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PENDAHULUAN

Dalam kehidupan sehari-hari karyawan pasti akan menjalin hubungan dengan pelanggan,
organisasi dan rekan sekerja. Hubungan ini menciptakan realitas tertentu yang membimbing
dan mengarahkan karyawan, seberapa keterlibatan karyawan di dalam perusahaan.
Lingkungan kerja yang mendukung dan rekan sekerja yang mendukung akan membawa
karyawan untuk bekerja secara optimal.

Salah satu elemen yang mempengaruhi perilaku karyawan adalah lingkungan dari karyawan itu
sendiri, yang dalam hal ini dukungan organisasi yang melingkupinya. Dukungan yang positif dari
pimpinan dan segenap karyawan akan menciptakan situasi kerja yang kondusif. Dengan
mendapatkan dukungan tersebut kinerja karyawan akan terpacu untuk lebih baik. Selain itu
dukungan juga memunculkan semangat tim para pekerja sehingga mereka dapat saling
mempercayai dan saling membantu serta adanya hubungan baik antar pekerja didalam
lingkungan kerja (Shaam et al., 1999). Susskind et al., (2000) berpendapat bahwa dukungan
organisasi dapat digunakan untuk meningkatkan motivasi pekerja yang berhubungan dengan
pelanggan, sehingga dapat dikatakan variabel dukungan organisasi dapat berpengaruh positif
terhadap motivasi pekerja. Pada Bank Mandiri terdapat indikasi kurang adanya dukungan
organisasi antara lain: penghargaan kontribusi dari Bank Mandiri sangat kurang. Karyawan yang
berprestasi maupun tidak berprestasi tetap dihargai sama sehingga hal ini secara tidak
langsung akan mengurangi motivasi karyawan dalam bekerja, selain itu bantuan dari organisasi
yang kurang, dapat dicontohkan sarana dan prasarana yang kurang memenuhi kebutuhan yang
diperlukan seperti tempat ibadah kurang memadai, serta kantin yang tidak  nyaman.
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Selain memiliki dukungan organisasi
yang kuat, perusahaan juga harus memiliki
kepemimpinan yang mampu membawa
perusahaan mencapai tujuan. Kepemimpinan
adalah suatu proses dimana seorang pemimpin
mempengaruhi para bawahannya dalam
mencapai tujuan. Dampak dari pengaruh
seorang pemimpin terhadap para anggotanya
tersebut dapat bersifat positif yang mampu
meningkatkan kinerjanya / sebaliknya. Oleh
sebab itu dalam proses interaksi tersebut,
seorang pemimpin harus memiliki kemampuan
untuk memahami karakteristik daripada
bawahannya.

Dengan pemahaman akan tugas-tugas
yang diemban, dan pemahaman karakteristik
para bawahannya, maka seorang pemimpin
akan dapat memberikan bimbingan, dorongan,
serta motivasi kepada seluruh anggotanya
untuk mencapai tujuan. Jika dalam proses
interaksi tersebut berhasil dengan baik, maka
ia akan mampu memberikan kepuasan yang
sekaligus dapat meningkatkan kinerjanya.

Faktor penting yang menentukan kinerja
karyawan menurut Yammarino et al (1993)
adalah kepemimpinan (leadership).
Kepemimpinan menggambarkan hubungan
antara pemimpin (leader) dengan yang
dipimpin (follower) dan bagaimana seorang
pemimpin mengarahkan follower akan
menentukan sejauhmana follower mencapai
tujuan atau harapan pimpinan (Locander et al
2002; Yammarino et al 1993). Tiap-tiap
pemimpin mempunyai gaya kepemimpinan
yang berbeda-beda, gaya kepemimpinan
mengandung arti cara pemimpin
mempengaruhi bawahan untuk lebih dapat
berbuat atau berusaha dalam rangka mencapai
tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, pemimpin
harus mampu mendelegasikan tugas dari
pimpinan kebawahan dengan komunikatif,
sehingga diperlukan adanya meeting yang
membahas tentang masalah-masalah yang
dihadapi bawahan yang berkaitan dengan
pencapaian target. Hal tersebut didukung oleh
Chen (2004) yang menyatakan bahwa

dukungan tinggi yang ditunjukkan oleh
pimpinan perusahaan mampu memberikan
motivasi yang tinggi dari karyawan untuk
bekerja lebih baik dan mencapai target,
penelitian Chen (2004) menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan
positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Permasalahan yang terjadi di
PT.Bank Mandiri Tbk adalah pimpinan hanya
memberikan perintah karyawan tanpa
memperhatikan fungsi/arti pemimpin yang
sesungguhnya, para pemimpin hanya
berorientasi pada pencapaian target sehingga
kurang memperhatikan visi dan misi Bank
Mandiri yaitu ”Melayani dengan hati, menuju
yang terbaik”.

Hal lain yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah kepuasan kerja.
Sebagaimana didefinisikan, kepuasan kerja
adalah terpenuhi atau tidaknya keinginan
terhadap pekerjaan (Timmreck, 2001).
Kepuasan kerja karyawan berhubungan
dengan harapan pegawai terhadap atasan,
rekan kerja, dan terhadap pekerjaan itu sendiri.
Bila dalam lingkungan kerja, karyawan tidak
mendapatkan apa yang diharapkan seperti
peluang promosi yang adil, pendapatan yang
baik, rekan kerja, dan atasan yang
menyenangkan, serta kepuasan terhadap
pekerjaan itu sendiri, maka kinerja karyawan
akan buruk.

Pembahasan tentang kepuasan kerja
karyawan tidak bisa dilepaskan dari kenyataan
bahwa kepuasan kerja karyawan dapat dicapai
apabila semua harapannya dapat dipenuhi
dalam melaksanakan tugas pekerjaannya.
Kepuasan kerja merupakan refleksi dari
perasaan dan sikap individu terhadap
pekerjaannya, yang merupakan interaksi
antara yang bersangkutan dengan lingkungan
kerjanya. Luthan (1997) menyatakan ada lima
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
yaitu: pengasilan, rekan kerja, kesempatan
berkembang, pekerjaan itu sendiri, serta
supervisor.

Rutinitas menjalankan kegiatan yang
serupa dalam waktu yang cukup panjang dapat
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menurunkan motivasi kerja karyawan sehingga
akan berujung merosotnya produktivitas yang
dihasilkan. Salah satu upaya manajemen untuk
membangkitkan kembali motivasi kerja
karyawan yaitu dengan cara merancang ulang
pekerjaan atau job redesign, serta membuat
tugas-tugas lebih menarik disertai pemberian
imbalan (Mc Kenna, 1995). Imbalan tidak
hanya berupa imbalan ekstrinsik yang
berhubungan dengan motivasi kerja misalnya
bonus, komisi, pembagian laba, melainkan juga
hal-hal yang berkaitan dengan imbalan intrinsik
atau imbalan non finansial yang dapat
memuaskan kerja karyawan, misalnya
kesempatan untuk mengembangkan karier,
pemberian tanggung jawab, pengakuan atas
prestasi (Mc Kenna, 1995).

Individu dengan kepuasan kerja
diharapkan akan mengeluarkan seluruh
kemampuan dan energi yang dimiliki untuk
menyelesaikan pekerjaan, sehingga dapat
menghasilkan kinerja yang optimal bagi
perusahaan. Ini menunjukkan bahwa kepuasan
kerja selain sebagai variabel bebas juga dapat
sebagai variabel tidak bebas (terpengaruh).

Kartikandari (2002) menyatakan bahwa kinerja
karyawan, yaitu hasil kerja atau taraf
kesuksesannya dalam melaksanakan
pekerjaan, ternyata dipengaruhi oleh faktor
internal dan eksternal. Faktor-faktor internal
misalnya motivasi, tujuan, harapan, sedangkan
contoh faktor eksternal adalah lingkungan fisik
dan non fisik perusahaan.

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN
MODEL

Kinerja Karyawan

Menurut Stolovic dan Keeps (1992)
dalam Casio (1992) kinerja merupakan
seperangkat hasil yang dicapai serta merujuk
pada tindakan pencapaian serta pelaksanaan
sesuatu pekerjaan yang diminta. Bernadin dan
Russel (1993) mengartikan kinerja sebagai
“record of comes produced on a specified job
function or activating during a  specified time
period” (catatan keberhasilan yang dihasilkan

dari fungsi suatu pekerjaan tertentu/kegiatan
selama periode tertentu).  Sedangkan menurut
Casio (1992) kinerja merujuk kepada suatu
pencapaian karyawan atas tugas yang
diberikan. Dari pengertian-pengertian kinerja
diatas maka kinerja dapat diartikan sebagai
catatan keberhasilan dari suatu pekerjaan/
tugas yang telah dicapai seseorang melalui
pengevaluasian/menilai kinerja karyawan yang
dilakukan organisasi selama periode tertentu
dan kinerja merupakan hasil yang bersifat
kualitatif dan kuantitatif.

Mc. Kenna dan Beach (1995)
menyimpulkan bahwa faktor-faktor kinerja yang
paling sering digunakan sebagai indikator
penelitian adalah pengetahuan, kemampuan,
keterampilan kerja, sikap terhadap pekerjaan
(antusiasme, komitmen, dan motivasi), kualitas
kerja, volume hasil produksi dan interaksi
(komunikasi, hubungan dalam kelompok).

Dessler (1997) memberikan contoh
criteria penilaian kinerja karyawan meliputi
kualitas, produktivitas (kualitas dan efisien),
pekerjaan dengan menggunakan ilmu
pengetauan yang terukur.

Menurut Mannheim Bilha et al., (1997)
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh
motivasi kerja. Sedangkan menurut
Mc.Cormick dan Tiffin (1974) terdapat variable-
variabel yang dapat mempengaruhi  kinerja
yaitu variable individu dan variable situasional.
Variabel individu terdiri dari pengalaman,
pendidikan, jenis kelamin, umur, motivasi,
keadaan fisik, kepribadian dan sikap.
Sedangkan variabel situasional menyangkut
faktor fisik dan pekerjaan meliputi metode
kerja, pengaturan dan kondisi, perlengkapan
kerja, pengaturan ruang kerja, kebisingan,
penyinaran dan temperature. Steers (1985)
berpendapat ada beberapa faktor penting yang
mempengaruhi kinerja yaitu kemampuan,
kepribadian dan minat kerja; kejelasan dan
penerimaan pekerjaan serta motivasi kerja.

Motivasi Kerja
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Motivasi adalah pendorong (penggerak)
yang ada dalam diri seseorang untuk bertindak
(Fuad Mas’ud, 2004). Konsep motivasi dalam
berbagai literatur seringkali ditekankan pada
rangsangan yang muncul dari seseorang baik
dari dalam (motivasi intrinsik), maupun dari luar
(motivasi ekstrinsik). Dilain pihak, motivator
atau pemuas seperti pencapaian, tanggung
jawab, dan penghargaan mendukung pada
kepuasan kerja. Motivator berhubungan erat
dengan kerja itu sendiri atau hasil langsung
yang diakibatkannya, seperti peluang promosi,
peluang pertumbuhan personal, pengakuan
tanggung jawab dan prestasi. Perbaikan
dalamisi pekerjaan mendorong pada
peningkatan kepuasan dan motivasi untuk
bekerja lebih baik.

Dimensi motivasi pegawai dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut: motivasi
intrinsik dan motivasi ekstrinsik.Motivasi
intrinsik adalah keadaan yang menciptakan
suatu kondisi dimana individu-individu yang
termotivasi secara intrinsik nampak ”menjadi
bagian dari tugas” yang dikerjakan (Krivonos,
2006). Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah
gambaran kerja yang dilakukan dengan tujuan
untuk menyelesaikan beberapa tujuan non
tugas seperti mengurangi perasaan bersalah,
menyenangkan teman, mendapatkan suatu
promosi. Motivasi ekstrinsik mengacu pada
kinerja suatu aktivitas disebabkan karena
aktivitas mengarah pada beberapa pengargaan
eksternal (penghargaan yang diberikan oleh
orang lain ketimbang pelaksana tugas itu
sendiri) seperti halnya upah, status,
pertemanan, pengakuan, manfaat lebih yang
tidak biasanya dan lain sebagainya (Krivonos,
2006).

Kepuasan Kerja

Secara sederhana, definisi kepuasan
kerja merupakan kepuasan yang dirasakan
seorang pekerja secara individual melalui
perbandingan antara input yang digunakan dan
hasil yang diperoleh apakah sesuai dengan
yang diharapkan. Semakin mendekati tingkat
harapan terhadap hasil yang diperoleh,
kepuasan kerja seorang pekerja juga akan

semakin tinggi. Hal ini juga tidak terlepas dari
berbagai faktor dari dalam maupun dari luar
pekerja.

Robbins (1997) kepuasan berdimensi
sangat luas secara garis besar mencakup
tantangan dalam kerja, imbalan dan
penghargaan yang wajar, kondisi dan rekan
kerja yang mendukung, serta kesesuaian
pekerjaan dengan kepribadian karyawan.
Clisson dan Durrick (1998) mengatakan bahwa
kepuasan kerja dapat dipengaruhi atau
berhubungan dengan lima faktor, yaitu
kedudukan/posisi, pangkat/golongan, umur,
jaminan finansial dan jaminan sosial
kebanyakan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja, dan mutu pengawasan.

Celluci dan De Vries (1978) dalam Fuad
Mas’ud(2004) merumuskan dimensi-dimensi
kepuasan kerja dalam 5 dimensi, yaitu
kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan
promosi, kepuasan dengan rekan kerja,
kepuasan dengan penyelia, dan kepuasan
dengan pekerjaan itu sendiiri.

Dukungan Organisasi

Dukungan organisasi dipandang sangat
penting bagi perilaku pekerjanya. Organisasi
memiliki kewajiban untuk mengembangkan
suatu iklim yang mendukung orientasi
konsumen (Gronroos (1990) menemukan
bahwa dukungan organisasi dan manajemen
akan meningkatkan motivasi perilaku orientasi
pelanggan dari para pekerjanya.

Locke (1976) dan Scheineder (1998)
mengemukakan bahwa individu tertarik dan
merasa nyaman berada di organisasi
dikarenakan adanya kesamaan karakteristik
diantara keduanya. Meglino, (1989)
mengemukakan bahwa individu yang
mempunyai nilai-nilai yang sama dengan
organisasi, maka mereka akan mudah
berinteraksi secara efisien dengan system nilai
organisasi, mengurangi ketidakpastian, dan
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konflik serta meningkatkan kepuasan dan
meningkatkan kinerja.

Susskind et al., (2000) berpendapat
bahwa dukungan perusahaan dapat digunakan
untuk meningkatkan motivasi pekerja yang
berhubungan dengan pelanggan, sehingga
dapat dikatakan variable dukungan perusahaan
dapat berpengaruh positif terhadap motivasi
pekerja. Dukungan organisasi yang
dikembangkan oleh Susskind et al  (2000)
terdiri dari 3 item yaitu penghargaan terhadap
nilai, kesediaan perusahaan untuk membantu
dan kepedulian perusahaan.

Dukungan yang positif dari pimpinan dan
segenap pegawai akan menciptakan situasi
kerja yang kondusif. Dengan mendapatkan
dukungan tersebut kinerja pegawai akan
terpacu untuk lebih baik. Selain itu dukungan
juga memunculkan semangat tim para pekerja
sehingga mereka dapat saling mempercayai
dan saling membantu serta adanya ubungan
baik antar pekerja didalam lingkungan kerja
(Shaam et al., 1999).

Kepemimpinan

Menurut Yukl (2005), kepemimpinan
adalah proses untuk mempengaruhi orang lain,
untuk memahami dan setuju dengan apa yang
perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu
dilakukan secara efektif, serta proses untuk
memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk
mencapai tujuan bersama. Menurut Robbins
(2006), kepemimpinan merupakan kemampuan
untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah
tercapainya suatu tujuan. Definisi
kepemimpinan secara luas meliputi proses
mempengaruhi dalam menentukan tujuan
organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk
mencapai tujuan, mempengaruhi untuk
memperbaiki kelompok dan budayanya. Selain
itu juga mempengaruhi interpretasi mengenai
peristiwa-peristiwa para pengikutnya,
pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk
mencapai sasaran, memelihara hubungan
kerja sama dan kerja kelompok, perolehan

dukungan dan kerja sama dari orang-orang di
luar kelompok atau organisasi (Rivai, 2004).
Demikian halnya Locander et al. (2002)
menjelaskan bahwa kepemimpinan
mengandung makna pemimpin mempengaruhi
yang dipimpin tapi hubungan antara pemimpin
dengan yang dipimpin bersifat saling
menguntungkan kedua belah pihak. Lok dan
Crawford (2001) memandang kepemimpinan
sebagai sebuah proses mempengaruhi
aktivitas suatu organisasi dalam upaya
menetapkan dan mencapai tujuan.
Selanjutnya, George R. Terry (1964) dalam
Kartono (2005) menuliskan sepuluh sifat
pemimpin yang unggul, yaitu : (1) Kekuatan, (2)
Stabilitas emosi, (3) Pengetahuan tentang
relasi insane, (4) Kejujuran, (5) Objektif, (6)
Dorongan pribadi, (7) Keterampilan
berkomunikasi, (8) Kemampuan mengajar, (9)
Keterampilan sosial, dan (10) Kecakapan
tekhis atau kecakapan manajerial.

Menurut Rivai (2004), kepemimpinan
juga dikatakan sebagai proses mengarahkan
dan mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada
hubungannya dengan pekerjaan para anggota
kelompok.

Siagian (1997) berpendapat bahwa
peranan para pemimpin dalam organisasi
sangat sentral dalam pencapaian tujuan dari
berbagai sasaran yang ditetapkan sebelumnya.
Menurut Siagian (1997) perilaku kepemimpinan
memiliki kecenderungan pada dua hal yaitu
konsiderasi atau hubungan dengan bawahan
dan struktur inisiasi atau hasil yang dicapai.
Kecenderungan kepemimpinan
menggambarkan hubungan yang akrab dengan
bawahan misalnya bersikap ramah, membantu
dan membela kepentingan bawahan, bersedia
menerima konsultasi bawahan dan
memberikan kesejahteraan.

Kepemimpinan adalah proses yang
digunakan oleh pemimpin untuk mengarahkan
organisasi dan pemberian contoh perilaku
terhadap para pengikut (anak buah) (Mas'ud,
2004). Sedangkan gaya kepemimpinan
merupakan norma perilaku yang dipergunakan
oleh seseorang pada saat mencoba
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mempengaruhi perilaku orang lain atau
bawahan. Pemimpin tidak dapat menggunakan
gaya kepemimpinan yang sama dalam
memimpin bawahannya, namun harus
disesuaikan dengan karakter-karakter tingkat
kemampuan dalam tugas setiap bawahannya.
Pemimpin yang efektif dalam menerapkan
gaya tertentu dalam kepemimpinannya terlebih
dahulu harus memahami siapa bawahan yang
dipimpinnya, mengerti kekuatan dan
kelemahan bawahannya, dan mengerti
bagaimana cara memanfaatkan kekuatan
bawahan untuk mengimbangi kelemahan yang
mereka miliki. Istilah gaya adalah cara yang
dipergunakan pimpinan dalam mempengaruhi
para pengikutnya (Miftah Thoha, 2001).

Hubungan antar Variabel

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Motivasi Kerja

Sebagian besar penelitian menguji
hubungan kepuasan-kinerja yang dilakukan
pada individu dengan organisasi. Teori
sebelumnya menunjukkan implikasi bahwa
kepuasan pegawai dan keberadaan yang baik
terkait dengan kinerja, tetapi tidak secara
eksplisit menunjukkan pengaruh mengenai
analisis level yang terkait (sebagai contoh
individu, kelompok atau organisasi). Studi
kepuasan-kinerja pada level organisasional
akan menunjukkan bahwa pegawai yang lebih
puas lebih produktif dan profitable daripada
organisasi yang pegawainya kurang puas.
Lebih jauh lagi, hubungan kepuasan-kinerja
pada level organisasional mungkin lebih kuat
daripada hubungan pada level individu (Cheri
Ostroff, 1992, p.963 dan Bradley L. Kirkman
dan Debra L. Shapiro, 2001, p.560).

Pada dasarnya, kepuasan kerja
merupakan hal yang bersifat individu. Setiap
individu memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai
yang berlaku pada dirinya. Ini disebabkan oleh
adanya perbedaan pada dirinya dan masing-
masing individu. Semakin banyak aspek-aspek

dalam pekerjaan sesuai dengan keinginan
individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat
kepuasan dirasakan dan sebaliknya. Hubungan
antara bawahan dengan pihak pimpinan sangat
penting artinya dalam meningkatkan
produktivitas kerja. Kepuasan kerja dapat
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan
yang baik dari pimpinan kepada bawahan,
sehingga karyawan akan merasa bahwa
dirinya merupakan bagian yang penting dari
organisasi kerja. McNeese-Smith (1996)
menguji pengaruh kepuasan kerja karyawan
terhadap kinerja karyawan dimana hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa kepuasan
kerja karyawan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian
dari McNeese-Smith (1996) tersebut maka
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja.

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Dukungan Organisasional
terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja
Karyawan

Adanya motivasi kerja yang tinggi dari
karyawan dalam organisasi sangat dipengaruhi
oleh dukungan baik dalam skala sosial maupun
dalam organisasi itu sendiri baik dari atasan
maupun rekan sekerja. Relasional
organisasional internal ini menurut Yoon dan
Lim (1999) dimaksudkan sebagai dukungan
yang diberikan perusahaan terhadap para
karyawan sehingga tercipta suatu motivasi
karyawan untuk saling membantu dalam setiap
aktivitas kerjanya di dalam perusahaan.

Penelitian Liliek Tatiyani (2004) pada
karyawan PT. Telkom Area Bandung
menyimpulkan bahwa dukungan organisasi
mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi
sehingga meningkatkan perilaku orientasi
kepada pelanggan. Organisasi yang
memberikan dukungan kepada karyawannya
akan meningkatkan perilaku yang positif
kepada pelanggan.
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Berdasarkan teori dan hasil penelitian
terdahulu dapat dirumuskan hipotesis alternatif
pertama (H2) adalah sebagai berikut :

H2 : Dukungan organisasi berpengaruh
secara positif terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap
Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan

Definisi kepemimpinan secara luas
meliputi proses mempengaruhi dalam
menentukan tujuan organisasi, memotivasi
perilaku pengikut untuk memperbaiki kelompok
dan budayanya. Selain itu juga mempengaruhi
interpretasi mengenai peristiwa-peristiwa para
pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-
aktivitas untuk mencapai sasaran, memelihara
hubungan kerja sama dan kerja kelompok
(Rivai,2004). Menurut Cooke dan Ernest (1999)
bahwa motivasi karyawan dan kepemimpinan
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja
karyawan.

Suatu gaya seorang pemimpin/ manajer
dalam organisasi merupakan penggambaran
langkah kerja bagi karyawan yang berada
dibawahnya. Gaya kepemimpinan
mengandung arti cara pemimpin
mempengaruhi bawahan untuk lebih dapat
berbuat/ berusaha dalam rangka mencapai
tujuan organisasi. Dengan demikian dari
seorang pemimpin dapat berpengaruh
terhadap kinerja. Dalam hubungan antara gaya
kepemimpinan dengan kinerja individu/
karyawan dari hasil penelitian Suharto dan
Cahyono (2005) bahwa ada korelasi positif
antara gaya kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap peningkatan kinerja. Dari beberapa
uraian diatas dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:

H3 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja.

H6 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Motivasi merupakan faktor-faktor
pendorong dalam melakukan suatu aktivitas
dan memiliki pengaruh yang sangat besar
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan kinerja
karyawan merupakan perbandingan antara
input dan output atau rasio hasil yang diperoleh
terhadap sumber daya (karyawan), karena
karyawan merupakan faktor produksi yang
penting maka kinerja karyawan juga
merupakan faktor yang sangat penting sebagai
penentu kinerja perusahaan secara
keseluruhan (Sukanto, 1997).

Kuat lemahnya motivasi kerja seseorang
menentukan baik tidaknya kinerja individu
tersebut. Hal ini dikemukakan oleh Anogoro
(1993) bahwa suatu pekerjaan dalam
hubungannya dengan pencapaian kinerja akan
sangat dipengaruhi oleh motivasi yang
mendasari manusia untuk melakukan
pekerjaan. Tan Hani handoko (1997)
menambahkan bahwa ada banyak faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja akryawan.
Karyawan bekerja dengan baik atau tidak
tergantung sampai sejauh mana faktor-faktor
yang menjadi pendorong motivasi karyawan
dapat dipenuhi.

Menurut Amstrong (1994) hubungan
antara motivasi dan kinerja adalah positif,
karena karyawan yang memiliki motivasi dan
kinerja adalah positif, karena karyawan yang
memiliki motivasi yang tinggi akan
menghasilkan kinerja yang tinggi

pula. Hal ini berarti, semakin tinggi motivasi
maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Dengan demikian diduga motivasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

H4 : Motivasi kerja berpengaruh secara
positif terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Populasi

Hair (1995) menyatakan bahwa ukuran
sampel yang sesuai untuk SEM adalah antara
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100-200 sampel. Dengan mengacu pada
pendapat Hair tersebut, maka jumlah sampel
yang akan digunakan dalm penelitian ini
berkisar antara 100-200 sampel. Oleh karena
jumlah karyawan PT.Bank Mandiri pada 3
cabang berjumlah 165 orang maka teknik
pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode sensus, yaitu
seluruh populasi digunakan sebagai sampel
penelitian.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data primer yang
dipakai dengan penyebaran kuesioner pada
penelitian ini. Kuesioner adalah pengumpulan
data yang didapat secara langsung dari
responden, dilakukan dengan memberikan
daftar pertanyaan kepada responden yang
telah disesuaikan dengan tujuan penelitian.

Pertanyaan tertutup dibuat menggunakan skala
Numerical. Penelitian dengan menggunakan
Numerical Scale 1 – 7.

Teknik Analisis Data

Untuk melakukan menganalisis data
pada penelitian ini menggunakan teknik
analisis Model Persamaan Struktural atau
Structural Equation Model (SEM) dari paket
software statistic AMOS, yaitu dalam
pembentukan model dan pengujian hipotesis.

ANALISIS DATA

Adapun hasil pengolahan data untuk
analisis full model SEM disajikan di bawah ini.

Adapun hasil uji terhadap kelayakan
(goodness of fit) dari full model SEM ini
disajikan dalam Tabel 1.

Tabel 1
Hasil Pengujian Kelayakan Model Full Model

Goodness of
Fit Indeks Cut off Value Hasil Evaluasi

Model
Chi-Square
(df=341)

Kecil  (<
385.0622)

357.867 Baik

Probability  0,05 0.254 Baik
RMSEA  0,08 0.017 Baik
GFI  0,90 0.874 Marginal
AGFI  0,90 0.851 Marginal
CMIN/DF  2,00 1.049 Baik
TLI  0,95 0.988 Baik
CFI  0,95 0.989 Baik

Sumber: Data primer yang diolah, 2009

Berdasarkan hasil pengujian
kelayakan model yang disajikan dalam Tabel 1
diketahui bahwa model yang kita analisis
adalah model recursive dengan jumlah sample
165, nilai Chi-Square = 357.867 dengan df =
341 dan probabilitas 0.254. Hasil Chi-Square
ini menunjukkan bahwa model yang diteliti
sama dengan data empiris yang berarti model
adalah fit.

Pengujian Asumsi SEM

Evaluasi Normalitas Data

Analisis normalitas dilakukan dengan
mengamati nilai CR untuk multivariate dengan
rentang  2.58 pada tingkat signifikansi 1%
(Ghozali, 2004, p.54).

Tabel 2

Pengujian Normalitas Data

Assessment of normality

min max skew c.r.
kurtosi

s c.r.

X1
2 1.000 7.000 -0.218

-
1.141 -0.927

-
2.431

X1
8 1.000 7.000 0.053 0.276 -0.968

-
2.539

X1
7 1.000 7.000 -0.023

-
0.121 -1.020

-
2.675

X1
6 1.000 7.000 0.139 0.730 -0.918

-
2.407
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X1
5 1.000 7.000 -0.055

-
0.289 -1.141

-
2.992

X1
4 1.000 7.000 -0.146

-
0.767 -0.926

-
2.427

X1
3 1.000 7.000 -0.232

-
1.216 -1.160

-
3.041

X6 1.000 7.000 0.135 0.708 -1.164
-

3.053

X1
1 1.000 7.000 0.009 0.045 -0.849

-
2.226

X1
0 1.000 7.000 -0.027

-
0.140 -0.986

-
2.585

X9 1.000 7.000 0.278 1.457 -0.742
-

1.944

X8 1.000 7.000 0.247 1.295 -0.953
-

2.498

X7 1.000 7.000 0.001 0.007 -1.168
-

3.062

X5 1.000 7.000 -0.008
-

0.039 -1.170
-

3.068

X4 1.000 7.000 0.146 0.768 -0.982
-

2.575

X3 1.000 7.000 -0.044
-

0.233 -1.105
-

2.898

X2 1.000 7.000 -0.151
-

0.794 -0.688
-

1.805

X1 1.000 7.000 0.169 0.885 -0.911
-

2.389

X2
2 1.000 7.000 0.129 0.677 -1.053

-
2.761

X2
1 1.000 7.000 0.313 1.641 -1.172

-
3.072

X2
0 1.000 7.000 0.097 0.510 -1.046

-
2.743

X1
9 1.000 7.000 -0.214

-
1.123 -1.242

-
3.257

X2
8 1.000 7.000 0.122 0.639 -1.197

-
3.138

X2
7 1.000 7.000 0.129 0.677 -1.174

-
3.078

X2
6 1.000 7.000 0.061 0.320 -1.069

-
2.804

X2
1.000 7.000 -0.059

-
-1.159

-

5 0.308 3.039

X2
4 1.000 7.000 0.136 0.713 -1.037

-
2.719

X2
3 1.000 7.000 0.023 0.118 -0.809

-
2.122

Multivariate 6.813 1.068

Sumber : Data primer yang
diolah, 2009

Hasil pengujian normalitas
menunjukkan bahwa nilai CR untuk multivariate
adalah 1.068 yang berada di bawah 2.58,
sehingga dapat dikatakan bahwa distribusi data
variable observed adalah normal.

Evaluasi Outliers

Outliers adalah observasi atau data yang
memiliki karakteristik unik yang terlihat sangat
berbeda dengan data lainnya dan muncul
dalam bentuk nilai ekstrim, baik untuk variable
tunggal maupun kombinasi (Hair, et al, 1995,
p.57). Evaluasi atas ouliers univariat dan
outliers multivariate dijelaskan di bawah ini.

a. Univariate Outliers
Pengujian ada tidaknya univariat outliers

dilakukan dengan menganalisis nilai
standardized (Z-score) dari data penelitian
yang digunakan. Apabila terdapat nilai Z-score
berada pada rentang   3, maka akan
dikategorikan sebagai univariat outliers.

b. Multivariat Outliers
Meskipun data yang dianalisis

menunjukkan tidak ada outliers pada tingkat
univariat, tetapi observasi-observasi itu dapat
menjadi multivariate outliers bila sudah
dikombinsikan. Uji Jarak Mahalanobis
(Mahalanobis Distance) digunakan untuk
melihat ada tidaknya outliers secara
multivariate. Untuk menghitung Mahalanobis
Distance berdasarkan nilai Chi-Square pada
derajat bebas 28 (jumlah indicator) pada
tingkat p < 0.001 adalah 2 (28, 0.001) =
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56.8922 (berdasarkan table distribusi 2).
Berdasarkan hasil pengolahan data dapat
diketahui bahwa jarak Mahalanobis maksimal
adalah 47.228 sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terdapat multivariate outliers.

Evaluasi Multicollinearity dan Singularity

Pengujian data selanjutnya adalah untuk
melihat apakah terdapat multikolinieritas dan
singularitas dalam sebuah kombinasi variable.
Indikasi adanya multikolinieritas dan
singularitas dapat diketahui melalui nilai
determinan matriks kovarians yang benar-
benar kecil atau mendekati nol. Dari hasil
pengolahan data, nilai determinan matriks
kovarians sample adalah:

Determinant of sample covariance matrix = 2
477 531 626

Dari hasil pengolahan data tersebut
dapat diketahui nilai determinant of sample
covariance matrix berada jauh dari nol.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa data
penelitian yang digunakan tidak terdapat
multikolinieritas dan singularitas.

Evaluasi Nilai Residual

Setelah melakukan estimasi, residualnya
haruslah kecil atau mendekati nol dan distribusi
frekuensi dari kovarians residual haruslah
bersifat simetrik. Jika suatu model memiliki nilai
kovararians residual yang tinggi (>2.58) maka
sebuah modifikasi perlu dipertimbangkan
dengan catatan ada landasan teoritisnya. Dari
hasil analisis statistic yang dilakukan dalam
penelitian ini, ditemukan tiga nilai standardized
residual kovarians yang lebih dari 2.58 namun
demikian, jumlahnya tidak melebihi 5% dari
semua residual kovarians yang dihasilkan oleh
model (Ferdinand, 2005: 97) sehingga dapat
dikatakan bahwa syarat residual terpenuhi.

Pengujian Hipotesis

Seteleh melakukan penilaian terhadap
asumsi-asumsi yang ada pada SEM,

selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis
sebagaimana diajukan pada bab terdahulu.
Pengujian keempat hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini dilakukan berdasarkan nilai
Critical Ratio (CR) dari suatu hubungan
kausalitas.

Tabel 4
Pengujian Hipotesis

Std
Est

Est SE CR P

Motivasi
_
Kerja 

Kepuasan
_
Kerja

0.18
6

0.23
3

0.11
2

2.09
2

0.03
6

Motivasi
_
Kerja 

Dukungan
_
Organisasi

0.20
7

0.24
1

0.11
1

2.16
4

0.03
0

Motivasi
_
Kerja 

Gaya_
Kepemimp

0.58
2

0.87
8

0.20
7

4.24
4

0.00
0

Kinerja 
Motivasi_
Kerja

0.35
5

0.28
3

0.13
9

2.04
0

0.04
1

Kinerja 

Kepuasan
_
Kerja

0.22
8

0.22
7

0.09
7

2.34
6

0.01
9

Kinerja 
Gaya_
Kepemimp

0.31
9

0.38
4

0.19
0

2.02
0

0.04
3

Sumber: Data primer yang diolah, 2009

Pengujian Hipotesis 1

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi
kerja menunjukkan nilai CR sebesar 2.092
dengan probabilitas sebesar 0.036. Oleh
karena nilai probabilitas < 0.05 maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja.

Pengujian Hipotesis 2

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh dukungan organisasional terhadap
motivasi kerja menunjukkan nilai CR sebesar
2.164 dengan probabilitas sebesar 0.030. Oleh
karena nilai probabilitas < 0.05 maka dapat
disimpulkan bahwa dukungan organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja.

Pengujian Hipotesis 3

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
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motivasi kerja menunjukkan nilai CR sebesar
4.244 dengan probabilitas sebesar 0.000. Oleh
karena nilai probabilitas < 0.05 maka dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja.

Pengujian Hipotesis 4

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
menunjukkan nilai CR sebesar 2.040 dengan
probabilitas sebesar 0.041. Oleh karena nilai
probabilitas < 0.05 maka dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.

Pengujian Hipotesis 5

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
menunjukkan nilai CR sebesar 2.346 dengan
probabilitas sebesar 0.019. Oleh karena nilai
probabilitas < 0.05 maka dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.

Pengujian Hipotesis 6

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
menunjukkan nilai CR sebesar 2.020 dengan
probabilitas sebesar 0.043. Oleh karena nilai
probabilitas < 0.05 maka dapat disimpulkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja.

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

Kesimpulan Pengujian Hipotesis Penelitian

Setelah dilakukan penelitian yang
menguji lima hipotesa yang terdapat dalam
penelitian ini, maka dapat diambil kesimpulan
dari hipotesis-hipotesis tersebut. Berikut
kesimpulan peneliti atas kesimpulan dari ketiga
hipotesa dalam penelitian ini.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Motivasi Kerja

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja

Dari penelitian yang telah dilakukan
dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang
menyatakan kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja dapat diterima.
Dengan demikian penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Parminto
(1991), Ostroff (1992), Dyer dan Parker (1975),
Harel dan Tzafrir (2001), Kirkman dan Shapiro
(2001), Perry et al (2006) yang juga
menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap motivasi kerja
karyawan.

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap
Motivasi Kerja

H2 : Dukungan organisasi berpengaruh secara
positif terhadap motivasi kerja.

Dari penelitian yang telah dilakukan
dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang
menyatakan bahwa dukungan organisasi
mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi
kerja dapat diterima. Dengan demikian
penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Yoon dan Lim (1999) dan
Tatiyani (2004) menyimpulkan hal yang sama
bahwa dukungan organisasi mempunyai
pengaruh positif terhadap motivasi.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap
Motivasi Kerja

H3 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh  positif
terhadap motivasi kerja

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa
hipotesis yang menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan mempunyai pengaruh positif
terhadap motivasi kerja dapat diterima. Dengan
demikian penelitian ini mendukung penelitian
yang dilakukan oleh Cooke dan Ernest (1999)
yang juga menunjukkan adanya pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap motivasi kerja
karyawan.
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Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

H4 : Motivasi kerja berpengaruh secara positif
terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa
hipotesis yang menyatakan bahwa motivasi
kerja karyawan mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan dapat diterima.
Dengan demikian penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Anogoro (1993),
Amstrong (1994), Kreitner & Kenichi (2005),
Cooke (1999) yang juga membuktikan bahwa
motivasi kerja karyawan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa
hipotesis yang menyakatan kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
dapat diterima. Dengan demikian penelitian ini
mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Parminto (1991), Ostroff (1992), Kirkman dan
Shapiro (2001) yang juga menunjukkan adanya
pengaruh positif kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan

H5 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa
hipotesis yang menyakatan gaya
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan dapat diterima. Dengan
demikian penelitian ini mendukung penelitian
yang dilakukan oleh Kurniasari & Foresty
(2006), Toyib (2005), Moshavi, Brown, &
Dodds (2003), Downey, dan Sheridan &
Scolum (1986), dan Chen (2004) yang
menunjukkan bahwa dukungan tinggi yang
ditunjukkan oleh pimpinan perusahaan mampu

menggerakkan karyawan untuk bekerja  lebih
baik dan mencapai target.

Implikasi Teoritis

Berdasarkan model penelitian yang
dikembangkan dalam penelitian ini, maka
dapat memperkuat konsep-konsep teoritis dan
memberikan dukungan empiris terhadap
penelitian terdahulu. Literatur-literatur yang
menjelaskan tentang pengaruh kepuasan kerja,
dukungan organisasional, dan gaya
kepemimpinan terhadap motivasi kerja dan
kinerja karyawan telah diperkuat
keberadaannya oleh konsep-konsep teoritis
dan dukungan empiris mengenai hubungan
kausalitas antar variabel-variabel tersebut.
Beberapa hal penting yang berhubungan
dengan implikasi teoritis dapat dijelaskan
sebagai berikut:

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja. Penelitian ini
menggunakan indikator kepuasan terhadap
gaji, kepuasan terhadap promosi,
kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan
terhadap penyelia, dan kepuasan terhadap
pekerjaan itu sendiri yang dikembangkan
dari Celluci dan De Vries (1978) dalam
Fuad Mas’ud (2004). Hasil penelitian ini
secara empiris memperkuat penelitian
sebelumnya yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja karyawan
(Parminto, 1991; Ostroff, 1992; Dyer dan
Parker, 1975; Harel dan Tzafrir, 2001;
Kirkman dan Shapiro, 2001; dan Perry et
al, 2006).

6. Dukungan organisasi berpengaruh secara
positif terhadap motivasi kerja. Penelitian
ini menggunakan indikator organisasi
peduli pada kesejahteraan, organisasi
membantu menyelesaikan tugas,
pemimpinan membantu menyelesaikan
masalah, pimpinan mau mendengarkan
masalah, rekan kerja mau mendengarkan
masalah, dan rekan bersedia memberi
bantuan yang dikembangkan oleh Yoon
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dan Lim (1999) dalam Fuad Mas’ud (2004).
Hasil penelitian ini secara empiris
memperkuat penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa adanya dukungan
organisasi berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja karyawan (Yoon dan Lim,
1999 dan Tatiyani, 2004).

7. Gaya Kepemimpinan berpengaruh  positif
terhadap motivasi kerja. Indikator yang
digunakan untuk mengukur gaya
kepemimpinan adalah pimpinan
menanamkan rasa bangga, pimpinan
menanamkan nilai organisasi, pimpinan
memiliki visi yang memacu, pimpinan
mampu berpikir cara baru, pimpinan
memberlakukan karyawan lebih, contingen
reward, dan management by expectation
yang dikembangkan oleh Bass dan Avolio
(1985). Hasil penelitian ini secara empiris
mendukung penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap motivasi kerja
karyawan (Cooke dan Ernest, 1999).

8. Motivasi kerja berpengaruh secara positif
terhadap kinerja karyawan. Dalam
penelitian ini motivasi diukur dengan
indikator kepedulian pada pekerjaan,
tantangan dalam bekerja, belajar hal baru
dalam bekerja, dan besarnya pendapatan
yang dikembangkan oleh Parrek (1985)
dalam Fuad Mas’ud (2004) sedangkan
kinerja karyawan diukur dengan indikator
kualitas, tugas tepat waktu, bekerja tanpa
pengawasan, perencanaan kerja, hasil
yang lebih baik, dan memenuhi target
kontribusi yang dikembangkan oleh
McNeese-Smith, Donna (1993). Hasil
penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang juga menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan (Anogoro, 1993;
Amstrong, 1994; Kreitner & Kenichi, 2005;
dan Cooke, 1999).

9. Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian sebelumnya yang
juga menunjukkan adanya pengaruh positif
dari kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan (Parminto, 1991; Ostroff, 1992;
Kirkman dan Shapiro, 2001).

10. Gaya Kepemimpinan berpengaruh  positif
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan (Kurniasari & Foresty, 2006;
Toyib, 2005; Moshavi, Brown, & Dodds,
2003; Downey, dan Sheridan & Scolum,
1986; dan Chen, 2004).

Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil analisis yang telah
dilakukan maka untuk meningkatkan kinerja
karyawan melalui motivasi dapat dilakukan
melalui pendekatan tiga variabel, yaitu pertama
diprioritaskan pada peningkatan gaya
kepemimpinan, kedua meningkatkan dukungan
organisasi, dan ketiga meningkatkan kepuasan
kerja.

1. Implikasi Manajerial Untuk Meningkatkan
Kinerja dan Motivasi Karyawan Melalui
Gaya Kepemimpinan
a. Pimpinan senantiasa menunjukkan

sikap yang membanggakan organisasi
baik ketika di dalam maupun di luar
organisasi

b. Pimpinan menerapkan nilai-nilai yang
dianut organisasi dalam setiap
kegiatan / aktifitas

c. Pimpinan mampu memberikan visi
yang mampu mendorong karyawan
untuk bekerja demi organisasi

d. Pimpinan tidak bersifat kolot
konservatif tetapi mampu berpikir baru
dan inovatif

e. Memberlakukan karyawan/ bawahan
sebagai rekan kerja / partner

f. Pimpinan bersedia memberi reward
yang berupa pujian dan sanjungan
kepada karyawan yang mampu
menunjukkan prestasi kerja

2. Implikasi Manajerial Untuk Meningkatkan
Kinerja dan Motivasi Karyawan Melalui
Dukungan Organisasi
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a. Organisasi memberi kesempatan
kepada karyawan untuk meningkatkan
kemampuan dan keterampilan
berkaitan dengan pelaksanaan tugas

b. Pimpinan beserta manajemen bersedia
membantu karyawan yang mengalami
kesulitan dalam menyelesaikan tugas

c. Meningkatkan solidaritas antar sesama
rekan kerja melalui kegiatan-kegiatan
keakraban

3. Implikasi Manajerial Untuk Meningkatkan
Kinerja dan Motivasi Karyawan Melalui

Kepuasan Kerja
a. Memberikan kesempatan promosi

secara adil kepada setiap karyawan
yang mampu menunjukkan prestasi
kerja

b. Memberikan insentif secara adil yang
disesuaikan dengan tugas dan
tanggung jawab yang dilaksanakan

c. Menempatkan karyawan pada bidang
pekerjaan yang sesuai dengan latar
belakang pendidikan agar tercipta
kenyamanan dalam bekerja
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