyaan dinyatakan valid. Berikut ini uji 

validitas untuk masing-masing variabel dalam penelitian ini sebagai berikut : 

a) Job Description 

Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.9 : Hasil Analisis Item Job Description 

 Corrected Item-

Total Correlation 
Standar keterangan 

butir 1 .561 0,3 Valid 

butir 2 .481 0,3 Valid 

butir 3 .491 0,3 Valid 

butir 4 .585 0,3 Valid 

butir 5 .583 0,3 Valid 

butir 6 .517 0,3 Valid 

butir 7 .425 0,3 Valid 

butir 8 .507 0,3 Valid 

butir 9 .507 0,3 valid 

 Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 

 

  Dari Tabel 4-9 di atas diketahui nilai validitas pertanyaan untuk job 

description seluruhnya sudah valid karena nilai validitas seluruhnya lebih besar 

dari 0,3.  
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b) Kualitas SDM 

     Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel 

berikut: 

   Tabel 4.10 : Hasil Analisis Item Kualitas SDM 

 Corrected Item-

Total Correlation 
Standar keterangan 

butir 1 .629 0,3 Valid 

butir 2 .627 0,3 Valid 

butir 3 .678 0,3 Valid 

butir 4 .508 0,3 Valid 

butir 5 .463 0,3 Valid 

butir 6 .344 0,3 Valid 

butir 7 .436 0,3 Valid 

butir 8 .418 0,3 Valid 

butir 9 .678 0,3 Valid 

 Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 

 

      Dari Tabel 4.10 di atas diketahui nilai validitas pertanyaan untuk Kualitas 

SDM seluruhnya valid karena nilai validitas seluruhnya lebih besar dari 0,3. 

c) Kemampuan Fisik 

Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 4.11 : Hasil Analisis Item Kemampuan Fisik 

 Corrected Item-

Total Correlation 
Standar Keterangan 

butir 1 .582 0,3 Valid 

butir 2 .635 0,3 Valid 

butir 3 .570 0,3 Valid 

butir 4 .585 0,3 Valid 

butir 5 .529 0,3 Valid 
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butir 6 .410 0,3 Valid 

butir 7 .490 0,3 Valid 

butir 8 .615 0,3 Valid 

butir 9 .615 0,3 Valid 

 Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 

 

        Dari tabel 4.11 di atas diketahui nilai validitas pertanyaan untuk Kemampuan 

Fisik seluruhnya sudah valid karena nilai validitas seluruhnya lebih besar dari 0,3. 

d) Kepuasan Kerja 

     Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel berikut:  

Tabel 4.12 : Hasil Analisis Item Kepuasan Kerja 

 Corrected Item-Total 

Correlation 
Standar Keterangan 

butir 1 .682 0,3 Valid 

butir 2 .720 0,3 Valid 

butir 3 .683 0,3 Valid 

butir 4 .690 0,3 Valid 

butir 5 .525 0,3 Valid 

butir 6 .464 0,3 Valid 

butir 7 .414 0,3 Valid 

butir 8 .458 0,3 Valid 

butir 9 .720 0,3 Valid 

              Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 

 

          Dari tabel 4.12 di atas diketahui nilai validitas pertanyaan untuk kepuasan 

kerja seluruhnya sudah valid karena nilai validitas seluruhnya lebih besar dari 0,3. 

e) Kinerja Karyawan 

     Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel berikut  

Tabel 4.13 : Hasil Analisis Item Kinerja Karyawan 
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 Corrected Item-

Total Correlation 
Standar Keterangan 

butir 1 .565 0,3 Valid 

butir 2 .484 0,3 Valid 

butir 3 .629 0,3 Valid 

butir 4 .624 0,3 Valid 

butir 5 .647 0,3 Valid 

butir 6 .629 0,3 Valid 

butir 7 .520 0,3 Valid 

butir 8 .647 0,3 Valid 

butir 9 .629 0,3 Valid 

   Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 

     Dari Tabel 4.13 di atas diketahui nilai validitas pertanyaan untuk 

kinerja karyawan seluruhnya sudah valid karena nilai validitas seluruhnya 

lebih besar dari 0,3. 

2. Hasil Uji Reliabilitas 

 Realibilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu. Berkaitan dengan kuesioner dalam penelitian ini, maka 

uji realibilitas akan dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali 

saja, kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur 

korelasi antar jawaban pertanyaan. Statistik uji yang akan digunakan adalah 

Cronbach Alpha > 0,60 Ghozali (2010). Berikut ini uji reliabilitas untuk 

masing-masing variabel dalam penelitian ini sebagai berikut  : 
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a) Job Description 

             Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel berikut: 

 

Tabel 4.14 : Hasil Analisis Item Pertanyaan Job Description 

 

                Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 

 

              Dari Tabel 4.14 di atas diketahui, diketahui seluruh item pertanyaan 

dinyatakan reliabel, dimana nilai seluruh variabel Cronbach Alpha > 0,60. 

b) Kualitas SDM 

Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.15 : Hasil Analisis Item Pertanyaan Kualitas SDM 

 Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Standar Keterangan 

butir 1 .800 0,6 Reliabel 

butir 2 .800 0,6 Reliabel 

butir 3 .794 0,6 Reliabel 

butir 4 .815 0,6 Reliabel 

butir 5 .819 0,6 Reliabel 

butir 6 .831 0,6 Reliabel 

 Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Standar Keterangan 

butir 1 .795 0,6 Reliabel 

butir 2 .805 0,6 Reliabel 

butir 3 .804 0,6 Reliabel 

butir 4 .792 0,6 Reliabel 

butir 5 .793 0,6 Reliabel 

butir 6 .801 0,6 Reliabel 

butir 7 .811 0,6 Reliabel 

butir 8 .802 0,6 Reliabel 

butir 9 .802 0,6 Reliabel 
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butir 7 .822 0,6 Reliabel 

butir 8 .824 0,6 Reliabel 

butir 9 .794 0,6 Reliabel 

                 Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 

        

 Dari Tabel 4.15 di atas diketahui, diketahui seluruh item pertanyaan dinyatakan 

reliabel, dimana nilai seluruh variabel Cronbach Alpha >0,60. 

c) Kemapuan Fisik 

Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 4.16 : Hasil Analisis Item Pertanyaan Kemampuan Fisik 

 Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Standar Keterangan 

butir 1 .825 0,6 Reliabel 

butir 2 .818 0,6 Reliabel 

butir 3 .826 0,6 Reliabel 

butir 4 .824 0,6 Reliabel 

butir 5 .830 0,6 Reliabel 

butir 6 .842 0,6 Reliabel 

butir 7 .834 0,6 Reliabel 

butir 8 .822 0,6 Reliabel 

butir 9 .822 0,6 Reliabel 

                Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 

 

              Dari tabel 4.16 di atas diketahui, diketahui seluruh item pertanyaan 

dinyatakan reliabel, dimana nilai seluruh variabel Cronbach Alpha >0,60. 

d) Kepuasan Kerja 

Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel berikut: 
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Tabel 4.17 : Hasil Analisis Item Pertanyaan Kepuasan Kerja 

 Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
Standar keterangan 

butir 1 .842 0,6 Reliabel 

butir 2 .838 0,6 Reliabel 

butir 3 .841 0,6 Reliabel 

butir 4 .840 0,6 Reliabel 

butir 5 .857 0,6 Reliabel 

butir 6 .863 0,6 Reliabel 

butir 7 .865 0,6 Reliabel 

butir 8 .862 0,6 Reliabel 

butir 9 .838 0,6 Reliabel 

     Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019)  

 

      Dari tabel 4.17 di atas diketahui, diketahui seluruh item pertanyaan 

dinyatakan reliabel, dimana nilai seluruh variabel Cronbach Alpha . 0,60. 

e) Kinerja Karyawan 

Hasil analisis item dari SPSS (lampiran) ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 4.18 : Hasil Analisis Item Pertanyaan Kinerja Karyawan 

 Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
Standar Keterangan 

butir 1 .852 0,6 Reliabel 

butir 2 .859 0,6 Reliabel 

butir 3 .847 0,6 Reliabel 

butir 4 .848 0,6 Reliabel 

butir 5 .844 0,6 Reliabel 

butir 6 .847 0,6 Reliabel 

butir 7 .856 0,6 Reliabel 

butir 8 .844 0,6 Reliabel 

butir 9 .847 0,6 Reliabel 

 Sumber : Hasil Perhitungan SPSS (2019) 
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           Dari tabel 4.18 di atas diketahui, diketahui seluruh item pertanyaan 

dinyatakan reliabel, dimana nilai seluruh variabel Cronbach Alpha  > 0,60. 

D. Analisis Structural Equation Modeling (SEM) 

 Evaluasi terhadap ketetapan model pada dasarnya telah dilakukan ketika 

model diestimasi oleh IBM-AMOS (Versi 20). Evaluasi lengkap terhadap model 

ini dilakukan dengan mempertimbangkan pemenuhan terhadap asumsi dalam 

Structural Equation Modeling (SEM) seperti pada uraian berikut ini. Analisis data 

dengan SEM dipilih karena analisis statistik ini merupakan teknik multivariate 

yang mengkombinasikan aspek regresi berganda dan analisis faktor untuk 

mengestimasi serangkaian hubungan saling ketergantungan secara simultan.

Selain itu, metode analisis data dengan SEM memberi keunggulan dalam 

menaksir kesalahan pengukuran dan estimasi parameter. Dengan perkataan lain, 

analisis data dengan SEM mempertimbangkan kesalahan model pengukuran dan 

model persamaan struktural secara simultan. 

 Sebelum dilakukan analisis data, terlebih dahulu dilakukan pengujian 

untuk mendekteksi kemungkinan data yang digunakan tidak sahih digunakan 

sebagai dasar pengambilan keputusan. Pengujian data meliputi pendeteksian 

terhadap adanya nonresponse bias, kemungkinan dilanggarnya asumsi-asumsi 

yang harus dipenuhi dengan metode estimasi maximum likehood dengan model 

persamaan struktural, serta uji reliabilitas dan validitas data. 

Model Bersifat Aditif 

 Dalam penggunaan SEM, asumsi model harus bersifat aditif yang 

dibuktikan melalui kajian teori dan temuan penelitian sebelumnya yang digunakan 

sebagai rujukan dalam penelitian. Kajian teoritis dan empiris membuktikan bahwa 
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semua hubungan yang dirancang melalui hubungan hipotetik telah bersifat aditif 

dan dengan demikian asumsi hubungan bersifat aditif telah dipenuhi. Sehingga, 

diupayakan agar secara konseptual dan teoritis tidak terjadi hubungan yang 

bersifat multiplikatif antar variabel eksogen. 

1.Evaluasi Pemenuhan Asumsi Normalitas Data Evaluasi Atas Outliers 

 Normalitas univariat dan multivariat terhadap data yang digunakan dalam 

analisis ini diuji dengan menggunakan AMOS 20. Hasil analisis dapat dilihat 

dalam lampiran tentang assesment normality. Acuan yang dirujuk untuk 

menyatakan asumsi normalitas data yaitu nilai pada kolom C.R (critical ratio). 

 Estimasi maximum likehood dengan model persamaan struktural 

mensyaratkan beberapa asumsi yang harus dipenuhi data. Asumsi-asumsi tersebut 

meliputi data yang digunakan memiliki distribusi normal, bebas dari data outliers, 

dan tidak terdapat multikolinearitas Ghozali (2010). Pengujian normalitas data 

dilakukan dengan memperhatikan nilai skweness dan kurtosis dari indikator-

indikator dan variabel-variabel penelitian. Kriteria yang digunakan adalah critical 

ratio skewness (C.R) dan kurtosis sebesar ± 2,58 pada tingkat signifikan 0,01. 

Suatu data dapat disimpulkan mempunyai distribusi normal jika nilai C.R dari 

kurtosis tidak melampaui harga mutlak 2,58 Ghozali (2010). Hasil pengujian ini 

ditunjukkan melalui assesment of normality dari output AMOS. 

 Outlier adalah kondisi observasi dari suatu data yang memiliki 

karakteristik unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-observasi 

lainnya dan muncul dalam nilai ekstrim, baik untuk sebuah variabel tunggal 

ataupun variabel-variabel kombinasi. Analisis atas data outlier dievaluasi dengan 

dua cara yaitu analisis terhadap univariate outliers dan multivariate outliers. 
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Evaluasi terhadap univariat outliers dilakukan dengan terlebih dahulu 

mengkonversi nilai data menjadi standard score dan z-score yaitu data yang 

memiliki rata-rata sama dengan nol dan standar deviasi sama dengan satu. 

Evaluasi keberadaan univariate outlier ditujukan oleh besaran z score rentang ± 3 

sampai dengan ± 4 . 

 Evaluasi terhadap multivariate outliers dilakukan dengan memperhatikan 

nilai mahalanobis distance. Kriteria yang digunakan adalah berdasarkan nilai Chi-

square pada derajat kebebasan yaitu jumlah variabel indikator penelitian pada 

tingkat signifikan p<0,001 Ghozali (2010). Jika observasi memiliki nilai 

mahalanobis distance >chi-square, maka di identifikasi sebagai multivariate 

outliers. Pendeteksian terhadap multikolineritas dilihat melalui nilai determinan 

matriks kovarians. Nilai determinan yang sangat kecil menunjukkan indikasi 

terdapatnya masalah multikolineritas atau singularitas, sehingga data tidak dapat 

digunakan untuk penelitian Tabachnick dan Fidell,1998 (dalam Ghozali,2010). 

Tabel 4.19 Normalitas Data Nilai critical ratio 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

KI3 4,000 8,000 -,754 -4,470 ,088 ,262 

KI2 3,000 8,000 -1,134 -6,727 1,162 3,445 

KI1 3,000 8,000 -,806 -4,780 ,556 1,649 

KE1 3,000 8,000 -1,110 -6,585 ,510 1,511 

KE2 3,000 8,000 -1,204 -7,142 ,913 2,707 

KE3 2,000 8,000 -1,132 -6,711 1,756 5,208 

KF1 2,000 8,000 -,877 -5,203 ,451 1,338 

KF2 2,000 8,000 -1,087 -6,447 1,409 4,178 

KF3 2,000 8,000 -,694 -4,117 ,617 1,831 

KL1 2,000 8,000 -,906 -5,371 ,163 ,484 

KL2 3,000 8,000 -,441 -2,614 -,459 -1,362 

KL3 4,000 8,000 -,425 -2,522 ,022 ,065 

JD1 5,000 12,000 -1,073 -6,365 1,166 3,458 
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   Sumber:OutputAMOS VERSI 20 (2019) 

 Kriteria yang digunakan adalah jika skor yang terdapat dalam kolom C.R  

lebih besar dari 2.58 atau lebih kecil dari minus 2.58 (-2.58) maka terbukti bahwa 

distribusi data normal. Penelitian ini secara total menggunakan 211 data 

observasi, sehingga dengan demikian dapat dikatakan asumsi normalitas dapat 

dipenuhi.  

Tabel 4.20 Normalitas Data Nilai Outlier 

Observation 

number 
mahalanobis d-squared p1 p2 

133 49,152 ,000 ,003 

177 40,110 ,000 ,004 

178 39,209 ,001 ,000 

180 37,501 ,001 ,000 

208 34,036 ,003 ,001 

18 33,577 ,004 ,000 

156 33,279 ,004 ,000 

210 31,604 ,007 ,000 

209 31,425 ,008 ,000 

171 30,719 ,010 ,000 

147 30,387 ,011 ,000 

175 29,893 ,012 ,000 

172 29,719 ,013 ,000 

155 29,453 ,014 ,000 

182 29,267 ,015 ,000 

145 29,174 ,015 ,000 

197 29,056 ,016 ,000 

202 29,032 ,016 ,000 

203 28,016 ,021 ,000 

204 28,014 ,021 ,000 

158 27,642 ,024 ,000 

161 27,243 ,027 ,000 

116 27,052 ,028 ,000 

174 26,896 ,030 ,000 

176 26,515 ,033 ,000 

JD2 6,000 12,000 -1,102 -6,532 ,887 2,629 

JD3 6,000 12,000 -,585 -3,469 ,059 ,174 

Multivariate      43,401 13,958 
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Observation 

number 
mahalanobis d-squared p1 p2 

173 26,262 ,035 ,000 

183 25,742 ,041 ,000 

199 25,704 ,041 ,000 

142 25,279 ,046 ,000 

117 24,926 ,051 ,000 

188 24,148 ,063 ,000 

198 24,058 ,064 ,000 

190 23,571 ,073 ,000 

95 22,871 ,087 ,000 

206 22,340 ,099 ,002 

119 22,232 ,102 ,001 

184 22,187 ,103 ,001 

179 21,927 ,110 ,002 

194 21,914 ,110 ,001 

211 21,757 ,114 ,001 

62 21,748 ,115 ,001 

65 21,748 ,115 ,000 

141 21,623 ,118 ,000 

37 21,466 ,123 ,000 

148 21,335 ,126 ,000 

130 21,329 ,127 ,000 

47 21,320 ,127 ,000 

166 21,276 ,128 ,000 

14 21,210 ,130 ,000 

81 21,205 ,130 ,000 

139 21,086 ,134 ,000 

137 20,994 ,137 ,000 

127 20,538 ,152 ,000 

136 20,488 ,154 ,000 

131 20,417 ,157 ,000 

134 20,311 ,160 ,000 

165 20,310 ,160 ,000 

157 20,186 ,165 ,000 

118 20,040 ,170 ,000 

73 19,634 ,186 ,000 

170 19,461 ,194 ,001 

163 19,434 ,195 ,000 

150 19,380 ,197 ,000 

93 19,270 ,202 ,000 

154 18,849 ,221 ,002 

121 18,757 ,225 ,002 
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Observation 

number 
mahalanobis d-squared p1 p2 

138 18,502 ,237 ,005 

187 18,392 ,243 ,005 

91 18,256 ,249 ,007 

191 18,212 ,252 ,006 

129 18,051 ,260 ,008 

16 18,043 ,260 ,006 

149 17,842 ,271 ,010 

207 17,592 ,285 ,022 

92 17,342 ,299 ,044 

168 17,327 ,300 ,034 

17 17,260 ,304 ,033 

201 17,097 ,313 ,046 

153 17,056 ,316 ,040 

185 16,960 ,321 ,044 

192 16,879 ,326 ,044 

114 16,531 ,348 ,120 

46 16,451 ,353 ,123 

85 16,336 ,360 ,141 

144 16,224 ,367 ,159 

84 16,153 ,372 ,159 

132 15,333 ,428 ,698 

126 15,023 ,450 ,847 

160 14,918 ,457 ,866 

67 14,639 ,478 ,940 

152 14,519 ,487 ,953 

109 14,368 ,498 ,969 

71 14,343 ,500 ,963 

22 13,992 ,526 ,992 

159 13,991 ,526 ,989 

40 13,569 ,558 ,999 

200 13,386 ,573 1,000 

193 13,332 ,577 1,000 

167 13,108 ,594 1,000 

98 12,872 ,612 1,000 

   Sumber: Output AMOS 20 (2019)

 

Evaluasi atas outliers dimaksudkan untuk mengetahui sebaran data yang 

jauh dari titik normal (data pencilan). Semakin jauh jarah sebuah data dengan titik 

pusat (centroid), semakin ada kemungkinan data masuk dalam ketegori outliers, 
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atau data yang sangat berbeda dengan data lainnya. Untuk itu data pada tabel yang 

menunjukkan urutan besar Mahalanobis Distance harus tersusun dari urutan yang 

terbesar sampai terkecil. Kriteria yang digunakan sebuah data termasuk outliers 

adalah jika data mempunyai angka p1 (probability1) dan p2 (probability2) kurang 

dari 0.05 atau p1, p2 < 0,05 (santoso, 2010). Data hasil outliner ada pada 

lampiran. Berikut hasil pengujian normalitas data diketahui adanya data yang 

menunjukkan data yang normal. Dimana sebagian besar nilai P-Value baik untuk 

p1 maupun p2  Mahalanobis d-squared melebihi signifikan 0,05. Jika normalitas 

data sudah terpenuhi maka langkah selanjutnya adalah menguji apakah indicator 

setiap variable sebagai faktor yang layak untuk mewakili dalam analisis 

selanjutnya. Untuk mengetahuinya digunakan analisis CFA.   

2. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

 CFA adalah bentuk khusus dari analisis faktor. CFA digunakan untuk 

menilai hubungan sejumlah variabel yang bersifat independent dengan yang lain. 

Analisis faktor merupakan teknik untuk mengkombinasikan pertanyaan atau 

variabel yang dapat menciptakan faktor baru serta mengkombinasikan sasaran 

untuk menciptakan kelompok baru secara berturut-turut. 

 Ada dua jenis pengujian dalam tahap ini yaitu : Confirmatory Factor 

Analysis (CFA) yaitu measurement model dan structural equation modeling 

(SEM). CFA measurement model diarahkan untuk menyelidiki unidimensionalitas 

dari indikator-indikator yang menjelaskan sebuah faktor atau sebuah variabel 

laten. Seperti halnya dalam CFA, pengujian SEM juga dilakukan dengan dua 

macam pengujian yaitu uji kesesuaian model dan uji signifikan kausalitas melalui 

uji koefisien regresi. Langkah analisis untuk menguji model penelitian dilakukan 
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melalui tiga tahap yaitu pertama : menguji model konseptual. Jika hasil pengujian 

terhadap model konseptual ini kurang memuaskan makan dilanjutkan dengan 

tahap kedua yaitu dengan memberikan perlakukan modifikasi terhadap model 

yang dikembangkan setelah memperhatikan indeks modifikasi dan dukungan 

(justifikasi) dari teori yang ada. Selanjutnya, jika pada tahap kedua masih 

diperoleh hasil yang kurang memuaskan, maka ditempuh tahap ketiga dengan cara 

menghilangkan atau menghapus (drop) variabel yang memiliki nilai C.R (Critical 

Ratio) yang lebih kecil dari 1.96, karena variabel ini dipandang tidak berdimensi 

sama dengan variabel lainnya untuk menjelaskan sebuah variabel laten Ferdinand, 

(2010:132). Loading Factor atau lamda value (ƛ) ini digunakan untuk menilai 

kecocokan, kesesuaian atau unidimensionalitas dari indikator-indikator yang 

membentuk dimensi atau variabel. Untuk menguji CFA dari setiap variabel 

terhadap model keseluruhan memuaskan atau tidak adalah berpedoman dengan 

kriteria goodness of fit. 

1. CFA Variabel Job Description 

 Variabel Job Descriptionmemiliki 3 (tiga) indikator yang akan diuji, yaitu: 

 JD1   = Identifikasi Pekerjaan 

 JD2   = Hubungan Tugas dan Tanggung Jawab 

 JD3   =  Penjelasan Tentang Jabatan 

 Berikut hasil gambar uji AMOS 20 dengan analisis CFA : 
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Sumber: Gambar Amos  4.1 CFA Job Description 

 Berdasarkan output AMOS diketahui bahwa seluruh indikator pembentuk 

konstruk first order  job description memiliki nilai loading factor signifikan, 

dimana seluruh nilai loading factor melebihi angka 0,5. Jika seluruh indikator 

pembentuk konstruk sudah signifikan maka dapat digunakan dalam mewakili 

analisis data. 

2. CFA Variabel Kualitas SDM 

 Variabel Kualitas SDM memiliki 3 (tiga) indikator yang akan diuji,  

yaitu: 

 KL1   = Kualitas fisik karyawan 

 KL2   = Kualitas pengetahuan dan keterampilan 

 KL3   = Kemampuan spiritual/kejuangan 

 Berikut hasil gambar uji AMOS 20 dengan analisis CFA :

 

           Sumber: Gambar Amos 4.2 CFA Kualitas SDM 
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Berdasarkan output AMOS diketahui bahwa seluruh indikator pembentuk 

konstruk first order Kualitas SDM memiliki nilai loading factor signifikan, di  

mana seluruh nilai loading factor melebihi angka 0,5. Jika seluruh indikator 

pembentuk konstruk sudah signifikan maka dapat digunakan dalam mewakili 

analisis data. 

3. CFA Variabel Kemampuan Fisik 

 Variabel Kemampuan Fisik memiliki 3 (tiga) indikator yang akan diuji, 

yaitu :  

          KF1 = Kemampuan Teknis 

 KF2 = Kemampuan Konseptual 

 KF3 = Kemampuan Sosial  

Berikut hasil gambar uji AMOS 20 dengan analisis CFA : 

 

Sumber: Gambar Amos 4.3 CFA Kemampuan Fisik 

  

 Berdasarkan output AMOS diketahui bahwa seluruh indikator pembentuk 

konstruk first order kemampuan fisik memiliki nilai loading factor signifikan, 

dimana seluruh nilai loading factor melebihi angka 0,5. Jika seluruh indikator 

pembentuk konstruk sudah signifikan maka dapat digunakan dalam mewakili 

analisis data. 
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4. CFA Variabel Kepuasan Kerja 

 Variabel Kepuasan Kerja memiliki 3 (tiga) indikator yang akan diuji, 

 yaitu :  

 KE1   = Disiplin dalam bekerja 

 KE2   = Tekun dalam bekerja 

 KE3   = Mencintai pekerjaan 

 Berikut hasil gambar uji AMOS 20 dengan analisis CFA : 

 

 

Sumber: Gambar Amos 4.4 CFA Kepuasan Kerja 

 Berdasarkan output AMOS diketahui bahwa seluruh indikator pembentuk 

konstruk first order Kepuasan kerja memiliki nilai loading factor signifikan, 

dimana seluruh nilai loading factor melebihi angka 0,5. Jika seluruh indikator 

pembentuk konstruk sudah signifikan maka dapat digunakan dalam mewakili 

analisis data. 

5. CFA Variabel Kinerja Karyawan 

 Variabel kinerja karyawan memiliki 3 (tiga) indikator yang akan diuji, 

yaitu :  

 KI1   = Kualitas 
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 KI2   = Kuantitas 

 KI3   = Tanggung Jawab 

 Berikut hasil gambar uji AMOS 20 dengan analisis CFA : 

 

 Sumber: Gambar Amos 4.5 CFA Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan output AMOS diketahui bahwa seluruh indikator pembentuk 

konstruk first order Kinerja karyawan memiliki nilai loading factor signifikan, 

dimana seluruh nilai loading factor melebihi angka 0,5. Jika seluruh indikator 

pembentuk konstruk sudah signifikan maka dapat digunakan dalam mewakili 

analisis data. 

3. Pengujian Kesahian Model (Goodness of Fit Model) 

 Pengujian kesahian model penelitian digunakan untuk menguji baik 

tingkat goodness of fit dari model penelitian. Ukuran GFI pada dasarnya 

merupakan ukuran kemampuan suatu model menerangkan keragaman data. 

Nilai GFI berkisar antara 0 – 1. Sebenarnya, tidak ada kriteria standar tentang 

batas nilai GFI yang baik. Namun bisa disimpulkan, model yang baik adalah 

model yang memiliki nilai GFI mendekati 1. Dalam prakteknya, banyak 

peneliti yang menggunakan batas minimal 0,9. Berikut hasil analisa AMOS : 



104 
 

 
 

 

Gambar 4.6 Kerangka Output Amos  
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Tabel 4.21 Hasil Pengujian Kelayakan Model Penelitian Untuk Analisis SEM 

 
Goodness of 

Fit Indeks 

 
Cut of Value 

 
Hasil 

Analisis 

 
Evaluasi 
Model 

Min fit function of  
chi-square 

p>0,05  (P =0,000) Moderafit 

Chisquare Carmines & Melver (1981) 
Df=164 = 129.69 

 
1354.68 

Fit 

Non Centrality Parameter 
(NCP) 

Penyimpangan sample cov 
matrix dan fitted 
kecil<Chisquare 

471,797 Fit 

Root Mean Square Error of 
Approx (RMSEA) 

Browne dan Cudeck (1993) 
< 0,08 

0.267 Fit 

Model AIC Model AIC >Saturated AIC  
<Independence AIC 

 

625,797>Saturated AIC 
(240) 

<Independence AIC 
(1701,242) 

Fit 

Model CAIC Model CAIC <<Saturated 
CAIC <Independence CAIC 

773,760<Saturated 
CAIC (762,223) 

<Independence CAIC 
(1766,519) 

Fit 

Normed Fit Index (NFI) >0,90 0.666 Moderafit 

Parsimoni Normed Fit 
Index (PNFI) 

0,60 – 0,90 0.546 Moderafit 

Parsimoni Comparative Fit 
Index (PCFI) 

0,60 – 0,90 0.572 Moderafit 

PRATIO 0,60 – 0,90 0.819 Fit 

Comparative Fit Index (CFI) >0,90 
(Bentler (2000) 

0.699 Moderafit 

Incremental Fit Index (IFI) >0,90 
Byrne (1998) 

0.702 Moderafit 

Relative Fit Index (RFI) 0 – 1 0.592 Fit 

Goodness of Fit Index (GFI) > 0,90 0.744 Moderafit 
Adjusted Goodness of Fit 

Index (AGFI) 
>0,90 0.643 Moderafit 

Parsimony Goodness of Fit 
Index (PGFI) 

0 – 1,0 0.533 Fit 

Sumber :Ghozali (2010), output Amos (2019) 

Berdasarkan hasil Penilaian Model Fit diketahui bahwa seluruh analisis 

model telah memiliki syarat yang baik sebagai suatu model SEM.  Untuk melihat 

hubungan antara masing-masing variabel dilakukan dengan analisis jalur (path 
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analysis) dari masing-masing variabel baik hubungan yang bersifat langsung 

(direct) maupun hubungan tidak langsung (indirect). Hasil pengujian tersebut 

dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

3.1 Ukuran kecocokan mutlak (absolute fit measures) 

 Ukuran kecocokan model secara keseluruhan (model struktural dan model 

pengukuran) terhadap matriks korelasi dan matriks kovarians. Uji kecocokan 

tersebut meliputi : 

a. Uji Kecocokan Chi-Square 

 Uji kecocokan ini mengukur seberapa dekat antara implied 

covariance matrix (matriks kovarians hasil prediksi) dan sample 

covariance matrix (matriks kovarians dari sampel data). Dalam 

prakteknya, P-value diharapkan bernilai lebih besar sama dengan 0,05 

agar H0 dapat diterima yang menyatakan bahwa model adalah baik. 

Pengujian Chi-square sangat sensitif terhadap ukuran data. Yamin dan 

Kurniawan (2009) menganjurkan untuk ukuran sample yang besar 

(lebih dari 200), uji ini cenderung untuk menolak H0. Namun 

sebaliknya untuk ukuran sampel yang kecil (kurang dari 100), uji ini 

cenderung untuk menerima H0. Oleh karena itu, ukuran sampel data 

yang disarankan untuk diuji dalam uji Chi-square adalah sampel data 

berkisar antara 100 – 200. Probabilitas nilai Chi-square sebesar 0,000 > 

0,5 sehingga adanya kecocokan antara implied covariance matrix 

(matriks kovarians hasil prediksi) dan sampel covariance matrix 

(matriks kovarians dari sampel data). 
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b. Goodnees –Of-Fit Index (GFI) 

 Ukuran GFI pada dasarnya merupakan ukuran kemampuan suatu 

model menerangkan keragaman data. Nilai GFI berkisar antara 0 – 1. 

Sebernarnya, tidak ada kriteria standar tentang batas nilai GFI yang 

baik. Namun bisa disimpulkan, model yang baik adalah model yang 

memiliki nilai GFI mendekati 1. Dalam prakteknya, banyak peneliti 

yang menggunakan batas minimal 0,9. Nilai GFI pada analisa SEM 

sebesar 0,919 melebihi angka 0,9 atau letaknya diantara 0 – 1 sehingga 

kemampuan suatu model menerangkan keragaman data sangat baik/fit. 

c. Root Mean Square Error Of Approximation (RMSEA) 

 RMSEA merupakan ukuran rata-rata perbedaan per degree of 

freedom yang diharapkan dalam populasi. Nilai RMSEA < 0,08 adalah 

good fit, sedangkan Nilai RMSEA < 0,05 adalah close fit. Nilai 

RMSEA dalam penelitian ini sebesar 0,067, sehingga model dikatakan 

sudah baik/fit. 

d. Non- Centrality Parameter (NCP) 

 NCP dinyatakan dalam bentuk spesifikasi ulang Chi-square. 

Penilaian didasarkan atas perbandingan dengan model lain. Semakin 

kecil nilai, semakin baik. Nilai NCP lebih rendah dari nilai Cci-square 

sehingga model sudah baik. 

3.2 Ukuran kecocokan incremental (incremental/relative fit measures) 

   Yaitu ukuran kecocokan model secara relatif, digunakan untuk 

perbandingan model yang diusulkan dengan model dasar yang digunakan oleh 

peneliti. Uji kecocokan tersebut meliputi : 
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a. Adjusted Goodness-Of-Fit Index (AGFI) 

     Ukuran AGFI merupakan modifikasi dari GFI dengan mengakomodasi 

degree of freedom model dengan model lain yang dibandingkan. AGFI ≥ 

0,9 adalah good fit, sedangkan 0,8 ≥ AGFI ≥ 0,9 adalah marginal fit. Nilai 

AGFI sebesar 0,906 melebihi angka 0,9 sehingga model baik/fit. 

b. Tucker-Lewis Index (TLI) 

 Ukuran TLI disebut juga dengan nonnormed fit index (NNFI). Ukuran ini 

merupakan ukuran untuk pembandingan antar model yang 

mempertimbangkan banyaknya koefisien di dalam model. TLI ≥ 0,9 adalah 

good fit, sedangkan 0,8 ≥ TLI ≥ 0,9 adalah marginal fit. Nilai TLI berada 

diantara 0,8 dan 0,9 yaitu sebesar 0,831 sehingga model sudah baik. 

c. Normed Fit Index (NFI) 

      Nilai NFI merupakan besarnya ketidakcocokan antara model target dan 

model dasar. Nilai NFI berkisar antara 0 – 1. NFI ≥ 0,9 adalah good fit, 

sedangkan 0,8 ≥ NFI ≥ 0,9 adalah marginal fit. Nilai NFI berada diantara 

0,8 dan 0,9 yaitu sebesar 0,955 sehingga model sudah baik. 

d. Incremental Fit Index (IFI) 

Nilai IFI berkisar antara 0 – 1. IFI ≥ 0,9 adalah good fit, sedangkan  

0,8 ≥IFI ≥ 0,9 adalah marginal fit. Comparative Fit Index (CFI) Nilai CFI 

berkisar antara 0 – 1. CFI ≥ 0,9 adalah good fit, sedangkan 0,8 ≥ CFI ≥ 0,9 

adalah marginal fit. Nilai IFI berada diatas 0,9 yaitu sebesar 0,984 sehingga 

model sudah baik. 
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e. Relative Fit Index (RFI) 

Nilai RFI berkisar antara 0 – 1 . RFI ≥ 0,9 adalah good fit, sedangkan 0,8 ≥ 

RFI ≥ 0,9 adalah marginal fit. Nilai RFI berada diantara 0,8 dan 0,9 yaitu 

sebesar 0,906 sehingga model sudah baik. 

3.3 Ukuran kecocokan parsimoni (parsimonious/adjusted fit measures) 

  Yaitu ukuran kecocokan yang mempertimbangkan banyaknya koefisien 

didalam model. Uji kecocokan tersebut meliputi : 

a. Parsimonious Normed Fit Index (PNFI) 

  Nilai PNFI yang tinggi menunjukkan kecocokan yang lebih baik. 

PNFI hanya digunakan untuk perbandingan model alternatif. Nilai PNFI 

berada diantar 0,60 – 0,90 yaitu 0,866 sehingga model sudah fit/baik. 

b. Parsimonious Goodness-Of-Fit Index (PGFI) 

  Nilai PGFI merupakan modifikasi dari GFI, dimana nilai yang 

tinggi menunjukkan model lebih baik digunakan untuk perbandingan antar 

model. Nilai PGFI berada diantara 0 – 0,90 yaitu 0,822 sehingga model 

sudah fit/baik. 

c. Akaike Information Criterion (AIC) 

  Nilai positif lebih kecil menunjukkan parsimoni lebih baik 

digunakan untuk perbandingan antar model. Nilai 1446,819 > Saturated 

AIC (420) < Independence AIC (3970,565) sehingga model sudah fit. 
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d. Consistent Akaike Information Criterion (CAIC) 

  Nilai positif lebih kecil menunjukkan parsimoni lebih baik 

digunakan untuk perbandingan antar model. Nilai CAIC 669,186 < 

Saturated CAIC (1109,722) < Independence CAIC (4706,801) sehingga 

model sudah baik/fit. 

4. Uji Kesahian Konvergen dan Uji Kausalitas 

 Uji kesahian konvergen diperoleh dari data pengukuran model setiap 

variabel (measurement model), uji ini dilakukan untuk menentukan kesahian 

setiap indikator yang diestimasi, dengan mengukur dimensi dari konsep yang 

diuji dalam penelitian. Apabila indikator memiliki nadir (critical ratio) yang 

lebih besar dari dua kali kesalahan (standard error), menunjukkan bahwa 

indikator secara sahih telah mengukur apa yang seharusnya diukur pada model 

yang disajikan Wijaya (2011). 
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Tabel 4.22 Bobot Critical Ratio 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Sumber output : AMOS 20 (2019) 

 

 Validitas konvergen dapat dinilai dengan menentukan apakah setiap 

indikator yang diestimasi secara valid mengukur dimensi dari konsep yang diuji. 

Berdasarkan tabel 4.22 diketahui bahwa nilai nadir (critical ratio) untuk semua 

indikator yang ada lebih besar dari dua kali standar kesalahan (standart error) 

yang berarti bahwa semua butir pada penelirian ini sahih terhadap setiap variabel 

penelitian. Berikut hasil pengujian kesahian konvergen. Hasil uji loading factor 

diketahui bahwa seluruh variabel melebihi loading dactor sebesar 0,5 sehingga 

dapat diyakini seluruh variabel layak untuk dianalisa lebih lanjut. 

 

 

   Estimate 

KE   ,544 

KE   ,680 

KE   ,491 

KI   ,724 

KI   ,183 

KI   ,268 

JD3   ,574 

JD2   ,809 

JD1   ,640 

KL3   ,563 

KL2   ,715 

KL1   ,762 

KF3   ,595 

KF2   ,836 

KF1   ,688 

KE3   ,587 

KE2   ,641 

KE1   ,542 

KI1   ,521 

KI2   ,624 

KI3   ,523 
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Tabel 4.23 Hasil estimasi C.R (Critical Ratio) dan P-Value 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

KE <--- JD ,355 ,068 5,181 *** par_12 

KE <--- KL ,694 ,122 5,698 *** par_13 

KE <--- KF ,421 ,082 5,101 *** par_14 

KI <--- KE ,586 ,144 4,060 *** par_11 

KI <--- KL ,151 ,111 1,360 ,174 par_15 

KI <--- KF ,185 ,080 2,313 ,021 par_16 

   Sumber : Lampiran AMOS 20 (2019) 

Hubungan kausalitas dengan kinerja karyawan. Uji kausalitas probabilitas 

critical Hal uji kausalitas menunjukan bahwa hampir semua variabel memiliki 

hubungan kausalitas, kecuali antara job description dengan kinerja karyawan yang 

tidak mempunyai ratio yang memiliki tanda bintang tiga dapat disajikan pada 

penjelasan berikut : 

1. Terjadi hubungan kausalitas antara jod description dengan 

kepuasan kerja. Nilai critical value sebesar 5,181 dua kali lebih 

besar dari nilai standar error dan nilai probabilitas (p) yang 

memiliki tanda bintang yang berarti signifikan. 

2. Terjadi hubungan kausalitas antara kualitas SDM dengan kepuasan 

kerja. Nilai critical value sebesar 5,698 dua kali lebih besar dari 

nilai standar error dan nilai probabilitas (p) yang memiliki tanda 

bintang yang berarti signifikan. 

3. Terjadi hubungan kausalitas antara kemampuan fisik dengan 

kepuasan kerja. Nilai critical value sebesar 5,101 dua kali lebih 

besar dari standar error dan nilai probabilitas (p) yang memiliki 

tanda bintang yang berarti signifikan. 
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4. Terjadi hubungan kausalitas antara kualitas SDM dengan kinerja 

karyawan. Nilai critical value sebesar 1,360 dua kali lebih besar 

dari standar error dan nilai probabilitas (p) yang memiliki tanda 

bintang yang berarti signifikan. 

5. Terjadi hubungan kausalitas antara kemampuan fisik dengan 

kinerja karyawan. Nilai critical value sebesar 2,313 dua kali lebih 

besar dari nilai standar error dan nilai probabilitas (p) yang 

memiliki tanda bintang yang berarti signifikan. 

6. Terjadi hubungan kausalitas antara kepuasan kerja dengan kinerja 

karyawan. Nilai critical value sebesar 4,060 dua kali lebih besar 

dari nilai standar error dan nilai probabilitas (p) yang memiliki 

tanda bintang yang berarti signifikan. 

5. Efek Langsung, Efek Tidak Langsung dan Efek Total 

 Besarnya pengaruh masing-masing variabel laten secara langsung 

(standarized direct effect) maupun secara tidak langsung (standardized indirect 

effect) serta pengaruh total (standardized total effect) dapat diperlihatkan pada 

tabel berikut : 

Tabel 4.24 Standardized Direct Effects 
 KF KL JD KE KI 

KE ,491 ,680 ,544 ,000 ,000 

KI ,623 ,676 ,394 ,724 ,000 

KI3 ,326 ,353 ,206 ,379 ,523 

KI2 ,389 ,422 ,246 ,452 ,624 

KI1 ,324 ,352 ,205 ,377 ,521 

KE1 ,266 ,369 ,295 ,542 ,000 

KE2 ,315 ,436 ,349 ,641 ,000 

KE3 ,288 ,399 ,319 ,587 ,000 

KF1 ,688 ,000 ,000 ,000 ,000 
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 KF KL JD KE KI 

KF2 ,836 ,000 ,000 ,000 ,000 

KF3 ,595 ,000 ,000 ,000 ,000 

KL1 ,000 ,762 ,000 ,000 ,000 

KL2 ,000 ,715 ,000 ,000 ,000 

KL3 ,000 ,563 ,000 ,000 ,000 

JD1 ,000 ,000 ,640 ,000 ,000 

JD2 ,000 ,000 ,809 ,000 ,000 

JD3 ,000 ,000 ,574 ,000 ,000 

  Sumber : output AMOS 20 (2019) 

Hasil pengaruh langsung pada tabel di atas dapat dijabarkan sebagai berikut :  

 

 0,544 

 

Sumber: Gambar Amos 4.7 Dirrect Effect Job Description (2019) 

Job Description berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. 

 

 0,680 

  

 

 0,676 

 

Sumber: Gambar Amos 4.8 Dirrect Effect Kualitas SDM (2019) 

Kualitas SDM berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja dan kinerja  

karyawan 

 

Job Description Kepuasan Kerja 

Kualitas 

SDM 

Kepuasan 

kerja 

Kinerja 

karyawan 
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 0,491 

 

 

 0,623 

 

 

Sumber: Gambar Amos 4.9 Dirrect Effect Kemampuan Fisik (2019) 

Kemampuan Fisik berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan.  

 

 

 0,724 

 

      Sumber: Gambar Amos 4.10 Dirrect Effect Kepuasan dan Kinerja (2019) 

Kepuasan kerja berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan. 

Tabel 4.25 Standardized Indirect Effects 

 KF KL JD KE KI 

KE ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

KI ,355 ,493 ,394 ,000 ,000 

KI3 ,326 ,353 ,206 ,379 ,000 

KI2 ,389 ,422 ,246 ,452 ,000 

KI1 ,324 ,352 ,205 ,377 ,000 

KE1 ,266 ,369 ,295 ,000 ,000 

KE2 ,315 ,436 ,349 ,000 ,000 

KE3 ,288 ,399 ,319 ,000 ,000 

KF1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

KF2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

KF3 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

KL1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

KL2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

KL3 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Kemampuan 

Fisik 

Kepuasan 

kerja 

Kinerja 

karyawan 

Kepuasan 

kerja 

Kinerja 

karyawan 
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 KF KL JD KE KI 

JD1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

JD2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

JD3 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

                       Sumber : Output AMOS 20 (2019) 

Hasil pengaruh tidak langsung pada tabel di atas dapat dijabarkan sebagai berikut: 

 

 

 

0,394 

 

0,493 

 

 

 0,355 

 

Gambar 4.11 Indirect Effect Job Description, Kualitas SDM, Kemampuan 

Fisik terhadap Kinerja Karyawan (2019) 

 Job Description, Kualitas SDM dan Kemampuan Fisik berpengaruh secara 

tidak langsung terhadap kinerja karyawan. Namun tidak memiliki pengaruh 

terhadap kepuasan kerja. 

Tabel 4.26 Standardized Total Effects 
 KF KL JD KE KI 

KE ,491 ,680 ,544 ,000 ,000 

KI ,623 ,676 ,394 ,724 ,000 

KI3 ,326 ,353 ,206 ,379 ,523 

KI2 ,389 ,422 ,246 ,452 ,624 

KI1 ,324 ,352 ,205 ,377 ,521 

KE1 ,266 ,369 ,295 ,542 ,000 

KE2 ,315 ,436 ,349 ,641 ,000 

KE3 ,288 ,399 ,319 ,587 ,000 

Job 

Description 

Kualitas 

SDM 

Kemampuan 

fisik 

Kinerja 

Karyawan 
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 KF KL JD KE KI 

KF1 ,688 ,000 ,000 ,000 ,000 

KF2 ,836 ,000 ,000 ,000 ,000 

KF3 ,595 ,000 ,000 ,000 ,000 

KL1 ,000 ,762 ,000 ,000 ,000 

KL2 ,000 ,715 ,000 ,000 ,000 

KL3 ,000 ,563 ,000 ,000 ,000 

JD1 ,000 ,000 ,640 ,000 ,000 

JD2 ,000 ,000 ,809 ,000 ,000 

JD3 ,000 ,000 ,574 ,000 ,000 

          Sumber : Lampiran Amos  20 (2019) 

 

Hasil pengaruh tidak langsung pada tabel di atas dapat dijabarkan sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.12 Total Effect Job Description, Kualitas SDM, Kemampuan Fisik (2019) 

a. Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara job description ke 

kinerja karyawan dengan nilai X1–Y1 = 0,544, Y1-Y2 = 0,724, Y2 = 

0,544 x 0,724 = 0,393 < 0,544.  

 b. Kepuasan Kerja tidak memediasi hubungan antara kualitas SDM ke 

kinerja Karyawan dengan nilai X2-Y1= 0,680, Y1-Y2= 0,724, Y2= 0,680 

x 0,724 = 0,492 < 0,680 

Kemampuan 

Fisik 

Kepuasan 

Kerja 

Kualitas 

SDM 

Job 

Description 

0,544 

Kinerja 

Karyawan 

0,680 

0,676 

0,724 

0,394 

0,491 

0,623 
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c. Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara kemampuan fisik ke 

kinerja karyawan dengan nilai X3-Y1= 0,491, Y1-Y2= 0,724, Y2= 0,491 

x 0,724 = 0,355 < 0,491 

          Berdasarkan gambar di atas diketahui bahwa, seluruh variabel eksegenous 

mempengaruhi endegenous secara total. Hasil pengaruh total menunjukan bahwa 

yang mempengaruhi terbesar secara total terhadap kepuasan kerja adalah Kualitas 

SDM sebesar 0,680, sedangkan yang mempengaruhi terbesar secara total terhadap 

kinerja karyawan adalah kepuasan kerja sebesar 0,724.  

 6. Pengujian Hipotesis 

Untuk mengetahui hasil pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat 

nilai probabilitas (probability) atau dengan melihat signifikan dari keterkaitan 

masing-masing variabel penelitian. Adapun kriterianya adalah jika p<0.05 maka 

hubungan antar variabel adalah signifikan dan dapat dianalisis lebih lanjut, dan 

sebaliknya. Oleh karenanya, dengan melihat angka probabilitas (p) pada output 

dari keseluruhan jalur menunjukkan nilai yang signifikan pada level 5% atau nilai 

standardize harus lebih besar dari 1.96 (>1.96). (Jika menggunakan nilai 

perbandingan nilai t hitung dengan t tabel, berarti nilai t hitung di atas 1.96 atau

>1.96 ataun t hitung lebih besar dari t tabel). AMOS 22 dapat ditetapkan kriteria 

penerimaan dan penolakan hipotesis sebagai berikut : 

Jika P > 0.05 maka H0 diterima (tidak signifikan) 

Jika P < 0.05 maka H0 ditolak (signifikan) (santoso, 2007) 

    



119 
 

 
 

Tabel 4.27 Hasil estimasi C.R (Critical Ratio) dan P-Value 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

KE <--- JD ,355 ,068 5,181 *** par_12 

KE <--- KL ,694 ,122 5,698 *** par_13 

KE <--- KF ,421 ,082 5,101 *** par_14 

KI <--- KE ,586 ,144 4,060 *** par_11 

KI <--- KL ,151 ,111 1,360 ,174 par_15 

KI <--- KF ,185 ,080 2,313 ,021 par_16 

JD3 <--- JD 1,000     

JD2 <--- JD 1,447 ,212 6,830 *** par_1 

JD1 <--- JD 1,122 ,172 6,518 *** par_2 

KL3 <--- KL 1,000     

KL2 <--- KL 1,463 ,210 6,964 *** par_3 

KL1 <--- KL 1,941 ,272 7,131 *** par_4 

KF3 <--- KF 1,000     

KF2 <--- KF 1,489 ,193 7,725 *** par_5 

KF1 <--- KF 1,440 ,197 7,320 *** par_6 

KE3 <--- KE 1,000     

KE2 <--- KE 1,194 ,165 7,224 *** par_7 

KE1 <--- KE 1,017 ,159 6,385 *** par_8 

KI1 <--- KI 1,000     

KI2 <--- KI 1,332 ,207 6,439 *** par_9 

KI3 <--- KI 1,057 ,183 5,763 *** par_10 

          Sumber : Lampiran Amos 20 (2019) 

     Berdasarkan tabel di atas diketahui : 

1. Terdapat pengaruh signifikan Job Description terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

memiliki bintang tiga. 

2. Terdapat pengaruh signifikan Kualitas SDM terhadap kepuasan kerja 

pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas memiliki 

bintang tiga. 
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3. Terdapat  pengaruh signifikan Kemampuan Fisik terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

memiliki bintang tiga 

4. Terdapat pengaruh tidak signifikan Kualitas SDM terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

sebesar 0,174 > 0,05 sehingga diketahaui Kualitas SDM tidak 

signifikan mempengaruhi kinerja karyawan 

5. Terdapat pengaruh tidak signifikan kemampuan fisik terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

sebesar 0,021 > 0,05 sehingga diketahui kemampuan fisik tidak 

signifikan mempengaruhi kinerja karyawan 

6. Terdapat pengaruh signifikan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

memiliki bintang tiga. 

E. Pembahasan  

    1. Pengaruh Job Description Terhadap Kepuasan Kerja 

 Hasil analisis menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan 

software AMOS 20 membuktikan bahwa terdapat pengaruh signifikan Job 

Description terhadap kepuasan kerja pada PT. Pos Indonesia – Medan. 

Signifikannya Job Description terhadap kepuasan kerja berjalan dengan lancar 

dengan apa yang telah di tentukan oleh perusahaan. Hal ini sejalan dengan 

pendapat yang dikemukakan oleh agung, et al (2014) menunjukkan bahwa 

Deskripsi kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dessler 

dalam bukunya “Human Resource Management” (2003, h 115), mengemukakan 



121 
 

 
 

untuk melaksanakan timbulnya kepuasan kerja, salah satunya dengan 

melaksanakan apa yang telah di tentukan perusahaan diantaranya mengerjakan 

daftar tugas-tugas, tanggung jawab, hubungan laporan, kondisi kerja, tanggung 

jawab kepenyeliaan suatu jabatan atau suatu produk dari perusahaan atau 

organisasi tersebut. 

  2. Pengaruh Kualitas SDM Terhadap Kepuasan kerja 

 Hasil analisis menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan 

software AMOS 20 membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

Kualitas SDM terhadap kepuasan kerja pada PT. Pos Indonesia – Medan. Kualitas 

sumber daya manusia merupakan fungsi manusia agar dapat menjalankan tugas 

dengan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan seseorang yang dapat 

digunakan untuk menghasilkan layanan profesional. Oleh karenan itu hal ini 

sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Ferdy Leuhery dan Rensya 

Warbal (2018) bahwa  hasil penelitian menujukkan bahwa kualitas SDM 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Karena dengan kualitas SDM 

yang baik dan dengan di dukung indikator kemampuan, keterampilan dan 

pendidikan akan mempengaruhi dari hasil kinerja karyawan. 

    3. Pengaruh Kemampuan Fisik Terhadap Kepuasan Kerja 

 Hasil analisis menggunaka structural equation modeling (SEM) dengan 

software AMOS 20 membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

kemampuan fisik terhadap kepuasan kerja pada PT. Pos Indonesia – Medan. 

Signifikannya kemampuan fisik terhadap kepuasan kerja berjalan dengan lancar 

dengan apa yang telah di tentukan oleh perusahaan. Kemampuan merupakan 

tenaga (daya kekuatan) untuk melakukan suatu perbuatan. Oleh karena itu hal ini 
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sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Siddik Priadana dan Iwan 

Ruswandi (2013) menujukkan hasil penelitian kemampuan fisik terhadap 

kepuasan kerja cukup baik. Kemampuan kerja secara konseptual terdiri dari aspek 

pengetahuan dan keterampilan, sementara motivasi terdiri dari aspek motif, 

harapan dan insentif. 

   4. Pengaruh Job Description Terhadap Kinerja Karyawan 

 Hasil analisis menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan 

software AMOS 20 membuktikan bahwa terdapat pengaruh tidak signifikan Job 

Description terhadap kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan. Job 

Description terhadap kinerja karyawan tidak berjalan lancar dengan apa yang 

telah ditentukan oleh perusahaan. Pada hakikatnya, uraian jabatan merupakan 

bahan baku dasar dalam pengelolaan SDM di organisasi, dimana suatu jabatan 

dijelakan dan diberikan batasan. Untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang 

paling dominan adalah sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah 

tersusun dengan baik dan rapi tetapi apabila orang atau personil yang 

melaksanakan tidak berkualitas dan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, 

maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan sia-sia. Hal ini tidak sejalan 

menurut Mustikawati dan Indra Kurniawan (2014) dalam penelitiannya yang 

menyatakan bahwa Job Description berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal 

ini berdasakan atas survey, dengan hasil responden berpendapat bahwa dengan 

adanya Job Description makan akan membantu mengarahkan pekerjaan menjadi 

teratur. 
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5. Pengaruh Kualitas SDM Terhadap Kinerja Karyawan 

 Hasil analisis menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan 

software AMOS 20 membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

Kualitas SDM terhadap kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan. 

Kualitas SDM terhadap kinerja karyawan berjalan dengan lancar dengan apa yang 

telah di tentukan oleh perusahaan. Hal ini sejalan dengan pendapat yang di 

kemukakan oleh Luthfy Rizki Auliano (2017) menujukkan bahwa kualitas SDM 

secara emperis memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pada setiap organisasi, besar atau kecil, bertaraf nasional atau internasional. 

Regional ataupun domestik kunci keberhasilan utama bagi organisasi tersebut 

terletak pada kualitas sumber daya manusia yang mengendalikan dan 

menjalankannya. 

   6. Pengaruh Kemampuan Fisik Terhadap Kinerja Karyawan 

 Hasil analisis menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan 

software AMOS 20 membuktikan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

kemampuan fisik terhadap kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan. 

Signifikannya kemampuan fisik terhadap kinerja karyawan berjalan dengan lancar 

dengan apa yang telah di tentukan oleh perusahaan, hal ini sejalan dengan 

pendapat yang dikemukakan oleh Ali Mahmudi (2013) Menunjukkan bahwa 

kemampuan fisik mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Bahwa kemampuan seseorang bisa diukur dari tingkat keterampilan 

dan pengetahuan yang dimiliki dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. 

Dengan keterampilan yang ada maka karyawan akan berusaha meningkatkan 

kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. 
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   7.  Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 Hasil analisis menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan 

software AMOS 20 membuktikan bahwa terdapat pengaruh signifikan Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan. Febri Furqon 

Artadi (2015) dengan kepuasan yang tinggi dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan. Meskipun hanya merupakan salah satu faktor yang berpengaruh 

lainnya, kepuasan kerja juga mempengaruhi tingkat kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja yang diperoleh. Diharapkan kinerja karyawan yang tinggi dapat di 

capai para karyawan. Tanpa adanya kepuasan kerja, karyawan akan bekerja tidak 

seperti apa yang di harapkan oleh perusahaan, maka akibatnya kinerja menjadi 

rendah, sehingga tujuan perusahaan secara maksimal tidak akan tercapai. 

Sehingga dapat diketahui bahwa tidak hanya kemampuan karyawan saja yang di 

perlukan dalam bekerja tetapi juga motivasi dalam bekerjapun sangat 

mempengaruhi karyawan untuk kinerjanya lebih baik. 

 Hasil ini juga sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Waxley dan 

Yuki dalam Waridin dan Masrukhin (2006), mengatakan kepuasan kerja sangat 

berkaitan erat antara sikap pegawai terhadap berbagai faktor dalam pekerjaan, 

antara lain situasi kerja, pengaruh sosial dalam kerja, imbalan dan kepemimpinan 

serta faktor lain. Kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang individu 

terhadap pekerjaannya. 

8. Pengaruh Job Description terhadap kepuasan kerja melalui kinerja 

karyawan 

 Hasil analisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan 

software AMOS 20 membuktikan bahwa Job Description tidak memediasi 
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terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan. Hal ini tidak sejalan dengan 

penelitian Hari Mulyadi (2010) bahwa hasil  Job Description menunjukkan 

adanya pengaruh signifikan melalui kinerja karyawan. 

9. Pengaruh Kualitas SDM terhadap kepuasan kerja melalui kinerja   

karyawan 

 Hasil analisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan 

menggunakan software AMOS 20 membuktikan bahwa Kualitas SDM tidak 

memediasi terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan. Hal ini tidak 

sejalan dengan penelitian menurut Husnawati (2006) bahwa hasil menunjukkan 

Kualitas SDM mempunyai pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap 

kinerja karyawan. 

10. Pengaruh Kemampuan Fisik terhadap kepuasan kerja melalui kinerja 

karyawan 

 Hasil analisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan 

menggunakan software AMOS 20 membuktikan bahwa Kemampuan Fisik tidak 

memediasi terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan. Hal ini tidak 

sejalan dengan penelitian Fithriani Sarworini (2007) bahwa hasil penelitian 

menunjukkan kemampuan fisik mempunyai pengaruh hubungan positif melalui 

kinerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 

1. Job Description berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja 

pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

memiliki bintang tiga. 

2. Job Description berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan.  

3. Kualitas SDM berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

memiliki bintang tiga. 

4. Kualitas SDM berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai 

probabilitas sebesar 0,174 < 0,05 sehingga diketahui Kualitas SDM 

tidak signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. 

5. Kemampuan Fisik berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

memiliki bintang tiga. 

6. Kemampuan Fisik berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai 

probabilitas sebesar 0,021 < 0,05 sehingga diketahui Kemampuan 

Fisik tidak signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. 
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7. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Pos Indonesia – Medan, dimana nilai probabilitas 

memiliki bintang tiga. 

8. Kepuasan Kerja tidak memediasi hubungan antara Job Description 

ke Kinerja Karyawan 

9. Kepuasan Kerja tidak memediasi hubungan antara Kualitas SDM 

ke Kinerja Karyawan 

10. Kepuasan Kerja tidak memediasi hubungan antara Kemampuan 

Fisik ke Kinerja Karyawan 

B. Saran 

 Berdasarkan hasil pembahasan diketahui bahwa Job Description tidak 

signifikan mempengaruhi kinerja karyawan dan Kualitas SDM , Kemampuan Fisik 

tidak signifikan terhadap mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia – 

Medan. Saran yang diperoleh dari hasil penelitian tersebut adalah : 

1.  Perusahaan disarankan untuk memberikan kesempatan kepada karyawan agar 

bertanggung jawab kepada beban kerja yang telah disepakati bersama sesuai 

dengan batas-batas yang ada di Job Description. Karna sering kali perubahan 

menjadikan Job description tidak efektif. Oleh karena itu pemberian 

kepercayaan  kepada individu-individu haruslah dirancang agar mampu 

bertanggung jawab dalam pekerjaan yang sesuai dengan harapan perusahaan. 
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2.  Perusahaan disarankan agar Kualitas SDM terhadap kinerja karyawan mejadi 

dasar bagi perusahaan untuk mempunyai harapan masa depan lebih baik. 

dimana Kualitas SDM sangat menentukan dalam pelaksanaan dan pencapaian 

suatu organisasi dengan peningkatan kinerja yang sangat diharapkan. 

3.  Perusahaan disarankan agar Kemampuan Fisik terhadap kinerja karyawan, 

sebaiknya perusahaan bisa meningkatkan kemampuan fisik karyawan melalui 

pelatihan-pelatihan dan pengembangan yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan sehingga dapat meningkatkan hubungan kerja antar karyawan. Hal 

ini akan meningkatkan semangat bekerja bagi karyawan. 

4.  Perusahaan disarankan agar Job Description terhadap Kepuasan Kerja,  

menjadi dasar bagi karyawan agar selalu memberikan kinerja terbaiknya 

kepada perusahaan dan karyawan semakin baik dalam menyelesaikan 

tugasnya. 

5.  Perusahaan disarankan agar Kualitas SDM terhadap Kepuasan kerja, menjadi 

dasar bagi karyawan bahwa Kualitas dan kemampuan yang ada didalam diri 

seorang karyawan sangat berpengaruh kepada perusahaan. 

6.  Perusahaan disarankan agar Kemampuan Fisik terhadap Kepuasan kerja, dapat 

meningkatkan semangat karyawan agar bisa bekerja lebih baik lagi untuk 

perusahaan. 

7.  Perusahaan disarankan agar kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, 

menjadi dasar karyawan agar lebih giat dalam bekerja. 
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8.  Perusahaan disarankan agar Job Description terhadap kepuasan kerja melalui 

kinerja karyawan, menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan agar kinerja 

karyawan bisa lebih baik untuk perusahaan. 

9.  Perusahaan disarankan agar Kualitas SDM terhadap kepuasan kerja melalui 

kinerja karyawan, menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan agar kinerja 

yang dihasilkan karyawan bisa sesuai harapan perusahaan. 

10. Perusahaan disarankan agar Kemampuan Fisik terhadap kepuasan kerja 

melalui kinerja karyawan,  menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan agar 

hasil yang diberikan karyawan kepada perusahaan menjadi dasar untuk 

karyawan lebih giat lagi dalam bekerja. 
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