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RINGKASAN

Analisis Kepuasan Kompensasi Finansial dan Non Finansial T'erhadap
Motifasi Kerja Tenaga Pengajar Fakultas Ekonomi
Universitas Palangkaraya

Nama:PINGO

Penelitian sumber daya manusia memegang peranan penting bagt pencapaian
tujuan-tujuan perusahaan, maka aspek-aspek yang berorientasi pada kepuasan kerja
perlu mendapat perhatian serius dari pithak manajemen, karena dengan kemampuan
perusahaan untuk memenuhi keinginan pegawai akan lebih mudah bagi perusahaan
untuk mencapai tujuan. Universitas Palangkaraya (UNPAR) Kalimantan Tengah
merupakan lembaga pendidikan yang berusaha mensejajarkan diri dengan universitas
ncgeri di Pulau Jawa, tenpah dihadapkan pada tingkat kemangkiran tenaga pengajar
yang cukup menghawatirkan, Sampai denga akhir tahun 2003, besar tingkat absensi
tenaga pengajar mencapai lebih besar dan 10%.

Atas dasar latar belakang masalah yang disampaiakn, maka rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah : Apakah kepuasan kompensasi finansial langsung dan
finansial tidak langsung scrta kepuasan atas pekerjaan dan kepuasan atas lingkungan
pekerjaan sccara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap motivasi kerja
Staf Pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya?. Diantara faktor-faktor
diatas, faktor manakah yang memiliki pengaruh dominan terhadap motivasi kerja staf
pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya?. Untuk menjawab pertanyaan
yang diajukan, maka digunakan alat uji berupa regresi linier berganda. Subyck dalam
penelitian ini adalah staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya,
dengan jumiah populasi 126 staf pengajar. Teknik sampling yang digunakan adalah
teknik scnsus, dimana semua populasi diteliti.

Berdasarkan pada pengujian hipotesis, maka kesimpulan yang dapat diambil
dalam penelitian ini adalah semua variabel bebas memiliki koefisien regresi bertanda
positif. Variabel bebas tersebut adalah - vanabel finansial langsung dan variabel
finansial tidak langsung scrta variabel kepuasan terhadap pekerjaan dan variabel
lingkungan pekerjaan mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap motivasi kerja
staf pengaja Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya Pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikan baik secara simultan maupun secara persial. Nilat koefisien
determinasi korelasi (r°) dari hasil perhitngan sebesar 0,660. hal ini berarti 66%
perubahan variabel terikat (motivasi kerja staf pepgajar  Fakultas  Ekonomi
Universitas  Palangkaraya) mampu diyelaskan oleh variabel bebas dalam model
{kepuasan atas kompensasi finansial langsung dan kepuasan atas finansial tidak
langsung scrta kepuasan atas pekerjaan dan kepuasan atas lingkungan pekerjaan)
secara bersama-sama, scdangkan sisanya 34% dijelaskan oleh variabel lain yanp
tidak dimasukan dalam model (fakior galat).
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SAMMARY

Analysis on Satisfactory Effects toward Financial and Non Financial Compensations
Regarding Werk Motivation of the Teaching StafT of the Faculty of Economy,
Palangkaraya University

by
PINGO

Human resources play an important role in achicving business objectives.
Therefore, aspects oriented on job satisfaction should be considered senously by the
management. It would be simpler for the company to reach its goals when the workers’
needs are Tfulfiiled. As an education institution, Palangkaraya University (UNPAR), Central
Kalimantan which attempts to be in iinc with the state umversities in Java has to face a
somewhat serious problem conceming teaching staff’s absence. The nonattendance of the
tcaching staff by the end of 2003 had reached more than 10%.

In accordance with the background of the research, the statement of the study were:
Whether or not satisfaction toward direct and indirect financial compensations; satisfaction
toward occupation us weil as satisfaction toward working environment significantly and
simultaneously affected work motivation of the teaching staff of the Faculty of Economy,
Palangkaraya University? Which factor had the foremost affect on work motivation of the
teaching stall' of the Faculty of Economy, Palangkaraya University? Double linier
regression was used as the test instrument in order to answer those questions. There were
126 teaching staff taken as the population of the rescarch. As the entire population was
investigated, the census technique was used as the sampling technique.

Based on the hypothetical test, the conclusion of the research were that the entire
independent variables had positive cocfticient regression. The independent vanables were:
direct and indirect financial and satisfaction toward occupation. Variables on work
enviromment affected significantly on work motivation of the teachmng stall. The
independent  variables affected both partially and simultaneously on the dependent
variables. The correlation coefficient determination value (1”) obtained from the estimation
was 0,660. This showed that 66% changes of the dependent variables (the work motivation
of the teaching staff of the Faculty of Economy, Palangkaraya University} could be
described simultaneously by the independent variables in the model (satisfaction toward
direct and indirect financial and satisfaction toward occupation as well as satisfaction
toward working environment). While the rest 34% was described by other vanables not
mncluded 1n the model (gatat factor).
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ABSTRACT

‘The Tnfluence of Financial and Non Financial Compensation on
Work Moftivation

Pingo
090114350 M

Human rescurces problems have important roles in achieving organization
objectives; therefore it is important to consider aspects which orient to work
satisfaction, Fulfilling employee's wants in the forms of financial (direct or
indirect one) and non tinancial needs will enfiance work motivation.

The tesearch was done on 126 members of the teaching staft of Economic
Faculty Palangkaraya University whose absence from work came as for as 10% at
the end of 2003. The aspcets which were measured were: direct financial (Xi),
indirect financial (Xz), work (X3), work environment (Xs) of the teaching staff of
the Economic Facully Palangkaraya University.

Questionnaircs were given to 126 members of the teaching staff. There
were 113 questionnaire which were collected. The type of the questionnaire is
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) based on likert scale.

The simultanecus results of the analysis arc that financial and non
financial satisfaction have. significant influence on work motivation of the
teaching staff, therefore Ho was rejected and Ha was accepted, because Fhiune >
sienificant and the F? is 0,660. Partially all variablcs direct, mdirect financial
satisfaction , work, and work environment significantly influence work motivation
of the teaching staff, because thiwng > significant.

Key Words: Direct Financial, lndirect Financial, Work, Work knvironment,
Motivation.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dalam suatu perusahaan, Sumber Daya Manusia mempunyal peranan yang
sangat penting karepa  faktor manusia menentukan  kelangsungan  hudup suatu
peruszhaan Tidak ada sarupun perusahaan yang tidak melibatkan manusia dan dapat
mercalisasi tujuan, Manusia adalah anggota organisasi sangat sulit dikendalikan, hal ni
disebabkan olch ada citi dan sifat khusus yang dimiliki. Kondisi tersebut sering kali
menimbulkan kesulitan-kesulitan apabtla tidak dipahami dengan baik.

Qrang-orang yang bekerja dalam organisasi perusahaan adalah para anggota
organisast yang diharapkan berperan serta dalam mensukseskan {ujuan organisasi.
Namun demikian, pekerja juga merupakan individu-individu yang mempunyai  tujuan
tertentu untuk memuaskan kebutyhan-kebutuhan. Pekerja bertindak dan berperilaku karena
didorong oleh serangkaian kebutuhan, di mana hal itu merupakan pernyataan dalam diri
sescorang yang menycbabkan seseorany berbuat sesuatu untuk mencapainya sebagai
fujuan atau hasii.

Kebuluhan mangsia banyak ragam dan masing-masing manusia Imempunyal
kebutuhan yang berbeda dan dapat berubah dalam masa hidup yang berlainan. Abraham
Maslow (Thoha, 1996 : 193) merinci hirarkhi kebutuhan manusia menjadi lima, yaitu
kebutuhan fisiologi, kebutuhan akan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan
penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri.

Suatu organisasi akan berjalan lancar bila semua jasa yang disumbangkan ndividu
kepada organisasi mendapat perhatian dan imbalan yang scimbang. As'ad (1991 : 103)
mengatakan bahwa "betapapun sempurnanya rencana, organisasi dan pepgawasan, bila

mercka tidak menjalankan tugaspya dengan minat dan gembira maka suafu perusahaan

1
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tidak akan mencapai hasil scbanyak yang sebenarnya dapat dicapai”. Ungkapan tersebut
mempertihatkan bahwa manusia beserta kepuasan kerja yang readah pada karyawan bisa
mengakibatkan ketidaklancaran  operasional perusahaan dan proses produks:i yang
disebabkan tingginya tingkat Keterlambatan (kesengajaan atau sakit), perputaran pegawal,
tindakan sabotase dan kesengajaan memperlambat kerja. Sebaliknya orang yang
memperolelt kepuasan  dalam bekerja akan menimbuikan motivasi diri untuk bertindak
mencapai prestasi yang lebih besar daripada orang yang tidak terpuaskan.

Pada umumnya kariyawan akan bersemangat dan bergairah kerja apavila aspek-
aspek dalam pekerjaan seperti kompensasi, motivasi kerja, jaminan sosial dan suasana
kerja sesuai denpan harapan karyawan. Hal-hal dalam pekerjaan yang sesuai dengan
harapan karyawan akan menuju pada suatu kondisi di mana akan tercipta kepuasan kerja.
Kepuasan kerja ini mencerminkan perasaan scseorang terhadap pekerjaan, ini nampak
dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerja.

Memperhatikan hal-hai di atas maka perusahaan-perusahaan pada saat ini yang
sudah mempunyai Sumber Daya Manusia serta aspek-aspek yang menunjang terhadap
kepuasan kerja karyawan, memiliki kemampuan untuk menggabungkan harapan-harapan
karyawan dengan tujuan perusahaan akan menimbulkan suatu interaksi yang baik dan
diharapkan mampu memudahkan perusahaan dalam mencapai twjuan yang  telah
ditetapkan. Hal ini juga akan mampu menekan pengaruh negatif yang timbul sebagai
akibat kurang dapat dipenuhi aspek-aspek kepuasan kerja dari karyawan. Pengaruh negatif
yang akan timbul adalah tingkat perputaran karyawan yang tinggi, semangal Kerja
menurun dan masalah personalia lain.

Mengingat penting sekali peranan tenaga kerja bagi perusahaan, maka aspek-aspek

yvang berorientasi pada kepuasan kerja perlu mendapat perhatian serius dari pihak
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manajemen, karena dengan kemampuan perusahaan untuk memenuhi keinginan pegawal
maka akan lebih mudah bagi perusahaan untuk mencapai tujuan.

Universitas  Palangkaraya  (INPAR) Kalimantan Tengah sebagai  lembaga
pendidikan yang berusaha mensejajarkan diri dengan universitas negeri di Pulay Jawa
sedang dihadapkan pada tingkat kemangkiran tenaga pengajar yang cukup
mengkhawatirkan. Kondisi paling serius terjadi pada Fakultas Ekononu Umversitas yang
memiliki jumlah tenaga dan mahasiswa terbanyak. Jika kondisi saat im dibiarkan tanpa
ditangani dengan baik, maka akan sulit bagi Universitas Palangkaraya untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Atas dasar pengamatan yang dilakukan dalam beberapa tahun
terakhir Universitas Palangkaraya mengalami masalah pada tingkat perputaran tenaga
pengajar {Labour Turnover/LTQO) yang tinggi. Berdasarkan catalan pihak universitas
terlihat bahwa tenaga pengajar yang keluar merupakan individu yang kompeten terhadap
pekerjaan, schingga untuk memperoleh penpgganti dengan kualitas yang sama akan
membutubkan biaya yang besar.

Permasalahan lain yang tidak kalah serius adalah menyangkut tingginya tingkat
absensi tenaga pengajar yang menyebabkan kekosongan kegiatan belajar mengajar yang
telah ditetapkan. Sampai dengan akhir tahun 2003, besamya tingkat absensi tenaga
pengajar mencapai lebih besar dari 10% (Data Absensi Perkuliahan), dimana menurut
Flippo (1976: 217) bila dalam suatu perusahaan, tingkat absensi antara 3 %-6 %, maka hal
ini dapat dikatakan kurang wajar. Bila tingkat absenst melebihi 6 %, maka perlu
penanganan serius karena batas kewajaran telah teriampaui. Dapat disimpulkan tingkat
abscnsi yang terjadi pada tenaga pengajar Universitas Palunpgkaraya masuk dalam golongan
kurang wajar. Fenomena-{enomena tersebut merupakan indikator kemungkinan rendahnya
tingkat motivasi kerja.

Berdasarkan uraian tersebut di atas maka pada penelitian ing ingin  mengetahul

faktor-faktor apakah yanp mempengaruhi motivasi kena tenaga pengajar Universitas
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Palangkaraya. Oleh karena itu judul yang diajukan adalah : Analisis Pengaruh Kepuasan

Kompensasi Finansial dan Non Finansial Terbadap Motivasi Kerja Tenaga Pengajar

Fakultas Ekonomi Umversitas Palangkaraya.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan fatar belakang masalah tersebut di atas, maka masalah yanp akan
dirumuskan adalah sebagai berikut:

1. Apakah kompensasi finansial langsung dan finansial tidak langsung pekerjaan dan
hingkungan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya?

2. Apaksh kompensasi finansial iangsung dan finansial tidak langsung serta pekerjaan
dan lingkungan pekerjaan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap motivast
kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya?

3. Diantara faktor-faktor di atas, faktor mana yang memiliki pengamh dominan

terhadap motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya?

1.3, Tujuan Penelitian
Sctiap kcgiatan atau usaha baik secara perseorangan atau kelompok pada
hakekatnya mempunyai tujuan, sebab tanpa adanya twjuan yang jclas dan terarah, sualu
kegiatan tidak mempunyai arti. Adapun tujuan penelitian ini adalah:
1. Untuk menganalisis pengaruh tingkat kepuasan kompensasi finansial langsung dan
kompensasi finansial tidak langsung serta kepuasan pekerjaan dan lingkungan
pekerjaan secara bersama-sama, terhadap motivasi kerja siaf’ pengajar I'akultas

Ekonomi Umiversitas Palangkaraya.
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Untuk menganalisis pengaruh secara parsial tingkat kepuasan atas kompensasi
finansial langsung dan finansial tidak langsung serta kepuasan atas pekerjaan dan
lingkungan pekerjaan, terhadap motivasi kerja staf pengajar Fakultes Ekonom
Untversitas Palangkaraya.

Untuk mengetahui faktor-faktor yanpg memiliki pengaruh dominan terhadap

motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya.

4. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian adalah:

. Penelitian ini dapat dipunakan sebagai bahan perencanaan dan pertimbangan

pihak Fakultas Ekonomi Universites Palangkaraya dalam menyikapi permasalahan
motivasi Kerja yang dihadapi.

Penelitian ini diharapkan sebagai sumbangan pemikiran bagi pimpimpinan Fakultas
Ekonomi Universitas Palangkaraya dalam memotivasi tenaga pengajar.

Untuk menerapkan teori-teori yang diperoleh selama ini ke dalam prakiek secara
langsung dan untuk melatih diri dalam berpikir secara kritis dalam menghadapi
masalah yang nyata di lapangan.

Menambah khasanah ilmu pengetahuan yang nanti akan bermanfaat lebih lanjut
scbagai studi perbandingan dalam menyelesaikan pcrmasalahan yang mungkin

sama.
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BAB?2
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Penelitiap Terdahulu

Pada penelitian fce Kamila (2001) yang berfudul “pengaruh keterlibatan
kerja, kepuasan kerja dan iklim organisasi terhadap komitmen Karyawan {i
Uiniversitas Bung Iatla” jenis penelitian eksploratory, dengan teknik sampel
siratified random sampling dan teknik analisis regresi berganda. Diperoleh hasi
variabel bebas berpengaruh positif dan signifikan terhadap komiunen karyawan.
Selain itu secara parsial keterlibatan kerja. kepuasan kerja dan IKlim organisasi
mempunyai Pengaruli  positif dan signifikan terhadap komitmen karvawan.
Sedangkan berdasarkan koefisien regresi diperoieh ketertibatan kerja merupakan
variabel vang dominan berpengaruh terhadap komitmen karyawan. Disamping itu
hasil penelitian ini juge menunjukan bahwa variasi perubshan  komitmen
karyawan dijelaskan olch keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan iklim organisasi.

Pada penclitian Jamalludin Harahap (2001) yang begudul * Analisis
Beberapa Faktor Kepuasan Kerja yang Berpengaruh terhadap Prestasi Kerja
Karvawan Produksi pada Indusiri Pengolahap Kawvu™. Secara deskniptit hasi
penelitian ini dapat digambarkan bahwa kuantitas hastl kerja karyawan scbagian
besar telah sesuai dengan standard perusahaan. Sedangkan hasil amalsis
menunjukan bahwa variabel kepuasan Kkerja  mcmpunyai pengaru vang
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan produksi secara fangsung.

Perbedaan utama penelitian terdahulu adalah menempatkan prestasi kegra
schaga variabel terikat. Sedangkan pada penelitian ini vanabel terikatnya adalah

motivast kerja karyawan.
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2.2. Landasan Teori
2.2.1. Pengertian Manajemen Personalia

Reberapa ahli memberikan definisi tentang manajemen personalia sebagai berikut
"Manajemen Personalia adalah suatu ilmu seni untuk melaksanakan antara lain planning,
organizing, controlling, sehingga cfektifitas dan efisiensi personalia dapat ditingkatkan
semaksimal mungkin dalam pencapaian tujuan”. (Nitisemitro 19821:10). Sedang menurut
Ranupandojo dan Husnan (1986: 5) : "Manajemen Personalia adalah perencanaan,
pengorpanisasian, pengarahan, pengawasan, dari pengadaan, pengembangan, kompensasi,
pengintegrasian dan pemeliharaan tenaga kerja dengan maksud untuk membantu mencapal
tujuan perusazhaan, individu dan masyarakat".

Pendapat-pendapat tersebut di atas ternyata memberikan pengertian yang tidak sarna
tctapi pada prinsipnya sama. Dengan demikian dapat disimpulkan yaitu :

a. Bahwa Manajemen Personalia dapat dinyatakan sebagai semi ilmu dalam
kepemimpinan, bimbinpan dalam hubungan kerja yang dilaksanakan berdasarkan
tungsi-fungsi manajemen dan berusaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
terlebih dabulu

b. Bahwa Manajemen Personalia menitikberatkan pads persoalan manusia di dalam
suatu organisasi. Manusia yang dimaksud dalam hal ini adalah seluruh tenaga kerja
vang ada di dalam perusahaan, yang mempunyai perasaan, tujuan pribadi, sifat dan
temperamen yang berbeda satu dengan yang lain, Pimpinan dalam merealisasi tujuan
perusahaan harnis mampu mengélola agar tenaga kerja yang dipekerjukan akan

memenuhi harapan perusahaan.

2.2.2 Peranan Manusia dalam Perusahaan

Suatu perusahaan tanpa manusia yang memiliki kemampuan kerja yang memadal

tidak akan dapat berjalan dengan baik, meskipun meiiliki modal yang cukup. Menurut
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Gozali (1996 2), "Dalam suatu organisasi posisi Sumber Daya Manusia paling menentukan
dibandingkan dengan mesin atau perangkat apapun yang ada dalam perusahaan itu. Hal ini
dapat dibuktikan misalnya, peralatan canggih yang telah discdiakan oleh suatu organisasi
atau perusahaan tidak akan banyak berart bila tidak dioperasikan oleh Sumber Daya
Manusia. Suatu perusahaan akan lumpuh dan tidak dapat berbuat apa-apa”. Bila tidak
ditunjang oleh adanya Sumber Daya Manusia yang berkemampuan dalam melakukan
tugasnya.

Jadi kalau diperhatikan, tidak dapat dipungkiri bahwa manusia tetap merupakan
faktor yang paling penting dalam pernsahaan. Tidak satupun dari teknologi atau tckmik
manajemen akan efektif tanpa adanya pengaturan dan pelaksanaan yang dilakukan oleh
karyawan, keberhasilan suatn perusahaan dalam menjalankan aktivitasnya bukan hanya
tergantung pada kecanggihan alat produksi yang dimiliki perusahaan, tetapi sebagian

ditentukan olch karyawan yang ada di dalam perusahaan itu.

2.2.3. Hakekat Kerja

Dalam kchidupan, manusia sefalu mengadakan bermacam-macam aktivitas. Salah
satu aklivitas itu diwujndkan dalam gerakan-gerakan yang dinamakan kerja. Bekerja
mengandung arti melaksanakan tugas yang diakhiri dengan buah karya yang dapat dinikmat
oleh manusia yang bersangkutan.

Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja, adalah adanya
kebutuhan yang harus dipenuhi. Aktivitas dalam kerja mengandung unsur suatu kegiatan
sosial, menghasilkan sesuatu dan pada akhimya bertujuan untuk memenuin kebutuhan.
Namun demikian dibalik tujuan yang tidak langsung tersebut orang bekerja juga untuk

mendapatkan imbalan hasil kerja dan menggantungkan hidup pada pekerjaan tersebut. Jadi
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pada hakekatnya orang beketja, tidak saja untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya,
tetapi juga bertujuan untuk mencapai taraf hidup yang lebih baik.

Pendapat Smith dan Wexley vang dikutip olch As'ad (1991: 47) menyatakan bahwa
"seseorang, didorong untuk beraktivitas karena dia berbarap bahwa hal ini akan membawa
pada keadaan yang lebih memuaskan daripada sckarang”. Dari uraian diatas dapat dikatakan
bahwa "bekerja adalah aktivitas manusia baik fisik maupun mental yang dasarnya adalah

bawaan dan mempunyai tujuan yaitu mendapatkan kepuasan".

2.2.4. Keinginan-keinginan Karyawan

Setiap orang bekerja pada suatu perusahaan tentu membawa serangkaian keinginan
yang diharapkan akan dapat dipenuhi oleh perusahaan tempat bekerja. Meskipun keinginan
in bisa bermacam-macam namun ada beberapa keinginan yang umum dinyatakan menurut
Ranupandojo dan Husnan (1986 : 194 )

a. Gajy/imbalan.

Gajl bisa dipakal untuk memuaskan kebutuhan psikologis, sosial, maupun cgoistis.
Karena itu tidak heran kalan ataun bahkan sebagian besar karvawan mnenginginkan
gaji vang tinggi dan pekerjaan.

b. Pekerjaan yang aman secara ekonomis.
Pekerjaan yang memberikan penghasilan ajeg merupakap salah satu harapan
karvawan.

c. Rekan kerja yang kompak.
Keinginan ini merupakan cermin darn kebutuhan sosial. Sescorang karyawan
mungkin berkeberatan unfuk dipromosikan, karena tidak menginginkan kehilangan

rekan kerja yang kompak.
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Penphargaan terbadap pekerjaan yang dijalankan.

Keinginan ini berasal dari kebutuhan egoistis, yang bisa diwujudkan dengan pujian,
hadiah dan sebagainya.

Pekerjaan yang berarti

Keinginan ini merupakan perwujudan dari kebutuhan untuk berprestasi

Kescmpatan unfuk maju.

Meskipun mungkin tidak semua karyawan ingin dipromosikan (karena alasan sosial)
tetapi pada umumnya setiap orang menginginkan maju dalam kehidupan.

Kondisi kerya yang aman, nyaman dan menarik

Kondisi kerja yang aman berasal dari keburuhan akan rasa aman, Tempat kerja yany
nyaman dan menarik sebetuinya lebih merupakan suatu simbol status.

Pimpinan yang adil dan bijaksana.

Pimpinan vang mampu memberikan rasa aman dan tidak berat sebelah

Pengarahan dan perintah yang wajar.

Pengarahan diperiukan menjaga agar pelaksanaan tidak menyimpang dan perintal
yang wajar diperlukan untuk keberhasiian pelaksanaan.

Organisasi/icmpat kerja yang dihargai masyarakat.

Keinpginan imi merupakan pencerminan dari kebutuhan sosial.

2.2.5, Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu fungsi operasional manajemen personalia, selain

fungsi: tenaga kerja (manpower), pengembangan (development), integrasi (imfegration),

pemeliharaan (marntenance) serta pemutusan hubungan kerja (separation).  Kompensas

dianggap penting, karcna masalah kompensasi merupakan fungsi manajcmcn personalia

paling sulit untuk ditentukan serta kompleks (Flippo, 1980: 7). Flippo mendefinisikan
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kompensasi schagai berikut: “Compensation is defined as the adequate and equitable
remuneration of personnel for their contribution to orgamzation objective”.

Kompensasi adalah merupakan balas jasa yang diberikan oleh peruszhaan kepada
pegawai yang dapat dinilai dengan uang dan mempunyai kecenderungan diberikan secara
tetap. Kompensasi tidak sama dengan upah, meskipun upah adalah bagian dan kompensasi.
Kompensasi selain terdiri dari upah, juga bisa bemupa tunjangan innatura, fasilitas
perumahan, fasilitas kendaraan dan masih banyak lagi yang lain yang cenderung diberikan
secara tetap (Nitisemito, 1986: 149).

Kompensasi yang berarti penghargaan/ganjaran tornyata tidak sekedar berbentuk
pemberian upah/gaji sebagai akibat dari pengangkatan menjadi anggota sebuah
organisasi/perusahiaan. Penghargaan atau panjaran sebagai kompensasi dibedakan jenis-jenis

sebagai berikut (Nawawi, 1997 : 316).

2.2.5.1. Pengertian Kompensasi Langsung

Kompensasi langsung adalah penghargaan/ganjaran yang disebut gajl atau upah
yang dibayar secara tetap berdasar tengpang waktu vang tetap. Kompensasi langsung disebut
juga upah dasar, yakni upah atau gaji tetap yang diterima seovang pekerja dalam bentuk
upah bulanan (salary) atau upah mingguan atau upah setiap jam dalam bekerja (hourly
wage). Termasuk dalam kompensasi langsung adalah insentif yang merupakan pembayaran
atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar produktivitas kerja tinggi,
sifat tidak tetap atau sewaktu-waktu, Oleh karcna itu imsentif sebaga bagian dan
keuntungan, terutama sekali dibertkan pada pekera yang bekerja secara baik atau
berprestasi. Misal dalam benmwk pembenian bonus. Kompensasi penting bagi karyawan,
karena besar kompensasi mencerminkan ukuran nital kerja diantara karyawan itu sendir,

kcluarga dan masyarakat.
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a). Pengertian Upah dan Gaji

Ada beberapa pengertian mengenai upah dari beberapa penulis yang pada hakekat
menmiliki maksud yang sama. Menurut Purwono (1982 : 176) mendefinisikan “upah sebagai
jumlab keseluruhan yang ditetapkan sebapai pengganti balas jasa yang telah dikeluarkan
oleh tcnaga kerja meliputi masa atau syarat-syarat tertentu. lika upah itu diperhitungkan
meliputi masa scminggu dinamakan upah mingpuan dan jika dihitung masa sehari
dipamakan upah hanan”.

Menurut Purwono {1982 : 177) mendefinisikan “gaji dipergunakan sebagai ganti jasa
bagi tenaga-tenaga kerja dengan tugas-tugas vang sifat tetap/konstan, ditetapkan meliputi
perhitungan masa yang Iebih panjang, misal bulanan, triwufanan atau tahunan.” Menurat
Ranupandojo (1984 : 129) “upah adalah suatu penerimaan sebagai imbalan dari pemberian
kerja kepada penerima kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah dan akan
dikeluarkan, berfungsi sebagal kelangsungan hidup yang dinyatakan atau dinila dalam
bentuk vang yang ditetapkan menurut snatu persetujuan, undang-undang perjarnjian kerja
antara pemberi kerja dan penerima kerja”.

Pengertian upah vang dimaksud disini adalah pengertian upah sesuai dengan PP. 8
tahun 1981, yaitu : “upah adalah suatu penenmaan sebagai imbalan dan pengusahia kepada
burmh untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau yang akan dilakukan atau dinijai
dalam bentuk uang yang ditetapkan mcnurut suatu persetujuan atau peraturan perundangan
dan dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja antara pengusaha dengan buruh termasuk
tunjangan untuk burvh sendiri maupun untuk keluarga”.

Berdasarkan pengertian tersebut dapatiah diambil kesimpuian bahwa upah diberikan
kepada pekerja berdasarkan lama jam kerja atau sesuatu dengan jumlah kesatuan hasil yang

mereka dapatkan atau hasilkan. Gaji biasa dibenkan kepada pegawai yang mempunvai
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keahlian khusus, atau juga untuk pengawas, bagian admnistrasi dan pembayaran tidak
berdasarkan jam kerja, serta tugas bersifat rutin atau konstan.

b). Kempensasi Tidak Langsung

Kompensasi lidak fangsung adalah pemberian bagian keuntungan atau manfaat lain
bagi pekerja di luar upah atau gaji tetap dapat berupa uang atau barang. Sebagai contoh
adalah THR (Tunjangan Ylari Raya), jaminan kesehatan, liburan, cun dan pemberian
sembako. Kompensasi tidak langsung adalah program pemberian penghargaan atau ganjaran
dengan variasi yang luas, schagai pemberian bagian keuntungan organisasi atau perusahaan.
Kompensasi tidak langsung menurut Nawawi (1997: 333) adalah sejumlah ganjaran vang
bermaksud untuk memberikan rasa tenang bagi pekerja dan anggota Keluarga. Para manejcr
harus menyadari bahwa penghasilan seorang dalam bekerja berupa upab/gay (kompensasi
langsung) sekurang-kurang harus mencukupi untuk dapat memenuhi kebutuban hidup
minimal bagi diri beserta keluarga.

Dcpartemen personalia biasa merancang dan mengadministrasikan kompensasi
karyawan. Bila kompensasi diberikan secara benar, para karyawan akan lebih terpuaskan
dan termolivasi untuk mencapai sasaran organisasi. Tujuan-tujuan vang hendak dicapat
melalui administrasi kompensasi menurut Handoko (1995: 154) adalah sebagai berikut:

1. Menjamin keadilan
Dengan ada sistem kompensasi yang baik akan menjamin terjadi keadilan diantara
karyawan dalam organisasi. Masing-masing karyawan akan memperoleh imbalan yang
scsuai dengan tugas, fungsi, jabatan dan prestasi kerja.

2. Mempertahankan Karyawan
Dengan sistem kompensasi yang baik, para karyawan akan betah atau bertahan bekerja
pada orpanisasi itu. Hal ini berarti mencepah keluar karyawan dari organisasi 1tu untuk

mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan.
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3. Memperoleh karyawan yang bermutu
Dengan sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak calon karyawan.
Dengan banyak pelamar atau calon karyawan akan Icbih banyak mempunyai peluang
untuk memilih karyawan yang bermutu tinggi.

4. Pecngendahan biaya
Dengan sistem pembetian kompensasi yang baik, akan mengurangi sering melakukan
rekruitmen, sebagai akibat dari makin sering karyawan yang keluar mencari pekerjaan
yang lebih menguntungkan. Hal ini berarti penghematan biaya untuk rekruitmen dan
seleksi calon karyawan baru.

5. Memenuhi peraturan-peraturan
Sistem administrasi kompensasi yang baik merupakan tuntutan dari pemerintab
(hukum), Suatu orpanisasi yang baik dituntut ada sistem administrasi kompensasi yang
baik.

6. Mcnghargai perilaku yang diharapkan
Pemberian kompensasi yang sesuai dan memadai bukan saja dapat mempengaruhi
kondisi material para karyawan, juga dapat mencntramkan batin karyawan untuk
bekerja lebih tekun dan lebih mempunyar mistatif.

Sementara itu Simamora (1997: 541) membedakan kompensasi, yakiu . kompensasi
finansial dan non finausial. Kompensasi finansial dibedakan menjadi kompensasi finansial
langsung (direct financial compensation) berupa upah, gaji, bonus dan komisi dan
kompensasi tidak langsung (indirect financial compensation) disebut juga dengan tunjangan,
meliputi semua aspek imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi finansial

langsung.
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2.2.5.2. Kompensasi Non Finansial

.Knmpensasi non finansial (nonfinancial compensation} terdirt dari kepuasan yang
diperoleh dari pekerjaan itu sendiri dan lingkungan psikologis dan/atau fisik di mana orang
tersebut bekerja Tipe kompensasi non finansial ini meliputi kepuasan yang didapat dari
pelaksanaan tugas-tugas yang bermakna dan berhubungan dengan pekerjaan.

Para pekerja akan dapat memberikan perhatian penuh pada pelaksanaan pekerjaan.
Dalam keadaan seperti itu berarti pemberian kompensasi tidak langsung harus merupakan
penghasilan tambahan yang berfungsi unuk meningkatkan kesejahteraan hidup pekerju
beserta keluarga. Program kompensasi tidak langsung tidak boleh lepas kaitan dengan
Lkompensasi langsung, yang berarti kedua harus diintegrasikan menjadi paket penghargaan
atau ganjaran yang maksimal dapat diterima bagi masing-masing pekerja. Pengintegrasian
itu harus dilakukan dengan mempertimbangkan beberapa aspek yaitu aspek ketepatan, aspek

kelayakan atau aspek keadilan dan aspek pembiayaan yang terkontrol dan seimbang.

2.2.5.3. Reward System

a. Pengertian reward system
Pengertian reward system menurut Byars & Rue (2000: 299) adalah sebagai benkut:
“The organizational reward sysiem consists of the types of rewards io be offered and
therr distribution”. Dalam organizational reward system ditetapkan tipe reward apa
yang akan digunakan dalam organisasi terinasuk hal pendistribusian kepada para
karyawan

b. Jenis-Jenis Reward System
Pada saat setiap orang menyebutkan organizational reward system, nang selalu menjadi
sesuatu vang terlintas dipikiran sehiap orang. Hal tersebut adalah tidak sepenuhnya

benar. Luthans (2000: 206) membagi reward menjadi dua kclompok, yaitu:
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1) Monetary reward, adalah segala macam reward yang diterima oleh karyawan dalam

bentuk uang. Adapun contoh dari monerary reward ini adalah gaji, upah insentif,

bonus, komisi, tunjangan jabatan, dan asuransi.

2) Non financial rewards, adalal segala macam reward yang diterima oleh karyawan

dafam bentuk bukan uang melainkan berbagai fasilitas untuk pribadi, dan sesuatu

yang hanya bisa dirasakan secara pribadi oleh tiap-tiap individu.

Pengelompokkan nonfinancial reward tersebut ditunjukkan dalam table 2.1 berikut

Tt
TABEL 2.1
CATEGORIES OF NONFINANCIAL REWARDS
Consumables | Manipulatahley Visual and Tokens } Socia! Rewards

{ offee-break

i Auditory Rewards
Llesk accessories kgﬂ':ce_wf'rh a window

farfy fime

1 rants

g'"ree fmches

“ond haskers

Caster hams

Thristmas turkey

riemdly greetings ok
L HeiK

Jah Design !

v with more i

K emmendations

Wall plagues Pipad-in music _prith pav Fnformal recognition responsibiliny :
K ompanry car Redecoration of idrock Formal acknowl- Job rotation

Watches Haork environment _I‘Smck opiions  edgemesit of [Special assigrment
Trophies ‘ompany hterature  \Jovie pusses  pichievement Cross-fraining :

1]7:'& vate affice

Troding sigmps Svlicitation of

IKnevledoe rmmmg i

Dinners for the  Rings /tie ping Popular speakers ar_ \Paid-up Auggestions \uthority to

amily on the Appliances and  Lecurers yrsHrance Solicitation of ohedule own work
f.’.'o.u!gmv furniture for !,Hook cfub policies .ad'-r:ce Wiexible hours '
:fmnpmn- picinics  Yhe fome .-,L'Ii':\fcus.sie'm [Dhitner ond r(,omphmm:r on ob sharing
After-work wine  [[Iome shop touls ithearre tickeis hyork progress articipations in
vurd cheese Garden tools : "_E_'acumm trips ;’{ecogm'n'un in cistuns

Parties _ Klathing i  __ {oupons rbmusc argan |Participations in

1

Cluh privi (eg;ss

_jLse of company

recreatiun facilities ! |

Lise of company

h acilities for
isonal proyects

comenience conter |
I

| pedecriable at

lPar on the buck

reams

{se nf company

i J lfnca! stores [Smile
T ' i
i |Verba! or nonverhal i
L-QC(?g:rxrion or |
k gt
— e
| 3
_[

‘Sumber: Diadaptasi dari Tred Luthans & Roberts Kreltn"r Organizational Hehcrvror
Modification and Beyond, Scott, Foresman, Glenview, [il, 1985, hal. 127

Scmentara itu, Byars & Rue (2000: 300) mengelompokkan reward ke dalam dua

kategori, yaitu:
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1) Monetary reward, adalah sepala macam reward yang diterima oleh karyawan dalam

bentuk uang. Adapun contoh dari monetary reward ini adalah gaji, upah insentif,

bonus, komisi, tunjangan jabatan, dan asuransi.

2) Non financial rewards, adalah segala macam reward yang diterbna oleh karyawan

dalam bentuk bukan uang melainkan berbagai fasilitas untuk pribadi, dan scsuatu

yang hanya bisa dirasakan secara pribadi oleh tiap-tiap individu.

Pengelompokkan ronfinancial reward tersebut ditunjukkan dalam table 21. berikut

mi:
TABEL 2.1
CATEGORIES OF NONFINANCIAL REWARDS

Consumables | Manipulatables | Visual and Tokens fl Social Rewards Job Design ]
L ! Auditory Rewurds , } i
Crffee-break \Desk accessoriey !Oﬁ?ce with a window [Earlv time off l .—mnd}v greetings |fohs with more |
1 reats Wail plagies Piped-ir music Mich pay pﬁgforma,‘ recagnition responsibiliv i
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ardd chevse Liarden tools Uacation thips  [Recagnition (1 ilecisions g
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e of company. ocal stores \Smile

- ! - i
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Sumber: Diadaptasi dari Fred Luthans & Roberts Krcltner Organizational Behavior
Modification and Beyond, Scoll, Foresman, Glenview, IlI, 1985, hal. 127.

Semcntara itu, Byars & Rue (2000: 300) mengelompokkan reward ke dalam dua

kategori, yaitw;
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a. Intrinsic reward, adalah pengharpaan yang bersifat internal atau dirasakan secara

individual vang biasa dipetoleh dari individu tersebut dilibatkan pada suatu aktivitas

atan tugas tertenty, Contoh dari intrinsic reward adalah perasaan puas atas keberhasilan

mengerjakan suatu lugas tertentu yang dibebankan kepada mdividu tersebut atau juga

kepuasan individu terhadap pekerjaan itn sendini.

Exirinsic reward, adalah reward yang dikomtrol dan didistribusikan secara langsung

oleh organisasi dan merupakan reward yang berwujud. Kompensasi merupakan contoh

dari extrinsic reward.

Pengelompokkan reward menurul Byars & Rue torsebut ditunjukkan dalam tabel 2.2.

berikut ini:

TABEL 2.2

INRRINSIC VERSUS EXTRINSIC REWARDS

Intrinsic Rewards

Extriusic Rewards l

Achtevement

| Formal recognition

Feelings of accomplishment Fringe benefits
| Informal recognition | Incentive paymeni
e TS S
Fersonal growth Promotion
\r Status Social relationships
i | Work environment

Sumber: Byaré & Rue, Human Resources Management, 2000, hal. 300,

Dari kedua macam reward yang telah dijelaskan di atas, tampaknya monetary

reward atau exirinsic reward, dalam hal ini kompensasi, yang memiliki daya memotivasi

karyawan yang paling utama. 1ial ini seperti yang dinyatakan oleh Luthans (2000: 206)

bahwa “Despite the tendency in recent years e downgrade the importance of mongy ds an

organizational reward, there is an ample evidence that money can be positively reinforcing

Jfor most people”. Dessler (1998:85) juga menvatakan hal yang sama bahwa “Walaupun

dengan semua teknik motivasi modern (scperti pemerkayaan jabatan), tidak diragukan

bahwa uang masih tetap merupakan motivator paling penting”.
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Pengertian kompensasi menurut  Dessler (1998: 85) adalah “Setiap bentuk

pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbui dari dipekerjakan
karvawan itu”. Pembayaran tersebut mempunyai dua komponen, yaitu pembayaran
keuangan langsung dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus, dan pembayaran
yang tidak langsung dalam bentuk tunjangan keuangan scperti asuransi dan uang liburan
yang dibayar majikan.

Byars & Rue (2000: 305) mendcfinisikan konipensasi sebagai “All the exrinsic
rewards that employees receive in exchange for their work: composed of the base wage or
satary, and incentives or bonuses, and any benefits”,

Komponen-kamponen kompensasi menurut Byars & Rue tersebut ditunjukkan dalam tabel

2.3 berkut mni:

TABEL 2.3,
COMPONENT OF EMPLOYEE COMPENSATION
_ Base Wage or Salary 1 Incentives Benefits
lﬁqzr_r{y Wage Bonuses _ [Paid vacations
],Weekfy, monthly, or annual salary  (Commissions ealth insurance
Dvertime pay Profit sharing %e insurance |
__IPiecerate plans ____[Retirement pension |

Sumber - Byars & Rue, Human Resources Management, 2000, hal. 305.

Komponen kompensasi yang berupa paji adalah paji menurut jumiah jam keria,
mingguan, bulanan, atau tahunan. Sedanpkan insentif yang diberikan dapat berupa bonus,
komisi, maupun pembagian keuntungan. Yang terakhir yaitu benefits dapat berupa asuransi
kesehatan, asuransi jiwa, maupun peasiun.

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kebijakan kompensasi. Faktor — faktor
tersebut adalah scbagai berikul (Megginson, 1984:401);

L. Government factors (Faktor pemerintah)

I~

Collective bargaiming ( Penawaran bersama aniara perusabaan dan pegawai)

Ll

Standard and cost of living (Standar dan biaya hidup pegawat)
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4. Comparable wages (Ukuran perbandingan upah)

5. Supply and demand (Permintaan dan perscdiaan)
6. Ability to pay (Kemampuan membayar).
Dessler (1998: 85) menjetaskan ada empat fakior utama yang mempengaruli

rumusan kebijakan kompensasi perusahaan, yaita :

1. Pertimbangan hukum dalam kompensasi
Sejumlah undang-undang menetapkan apa yang dapat atau harus dibayar oleh
perusahaan dari segi upah minimum, tarif lembur, dan mwnjangan.

2. DPengaruh serikat buruh terhadap keputusan kompensasi
Serikat burah dan undang — undang hubungan tenapa kerja juga mempengarubi
bagaimana pcrencanaan pembayaran dirancang. Undang- undang Hubungan Tenaga
Keria dan perundang—updangan terkait serta keputusan—keputusan pengadilan
meligitimasikan gerakan tenaga kerja. Undang undang tcrsebut memberikan
perlindungan hukum dan memberi karyawan hak untuk berorganisasi, tawar—menawar
secara kolektif, saling membantu dan saling melindungi.

3. Kebijakan kompensasi
Kcbijakan kompensasi perusahaan juga mempengaruhi upah dan lupjangan yang
dibayar, karena kebijakan—kebijakan ini memberikan garis pedoman konpensasi yang
penting, Kebijakan lain yang juga penting ialah mencakup dasar peningkatan gaji,
kebijakan promosi, Kebijakan pcembayaran lembur, dan kebyakan menyanpkat
pembayaran masa percobaan, dan liburan.

4. Keadilan dan dampak terhadap tarif upah
Kebutuhan akan keadilan adalah faktor penting dalam menentukan tanf pembayaran,
khusus keadilan eksternal dan keadilan internal. Secara ekstemal, pembayaran harus

scbanding dengan tarif dalam organisasi lain atau scbuah perusahaan akan mengalami
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kesulitan untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang memenuhi syarat. Yaop
dikatakan adil secara intemal adalab bahwa masing-masing karyawan hendaknya
memandang pembayaran sama dengan tarif pembayaran lain yang ada dalam Organisast.
Schaga contoh seperti tabel 2.4, berikut

TABEL. 2.4.

PENERAPAN SISTEM POIN
| POIN UNTUK MASING - MASING TINGKATAN

FAKTOR JABATAN 1 (Rendah) 2 (Sedang) 3 (Tinggi) | Total Poin |
1. KETRAMPILAN (35%)
« pendididkan 10 20 30
* Pengalaman 15 30 45
* Tnisiatif 10 20 30 103

7 USAHA (25%)

* Fisik 10 20 30

* Mental 15 30 45 75
3 TANGGUNG JAWAR (25%)

[* Peralulan 5 10 15

* Aahan / produk & 10 15

* Keamanan orany lain 5 10 I5

* Pekerjaan crang fain 5 {t] 15 G}
1. KONDISI KERJA (15%)

* [ondisi . 10 20 30

* Risiko ] 3 ] 10 | 15 45

Sumber : A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Dayva Manusia
Perusahaan, 2000, Hal. 87,

Salah saly cara yang banyak digunakan oleh perusahaan dalam menentukan gay atau upah

adalah dengan menerapkan evaluasi jabatan. A A, Anwar Prabu Mangkunegara (2000: 87)

menjelaskan “Cvaluasi jabatan adalah suatu proses analisis dan penilaian jabatan tertentu

untuk menentukan tingkat balas jasa denpan struktur gaii /upah yang adil dan layak”™

Contoh liliat tabel 2.5 bertkut :
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TABEL 2S5
CONTOH PENERAPAN GAJI KEPALA TATA USAHA
[ TOTAL
SPESIFIKASI JABATAN| BATASAN | TINGKAT POIN POIN
1. KETRAMPILAN (35%})
* Pendididkan 51 3 30
* Pengalaman 2th . 1 15
* lnisiatif Bersama g 20 65
2. USAHA (25%)
* Fisik Sedang 2 20
* Menial Sedang 2 30 30
3. TANGGUNG JAWAB
(25%)
* Peralatan Tinggi 3 15
* Bahan / produk Scdang 2 10
* Keamanan orang lain Kecil 1 5
* Pekerjaan orang lain Tinggi 3 15 45
11, KONDISI KERJA
(15%)
* Kondisi Scdang 2 20
* Ristko Sedang 2 10 2 30

185

Sumber : A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia
Perusahaan, 2000, hal. 88.

Total poin untuk jabatan kepala tata usaha = 185
Jika pihak pemimpin perusahaan/koperasi menghargal 1 poin — Rp. 2000 - maka gap kepala
tata usaha — 183 x Rp. 2000,- = Rp. 370.000) -
Keterangan;
Nilai 1 poin besarnya dapat ditentukan sesuai dengan kemampuan perusahaan.
Adapun metode cvaluasi jabatan menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2000:
87) yaitu The Ranking Method or Point System. Langkah — langkah
1. Menentukan faktor — faktor jabatan yang akan dinlal.
2. Menentukan tingkat — tingkat dari bobot tiap faktor jabatan dan batasan.

Menentukan nilai poin untuk sctiap tingkat dari setiap faktor agar dapat dihitung berapa

jumtzh poin untuk suaty jabatan.
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Sistem kompensasi insentif kerja dibagi menjadi dua sistem, yaitu (Mangkunegara,
2000:90-91):
1. Sistern Penentuan Insentif Kerja Berdasarkan Produktivitas Individu
a. Piece Rate (Unit yang dihasiikan)
b. Time Bonuses (Premi berdasarkan waktu)
2. Sistem Penentuan Insentif Kerja Berdasarkan Produktivitas Kelompok
a. Teknik Scanion Plan
b. Teknik Rucker Plan
Heidjarachman Ranupandodjo dik. menjelaskan, beberapa sifat dasar inseniil yang
harus dipenuhi agar sistem upah insentif tersebut dapat berhasil, yaitu :
1. Pembayaran hendaknya sederhana, schingga dapat dimengerti dan dihitung oleh
karyawan sendiri.
2. Penghasilan yang diterima buruh hendaknya langsung menaikkan output dan efisienst.
3. Pembayaran hendaknya dilakukan secepat mungkin.
4. Standar kerja hendaknya ditentukan dengan hati — hati. Standar kerja yang teriaiu tinggi

atau terlatu rendah tidak baik.

Lh

Besar upali normal dengan standar kerja per jam hendak cukup imerangsang pekerja
untuk bekerja lebih giat.

Tujuan utama dari insentif ialah wntuk meningkatkan produktivitas karyawan agar
dapat mencapai keunggulan kompetitif. Untuk mencapai hal tersebut, perusahaan harus
mempergunakan berbagai macam reward dan berfokus pada kebutuhan karyawan serta
tujuan usaha perusahaan.

Sebelum menentukan sistem insentif apa yang akan digunakan, perusahaan harus

teriebih dahulu menetapkan standard output Standar ini adalah sebuah pengukuran hasil
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!
kerja vang merupakan rata rata, karyawan yang telah di tratming dengan baik, bekerja pada

ritme normal, dan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditentukan.

2.2.5.4. Sistem penghargaan berbasis ketrampilan (Skill Based PaySystem)

Ryars & Rue (2000:333) mendefinisikan sistem penghargaan berbasis ketrampilan
ini sebagai “Systems that compensate employees for the skills they bring fo the job” (Sistem
yang memberikan penghargaan kepada para kariyawan berdasarkzn ketrampilan yang
dimiliki atau melakukan pekerjaan yang dijalankan).

Scorang karyawan akan senantiasa belajar untuk mengembangkan ketrampilan. Tidak
akan ada kalimat “Ini bukan bagian pekerjaan saya !”, karena selain dituntut untuk mampa
melakukan pekerjaan utama, setiap karyawan harus bisa melakukan pekerjaan lain yang
terkait dengan pekerjaan utama tersebut. Dari perspektif manajemen, sistem ini sangat
membantu karena menciptakan suatu {lcksibilitas. Penempatan staf scsuai kebutuhan akun
menjadi lebih mudah karena makin banyak karyawan yang memiliki ketrampilfan yang lebih
tinggi. Kekosongan staf pada suatu posisi tertentu akan lebih cepat teratasi karena sudah

akan ada staf lain yang mampu menduduki posisi tersebut.

2,2.6. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah ukuran proses pembangunan manusia yang berkelanjutan
dalam suatu organisasi, oleh karena itu tidak seorang manajer dapat berharap mampu
mnembuat karyawan bahagia dalam bekerja, kepuasan kerja perlu tetap mendapat perhatian.
Dengan terpuaskan berbagai keinginan, kemauan dan kebutuhan karyawan akan dapat
menentukan sikap dan perilakn dalam bekerja.

Ivancevich dan Matteson {1987 : 64) mendefinisikan kepuasan kerja adalah “job

satisfaction is an attitude that individuals have about their fobs”. Aspek kepuasan kerja
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ialah wpah, peluang promosi, supervisor dan teman sckerja, juga berasal dari lingkungan
kerja, seperti kebijaksanaan dan prosedur, afiliasi kelompok kerja dan kondisi kerja.
Hubungan antara karyawan dengan organisasi disebut kontak psikologis, karena karyawan
yang menyerahkan waktu, kemampuan atau keterampilan dan usaha juga mengharapkan
imbalan dari organisasi.

Mengenai kontak psikolopis, Scein seperti dikutip oleh Gibson et.al (1996: 520)
menjelaskan bahwa orang mempunyai berbagai macam harapan terhadap organisasi dan
organisasi mempunyai berbagai macam harapan kepada karyawan. Ilarapan-harapan ini
bukan hanya seberapa banyak pekerjaan yaug harus dilakukan dan berapa upah, tetapi juga
meliputi sclurub pola yang terdini dan hak dan kewajiban antara karyawan dan organisasi.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut di atas batasan atau definisi kepuasan kerja
tampak belum ada kescragaman, namun demikian tidaklah terdapat perbedaan yang
mendasar, Inti kepuasan kerja adalah perasaan atau sikap seseorang terhadap pckenjaan, di
mana sikap tersebut menyangkut respon terhadap selisth antara apa yang menjadi harapan

dengan apa yvang didapatkan dari kenyataan dimana karyawan itu bekerja.

2.2.7. Komponen-Komponen Kepuasan Kerja

Komponen kepuasan kerja penting uatuk dibahas, khusus untuk memenuhi
pertanyaan apa yang diukur dalam variabel kepuasan kerja. Banyak penulis memperlihatkan
sejumlah aspek situasi tertentu yang berbeda sebagai sumber penting dari kepuasan kerja.
Pendapat terscbut aptara lain : “terdapat ratusan karakteristik pekerjaan  yang
mempertimbangkan seorang pekerja yang pada umumnya ditemukan dalam sikap terhadap
pajifupah, kondisi kerja, pengawasan teman kerja, isi pekerjaan, jaminan kerja serta

kesempatan promosi” (Wexley dan Yuk!, 1988 : 129).
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Pengertian kepuasan ketja di depan menjelaskan bahwa kepuasan kerja seseorang
bergantung kepada sclisih antara harapan, kebutuhan atau nilai vang seharusnya dengan apa
yang menurut perasaan atau persepsi. Harapan karyawan adalah menyanghkut jaminan,
kondisi kerja baik, kawan sejawat cocok, jam kerja yang masuk akai, pengalaman, peluang
untuk maju, kebebasan bertindak dan pimpinan yang cakap dan bijaksana.
Siagian (1986: 25) mengatakan bahwa harapan para karyawan pada organisasi biasa
tercermin dart:
a. Kondisi kerja yang baik
b. Merasa diikutsertakan dalam proses pengambilan keputusan, terutama  yang
menyangkut nasib.
¢. Cara pendisiplinan yang diplomatis.
d. Penghargaan yang wajar dari prestasi kerja.
e. Kesetiaan pimpinan terhadap bawahan.
f Pengpajian yang adil dan wajar.
g Kesempatan promosi dan berkembang dalam organisasi.
h. Adapengertian pimpinan jika bawahan menghadapi masalah pribadi.
1. Jaminan ada periakuan yang adil dan 0byéktif.
j. Pckerjaan yang menarik.
Feldman dan Arold (1983: 193) mengatakan ada 6 {enam) faktor penting scbagai
determinasi kepuasan kerja antara lain yaitu:
“We will see thay, in general, pay and the work itself are the most important sources
of jobr satisfaction, that promotional opportunities and supervision are moderately important
sources of job satisfaction and the work group and working conditions are relatively minor

sources of job satisfuction”.
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Dibagjan lain Feldman dan Amold (1983: 213) mengutip variabel-variabel yang

dinyatakan dalam kepuasan kerja yang dikembangkan Weis, Dawis, England dan Logquist
(1967) yang dikcnal dengan Minnessota Satisfaction Questionare (MSQ), dafiar terscbut
terdiri dari 100 (seratus) item yang dikclompokkan menjadi 20 faktor seperti . penggunaan
kemampuan kepandaian, aktivilas, kemajuan, otoritas, kebijaksanaan dan  praktek
perusahaan, kompensasi, teman kerja, kreativitas, kebebasann, nilai moral, pengakuan,
tanggung jawab, keamanan. pelayanan sosial, status sosial, pengawetan hubungan manusia,
teknik pengawszsan, penggantian dan kondisi kerja.
Job Descriptive Index (1969) menckankan 5 kelompok komponen kepuasan kerja
yaitu kondisi kerja, gaji, promosi, pengawasan dan teman kerja (Mitchell, 1987 : 146).
Ivancevich dan Mattcson (1987: 64) memberikan pengertian tentang kepuasan kerja
adalah “sikap sescorang terhadap pekerjaan mereka. Sikap itu berasal dari persepsi mercka
tentany, pekerjaan.” Kepuasan kerja berangkal dari berbagai aspek pekerjaan seperi :
a. Imbalan, sejumlah imbalan yang diterima dan dirasakan.
b. Pekerjaan, disini diartikan bahwa pekerjaan dianggap menarik, memberikan
kesempatan untuk belajar dan bertanggung jawab.
¢. Pcluang promosi, tersedia kesempatan untuk maju.
d. Supervisi, adalah kemampuan supervisi uptuk menunjukkan minat dan perhatian
terhadap karayawan.
e. Rekan kerja, keadaan mi dimana. rekan kerja menunjukkan sikap bersahabat dan
mendorong.
Bertitik tolak dari beberapa pendapat di atas, maka 6 (enam) fakior kepuasan kerjs
menurut Wexley dan Yukl (1988:129), merupakan dasar untuk membahas tentang kepuasan

kerja, seperti
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a. Gaji
Gaji merupakan imbalan keuangan yang ditermna karyawan. Sikula (1981: 316)
menguraikan: “Pada umuin administrasi gaji dan upah menunjukkan masalah-masalah
pemberian imbalan jasa langsung berupa uang.”
Uang yang dibayarkan kepada pegawai sebagai pengganti atau penukar jasa, dan
mungkin ncrupakan pengeluaran organisasi yang paling banyak, sementara bagi
pepawai uang yang diterima merupakan sumber penghasilan utama.
Dalam menetapkan tingkat upah/gaji, perusahaan dapat membuat keputusan dengan
mempertimbangkan (Siagian, 1986 : 40) :
. Tingkat upah umum dalam masyarakat.
2. Kcbutuhan pokok tenaga kerja dan tingkat biaya hidup atau standar hidup

kebutuhan fisik minimum (KEM).

3. Kualitas tenaga kerja.

4. Persaingan perusahaan lain.

1]

Kemampuan perusahaan untuk membayar upah/gaji yang cukup untuk dapat
menarik dan mempertahankan tenaga kerja yang dibutuhkan.

Tinggi paji yang diterima bukaniah suatu jaminan bagi karyawan tersebut
berprestasi lebih baik. Prinsip teori keadilan perlu diperhatikan dalam penilaian faktor
ini. Seseorang yang bekerja dalam perusahaan mungkin mempunyai perbedasn
ketrampilan, pengalaman, pendidikan dan senioritas. Demikian juga pekerjaan dan
tangpung jawab yang dibebankan kepada individu, akan mcrasa puas terhadap
paji/upah yang diterima dengan membuat perbandingan-perbandingan sosial dengan
sesama pekerja atau dengan karyawan perusahaan lain, dengan mengharapkan imbalan
keuangan yang diterima mencerminkan perbedaan tanggung jawab, pengalaman,

kecakapan ataupun senioritas yang dimiliki,
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b. Pekerjaan itu sendiri
Sebagaimana dikatakan dalam teori dua faktor, Herzberg (Thoha, 1996 202) bahwa
pekerjaan mcrupakan faktor yang akan menggerakkan tingkat motivasi kerja yang
kuat, dan dapar menghasilkan produktivitas kerja yang baik. Faktor pekerjaan adalah
sangal berperan dalam menentukan kepuasan kerja.
Ada 2 (dua) aspek penting yang mempengaruhi kepuasan kerja yang berasal
dari pekerjaan, yaitu:

l. Variasi pekerjaan.

2. Koutrol atas metode dan langkah-langkah kerja. Jadi secara umum pekerjaan
dengan jumlah vanasi yang moderat akan menghasitkan kepuasan k.crja yang
relatif besar.

Pekerjaan yang sangat kecii variasi akan menyebabkan para pekerja merasakan jenuh
dan letih, dan sebalik pekerjaan yang terlalu banyak variasi dan terlalu cepat
menyebabkan para pekerja merasa tertekan secara fisikologis. Sebagian besar pekerja
menginginkan pekerjaan yang memberikan tantangan, tetap tidak mengingimkan patah
semangal beherapa hari setelah bekerja.  Pekerjaan yang menyediakan kepada para
pekerja sejumiah otonomi skan memberikan kepuasan kerja yang tnpgi, sebalik
kontrol manajemen atas metode dan langkah-langkah kerja yang beriebihan akan
mengarah kepada ketidakpastian kerja tingkat tinggi.
¢. Pengawasan

Tugas pengawas tidak dapal dipisalikan dengan tugas kepemimpinan dalam upava
untuk mempengarubi kegiatan para pengikut melalui proses komunikast untuk
mencapal (Wjuan tertentu. Supervisor secara langsung dapat mempengaruhi kepuasan
kerja dan prestast melalui kecermatan dalam mendisiplinkan serta menerapkan

peraturan-peraturan.
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Efcktivitas pengawasan dapal membantu produktivitas pekerja melalui
penyelenggaraan kerja yang baik, pemberian petunjuk-petunjuk-yang nyata sesual
standar kerja dan kelengkapan pembekalan yang memadai serta dukungan-dukungan
lain {Glueck 1982: 143).

Beberapa pedoman pengawasan yang perlu diperhatikan dalam hal ini adalah
(Siagian 1986: 34-35):

1. Pengawasan hendak lebih menekankan pada usaha-usaha vang tidak bersifat
preventif.

2. Pengawasan tidak ditujukan untuk mencari siapa yang salahi tetapi kepada hai-
hal yang perlu disempurnakan dalam sistem kerja organisasi.

3. Jika terjadi penyimpangan, tindakan korekuf yang dilakukan seyogya bersifat
cdukatif.

4. Obyektivitas dalam melakukan pengawasan dan pengendalian hanya dapat
dipertahankan apabila standar, prosedur kerja dam kriteria prestasi jelas
diketahui olch yang diawasi atau yang mengawasi.

5. Pengawasan vang bersifat edukatif dan obycktif tidak berarti tindakan
disipliner tidak perlu diambil.

d. Promosi
Promosi merupakan perubahan pekerjaan dari semula ke pekerjaan lain yang lebih
tinggi serta diikuti oleh tanggung jawab yang lebih besar, status yang lebih, skill yang
febih tinggi, naiknya tingkat gaji/upah (Pigors dan Myers 1984:303). Dalam era
manajemen modern promosi telah dianggap sebagai imbalan yang cukup efektif untuk
meninggikan moral pekerja yang mempertebal loyalitas terhadap perusahaan.

Simamora (1997;787) mengutip beberapa alasan mengapa promosi harus

diprogramkan dengan baik oleh organisasi (Mocnir, 1992) dalam bukunya yang
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berjudul  Industrial-Organizational  Psychology, menguraikan tentang promasi

sehingga dapat melayani beberapa tujuan dan memberikan manfaat kepada perusahaan

dan karyawan :

i.

6.

Promosi memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan keahlian-keahitan
dan kemampuan karyawan setinggi mungkin.

Promosi adalah jenjang kenaikkan pegawal yang dapat menimbulkan kepuasan
pribadi dan kebanggaan, disamping itu harapan perbaikan penghasilan.

Promosi menimbulkan pengalaman dan pengetahuan baru bag: pegawai, dan
hal tersebul akan merupakan daya dorong bagi pegawai yang lain.

Promosi dapat mengurangi angka permintaan berhenti atau rurno've:'-, karena
pegawai mempunyai harapan positif di tempat kerja lain.

Adanya peluang promosi dapat membangkitkan kemauan untuk maju pada
pegawal itu sendiri dan juga memimbuikan kesungguhan hati dalam mengikuti
pendidikan dan latthan yang disclenggarakan oleh organisast.

Kesempatan promosi dapat menimbulkan kcuntungan berantai dalam
organisasi karena timbul lowongan berantai.

Proinost dapat membangkitkan scinangar kega pegawal dalam rangka
pencapaian tujuan organisasi vang mercka juga berkepentingan.

Dengan demikian apabila dihubungkan dengan hierark: kebutuhan manusia,

promosi adalah merupakan safah satu media pemenuhan kebutuhan rasa aman,

peningkatan harga dirt dan media untuk memuaskan kebutuhan aktualisasi diri.

Kelopok kerja

Pengembangan dan peningkatan kcefektifan kelompok kerja sanpat berhubungan erat

tethadap kesuksesan propram perusahaan dan terhadap pencapaian keberhasilan
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pekerjaan. Persahabatan dan kerjasama dengan teman sekerja merupakan sumber
kepuasaan kerja secara individual.

Kelompok kerja juga dapat memenuhi sistem dukungan sosial terhadap
pekerja, orang seiring menggunakan teman sekerja scbagai “sounding board” terhadap
masalah mereka atau sebapai sumber kesenangan ( Anorltd dan Feldman, 1996:90).

Keeratan hubungan dengan teman kerja sangat besar artinya bila rangkaian
pekerjaan tersebut memerlukan kerjasama team yang tlinggi. Tingkat kecratan
hubungan mempunyai pengaruh terhadap mutu dan intensitas interaksi yang terjadi
dalam suatu kelompok.

f. Kondisi kerja
Kondisi kerja merupakan segala sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang
dapat mempengaruhi diri dalam menjalankan tugas seperli, temperatur, kelembaban,
ventilasi, penerangan dan kegaduhan, kebersihan tempat kerja, dan memadal atau tidak
alat-alat dan perlengkapan kerja. Pekerja menginginkan kondisi di sekitar pekerjaan
baik, karena kondisi tersebut mengarah kepada kenikmatan atau kescnangan secara
fisik. Cumming (1980: 319} mengatakan bahwa lingkungan fisik di mana individu
bekerja mempunyaj pengaruh pada jam kerja maupuu sikap mereka terhadap

pekerjaan itu sendiri.

2.2.8. Motivasi
a. Teori Kcbutuhan Dari Abraham Maslow.

Intt dari teori Maslow adalah hahwa kebutuban manusia tersusun dalam suatu
hirarkhi. Tingkatan kebutuhan yang paling rendah adalah kebutuhan fisiologis dan yanp
paling tingg kebutuhan aktualisasi diri. Definisi kebutuhan Maslow (Gibson, Ivancevich

dan Dounnely, 1992: 124) :
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1. Phvsidfogical: kebutuhian makan minum, tempat tinggal dan bebas dari rasa sakit.

(]

Safeiv: kebutuhan akan kebebasan dan ancaman, yakni aman dart ancaman
kejadian atau ingkungan

Love and Belongingness: kebutuhan akan teman, afiliasi, interaksi dan cinta.

tad

4. Fsteem: kebutuhan akan penghargaan din dan penghargaan dan orang aimn.

Self-actualization: kebutuhan untuk memenuhi diri sendin, memaksimumkan

L

kemumpuan, keahlian dan potensi.

Bila Teori Maslow digambarkan akan terlihat seperti dibawah ini :

5 -zrctua!izaf@

/ Exteern \

Love and Belonging \
pd Safety N

/ Fhusiafaeical X

Sumber: Gibson, fames L, ivancevich, John M | Donelly Ir, James H., 1996, Urganisast Perilaku,
Spukmnr, Proses (Terjemaban Ir. Nunuk Adiarmi MM), Edis1 8 Jhd I Binarups Ahsaia,
Jakaris Barsat.

Dengan tiap kebutuhan ini menjadi cukup banyak dipuaskan, kebutuhan
berikul menjadi domiran. Individu bergerak naik mengikuti anak tangea hirarky. Dari
titik pandang motivasi, team int akan mengatakan bahwa meskipun tidak ada
kebutuhan yang pernah dipenuhi secara lengkap, suatu kebutuhan yang dipuaskan
secara cukup banyak tidak lagi memotivasi Jika tngin memotivast Seseorany,
menurut Maslow, kita perlu memahami sedang berada pada anak tangga berapa orang
vang akan dinotivasi.

Maslow memisahkan 5 kcbutuhan itu sebagai order tingg: dan order rendah.

Kebutuhan psikologikal dan keamanan diberikan sebagai kebuluban order-rendah dun
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kebutuhan love and belonging, esteem dan self-actualization scbagai kebutuhan order tinggl.
Pembedaan aplara kedua order mi bcrdasaﬂcan alasan babwa kebutuhan order tinggi
dipenuhi secara internal, sedangkan kcbutuhan order rendah dipenuhi secara eksternal.

h. Teori Kebutuban dari Alderfer
Alderfer dalam Gibson, Ivancevich dan Dennely (1996: 125) setuju  dengan
pendapat Maslow, namun hirarkhi kebutuhn itu hanya ada tiga yaitu:
1. Kxistency (), adalah kebutuhan yang dipuaskan oleh faktor-faktor kebutuhan (isik
seperti makanan, air, udara, gaji/upah dan Jain-lain.
2. Relatednees (R), adalah kebutuhan yang dipuaskan olch hubungan sosial dan hubungan

antar pribadi yang berman/(aat.

LS |

. Growth (G}, adalah kcbutuhan rasa puas yang dialami seseorang bila dapat melakukan
upaya vang kreatif dan produktif.

Dari teon-teori di atas dapat disimpulkan bahiwa masing-masing teori berusaha
menjclaskan perilaku dan sudot pandang vang berlainan. Walaupun masing-masing  teori
tersebut mepgandung kritik namun tampak bahwa setiap individu (pegawai} mempunyai
kebutuhan vang berasal dari pembawaan dan kebutuhan yang dapat dipeiajari. Bahkan
berbagai macam faktor pekerjaan mcnghasiikan suatu tingkat kepuasan. Dengan kata lain
masing-masing teori-teori tersebut berusaha memberikan pengertian tentang perilaku dan
penampilan kerja serta pcmahaman tentang motivasi yang berasal dari dalam individu
(motivasi intninsik) akan mempengaruhi perilaku dan mengganggap bahwa motivast
mirinsik adalah faktor kebutuhan bawaan.

Perbedaan utama dari kedua teori tersebut adalah | Maslow menekankan sistem
hirarkhi kebutuhan statis, Alderfer menyajikan peadekatan tipa klasifikasi kebutyhan yang
fleksibel, vang sangat tepat bila diangkat sebagai landasan dalam menjelaskan tentang

hubungan antara motivasi dengan prestast kerja.
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¢. Teori Prestasi dan Kekuasaan dari David Mc Clelland

Mc Clecland dalam Gibson, Ivancevich dan Donnely (1996:128} bahwa banyak
kebutuhan vang diperoleh dari kchudayaan. Melalui kehidupan dalam svatu budaya,
seseorang belajar tentang kebutuhan, Kebutuhan manusia ada tiga macaim, yairu : Kebutuhan
Berprestast ( Need for Achievement = nAch). Kebutuhan akan kekuasaau (need for Power =
nfow), dan Kebutuhan untuk Berafiliasi dengan orang lain (Need for Affiliation  nAff).

Berdasarkan teori ini manusia (pegawai) telah memiliki dorongan dari dalam din
sebagai kebutuhan untuk berprestasi (nAch) yaitu kebutuhan untuk mencapai sesuatu dengan
berhasil dan memuaskan. Karena sudah ada dalam diri setiap orang maka motivasi amal kuat
dan secara otomatis bertujuan ke prestasi yang baik sejak awal bekerja. Selain itu manusia
merasa perlu menguasai perilaku orang lain supaya orang lain mau bertindak sesuai dengan
keinginan (nPow). Oleh karena itu manusia memeriukan hubungan (nAff) yang baik, vang
hangat dan bersahabat dengan orang lain. Bila dikaitkan dengan teori X-Y maka teori ini
ichili cendrung menganggap manusia sebagai teori Y (manusia cendrung berperilaku
positif).

Dari (cori-teort diatas dapat disimpulkan .bahwa masing-masing teorl berusaha
moenjclaskan perilaku dan sudut pandang yang berlainan. Walaupun masing-masing teori
tersebut mengandung kritik namun tampak bahwa setiap individu (pegawai) mempunyai
kebutuhan vang berasal dari pembawaan dan kebutuhan yang dapat dipelajari. Bahkan
berbagal macam faktor pekerjaan menghasilkan suatu tingkat kepuasan. Dengan kata lain
masig-masing  teori tersebut berusaha memberikan pengertian tentang perilaku dan
penampilan kerja serta pemabhaman tentang motivasi yang berasal dari dalam individu
{motivasi intrinsic) akan mempengaruhi perilaku dan menganggap bahwa motivasi intrinsik

adalah {aktor kebutuhan bawaan.
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Perbedaan utama dar ketiga tcori tersebut adalah : Maslow menekankan sisicm
hirarki kebutuhan statis, Alderfer menyajikan pendckatan tiga klasifikasi kebutuhan yang
fleksibel, Mc Clelland lebih menckankan kepada kcbutuhan penenimaan sosial yang sangat
tepat bila diangkat sebagai landasan dalam menjclaskan tentang hubungan antara motivast
dengan prestast ketja.

d. Teori Proses
Teori ini terdisi dari beberapa tcori sebagaimana dijelaskan dalam yraian dibawah
ini.

1. Teori Penentuan Tujuan dari Edwin I,oc.ke
Menurut Edwin Locke dalam Robbins, (1996: 221) bahwa “tujuan” yang
khusus dan sulit akan mengantar ke tingkat kinerja yang lebih tinggi. Dengan demikian
“tujuan” merupakan sumber utama dari motivasi kerja scseorang pegawai. Arti, tujuan itu
memberik.n arali pada pegawai tentang apa yang perlu dikerjakan dan bagaimana uapaya
hars ditempuh untuk mencapai tujuan itu. Tujuan khusus {sulit) akan menghasilkan
kineria yang tnggi dibandingkan tujuan umum (mudah). Tujuan khusus apabila sulit
merupakan suatu rangsangan inlcrnal yang memberikan makna suatn sasaran spesifik
untuk dirath. Tujuan merupakan umpan balik yang mcngbantar ke kinerja yang lcbih
tinggi. Umpan balik ini fimbul oleh karyawan sendiri berupa kemampuan memantau
kemajuan sendiri. Umpan balik ini merupakan motivator intermal yang kuat dari umpan
balik yang ditimbulkan sccara cksternal. Karena tujuan itu telah diketahui maka
karyawan akan berkomitinen (berjanji terlibat didalam) dan bertekad tidak meninggalkan.
Faktor lain sclain umpan balik dan komitmen, yang mempengaruhi hubungan
tujuan kinerja ialah keterkaitan budaya nasional. Teori ini mengandalkan jika kcterikatan
budaya lonpgar maka bawahan akan tcrpantung sehingga manajer dan bawahan akan

mencari tujuan yang menantang/sulit karena baik manajer maupun bawahan beranggapan
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bahwa kincrja amat penting. Sebalik di negara-ncpara yang tidak memiliki kriteria
budaya scperti diatas akan terjadi hal yang berlawanain.

Kekuatan teori Penentuan Tujuan ialah bahwa maksud-maksud atau tujuan yang
khusus dan sulit pada kondisi yang tepat merupakan pemotivasi ampuh, untuk mencapat
kinerja yang tinggi. Kelemahan tujuan khusus tidak mevningkatkan kepuasan kerja.

2. Teori Keadilan dari Jane Pearson
Bila diamati, sctiap orang yang bekeja dalam organisasi pasti mempunyaj tujuan
untuk mempercleh imbalan atau balas jasa. Fokus dari teori keadilan (Islamy, 1995: 52)
diarghlkan pada :
a. Keadilan Distributif, yaitu keadilan yang dipersepsikan dari banyakan dan atokasi
ganjaran diantara individu-individu.
b. Keadilan Prosedural, yaitu keadilan yang dipersepsikan dari proses yang digunakan
untuk menetapkan distribusi ganjaran.

Keadilan distobutif mempunyai pengaruh lebih besar pada kepuasan pegawai
distribusi  prosedural. Sedangkan distribusi prosedural berpengaruh lebih besar pada
komitmen organisasional pada pegawal kepercayaan atasan untuk maksud berhenti bekerja.
Oleh karena itu setiap pegawai termotivasi untuk diperlakukan secara adil dalam bekerja
sehingga pegawai cenderung membandingkan banyak imbalan yang diterima denpan yang
diterima orang lain, pada situasi atan kondisi yang sama. Jika tcrjadi perbedaan antara
jumlah imbalan yang diterima dibandingkan dengan usaha yang telah dilakukan, maka
cenderung mengadakan pengurangan terhadap upaya.

Perbedaan yang dianggap menimbulkan ketidak-adilan ini terjadi bila rasio antars
job inputs, (usaha, kinerja, keahlian dan pendidikan) dibandingkan job owfpuf (promosti, gaji,
penglarpgaan, prestasi status) berbeda antara pegawal sejenjang yang satu dengan pegawai

lain. Ketidak-adilan inilah yang mendorong timbul pengurangan terhadap perbedaan itu
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bahkan secara ckstern dapat memicu timbul konflik. Sebagai contoh : apabila pegawal A

diberi gaji Icbih rendah dar pegawai B maka ada tiga kemungkinan perilaku yang akan

dilakukan olch A:

t. Pegawai A akan menuntut gaji yang sama dengan B

2. Pepawai A akan mengurangi job input, mereduksi produktivitas kerja dan menambah
jam istirahat,

3. Apabila A digaji sama dengn B maka akan mepambah job impuf atau mengurangi joo
ouipul.

Kelemahan Teori Keadilan antara lain:

1. Teori ini terpaku membahas gaji (job outocomes) dan masalah upaya Q:ab inpui)
sehingga metodologis mengabaikan masalah generalisasi tingkat pekerjaan yang
berbeda-beda dalam organisasi yang berbeda pula.

2 Kclemahan lain bahwa teori ini icrlalu memfokuskan pada aspck gaji (job otucomes)
padahal gaji salah satu fakior yang memotivasi seseorang (pay is not the only factor that
motfvates individuals).

3. Kekuatan tcori keadilan terletak pada penelitian Penelitian hanya mendukung prediksi
teori keadilan tentang pemberian paji yang rendah (underpayment). Sayang tidak
memberikan prediksi pemberian gaji yang lebih (overpaymen).

Berdasarkan teori kcadilan, pimpinan harus mempertimbangkan hal-hal:

1. Scbaik sistem pemberian imbalan kepada pegawai menganat asas keadilan agar tidak
membangkitkan masalah yang berkaitan dengan menurun produktivitas, moralilas
dan semangat kerja.

2. Pengambilan keputusan tentang pemberian imbalan harus didasarkan pada
perbandingan pegawai-pegawai itu dengan pegawai-pegawai yang lain baik di dalam

wmaupun di luar organisasi bukan atas pertimbangan pribadi.
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Robbins, (1996;109) memberi acnan empat variabel pembanding untuk
mempertimbangkan keadilan di dalam memberikan imbalan kepada pegawai yaitu : jenis
kelamin, masa keria, tingkatan dalam organisasi dan pendidikan atau profesionalisme.

Seseorang dapat bekerja, berusaha dan berkinerja tinggi atau berprestasi, dengan
pengharapan terpuaskan kebutuhan (tujuan) pribadi melalui imbalan yang diberikan oleh
organisasi. Scbatik melalui kepuasan ketja yang diperoleh pegawai, organisasi mendapatkan
keuntunpan memiliki pcpawai yang sehat lahir-bathin, bersemangat, produktif dan efekuf
untuk mencapai tujuan organisasi yang tefah digariskan.

Teori Keadilan ini sesuai dignnakan dalam membahas motivasi kerja pegawai Karena
masalah imbalan utama gaji, bagi pegawai merupakan wujud nyata yang dapat dinikmati
atas imbalan yang bisa diterima dari organisasi dan sangat dinantikan setiap bulan, yang
memberikan ketenangan dan keamanan lahir bathin. Meskipun belum diketahui standar baku
yang bisa dijadikan ukuran Xelayakan atas besar gaji minimum seotang pegawal (untuk
buruh upah minimum regional didasarkan atas kebutuhan fisik minimum). Olch karena itu
dianggap bahwa gaji scberapapun besar merupakan masalah vital yang tidak boleh teledor
penanganan, dan hams adil memperlakukan setiap pegawai berkaitan dengan gaji (misal :
tidak terlambat dibayarkan, dan jangan dipotong tanpa kesepakatan atau peraturan yang
syah, dan lain-lain). Karena itu masalah gaji sangat peka bisa memicu keresahan, konflik,
tindak kejahatan, dan lain-lain yang akan mengganggu pencapaian stabilitas tujuan

organisasi.

2.2.9. Ifubungan Antara Kepuasan Atas Kompensasi dengan Motivasi
Kepuasan kerja merupakan perasaan yang bersifat subyektif, oleh karena bersifat
subyektif maka kepuasan kerja akan berhubungan dengan kcadaan mental dan cimosional

individu. Pemberian kompensasi merupakan fungsi strategik dari sumber daya manusia yang
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mempunyai imbas signifikan atas fungsi-fungsi sumber daya lain. Kompensasi mempunyat
pengarub kuat atas kepuasan kerja, produkiivitas, perputaran karyawan dan proses-proses
lain dalam sebuah organisasi.

Keadaan inilah yang berpengaruh terhadap perilaku individu. Sementara itu
Simamora (1997 547) menyatakan bahwa kepuasan adalah istilah cvaluatif yang
menggambarkan suatu sikap suka atau tidak suka. Kompensasi mempengaruhi kepuasan
kerja dan berfungsi sebagal wmpan balik yang memungkinkan karyawan menyesuaikan
perilaku ke belakang. Jika mercka menyimpulkan bahwa mereka dibayar terlalu sedikit,
mereka mungkin akan scring absen atau bahkan mengundurkan diri, sebalik jika karyawan
dibayar sangat mahal, mereka mungkin akan bosan atau mengkompensasikaﬁ dengan

bekerja lebih keras.
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BAB 3

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIFOTESIS

3.1. Kerangka Konseptual

Penparuh tingkat kepuasan pada kompensasi terhadap motivasi kerja dapat

digambarkan pada kerangka konseptual berikut int:

Fakior-Faktor Kompensasi

Finansial

Finansial langsung (X;)

Finansial tidak langsung (X}

Non Finansial

Pekerjaan {X3)

Lingkungan pekerjaan (X4)

40

M nnvaSIKcl'Ja (Y)
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3.2. Hipotesis
Berdusarkan perumusan masalah, tujuan penelitian dan landasan teori, maka
hipotesis yaug akan diajukan dalam masalah ini adalah :
1. Kompensasi finansial yang terdirt dari finansial langsung dan finansial tdak
langsung serta kompensasi non finansial yang terdiri dari pekerjaan dan lingkungan
pekerjaan secara bersama-sama signifikan mempengaruli motivasi kerja staf

pengajar Fakultas Ekonomi Usniiversitas Palangkaraya

+2

Kompensasi finansial yang terdiri dart finansial langsung dan finansial tidak
langsung serta kepuasan pada kompensasi non finansial yang terdiri dan pekerjaan
dan lingkungan pckerjaan secara parsial signifikan mempengaruhi motivasi kerja
staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya.

3. Kompensasi Finansial Langsung memiliki-pcugamh dominan terhadap motivasi

kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya.
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BAB 4
METODE PENELITTAN

4.1, Identifikasi Variabel

Varaibel-variabel yang akan diselidiki dalam penelitian ini adalah
4.1.1, Variabel terikat (Y) adalah motivasi.
4.1.2. Variabel bebas (X) terdin daii :

a. Variabel finansial langsung yang terdin dari: gaji, dan honor.

b. Variabel finansial tidak langsung seperti ; wunjangan-tunjangan, Program liburan,
Program proteksi berupa asuransi keschatan, dana pensiun, fasilitas ruang kantor,
tempat ibadah. fasilitas lahan parkir, dan kelengkapah buku-buku.

¢. Varabel pekerjaan seperti : tugas-tugas yang menarik, {antangan tanggung jawab
yang diberikan dalam menyelesaikan tugas, kcbebaan dalm menyelesaikan tugas,
pengakuan atas prestasi yang dicapai, dan kesempatan untuk berkembang.

d. Lingkungan pekerjaan seperti : kebijakan-kebtjakan yang schat (kompetenst yang
dimibiki atasan), fleksibelitas wakn dalam menyelesaikan tugas, kesesuaian tugas
dengan kompetensi yang dimiliki, kondisi kerja yang nyaman, dan kompetensi yang
dimiliki rekan kerja.

4.2. Definisi Operasional dan Pengukuran Variahel
PDefinisi operasional untuk masing-masing variabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah;
4.2.1. Motivasi Kerja (Y})
Motivasi merupakan kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri karyawan yang
medorong dan mengarahkan perilaku. Indikator dan kuatnya motivasi yang digunakan

adalah kemauan menambah pengetahuan (Y, ), dan intensitas kehadiran (Y, ;).

47
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Variabel motivasi kerja terscbut diukur berdasarkan tanggapan responden terhadap
pertanyaan-pcrtanyaan yang diajukan pada responden dalam  bentuk kuesioner yang
skor ditctapkan menggunakan Skala Likert, dengan menggunakan 1 untuk sangat tidak
baik dan angka 5 untuk sanpat baik,

4.2.2. Kepuasan atas Kompensasi finansial langsung (X,)

Variabel ini merupakan imbalan vang diterima staf pengajar Fakultas Ekonomn
Universitas Palangkaraya dalam bentuk finansial langsung, dengan indikator kepuasan
terhadap : gaji (X;.,), dan honor (X,.;).

Variabel kompensasi finansia! langsung terscbut diukur berdasarkan tanggapan
responden terhadap pertanyaan-pertanyaan vang diajukan pada responden dalam bentuk
kuesioner yang skor ditstapkan menggunakan Skala Likert, dengan menggunakan angka 1
untuk sangat tidak puas sampai dengan angka 5 untuk sangat puas.

4.2.3. Kepuasan atas Kompensasi finansial tidak langsung (X;)

Variabel ini merupakan imbalan yang diterima staf pengajar Fakuitas Fkonomi
Universitas Palangkaraya di luar kompensasi finansial langsung. Indikator yang digunakan
adatah kepuasan terhadap tunjangan (X5}, asuransi ( X2.2), dan fasilitas (Xz.3).

Variabel kompensasi (inansial tidak langsung tersebut diukur berdasarkan
tanggapan responden terhadap pertanyaan-pertanyaan yang diajukan pada responden
dalam bentuk Kkucsioner yang skor ditetapkan menggunakan Skala Likert, dengan
menggunakan 1 untuk sangat tidak puas dan angka 5 untuk sangat puas.

4.2.4. Kepuasan atas Pekerjaaan (Xz)

Variabel pekerjaan mcrupakan variabel yang menjadi tanggung jawab staf penpajar
Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya. Indikator yang digunakan adalah : kcpuasan
atas tugas-tupas yang menarik (Xs.(), tanlanpgan tanggung jawab yang diberikan (Xs.),

kebebasan dalam penyelesatan tugas (Xs.1), pengakuan prestasi (Xs4), dan kepuasan atas
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kesempatan berkembang yang diberikan organisasi (Xi.s).

Variabel pekerjaan tersebut diukur berdasarkan tanggapan responden terhadap
pertanyaan-pertanyaan yang diajukan pada responden dalam bentuk kucsiomer yang
skornya ditetapkan menggunakan Skala Likert, dengan menggunakan | untuk sangat tidak
puas sampai dengan angka 5 untuk sangat puas.

4.2.5. Kepuasan atas Lingkungan pekerjaan (X4)

Variabcl ini merupakan lingkungan kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas
Falangkaraya. Indikator vang digunakan adalah : kompetensi (X4.) yang dimiliki atasan
(Supervisi yang kompoten), fleksibelitas waktu dalam menjalankan tugas (Xi2),
kescsuaian tugas dengan Kompetensi yang dimiliki (Xi3), kondisi kerja (X4-4), dan
kompetensi yvang dimiliki rekan kerja (Xas).

Variabel lingkungan kerja tidak langsung tersebut diukur berdasarkan tanggapan
respanden terhadap pertanyaan-pertanyaan yang digjukan pada responden dalam bentuk
kuesioner yang skor ditetapkan menggunakan Scala Likert, dengan menggunakan 1 untuk
sangat tidak puas dan angka 5 untuk sangat puas.

4.3, Prosedur Penentuan Sampel

Subyek dalam penelitian ini adalab staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas
Palangkaraya, dengan jumlah populasi sebesar 126 staf pengajar. Teknik sampling yang
digunakan adalah teknik sensus, dumana semua dosen ditelitt.

Data diambil melalui kuesioner sebagai data interval (Sekaran,2000) yang
bersumber dari seluruh tenaga pengajar Fakuitas Ekonomi Universitas Palangkaraya.

4.4, Teknik Analisis Data
4.4.1. Deskripsi data
Deskripst data berguna untuk menguraikan gambaran data lapangan (karakteristik

responden) secara deskriptif melalni hasil tabulasi atas data interval. Dari hasil tabulasi
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tersebut dapat dikctahui proporsi jawaban responden atas sejumlah pertanyaan yang
tercantwin dalam kuesioner, sehingga dapat dipunakan sebagai gambaran awal tentang
kondisi data tersebut.

4.4.2. Uji Kualias Data

Ada dua konsep untuk mcngukur kualitas data, yaitu: rcliabilitas dan validitas.
Artinya, suatu penelitian akan menghasilkan kesimpulan yang bias jika data kurang
refiabel dan kurang valid.
4.4.2.1. Reliabilitas (Reliability)

Konscp reliabilitas dapat dipahami melalui ide dasar konsep terscbut, yaitu
konsistensi. Peneliti dapat mengevaluasi instrumen penelitian berdasarkan prespektif dan
teknik yang berbeda, tetapi pertanyaan mendasar untuk mengukur reliabilitas data adalah
“bagaimana konsistensi data yang dikumpulkan?”. Pengukuran reliabilitas menggunakart
indeks numerik yang disebut dengan koefisien. Konsep reliabilitas dapat diukur melalut
tiga pendekatan, yaitu : koefisien stabilitas, koefisien ekuivalensi dan reliabilitas
konsistensi internal. Pengujian rcliabilitas dalam penelitian ini akan dilakukan dengan
menggunakan program SPSS menggunakan reliabilitas konsistensi internal. Metode Alpha

cronbach (Arikunto, 1998: (28) dengan rumus :

- k— l_zﬁbQ
- P13

Dimana :
r. = reliabilitas instrumen
k = banyaknya butir pertanyaan

Y’ = jumlah varian butir
4.4.2.2, Validitas (Validity) Data
Validitas data penelitian ditentukan oleh proses pengukuran yang akurat. Oleh

karena ilu, jika sinonim dan reliabilitas adalah konsistensi, maka esensi dari validitas
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adalah akurasi. Suatu instrumen pengukur dikatakan valid jika instrumen tersebut
mengukur apa yang scharus diukur, dengan perkataan lain yang diharapkan oleh peneliti.
Ada tiga pendekatan yang dapat digunakan untuk mengukur validitas, yaitu : conten{
validity, criterion-related validity dan construct validity. Untuk menghitung  korclasi
digunakan teknik korelasi produk moment, dengan rumus (Umar, 2000).
Y Y5 i B
NSO WIRORTINN

Dimana :

r = koefisien korelasi antara item x dengan skor sosial
x = skor jawaban setiap item
y — skor sosial
n = jumlah subyek uji coba
Pengujian validitas dalam penelitian ini akan dilakukan dengan menggunakan program

SPSS V 10.1 denpan menggunakan construct validity.
4.5. Teknik Analisis |

Analisis didasarkan pada data-data vang diperoleh dari sumber intem Fakultas
Ekonomi Umversitas Palangkaraya dan hasil kuesioner yang disebarkan. Prosedur yang
dilakukan adalah menilai hasil kuesioner dan mengolah dengan metode statistik. Langkah-
langkah yang dilakukan dalam menganalisis data dengan menggunakan metode regres
linier berganda :

Yi=ag + biXi + b X+ bXs +baXa + B

Keterangan :

Y = Motivasi Kerja

Ea
I

Kompensasi finansial langsung

Xz = Kompensasi finansial tidak langsung

2
1

Pekerjaan
X4 — Lingkungan kerja

49 — Intersep atau konstanta
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adalah akurasi. Swate instrumen pengukur dikatakan valid jika instrumen tersebuf
mengukur apa yang seharus diukur, dengan porkataan lain yang diharapkan oleh peneliti.
Ada tiga pendekatan yang dapat digunakan untuk mengukur validitas, yaitu @ conlent
validity. criterion-related validity dan construct validity. Untuk  menghitung  korclast

digunakan teknik korefasi produk moment, dengan rumus (Umar, 2000).

VY, 75,3
Joyx —(ZxF)-bx v (Y]

Dimana :

r = koefisien korclasi antara itein x dengan skor sosial
x = skor jawaban setiap ilem

y = skor sosial

n = jumliah subyek uji coba

Pengujian validitas dalam penelitian ini akan dilakukan dengan menggunakan program
SPSS V 10.1 dengan menggunakan construct validity.
4.5, Teknik Analisis |

Analisis didasarkan pada data-data vang diperoleh dari sumber intern Fakulias
Ekonomi Universitas Palangkaraya dan hasil kuesioner yang discbarkan. Prosedur yang
dilakukar adalah menilai hasil kucsioner dan mengolah dengan metode statistik. Langkah-
langkah yanp dilakukan dalam menganalisis data dengim menggunakan metode regresi
linier berganda :

Y= ag + by Xy + b Xot biXs + baXy + Ey

Keterangan :

Y — Motivasi Kerja

Xy = Kompensasi finansial langsung

X; = Kompensast finansial tidak langsung
X3 — Pekerjaan

Xy
g

Lingkungan kenja

Intersep atau konstanta
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b4, — Koefisien regresi

E. — Kesalahan Estimasi (Penggangen)
4.5.2. Melakukan Uji F
Uji F difakukan untuk mengetahui pengaruh dari semua variabel bebas terhadap
varabel tergantung secara serempak. Adapun langkah yang dilakukan untuk pengujian
dengan uji F adalah sebagai berikut:
a. Merumuskan [lipotesis
Hy: bis = 0, kepuasan terhadap kompensasi finansial langsung dan finansial tidak
langsung serta kepuasan pada kompensasi non financial terdiri dan
pekerjaan dan lingkungan pekerjaan secara simultan tidak mempunyai
pengaruh terhadap motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi
Universitas Palangkaraya
Ho:biq # 0, kepuasan terhadap kompensasi finansial langsung dan finansial tidak
langsung serta kepuasan pada kompensasi non financial terdiri dari
pekerjaan dan lingkungan pekerjaan secara simulian mempunyai
pengarul terhadap motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi
Untversitas Palanpkaraya
b. Menentukan fevel of significance sebesar 5 %,

c. Menghitung nilai Fying dengan rumus :

Keterangan -

f

Y, variabel tergantung ke-i

Y,

1

taksiran Y {variabel tergantung) kc-i
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=<

= rata-rata Y (variabel tergantung)
k = jumlah variabel bebas
nk — jumlah data
d. Membandinekan hasil Fuiu, tethadap Fun dengan ketentvan Fhicung mengikuti fungsi

T dengan degree of freedom, vy dan va, dimana v; = k-1 dan v2 = nk-k.

e. Mencntukan nilai Fupe dari tabel F. denpan F(vy, v2) dan tingkat keyakinan sebesar

95 %%, Apabila :

Fhitung > Frabet maka Hy ditolak.

Flitung < Franer maka Hy diterima.

4.5.1. Melakukan Uji t
Setelah melakukan perhitungan terhadap koefisien regresi dengan menggunakan
regresi linier berganda, maka langkah sclanjut adalah melakukan wji t. Uji t dilakukan
untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel tergantung.
Adapun Jangkah-langkah wji t adalah sebagai berikut :
a. Menyusun suatu hipotesis nol (11) dan hipotesis atternatif (Ha).

Hg : b;=0, kepuasan terhadap kompensasi finansial langsung dan finansial tidak
langsung serta kepuasan pada kompensasi non financial terdin dari
pekerjaan dan lingkungan pekerjaan secara parsial tidak mempunyai
pengaruh terhadap motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi
Universitas Palangkaraya.

Hy : b = 0, kepuasan terhadap kompensasi finansial langsung dan finansial tidak
langsung scria kepuasan pada kompensasi non financial terdiri dari
pekerjaan dan lingkungan pekerjaan secara parsial mempunyai pengamh
terhadap motivasi kerja staf pengajar Fakullas Ekonoms Universitas

Palangkaraya.
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i

VIF = 1
(1-R")

Alat yang biasa digunakan untuk mengujt kolomantas matnk dala adalah
eigenvalue suatu skala, dan dekomposisi dari varan regresi yang berkorespondensi dengan
eigenvalue.

Cara pengujian i adalabh membandingkan eigenvalue suatu  skala  untuk
mengetanul apakah ada yang terlalu besar dibandingkan dengan lam. Jika hal 1 tenadi,
maka matrik data tersebut dikatakan berkondisi jelek. Jika matrik data berkondisi jelek,
maka perubahan yang kecil dalam value-value variabel independen maupun varabel
dependen akan menyebabkan perubahan yang besar pada solusi. Indek Kondisi
didefimskan dengan :

IncdeksKondisi = \/ eigenvalue

eigernvalie

Indek kondisi yang besar menyatakan dekat dengan ketergantungan antara variabel-
variahel.

Varian masing-masing koefisien regresi termasuk konstanta dapat divraikan
kedalam  sejumlalk komponen-komponen yang diasosiasikan dengan masing-masing
eigenvalue. Jika terdapal dua koefisien atau lebih yang dihubungkan dengan eigenvalue
vang sama dimana koefisien-koefisien tersebut mempunyal proporsi yang tinggi, maka
cukup bukti untuk mengatakan ketergantungan atau ada kolonicritas panda antara variabel
bebas ftu sendin.

fika terjadi kolinieritas ganda maka penanggulangan vang akan dilakukan adalah
dengan cara penambahan daty, ini dilakukan untuk menghindari dikeluarkan variabel yang

menyebabkan kolinienitas ganda tersebut dikeluarkan dari model.
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4.6.2. Autokorelasi

Antokorelasi merupakan korclasi antara anggota scrangkaian observasi yang
diuratkan menurut waktu atay ruang yang didalam kontek regresi limier klasik
mengasumsikan bahwa autokorelasi seperti itu tidak terdapar datam distribusi atau

gangguan ei {Gujarati, 1999:200).

Akibat yang ditimbulkan apabila terjadi autokorelasi adaiah :

a. Metode OLS yang digunakan menjadi tidak efisien sebagai alat penaksir.

b. Varian dan standard deviasi penaksir OLS tampak akan menaksir varians terialu rendah
serta pengujian t dan F tidak lagi sah dan bila digunakan, tampak akan memberikan
suatu kesimpulan yang salah.

¢. Penaksir OLS mungkin memberikan gambaran yang menyimpang dari nilai populasi
sebenar.

Salah satu cara untuk mendeteksi ada Autokorelasi adalah dengan menggunakan wji

Durbin-Watson dengan langkah sebagai berikut :

1. Mclaknkan regresi OLS, kemudian menentukan nilai_ residual e,

2. Menghitung nilai uji D-W dengan rumas ¢

d = nilai Durbin-Waston
¢l = nilas residual periade t

€1 = pilai residual periode 1-1
3. Dari ukuran sampel dan jumiah variabel bebas yang ada selanjutnya dapat diperoleh
nilai kritis dL dan du.

4. Ho : tidak ada serial korelasi positif, maka jika
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d < dL : Ho ditolak, berarti ada autokorelas positif,
d > du : Ho gagal ditolak, berarti tidak ada autokorelasi negatif.
dL < d < duv : pengujian tidak menyakinkan.
Ho : tidak ada serial Autokorclasi negatif, maka jika :
d > 4 - dL, Ho ditolak, berarti ada antokorefasi negatif.
d < 4 - du, Ho gagal ditolak, berarti tidak ada autokorelasi negatif.
4-gdn £ d £ 4-dL, pengujian itdak meyakinkan.
Jika Ho dua ujung yakni tidak ada scrial Autokoreiasi baik positif maupun
negatif, maka jika :
d =< dL, Ho ditolak, berarti ada autokorelasi.
d > 4 - dL, Ho ditolak berarti ada autokorelasi.
du < d < 4-du, Ho gagal ditolak berarti tidak ada autokorelast
dL<d<dudan4-du < d < 4 -dL. penguiian tidak meyakinkan.
Jika terjadi gejala autokerclasi adalah dengan menggunakan model Generalized
Differense Equation (GDE), model tersebut adalah sebagai berikut:
Y, - pYemt = B(1-pY t B( X, —pXo )+ Zlu—u -1)
Dari persamaan di atas dapat dilihat bahwa observasi yang pertama akan hilang
karena tidak mempunyai pendahulu. Untuk menghindari kehilangan satu observasi ini,

observasi pertama atas Y dan X ditransformasikan sebagai berikut :
Y, J1-p* danX, y1- p*

Sedang nilai p merupakan koefisien autoleransi yang dapat dihitung dengan cara ;

}’\12(1—%]+l(1

dimana :
N = Jumlah total obhservasi.
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d — Nilai uji D-W.

k = Jumlah variebel bebas di tambah intercep.

Untuk melakukan transformasi data dapat digunakan formula :

( Yi- pYer) dan { Xi- pXei )

Setelah semua prosedur di atas dilakukan maka selanjut dapat dilanjutkan dengan
menerapakan metode QLS pada GDE tersebut dan memperoleh penaksir dengan semua
sifat optimum yakni tidak bias, varians minimum dari regresi lLiner tersebut.

4.6.3. Heteroskedastisitas

Heteroskedstisitas merupakan asumsi yang menyebutkan bahwa gangguan ot
mempunyai varians yang sama Apabila asumsi ini tidak terpenuhi atau terdapat
hetercskedstisitas, maka akibat adalah penaksir OLS tetap tidak bias serta konsisten tetapi
varians tidak lagi minimum. Sehingpa uji signifikan tidek lagi akurat. Di samping itu
metode OLS akan memberikan kesimpulan yang salah bila fetap digunakan.

Untuk menguji apakah terjadi pelanggaran terhadap asumsi ini maka metode yang
digunakan adalah dengan melakukan pengujian rank korelasi dani specarmen dengan rumus

sebagai bertkui:

r:l_{l_lﬂ

. N(n - 1]
Dtinana :
di = Perbedaan dalam rank yang ditempatkan untuk dua karaktiristik yang berbeda dani
individual atau fenomena ke 1
N = Banyaknya individual atau fenomena yang di rank.
Sedang umuk menguji dilakukan dengan mengasumsikan bahwa koefisien populasi
ps adatah nol dan N>8, tingkat penting dan r; yang disampcl dapat diujt dengan pengujian t

sebayral berikut -
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Dengan derajat kebebasan = N-2, sedangkan npilai ¢ dihitung antara harga mutlak ci dart
tiap-tiap variabel X secara terpisah.

Untuk melihat apakah hasil pengujian diterima atau tidak maka :

8. thimng > tirs Derarti ada heteroskedastisitas.

b. thinng < tinus berarti tidak ada heteroskedastisitas.

Jika terjadi pejala pelanggaran heterokesdastisitas pada saiah satu atan beberapa variabel

bebas, maka bisa dilakukan penanggulangan dengan cara transformasi log.
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BABS
ANALISIS DAN HASIL PENLITIAN

5.1. Gambaran Singkat Perusahaan

Berdasarkan buku Sejarah berdiri Universitas Negeri Palangkaraya, Fakultas
Ckonomi Universitas Palangkaraya terbentuk berdasarkan Surat Keputusan Menteri
Perguruan Tinggi dan Iimu Pengetahuan (PTIP) Nomor 99 fahun 1965, tanggal 25 Mei
1965 (2000:9)

Pada waktu ilu, Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya hanya membuka
jenjang Serjana Muda dengan mengangkat 8 (delapan) orang dosen tidak tetap yang
berasal dari Dinas instansi di lingkungan Pemerintal Dacrah Kota Palangkaraya.

Pada tahun 1970 Fakultas Fkomomi Universitas Palangkaraya mulal menginm
dosen-dosen untuk mengambil pendidikan, baik S-1, S-2, dan S-3 di Jawa seperii di :
Universitas Gajah Mada, Universitas Airlangga, Universitas Diponegoro, dan Universitas-
Universitas lain di seluruh Indonesia hingga sekarang.

Keadaan dosen yang ada pada Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya sesuai
dengan jurusan/program studi hiingpa tahun 2003 adalah seperti

TABFEL 5.1

KEADAAN DOSEN FAKULTAS EKONOMI UNPAR
TTAHUN 2003 BERSDASRKAN PROGRAM STUDIJURUSAN

No Program Studi/Jurusan : Jumliah Dosen
I | Manajemen | 59 orang
_ Akuntanst | 21 orang
3 | limu Ekonomi & Studi Pembangunan | 46 orang
Jumiah . 126orang |

Sumber : Rekap Dosen UNPAR per Fakultas/Jurusan/Program Studi
Tahun 2003, per 20 Okiober 2003 (Buku Panduan Akademik).

56
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5.2, Karakteristik Responden
5.2.1. Karakteristik Responden Berdasar Program Studi

Setelah pengumpulan data dengan menpgunakan kuesioner yang discbarkan ke
semua staf pengajar sebanyak 126, maka terkumpul hanya 113 Kuesiner. Scdangkan 13
kuesioner tidak dikembalikan tanpa ada kcrerangan yang jelas. Imformasi tentang
karakteristik responden berdasarkan program studi yang terkumpul adalah scpertt tabel 5.2

berikuot imi:

TABEL 5.2
KARAKTERISTIK RESPONDEN BERDASAR PROGRAM STUDI
1' No Program Studi Laki-Laki | Perempuan { Jumiah | Persentase
I 1 | Akuntansi 13| 8 21 9%
2 { Manajemen 31 19 , 50 44%
3 { Studi Pembangunan 14 28 42 37%
Total 58 S5 113 100%
Proscutase 51% 49% 10(%

Sumber : Data Kuesioner

Berdasar pada tabel 5.2 didapat bahwa distribusi terbesar adalah responden dengan
program studi manajemen yang berjumlah 50 responden atau 44%. Distribusi responden
terkecil adalah responden program studi Akuntansi yang hanya berjumlah 21 responden
atau 19%. Sementara itu distribusi responden berdasar jenis kelamin mengalami perbedaan
vang berarti dimana untuk responden berjenis kelamin laki-laki sebesar 58 responden atau
51%, sedangkan responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 55 responden atau
49%.

5.2.2. Karakteristik Responden Berdasar Pendidikan Terakhir

TABEL 5.3.
KARAKTERISTIK RESPONDEN BERDASARKAN PENDIDIKAN
No. ] Pekerjaan Jumiah -Persentase
1. | Sarjana 45 : 40%
2. | Magister 58 51%
3. | Doktor 0o 9%
Jumlah Total 113 ) 100%

Sumber: Data kuesioner
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Pada tebel 5.3. terlihat karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir.
Dari 113 responden didapat responden dengan latar belakang pendidikan terakhir sarjana

schanyak 45 orang atau 40%, berpendidikan Magister sebanyak 58 responden atau 51%

dan merupakan responden terbesar, Scbanyak 10 orang atau 9% berpendidikan doktor.

5.3. Deskripsi Variabel

5.3.1. Deskripsi Variabel Kepuasan Atas Kompensasi Finansial Langsung

a. Gaji
TABEL 54.
DISTRIBUSI TANGGAPAN KEPUASAN KOMPENSASI
FINANSIAL LANGSUNG (Gaji)
I"No. Pertanyaan SKOR [ Total {Mean] SD
al 11213415 |
I, | Severapa puaskah Saudara dengan gaji bia | 0 452 | 400 | 0.56
’ | difihat dari kecukupan biaya hidup? _ 01181771181
. 2 | Seberapa puaskah Saudara dengan gaiji bila | 0 448 | 396 | 058
dilihat dari beban kerja yang Saudara pikul? 102175 ]17] ’.
|3 | Seberapa puaskah Saudara dengan gaji bita | 0 i r 432 1382 063
dilihat kemampuan yang Saudara mitiki? 034165114

| Sumber : Data Primer, Diolah
Berdasar pada tabel 5.4, nampak bahwa tidak terdapat responden yang memilih
jawaban tidak setuju atau skor | dan 3 pertanvaan yang diajukan. Rata-rata pertanyaan
dengan tangpapan tertinggi adalah pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan gaji bila
dilihat dari kecukupan biaya hidup?” dengan nilai rata-rata 4,00 berarti mendekati setuju.
Rata-rata pertanyaan dengan tanggapan terendah adalal pertanyaan “Seberapa puaskah
Saudara dengan gaji bila dilihat kemampuan vang Saudara miliki?” dengan rata-rata 3,82.
Jawaban paling heterogen adalah pada pertanyaan ke-3 “Seberapz puaskah Saudara
denpan gaji bila dilihat kemampuan yang Saudara miliki?” yautu scbesar 0,63, Jawaban
paling homogen adalah pada pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan gaji bila

dilibat dari kecukupan biaya hidup?” yaitu sebesar 0,56.
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b. Honor
FABEL 5.5.
DISTRIBUSI TANGGAPAN KEPUASAN KOMPENSASI
FINANSIAL LANGSUNG (Honor)
[ No. Partanyaan SKOR Total [Mean| SD
[ 1{2(3[4]5 -
| | | Seberapa puaskah Saudara dengan honor bita | 0 l 456G | 398 062
: dilihat jumiah SKS yang Saudara berikan? 0123169121
- 2 | Seberapa puaskah Saudara dengan honor bilaJ 0 ! | 459 | 406 | 068
, ditihat dari materi kuliah yang Saudara Berikan* 0123160130
.3 | Seberapa puaskah Saudara dengan honor bila i 0 450 [ 398 | 0.55
: { dilihat Jumiah mahasiswa dalam satu kelas? 018179116 —a

Sumber : Data Primer, Diolah

Berdasar pada tabel 5.5. nampak bahwa tidak terdapat responden yang menulik
jawaban tidak setuju atau skor 1 dari 3 pertanyaan yang diajukan. Rata-rata pertanyaan
dengan tanggapan tertinggi adalah pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan honor
bila dilihat dari materi kuliah yang Saudara Berikan?’ dengan nilai rata-rata 4,06 berarti
mendekati setuju. Rata-rata pertanyaan dengan tanggapan terendah adalah pertanyaan
“Scberapa puaskah Saudara dengan honor bila dilihat Jumlah mahasiswa dalam satu
kelas?” dan “Seberapa puaskah Saudara dengan honor bila dilihat jumlah Satuan Kredit
Semester (SKS) yang Saudara berikan?” dengan rata-rata 3,98,

Jawuaban paling hetcrogen adalah pada pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara
dengan honor bifa dilihat dar matert kuliah vang Saudara Berikan?” yaitu sebesar 0,68.
Jawaban paling homogen adalah pada pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan
honor bila dilihat jumlah mahasiswa dalam satu kelas?” vaitu sebesar 0,55.

5.3.2. Deskripsi Variabel Kepuasan Atas Kompensasi Finansial Tidak Langsung

a. Tunjangan
TABEL 5.6,

DISTRIBUSI TANGGAPAN KEPUASAN ATAS KOMPENSAS]
FINANSIAL TIDAK LANGSUNG (Tunjangan)

No.  Pertanyaan SKOR Totat {Mean; SD '

1
1 Seberapa  puaskah  Saudara  dengan | O 447
tunjangan bia diihat dari manfaat sebagai

.'
I
|
|
pemasukan tambahan? i

0 [22 74|17
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2 ] Geberapa  puaskah Saudara dengan | 0| | - 1450 ]398 068
| tunjangan bila dilinat darl manfaat dalam !
{ memperingan biaya hidup? i 0276125 :
. 3 | Seberapa puaskah Saudara dengan | 0 456 1398 | 0.59
i tunjangan bila dilihat dalam  membiyai ".
! pengeluaran tak terduga? F 0f{21[73 |19 i |
| 4 | Seberapa puaskah Saudara dengan program | 0 1 433 1 3.88 | 0.57
|| fiburan (pariwisata) yang ditentukan lembaga? 0267413 e |

Sumber : Data Primer diolah

Berdasar pada tabel 5.6. nampak bahwa tidak terdapat responden yang memilih

jawaban tidak setujir arau skor 1 dan 4 pertanyaan yang diajukan Rata-rata pcrianyaan

dengan tanpgapan tertinggi adalah pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan

tunjangan bila dilihat dari manfaat dalam memperingan biaya hidup?” dan “seberapa

puaskah Saudara dengan tunjangan bila dilihat dalam membiayai pengeluaran tak terduga”

dengan nilai rata-rata 3,98 berarti mendekati pertanyaan setuju. Rata-rata pertanyaun

dengan tanggapan terendah adalah pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan program

liburan (pariwisata) yang ditentukan lembaga?” dengan rata-rata 3,88,

Jawaban paling heterogen adalah pada pertanyaan ke-2 “Seberapa puaskah Saudara

dengan tunjangan bila dilihat dari manfaat dalam memperingan biaya hidup?” yaitu

sebesar 0,68. Jawaban paling homogen adalah pada pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara

dengan program liburan (pariwisala) yang ditentukan lembaga?” yaitu sebesar 0,57.

b. Asuransi

TABEL 5.7.
DISTRIBUSI TANGGAPAN KEPUASAN ATAS KOMPENSASI

FINANSIAL TIDAK LANGSUNG (Asuransi)

" No. Pertanyaan [ SKOR Total |Mean| SD |
i RO i
|, | Seberapa puaskah Saudara dengan asuransi 447 13.95 [0.588
l kesehatan yang disediakan? 0122774117 -,
|2 | Seberapa puaskah Saudara dengan rencana | 0 444 | 392 :0.608
dana pensiun yang nantinya diterima ? 0 125[71 |47 J |

Sumber © Data Primer diclah

Berdasar pada tabel 5.7. nampak bahwa tidak terdapat responden yang memilih

jawaban tidak setwju atan skor 1 dari 2 perlanyaan yang diajukan, Rata-rala pertanyaan
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dengan tanggapan tertinggi adalah pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan asuransi

kesehatan yang disediakan?” dengan nilai rata-rata 3,95 yang berarti mendekati pertanyaan
setuju. Rata-rata pertanyaan dengan tanggapan terendah adalah pertanyaan “Seberapa
puaskah Saudara dengan rencana dana pensiun yang nantinya ditenima?” dengan rata-rala
392

Jawaban paling heterogen adalah pada pertanyaan ke-1 “Seberapa puaskah Saudara
dengan asuransi kesehatan yang disediakan?” yaitu sebesar 0,588. Jawaban paling
homogen adalah pada pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan rencana dana

pensiun yang nantinya diterima?” yaitu sebesar 0,608.

¢. Fasilitas
TABEL 5.8.
DISTRIBUSI TANGGAPAN KEPUASAN KOMPENSASI
FINANSIAL TIDAK LANGSUNG (Fasilitas)

| No. Pertanyaan SKOR  [Total[Mean| SD |
N 17273745 |

; y | Seberapa puaskah Saudara dengan fasifitas | 0 442 1391 | 0.71

| fuang kantor yang disediakan? 0 34155124 |

| 2 | Seberapa puaskah Saudara dengan fasilitas | 0 442 1391 |0.738
i Jahan parkir yang disediakan? _ 01351726 il

i 3 | Seberapa puaskah Saudara dengan fasiltas | 0 447 | 395 iU.?ﬁ‘
; | tempat ibadah yang disediakan? 013315228 |

. 4 | Seberapa puaskah Saudara dengan | 0 451 [3.99 1 0.75 |
' { kelengkapan buku yang disediakan? 0 |33:48]32 .-

Sumber : Data Primer diolah
Berdasar pada tabel 5.8. nampak bahwa iidak terdapat responden yang memilih
jawaban tidak setuju atau skor 1 dari 4 pertanyaan yang diajukan. Rata-rata pertanyaan
dengan tanggapan tertinggs adaltah pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan
kelengkapan buku yang disediakan?” dengan nilai rata-rata 3.99 yanp berarti mendekati
pertanyaan setuju. Rata-rata pertanyaan dengan tanggapan terendah adalah pertanyaan
“scberapa puaskah saudara dengan fastlitas ruang kantor yang disediakan”™ dan “Seberapa

puaskah Saudara dengan fasilitas lahan parkir yang disediakan?” dengan rata-rata 3,91.
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Jawaban paling hetcrogen adalah pada pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara
dengan kelengkapan buku yang disediakan?” yaitu sebesar 0,76. Jawaban paling homogen
adalah pada pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara dengan fasilitas ruang kantor yang

disediakan?” yaiiu sebesar 0.71.

5.3.3. Deskripsi Variabel Kepuasan Atas Pekerjaan

TABEL 5.9,
DISTRIBUSI TANGGAPAN KEPUASAN ATAS PEKERJAAN
“No. Pertanyaan ' SKOR Total [Mean; SD
1121 wb |
| | Seberapa  puaskah  Saudara  atas 0 450 | 3.98 [ 0.62
kemenarikan tugas-iugas yang yang diberikan I
srganisasi? 0123{69;21 ;.
2 | Seberapa puaskah Saudara atas tantangan | O 451 |1 399 :J 0.73
-,, tanggung jawab yang diberikan organisasi? 02885129 -
I 3 | Seherapa puaskah Saudara atas kebebasan | 0 453 [400 | 0.72
dalam penyelesaian tuga yang diberikan
organisasi? G [28!54130 | _
4 | Seberapa puaskah Saudara ates pengakuan | 0 456 | 4.03 ' G.77
| | prestasi yang Saudara capai oleh organisasi? 013214536 ;
i 5 | Seberapa puaskah Saudara atas kesempatan | ¢ 449 | 3.97 | 0.72
i berkembang yang diberikan organisasi? 0]31]54)28

Sumber ; Data Primer Diolah

Berdasar pada tabel 5.9 nampak bahwa tidak tcrdapat 1 responden yang memilib
jawaban tidak setuju atau skor 1 atas 5 perlanyaan yang diajukan. Rata-rata perlanyaan
dengan tanggapan tertinggi adalal pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara atas peagakuan
prestasi yang Saudara capai olch organisasi.” dengan nilal rata-rata 4,03 yang berarti
mendekati pertanyaan setuju. Rata-rata pertanyaan dengan tanggapan terendah adalah
pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara atas kesempatan berkembang yang diberikan
organisast” dengan rata-rata 3,97.

Jawaban paling heterogen adalah pada pertanyaan ke-4 “Seberapa puaskah Saudara
atas pengakuan prestasi yang Saudara capai oleh organisasi” yaitu sebesar 0,77, Jawaban
paling homogen adalah pada pertanyaan ke-1 “Seberapa puaskah Saudara atas

kemenarikan tugas-tugas yang yang diberikan organisasi” yaitu sebesar 0,62.
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5.3.4. Deskripsi Variabel Kepuasan atas lingkungan pckerjaan
TABEL 5,10,
DISTRIBUSI TANGGAPAN KEPUASAN ATAS
LINGKUNGAN PEKERJAAN
' No. Pertanyaan SKOR | Tota Mean D
-, 11231415 ;
. Seberapa puaskah Saudara atas kompetensi | 0 453 14.00 | 0.70
.| yang dimifiki atasan (pengawas)? 0]27i58]28] | I
. 2 | Seberapa puaskah Saudara atas fleksibilitas | 0 453 [ 400 7074
é wakty daiam menjalankan tugas? Je D | 31950 | 32
3 | Seberapa puaskah Saudara atas kesesuaian | 0 453 | 400 : 0.68
tugas dengan kompetensi Saudara? 0 [26160(27 |-
4 | Seberapa puaskah Saudara atas kondisi kefja | 0 459 | 4.06 | 0.71
Saudara saat ini? 0255632 |
5 1 Seherapa puaskah Saudara atas kompetensi | 0 453 1400 [ 0.76
yang dimiliki rekan kerja? 0 [32{48]33 i

Sumber ; Data Primer Diolah

Berdasar pada tabel 5.10. nampak bahwa tidak ada responden yang memilih
jawaban tidak setuju atan skor 1 atas 5 pertanyaan yang diajukan. Rata-rata pertanyaan
dengan tanggapan tertinggi adalah pertanyaan “Seberapa puaskah Saudara atas kondisi
kerja Saudara saat ini?” dengan nilai rata-rata 4,06 yang berarti mendckati pertanyaan
seluju. Rala-rala perlanyaan dengan tangpapan terendah pertaryaan “Seberapa puaskah
Saudara atas kompetensi yang dimiliki atasan {pengawas)?”’ dan “Seberapa puaskah
Saudara atas fleksibilitas waktu dalam menjalankan rgas?” juga “Seberapa puaskah
Saudara atas kesesuaian tugas dengan kompetensi Saudara?” serta “Seberapa puaskab
Saudara atas kompetensi vang dimiliki rekan kerja?” dengan rata-rata 4,00,

Jawaban paling heterogen adalah pada pertanyaan ke-5 “Seberapa puaskah Saudara
atas kompetensi vang dimilike rekan kerja?” vaitu sebesar 0,76. Jawaban paling homogen
adalah pada pertanyaan ke-3 *“Seberapa puaskah Saudara atas kesesuaian tugas dengan

kompeiensi Saudara?” yaitu sebesar 0,68,
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5.3.5. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja

TABEL 5.11.
DISTRIBUSI TANGGAPAN RESPONDEN ATAS MOTIVASI KERJA (Y)
No. Pertanyaan ) SKOR Total | Mean | SD‘\
NS | ANieS L
, | Kemauan menambah penge- | 0 'i 461 | 407 084
{ahuan? i 0 | 19 | 66, 28 : i
2 | ntensitas kehadiran? 70 | 0 | 28 [ 64 | 13 | 463 | 409 065

4 Sumber - Data Primer Diolah

Berdasar pada tabel 5.11. bahwa tidak terdapat responden yang memilih jawaban
tidak setuju atau skor 1 atas 2 pettanyaan yang diajukan. Rata-rata pertanyaan dengan
tanggapan tertinggi adalah pertanyaan “intensitas kehadiran” dengan nilai rata-rata 4,09
yang berarti responden menyalakan setuju atas pertanyaan yang diajuk&_m. Rata-rata
perianyaan denéan tangeapan terendah adalah pertanyaan “kemauan menambal
pengetahuan” dengan rata-rata 4,07,

Jawaban paling heterogen adalah pada pertanyaan “intensitas kehadiran” yaitu
sebesar 0.65. Jawaban paling homogen adalah pada pertanyaan “Kemauan menambah

pengctabuan” yaitu sebesar 0,64.

5.4. Uji Kualitas Data
5.4.1. Uji Validitas

Yang dimaksud dengan validitas adalah suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian
tentang 1si sebenar vany dinkur. Analisis validitas item bertujuan untuk menguyi apakab
tiap butir perlanyaan benar-benar telah sahih, paling tidak dapat menetapkan derajat yang
tinggd dari kedekatan data yang diperoleh dengan apa yang kita yakini dalam pengukuran.
Pengukuran dilakukan dengan cara mengkorelasikan antara skor item dengan skor total
item. Dalam hal ini koefisien korclasi yang dinilai adalah signifikansi lebth kecil dan 5%

ini menunjukan bahwa item-item yang sudah saluh scbagai pembentuk indikator,

Tesis Analisis Kepuasan Kompensasi ... Pingo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

(Sugiyono, 1997: 116).

Pada tabel 5.12. nampak bahwa semua variabel mempunyai Ungkat signifikansi di

bawah 0,05 vang beracti data tersebut vald.

TABEL 3.12.
UJi VALIDITAS
Variabel | Koef. Korelasi | Signifikansi Keterangan
Kepuasan Atas Kompensasi Finansial Langsung
Gaiji -
X, 0.665 0000 Item Valid
Pt 0.610 0.000 Ttem Valid
X5 0.645 0.000 Item Valid
i . _ Honor -
iz 0,567 0000 Tiem Valid
| X; 0.639 0.000 Item Valid |
Xs 0.477 ~0.000 Item Valid
Kepuasan Atas Kompensasi Finansial Tidak Langsung
Tunjangan
X, Q559 0.000 Ttem Valid
X, .Gl 0000 Ttem Valid
X3 0.667 0.000 [tern Valid
X4 0.604 _ 0.000 Itemn Valid
! - Asuransi
i X, 0692 0.000 ftem Valid
. 0.716 0.000 ftem Vahd |
Fasilitas
X 0.542 0.000 ftem Vaiid |
' R 0.682 0.000 Item Valid
- 0 679 0.000 liem Valid
X, 0.680 0.000 item Valid
Kepuasan Atas Pekerjaan —
L X 0.424 0.000 Item Valid
‘ X; 0.546 T gholod Itemn Valid
R & 7S 0.614 0.000 ltem Valid
! 0 G475 ; 0.000 licm Valid
] X5 0.549 0.000) Item Valid
! _ Kepuasan Atas Lingkungan Pekerjaan
! Xy 0.467 0.000 Item Valid
i X: 04857 0.000 Item Valid
! X5 £.552 0.000 Item Valid
L X4 0.497 0.000 ftem Valid
X 0.529 0,000 Hem Vahd
E ) Motivasi Kerja
! X, 0.584 | 0.000 Ttem Valid
Xz 0.603 ] 0.000 Item Valid

Sumber - Lampiran [V-as/d IV-h
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5..4.2. Uji Reliabilitas

TABEL 5.13.
UJI RELIABILITAS

Variabel Reliabilitas Signifikanst | Kcterangan

X Ll 0,6752 0,30 Reliabel

i P i 0,6669 0,30 Reliabel

o 0,6352 0,30 Reliabel
s 0,6178 0,30 Recliabet
Xa.3 0,6360 0,30 Reliabel |
X3 0,6346 0,30 Reliabel
X 0,6264 0,30 Reliabel |
i 0,6 352 0,30 Rcliabel |

Sumber : Lampiran 1V-a hal. 142 s/d Lampiran TV-h hal 149

Yang dimaksud dengan reliabilitas adalah cara untuk mcaguji sejauh mana hasil

suatu penpukuran yang dapat dipercaya. Alat ukur memiliki rcliabilitas tinggi jika dalan

beberapa kati pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok subjek yang sama diperoleh

hasil yang relatif sama, selama aspek yang diskur dalam dini subjek memang belumn

berubah (Sugiyono, 1997: 124).

BRerdasarkan table 5.13, maka hasil perhitungan menunjukkan bahwa semua item

datam masing-masing variabel reliabel, sehingga data yang ada dapat diproses lebih lanjut.

5.5. Analisis Model dan Pengujian Hipotesis

5.5.1. Analisis Model

Berdasarkan hasil pengolahan data ([_ampiran 3), maka persamaan regresi daiam

penelitian i adalah:

Y =-1,268 + 0,615 X;+ 0243 X, +0,331 X5 1 0,158 X4

Untuk lebih jelas hasil perhitungan regresi lam ditampilkan pada tabel 5.14:

TABEL 5.14,
HASIL PERHITUNGAN REGRESI]
Variabel Kocfisien | Standart Error e Probability
Regresi ' (Sig.)
Constanta -1,268 4 3287 0,001
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%X, [ 0615 0,093 6642 | 0000
X, - 0,243 0,003 2,628 L 0,010
X, 0,331 0,069 4,792 0,000
Xs 0,158 0,065 2441 0016
Adj.R® = 1 0,647 "
R’ _ - N 0,660 -
Muitiple R . _ 0,812
Fratio = 52,432
Probability - = I 0,000 a
DW-test [ = 2 046

Sumber - Printout Perhitungan Regresi Lampiran 3 hal. 140

Untuk menjelaskan hasil perhitungan yang telah diperoleh digunakan alat bantu
ekonometrika.
Koefisien Regresi
Koefisien regresi variabel menunjukkan dua hal :
1. Menunjukkan besar perubahan variabel terikat jika variabel bebas lain dianggap nol
atau konstan.
2. Koefisien regresi menunjukkan arah perubahan antara variabel bebas terbadap
variabel terikat.

Koefisien regresi yang bertanda positif menunjukkan perubahan yang searah antara
variabel bebas terhadap vaniabel terikat, sedangkan kocfisien regresi yang bertanda negatif
menunjukkan arah pcrubahan yang berlawanan antara variabel bebas terhadap variabel
terikat, Dalam perhitungan menunjukkan semua variabel bébas memiliki  koefisien
bertanda positif

a. Konstanta (a) sebesar -1,268 hal ini menunjukan motivasi kerja Staf pengajar

Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya apabila variable bebas kepuasan atas

kompensasi finansial langsung, kepuasan atas kompensasi finansial tidak langsung,

kepuasan atas pekerjaan dan kepuasan atas hngkungan pekerjaan bernilai nol.
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b. Koefisien regresi kepuasan atas kompensasi finansial langsung (X,) sebesar 0,615
menunjukkan jika variabel bebas kepuasan atas kompensasi finansial langsung
berubah sehesar 1 satuan, maka motivasi kerja Staf pengajar Fakultas Ekonomi
Universitas Palangkaraya akan mengalami perubahan sebesar 0,615,

¢. Koefisien regresi kepuasan atas kompensasi finansial tidak langsung (X;) sebesar
0,243 menunjukkan jika variabel bebas kepuasan atas kompensasi finansial tidak
langsung berubah sebesar 1 satuan, maka motivasi kerja Staf peogajar Fakultas
Ekonomi Universitas Palangkaraya juga mengalami perubahan sebesar 0,243,

d. Koefisicn regresi kepuasan atas pekerjaan (X:) sebesar 0,331 memumnjukkan jika
vanabel bebaé kcpuasan atas pekerjaan berubah sebesar | satuan, maka motivasi
kerja Staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya juga mengalami
perubahian sebesar 0,331,

e Koefisien regresi kepuasan atas lingkungan pekerjaan (X4) scbesar 0,158
menunjukkan jika variabel bebas Kepuasan atas lngkungan pekerjaan berubah
sebesar 1 satwan, maka motivasi kerja Staf pengajar Fakultas Ekononmi Universitas
Palangkaraya juga mengalami perubahan sebesar 0,158,

5.5.2. Uji Hipotesis
5.5.2.1. Uji Sccara Simultan
Dalam uji berikut ini akan mempergunakan uji F uatuk mengetahni pengaruh

sccara simultan dari variabel independen terhadap variabel dependen.

TABEL 5.15.
AMALIJSIS OF VARIANCE
Jumlah | Df | Kuadrat Tengah F | Probability
Kuadrat ) _ I (Signifikan)
10967 | 4 2742 152432 | 0,000
5,648 108 0,05229 } . |
16,615 113 e i ]

Sumber: lampiran 111 hal. 140
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Langkah-langkah pengujian secara simyltan scbagai berikut:
1). Kriteria ITipoicsis
Ho:b=0, X% secara bersama-sama/simultan tidak berpengaruh terhadap Y.
IL, : b, # 0, salah satu dari b; # 0 sccara bersama-sama/simultan berpengaruh terhadap
Y.
2). o = 0,05; df penyebut = 108

JKRAK _ 10,967/4

= = 52432
(JKS)n—k~1) 5,648(108)

a

3) Fhinmg =

4). Fuba = (@ =005 ; df =108 ) 245

5). Daerah penerimaan dan penolakan Ho
Hy diterima apabila Fien, < 1,980
H, ditolak apabila Fyjnng = 1,980

Gambar 5.1
Uji Pengarub Secara Simultan

Daerah
Daerah Penerimaan H,

Penerimaan Ho

245 52432

Pada tingkat signifikansi 0,05 dan derajal kebebasan sebesar 4 dan 108 (df =4
dan 108), maka diperoleh Fisa sebesar 2.45. Nilai Fuiung berdasarkan perhitungan sebesar
52.432 dengan demikian milai Friw, = 52,432 > Fusa = 2,45 dan tingkat sipnifikansi
(probabilitas) sebesar 0,000 < 0,05 (level of signifikan) yang digunakan, pen gujian
menerima H, dan menolak Hy maka hipotesis pertama terpenuhl.

Hasi! perhitungan dapat dinyatakan dalam bentuk kurva penerimaan dan penolakan

Hg seperti gambar 5.2. scbagai berikut
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Gambar 5.2
Uji Pengaruh Secara Simultan

—_— e - —

Batas Daerah :
Penerimaan/ ]
% | Penolakan H, !

— —— ——— =

Penerimaan Hy

e |

Penerimaan H,

2,45 52,432

El

Untuk mengetabui kemampuan variabel bebas dalam mencrangkan atau
menjelaskan perubahan variabei terikat dapat difihat dari miai koefisien detenminasi
majemuk (), Semakin tinggi nifai ¢ maka semakin “baikiah” model tersebut (Ans
Ananta, 1987; 40). Nilai dari t* berkisar antara 0 sampai [. Semakin wendekati [ nitai
semakin baik kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikal dalam model.
Nilai dan koefisien determinasi majemuk (') dar hasil perhitungan sebesar 0,660, Hal ini
berarti 66% perubahan variabel terikat (notivasi kerja Staf pengajar Fakultas Ekonomi
Universstag Palangkaraya) mampu dijelaskan oleh variabel-variabel bebas yang dimasukan
dalam model (kepuasan atas kompensasi finansial langsung, kepuasan atas kompensasi
finansiat tidak langsung, kepuasan atas pekerjaan dan kepuasan atas lingkungan pckerjaan)
secara bersama-sama, sedangkan sisanya 34% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak

dimasukkan datam model (faktor galar).
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5.5.2.2. Uji Parsial

a. Pengaruh Kepuasan Atas Kompensasi Finansial Langsung Terhadap Motivasi
Kerja Staf Pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya
1. Kriteria Hipotesis
Hy - b= 0, Kepuasan atas kompensasi finansial langsung tidak berpengaruh
terhadap motivasi kerja Stal pengajar Fakuitas Ekonomi Universitas
Patangkaraya.
H, - by # 0, Kepuasan atas kompensasi finansial langsung berpengaruh terhadap
motivasi kerja Staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas
Palangkaraya.

2) a=0,05dand{= 108

[ ]

B _ 0615 . ean

3 tiunrl = =
N Se(p,) 0,093

B %:0. 025 dan df = 108, didapat = 1,980,

5) idaerah Penerimaan dan Penolakan Hy
H; diterima apabila tye < 1,980
H; ditolak apabila thigng 2 1,980

Gambar 5.3
Uji Parsial Variabel Kepuasan Atas Kompensasi Finansial Langsung

Daerah
enerimaan H,

Daerah
Penerimaan H,

Daerah Penerimaan
Ho

-1,980 1980 6642
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Dengan nilal thiny Scbesar 6,642 > ture sebesar 1,980 dan probabilitas sebesar
0,000 < 0,05. Dari pengujian tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan atas
kompensasi finansial langsung memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
Staf pengajar Fakultas Ckonomi Univetsitas Palangkaraya. Hal tersebut ditunjukkan
oteh nillal tiwn, lebih besar dari tune, tngkat signifikansi (probabititas) lebih kecil dan
0,05 (0,000 < 0,05) dan pengujian mencrima H, dan menolak Hp, sebingga hipotesis
kedua teruil kebenaran,

b. Pengaruh Kepuasan Atas Koempensast Finansial Tidak Langseng Terbadap
Motivasi kerja Staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palapgkaraya

1}, Kriteriz Hipotesis
Hp: by= 0, Kepuasan atas kompensasi {inansial tidak langsung tidak bempengaruh
terhadap motivasi kerja Staf petigajar Fakultas Ekonomi Universitas
Palangkaraya.
Ha : b1 7 0, Kepuasan atas kompensasi finansial tidak langsung berpengaruh
terhadap motivasi kerja Staf pengajar Fakuitas Ekotnomi Universitas
Palangkaraya.
2) =0,05 dan df = 108

fi. 0,243
RE =it == 2628
7 e e By 0.093

4) tum = 5 =0.025 dan df = 108, didapat = 1,980,

5} Daerah Penerimaan dan Penolakan Hy
Hy diterima apabila iy < 1,980
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Gambar 5.4
Uji Parsial Variabel Kepuasan Atas Kompensasi Finansial Tidak Langsung

Daerah
encrimaan H,

Daerah -

Penerimaan H,

Daerah Penerimaan
Ha

-1,980 1,980 2,628

Untuk variabel pekerjaan, nilai tyme Scbesar 2,628 > dari nilai tuee Schesar
1,980 dan tingkat signifikansi (probabilitas) lebih kecil dari 0,05 (0,010 < 0,65')_
Berdasarkan perhitungan di atas maka dapat diputuskan bahwa varabel bebas
kepuasan atas kompensasi finansial tidak langsung memiliki pengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya. I1al
tersebut ditunjukkan oleh nilai tyjung lebih besar dari tope, tingkat signifikansi yang
lebih kecil dari 0,05 dan pengujian menerima H, dan menolak 11;, sehingga hipotesis

kedua teruji kebenaran.

¢. Pengaruh Kepuasan Atas Pekerjaan Terhadap Motivasi Kerja Staf Pengajar
Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya

1). Kriteria Hipotesis
Hg : by= 0, Kepuasan atas peketjaan tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja Staf
pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya.
Hy : bs # 0, Kepuasan atas pekerjaan berpengaruh terhadap motivasi kerja Siafl
pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya.

2) @ — 0,05 dan df — 108

Tesis Analisis Kepuasan Kompensasi ... Pingo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

g, 0331

=T = 4792
Se(B,) 0,069

3) thitung =
4) tuna = %_ 0.025 dan df = 108, didapat = 1.980.
5) Daerah Penerimaan dan Penolakan Hy

Hy diterima apabila tyiyne < 1.980

Hy ditoiak apabila thiyne 2 1,980

Gambar 5.5
Uji Parsial Variabel Kepuasan Atas Pekerjaan

Daerah
Penerimaan H,

Dacrah 4]

Penerimaan H,

Daerah Penerimaan
Ho

-1,980 1,980 4,792

Dengan nilal thjeng sebesar 4,792 > type sebesar 1,980 dan tingkat signifikansi
(probabilitas) jauh lebih kecil dari 0,05 atau sebesar 0,000 < 0,035. Berdasarkan
perhitungan di atas maka dapat diputuskan bahwa variabel bebas kepuasan atas
pekerjaan memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja Staf pengajar Fakuitas
Ekonomi Universitas Palangkaraya Hal tersebut ditunjukkan oleh nilai ty,, lebih
besar dar1 fye. lingkat sipnifikansi yang lebih kecil dari 0,05 dan pengujian menerima

H, dan meneclak Hp, sehimgga hipotesis kedua teruji kebenaran.
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d. Pengaruh Kepuasan Atas Lingkungan Pekerjaan Terhadap Motivasi Kerja Staf

Pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkatraya
1). Kriteria Hipotesis
Hy : by= 0, Kepuasan atas lingkungan pekerjaan tidak bcrpcngamh terhadap
motivasi kerja Staf pengajar Fakulitas Ekonomi Universitas
Palangkaraya,
H, : b; # 0, Kepuasan atas lingkungan pekerjaan berpengaruh ierhadap motivasi
kerja Staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya.
2) a=0,05dandf= 108

8. 0,158
S) M L o0 Dy
! B Se(B) 0,065

4) tua = %:0,025 dan df = 108, didapat = 1,980.

5) Daerah Penerimaan dan Penolakan 11,
Hy diterima apabila t hit < 1,980
Hg ditelak apabila t hit 2 1,980

Gambar 5.6
Uji Parsial Variabel Kepuasan Atas Pekerjaan
Daerah
Penrimaan H,

Daerah
Penerimaan H,

Daerah Penerimaan
Ho

-1,980 1980 2441

Dengan nilai tijn, sebsesar 2,441 > o, sebesar 1 980 dan tingkat signifikansi

jauh di bawah 0,05 (probabilitas sebesar 0,016 < 0.,05). Berdasarkan perhitungan di
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atas maka dapat diputuskan bahwa variabel bebas kepuasan atas lingkungan pckerjaan

memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja Staf pengajar Fakultas Ekonomi

Universitas Palangkaraya. Hal tersebut ditunjukkan olch nilal thm, lebih besar dari

thel, tingkat signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 dan pengujian menenima H, dan

menolak H, sehingga hipotesis kedua teruji kebenaran.

5.5.2.3. Pengujian Asumsi Klasik

a. Uji Non Multikolinieritas

Multikolinieritas merupakan ada korelasi variabel mdependen dalam regresi

berganda. Untuk mengidentifikasi ada atau tidaknya multikolonientas dapat dilihat dari:

1. Besamya VIF (Variance Inflation Factor) dan tingkat toieranst. Jika VIF melebili

angka 10, maka variabel tersebut mengindikasikan ada multikolinieritas.

2. Nila1 Figervalue mendekati 0.

3. Condition Index melebihi angka 15,

Hasil pengujian multikolonieritas selengkap nampak pada tabel 5.16 berikut :

TABEL 5.16

UJI NON MULTIKOLINIERITAS

Variabel Colinierity Statistic

' Toleransi | VIF

Kepuasan atas kompensasi finansial langsung 9,771 1 1,297
Kepuasan atas kompensasi finansial fidak langsung 0,656 . .| 1,524
Kepuasan atas pekerjaan - 0,692 ) 1,445
Kepuasan atas lingkungan pckerjaan ! 0,790 -1..1 265

Sumber : Lamnpiran 1H Hal. 140

Dalam penguyjian aswmsi klasik terhadap analisis represi linicr berganda

menyatakan bahwa penelitian ini tidak terjadi multikolinieritas atau non multtkohnieritas,

karena nilai V777 dari masing-masing variabel X;, X;, Xs, dan X4 kecil dari 10. Syarat

terjach multikolinientas jika nilal VIF (Variance Inflation Factor) > 10,
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b. Pengojian Non Heteroskedastisitas

Varian dari residuat dari satu pengamatan ke pengamatan lain mempunyal vatian
yang berbeda. lika sama namanya Homokedasitas. Model regresi yang baik tdak
mempunvai Heterokedasitas. Untuk mengetahui ada atau tidaknya homoskedastisitas dapat
dilakukan dengan cara sebagal berikut:

1. Dari Scatter Plot Residual: jika ada pola tertentu seperti titik-titik/point-point yang
ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, menycbar kemudian
menyempit)

2. Jka tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas 0 pada sumbu Y, maka
tidak terjadi Heterokedasitas.

3. Pada regresi linier nilai residual tidak boleh ada hubungan dengan varibel X. Hafl ini
bisa diidentifikasi dengan cara menghitung korelasi rank Spearman antara residual

dengan seluruh variabel bebas. Rumus rank Spearman adalah ;

2
r.,-=1—6l: Zdi - ]
' N(N? -1

" Kcterangan :

1. = Rank Sperman
d; = perbedazu dalam rank antara residual dengan variabel bebas ke-I
N = banyaknya data
Dengan derajat kebebasan N-2, didapat nilai tgpe sebesar 1,980, Hasil
Heteroskedastisitas dalam penclitian ini menggunakan korelasi Rank Spearman antara

residual dengan seluruh variabel bebas dengan hasil analisis sebagai berikut:
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TABEL :5.17
NONPARAMETRIC CORRELATIONS

Comrelations
. s 0" T Cstandardized |
xl Xz X i X4 Reseelual
| Spearman’s X, Corrclation | 100 | .368 | 446 | 252 ~054
rhn Coefficient
Sig. (2-tiled) 000 ;000 | .007 573
N M3t Tiam 1) 113 i3 |
S Correlation 368 | 1.00 | 423 | 407 003
Coefficient
Sig. (2-tailed) | 000 000 | 000 978
N 1 (Tl TS ™ 113
b Correlation 446 | 423 | 106 { 312 021
Coefficient
Sig. (2-tailed) | 000 | 000 00l 823
N 13 113, | ¢ e
Xy Correlation 252 | 407 | 312 1.1.00 | 022
. Coefficient
Stg. (tailed) | 007 | .000 [ 001 8l4
N 113 ] 113 ) 113 113 113
Unstandaridized  Correlation 054 | 003 | 021 | 022 1.000
Revicfun! COefﬁCfen{
Sig. (2-tailed) | 573 | 978 | 823 | 814
N i 113 | 113 | 113 1i3 1130 |

Sumber: Lampiran 5
Karena hasil analisis menunjukkan tidak adanya korelasi antara residual dengan
variabel bebasnya (tidak ada yang signifikan), maka hasil analisis im1 dapat disimpulkan

tidak terjadi Heterokedasitas.

¢ Pengujian Non Auto Korelasi

Adanya korelasi antara kcsalaban pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pengganggu periode t-1 (scbelumnya). Untuk melihat ada atau tidak adanya autokorelasi
dapat dilibat dari besarnya Angka Durbin—Wafson, dengan patokan :

1. Angka D-W dibawah -2 ada automkorelasi (positif)

2. Angka [D-W diatas +2 ada automkorelasi {negatif)

3. Angka Berada diantara —2 sampai +2 Tidak ada Autokoreiasi

(atau Membandingkan dengan Tabel Durbin-Watson)
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Identifikasi gejala autokorelasi dapat dilihat pada kurva di bawah ini.]

Gambar 5.7
Kclompok Daerah Dalam Uji D-W

t I ! f

! ! ! !

! f ] |

o i | ‘
o'F : daerah : { dacrah j =

S5 ) ke | | kerage | g gn

-g..g : TSR F Tidak ada autokorelasi : raguan : g =
S positif dan tidak ada P S .=
. L ¥ A
autokorelasi negatif o
{ - | v

i f

t
!
!
|
i
|
|
I
!
i
f
|
f
|
i

[} L I Il 1

4] dl. di 4-4u 4 -dL 4
Sumber : Damodar Gujarati, Ekonometrika Dasar, Terjemahan, Penecrbit Erfangga,

Jakaria, 1988, ITalaman 216,
1. Koefisien determinasi berpanda (R square) tinggi
2. Koefisien korelasi sederhananya tinpgi.
3. Nilai Fyipng tinggi (signifikan)
4. Tapi tak satupun (atay sedikit sekali) diantara variabel bebas yang signifikan,

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai Dwrbin-Warson dalam penelitian ini
schesar 2,046, dengan variabel bebas scbanyak 4 dan jumlah observasi sebanyak 113,
maka nilai tabel dL = 1,59 dan nilai tabe! dU = 1,76 nilai 4-dU= 224 . Berdasarkan
spesifikasi daerah pada Gambar 5.7, terlihat bahwa hasil perhitungan D-W termasuk dalam
daerah berada diantara -2 sampai +2, yang berarti Tidak ada Autokorclasi.

Jadi dapat disimpuikan bahwa model regresi linier berganda yang diperoleh pada

penelitian ini bersifat BLUE (Best Linier Unbiased Estimator).
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BAB 6
PEMBAHASAN

Sebagal mana dijelaskan pada bab I, penelitian ini bertyuan untuk mengetain
tingkat kepuasan finansial dan non finansia tehadap motivasi kerja staf pengajar Fakultas
Ekonomi Universitas Palangkaraya, baik sccara sunultan ataupuit parsial.

Untuk memenuhi  tujpan  tersebut  digunakan  analisis  kuanutatif dengan
menggunakan model regresi dan korelasi ganda, wji simultan, dan uji parsial. Hasi! uji

tersebut adalah sebagai bertkut :

6.1. Pengaruh Kepuasan Kompensasi Finansiai dac Kompensasi Non Finansial

Berdasarkan hasil penelitian, Pengambh Kepuasan Kompensasi Finansial dan
Kompensasi Non Finansial secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja tenaga pengajar Fakuitas Ekonomi Universitas Palangkaraya. Hal
ini dapat dilihat dari nilai Fiuue 52,432 Jebih besar dari nilai signifikansi 0,000 (0,05 > p
0,000). Besarnya koefisien determinansi korelasi (R?) sebesar 0,660 (66%). Hal ini berarti
66% motivast kerja stat penpajar Fakultas Ekonomu Universilas Palangkaraya dijclaskah
oleh variabel kepuasan atas : kompensast finansial langsung (X;), kompensasi finansial
tidak langsung (X;), pekerjaan (X3), dan lingkungan pekerjaan (X4). Sedangkan sisa 34%
{100%~66% — 34%) dijelaskan oleh sebab-sebab yang lain atau tidak diteliti.

Btla dilihat dari kekuatan -pc'ngaruh, maka kompensasi finansial langsung yang
mempunyai signifikansi lebih besar atau kuat tcrhadap motivasi kerja staf pengajar
Fakultas Ekonomi Universita Palangkaraya, karena koefisien beta terbesar (B = 0,424),

disusul olch kocfisien beta pekerjaan ( = 0,323), kemudian koefisien beta kompensasi

finansial tidak langsung (p = 0,182), dan koefisien beta lingkungan pekerjaan (3 = 0,154).
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Hasil pengujian menunjukan pengaruh positif kompensasi : finansial langsung,
finansial tidak Jangsung, pekerjaan dan lingkungan pekerjaan terhadap kepuasan kerja staf
pengajar  Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya. Iasil temuan tersebut
mengimdikasikn  bahwa kompeusasi ;. finansial langsung, finansial tidak Jangsung,
pekerjaan, dan linkunpan pekerjaan merupakan pertimbangan utama staf pengajar dalan

mengarabkan pertlaku.

6.2. Pengaruh Kepuasan Kompensasi Finansial Langsung (X,)

Hasil penelitian menunjukan bahwa Kepuasan Kompensasi Finansial Langsung
meinpunyal pengaruh signifikan terbesar terhadap kepuasan kerja staf pengajar Fakultas
Ekonomi Universitas Palangkaraya. Pengaruh ini dapat dilihat dari nilai thiwg = 6,642
lebih besar dan nila1 signifikansi 0,000 (0,05 > p 0,000). Besamya kocfisien determinansi
korelasi (1'2) ,539 (53,9%). Hal tnt berartt 53,9% mativasi kerja stat’ pengajar Fakullas
Ekonomi Universitas Palangkaraya dijelaskan oleh variabel kepuasan kompensasi finansial
langsung.

Hastl pengujian menunjukan pengarubr posiuf kompensasi finansial langsung
terhadap kepuasan kerja staf pengajar. Hasil temuan terschbut mengindikasikn bahwa
kompensasl finansial langsung masih merupakan pertimbangan utama staf pengajar dalam
mengarahkan pcrilaku. Aplagi variabei finansia langsung merupakan variabel denpan
pengaruh dominan, tentu saja ini temuan yang harus dicermati oleh pimpinan Fakullas
Ekonomi Universitas Palangkaraya. Kescsuaian antara gaji yang diterima tenaga pengajar
denpan pemenuhan kebutuhan biaya hidup, beban kerja dan kemampuan merupakan
faktor pendorong utama yang mengarah perilaku staf pengajar Fakultas Ekonomi
Universitas Palangkaraya. Selain itu keberadaan honor sebagai penghasilan tambahan

merupakan faktor yang tidak dapat diabaikan. Kesesuaian honor dengan materi kuliah,
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jumlah mahasiswa dan jumlal Satuan Kredit Semcster (SKS) yang menjadi beban stal

pengajar merupakan [aktor penentu motivasi. Apalagi variable finansia langsung
merupakan variable dengan pengaruh dominan karena berhubungan dengan kecukupan
biava hidup (sandang, pangan, papan), tentu saja ini temuan yang harus dicermail olch

pimpinan Fakultas Ekonormu Universitas Palangkaraya.

6.3. Pengaruh Kepuasan Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X;)

Berdasarkan hasil penelitian dan anaiisis data, maka Kepuasan Kompensasi
Finansial tidak langsung mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja staf
pengajar Fakultas-Ekonomi Universitas Palangkaraya. Hal ini dapat dilihat dan nilal thiggg
2,628 lebih besar dari nilai signifikansi 0,010 (0,05 > p 0,010). Pengaruh kompensasi
finansial tidak langsung ini menduduki renking ke tiga setelah kepuasan atas pekerjaan
seperti yang ditunjukan pada perbandingan beta () dengan signifikansi, yaitu §§ = 0,182 >
» 0010.. Besar koefisien determinansi korelasi (r*) sebesar 0,245 (24,5%). Hal ini berarti
24,5% motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya dijetaskan
oleh variabe! kepuasan kompensasi finansial tidak langsung.

Hasil pengujian menunjukan pengaruh positif kompensast finansial tidak langsung
terhadap kepuasan kerju staf pengajar Fakultas Ckonom Universitas Palangkaraya. Hasil
temuan tersebut mengindikasikn bahwa kompensasi finansial tidak langsung seperti
tunjangan, asuransi dan yang paling uwtama adalah fasilitas (ruangkantor, lahan parkir,
tempat 1badah, dan kelengkapan buku-buku) merupakan pertimbangan tersendiri staf

pengajar Fakultas Fkonom Universitas Palangkaraya dalam mengarah perilaku.
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6.4. Pengaruh Kepuasan Atas Pekerjaan (Xs)

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data, maka pengaruh Kepuasan atas
Pekerjaan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja staf pengajar Fakulias
Ekonomi Universitas Palangkaraya. 11al ini dapat dilthat dari nilal thiong 4,792 lebih besar
dari nilai signifikansi 0,000 (0,05 > p 0,000). Pengaruh kepuasan atas pekerjaan int
menduduki renking kedua selelah kepuasan atas finansial langsun, karcna dilibat dari
perbandingan beta (B) dengan signifikanst vaitu § = 0,323 > p 0,000. Besarnya koefisien
determinansi korclast (1) sebesar 0,419 (41,9%). Hal ini berarti 41 9% motivasi kerja staf
pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya dijelaskan oleh variabel kepuasan
atas pekerjaan.

Hasil pengujian ini menunjukan pengaruh positif kepuasan atas pekerjaan terhadap
motivast kerja stal’ penpajar. Kepuasan atas pekerjaan ini menunjukan bahwa uraian
pekerjaan penting, sehingga batas : tugas, wewenang, tanggung jawab yang jelas. Namun
demikian untuk meningkatkan prestasi kerja juga diperlukan otonom yang lebih besar,
schingga staf pengajar bisa menetapkan langkah-langkah sendiri dalam menyelesaikan
tugas. Dikatakan demikian, dalam menyvelesaikan pekerjaan staf pengajar disesuaikan
dengan cara dia berfikir, Wexley & Yukl (1990) menyatakan bahwa tingkat otonomi
pekerjaan yang didapatkan datam pekerjaan akan menentukan scberapa banyak kesiapan
diperoleh untuk pemuasan kebutuhan yang lebih tinggi seperti keberhasilan dan
kemandirian. Dengan demikian, akan tercipta : kesesuaian antara pekerjaan yang ditenima,
pekenjaan yang menarik, pengakuan dird, team kerja yang kompak, saling
menghargai/menghormati, tugas-tugas yang diberikan adalah tugas-tugas yang menarik,
adanya tanggung jawab (otonomi), terciptanya prestasi, dan terbuka kesempatan untuk
berkembang ataw maju. Ini juga merupakan faktor pendorong bagi staf pengajar Fakultas

Ekonomi Universitas Palangkaraya urduk mengarah perilaku.
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6.5. Kepuasan Atas Lingkungan Pekerjaan (X4)

Lingkungan kerja adalah tanggapan karyawan temtany : kompetensi (kecakapan;
kewenangan: kckuasaan; kemampuan; pengawasan) pimpinan dan teman kerja,
fleksibelitas waktu dan kesesuaian dalam melaksanakan tugas, scrta kondisi kerja.

Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan atas linpkungan pekerjaan staf
pengajar Fakultas Fkonomi Universitas Palangkaraya mompunyai pengarub signifikan
terhadap motivasi kerja. Hal ini dapat dilihat dari nidai ty.,e 2,441 lebih besar garl nila
signifikansi 0,016 (0,05 > p 0,016). Walaupun pengaruh kecil (renking keempat setelah
kepuasan atas kompensasi non finansial) tapi signifikan. Dikatakan demikian, seperti yang
terlibiat pada perbandingan antara koefisien beta (B) = 9,154 > p 0,016. Besarnya koefisien
determinansi korelasi () sebesar 0,229 (22,9%). Hal ini berarti 22,9% motivasi kerja staf
pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya dijelaskan oleh varnabel kepuasan
atas lingkungan pekerjaan, Variabel ini mencmpatkan pengaruh pada postsi nomor urut ke
empat.

Hasil pengujian menunjukan pengarubh positif kepuasan atas lingkungan pekerjaan
terhadap kepuasan kerja staf pengajar. Hasil temuan tersebut mengindikasikn bahwa
kepuasan atas lingkungn pekerjaan masih merupakan pertimbangan staf pengaiar dalain
mengarahkan perilaku. Tentu saja ini tcmuan yang harus dicermati oleh pimpinan fakuitas
Ekonomi Universitas Palangkaraya. Kompetens: vang dimiliki oleh pimpinan agar tugas
tidak berlarut-larut selesai, keamanan kerja. Fleksibelitas waktn dalam menjalankan tugas.
Kesesuaian tugas dengan kompetensi yang dimiliki oleh staf pengajar. Arti ada batasan
tugas, tanggung jawab, dan wewenang dalam memutuskan atau menentukan hasil akhir,
Kondisi kerja yang nyaman, bersih, rapi, warna yang indah (discsuaikan), penerangan

vang cukup, fasilitas olah raga, lahan parkir yang cukup.
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BAB 7
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada bab-bab sebelum, maka penelitian

ini dapat disimpulkan scbagai berikut:

6.1.1. Variabel kepuasan Kompensasi Finansial dan Kompensasi Non Finansial sccara
bersama-sama dan signifikan memepngaruhi motivast staf pengajar Fakultas
Ekonomi Universitas Palanpkaraya. Hal ini dapat dilihat dan milal Fpjw, 52,432
lebih besar dari signifikansi 0,000. Koefisicn determinansi korelasi (r*) sebesar
0,660 (66%), adalah 66% kemampuan variable Kompensasi Finansial dan Non
Finansial menjclaskan motivasi kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universita
Palangkaraya. Sisanya 34% (100% - 66% = 34%;) dijelaskan oleh variable yang
tidak diteliti.

6.1 2 Variabel kepuasan Kompensasi Finansial Langsuné mempunyai pengaruh signifikan
tethadap motivasi staf pengajar Fakultas Ekonomit Universitas Palangkaraya. Hal
ini dapal dilihat dari nilai tywune 6,642 lebih besar dari signifikanst 0,000, Koefisien
beta (8) finansial langsung adalah 0,424, Koefisien korelasi parsial () finansial
langsung adalah 0,539,

6.1 3. Variabel kepuasan Kompensasi Finansial Tidak Langsung mempunyai pengaruh dan
signifikan dalam memepngaruhi motivasi staf pengajar Fakultas Ekonomi
Universitas Palangkaraya. Hal ini dapal dilihat dan nilai tye.e 2,628 lebih besar
dan signifikansi 0,010. Koefisien beta (B) finansial tidak langsung 0,182,

Kocfisicn korefasi parsial (') finansial tidak langsung sebesar 0,245
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6.1.4. Variabel kepuasan kompensasi alas Pekerjaan mempunyai pengaruh signifikan
dalam memepngaruhi motivasi staf pengajar Fakultas Ekonomi Universitas
Palangkaraya. Hal ini dapat dilihat dari nilai tymne 4,793 lebih besar dan
sipnifikansi 0,000, Koefisien beta (B) pekerjaan 0,323. Koefisien korelasi parsial
(r2) pekerjaan adalah scbesar 0,419,

6.1.5. Variabel kepuasan Kompensasi Lingkungan Pekerjaan mempunyai pengaruh
signifikan dalam memepngaruhi motivasi staf pengajar Fakultas Ekonomi
Universitas Palanpgkaraya. Hal ini dapat dilihat dari nilai thing 2,441 lebih besar
dari signifikansi 0,016. Koefisien beta (B) lingkungan pekerjaan 0,154. Koefisien

korelasi parsial () sebesar 0,229.

6.2. Saran
Rerdasarkan hasil yang dominan pada penelitian ini, maka ada beberapa saran

yang dapat diberikan untuk meningkatkan kepuasan kerja stap pengajar Fakultas Ekonomi

Universitas Palangkaraya.

6.2.1. Vartabel kepuasan Kompensasi Finansial (Fiuanéial langsung & Finansial tidak
Langsung) serta Kompensasi Non Finansial (Pekerjaan & Lingkungan Pekerjaan)
secara bersama-sama mempengaruhi kepuasan kerja staf pengajar Fakultas
Ekonomi Universitas Palangkaraya. Keempat variable tersebut perlu mendapat
perhatian untuk dilaksanakan di Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya.

6.22. Pihak Fakultas Ekonomi Universitas Palangkarayva sebaiknya memberikan
perhatian yang khusus terhadap
a. Dilihat secara beruratan, perlu memberikan perhatian yang khusus, seiring

dengan tingkatan/urutan pengarub terhadap motivasi kerja, yakni By, B3 3, dan

Ba. Variabel finansial langsung sangat dominan dalam mempengaruhi motivasi
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kerja staf pengajar Fakultas Ekonomi Universilas Palangkaraya. Terutama
seperti honor sebaik Fakultas Ekonomi Universitas Palangkaraya mencari
sumber-sumnber pendanaan umiuk memberikan peningktana penghasilan
sebagai tambahan biaya hidup dan biaya tak terduga staf pengajar.

b. Staf pengajar Fakulias Ekonomi Universitas Palangkaraya perfu senantiasa
meningkatkan kemampuan intelektual serta daya tank pekerjaan sebagai dosen,
dengan melengkap berbagai macam perlengkapan, memberikan/mendapatkan
penghargaan, memeberikan seminar-seminar, fokakarya, pelatihan-pelatihan,
dan supervisi.

¢. Tunjangan dan Asuransi sudah mervpakan standard olch pemerintah, yang
harus diusahakan oleh Fakultas Ekononmu Universitas Paiéngkaraya adatah
tentang fasiltitas seperti kenyaman ruang kerja, lahan parkir, tempat ibadah, dan
kelengkapan buku-buku.

d. Sekalipun pengaruh kecil tapi signifikan, tetap perlu diusahakan oleh Fakultas
Ekonomi Universitas Palangkaraya agar kopetensi yang dimiliki oleh senior,

Ketua Jurusan tems ditingkatkan,
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KUESIONER
DATA RESPONDEN
No.
Program Studi 2 ool SR RO .. . . o =
Pendidikan Terakhir I:I S, D S,
HEE
PETUNJUK PENGISIAN

1. Responden diminta untuk mengisi kelom — kolom daa tempat yang tclah disediakan
dengan jawaban yang sesuai dengan responden berdasarkan kondisi yang ada sccara
obyektif.

2. Jawaban dusi paada kolom yang menunjukan derajat kuat tidaknya dari tiap indikator
vanabel untuk setiap pernyataan, dimana akan menggunakan skala pengukuran, yang
menunjukkan
Angka 1, Sangat tidak puas
Angka 2, Tidak puas
Angka 3, Cukup puas
Angka 4 | Puas
Angka 5 , Sangat puas

3. Pada jawaban yang sesuai diben tanda ( v ) pada salah satu kolom yang disediakan.
Jika terjadi kesalahan, diberi tanda { = ), kemudian responden memberi tanda (v) lagt
pada jawaban yang dianggap benar.

4. Mengingat pernyataan — pernyataan yang ditujukan hanya sebagai bahan data dalam
rangka penyusunan tesis, maka diminta bantuan dan kesediaan responden untuk
memberikan jawaban scbagaimana adanya/ sejujurnya sebab jawaban itu sama sekal:
tidak berpengaruh bagi kcdudukan dan jabatan responden.

Bagian I: Kepuasan Atas Kompensasi Finansial Langsung (X,)

a. Gaji (Xy.1)
No. ! Pertanyaan Nilai

1. | Scberapa puaskah Saundara dengan gaji bila
dilihat dann kecukupan biaya hidup saudara
sekarang ini?

2. | Seberapa puaskah Saudara dengan paji bila
dilihat dari beban kerja yang Saudara pikul pada
sefiap smester?
3. | Scberapa puaskah Saudara dengan paji bila

dilihat dari kemampuan yang Sandara miliki?

N
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h. Honor(X, 1)

No. Pertanyaan Nilai

1. | Seberapa puaskah Saudara dengan honor bila
_ | dilihat jumlah SKS yang Saudara berikan?

2. | Seberapa puaskah Saudara dengan honor vang
diteruma bila dilihat dari materi kuliah yang
Saudara Berikan per semester?

3. | Seberapa puaskah Saudara dengan honor bila
dilihat Jumlah mahasiswa dalam satu kelas pada
settap scmester?

Bagian II: Kepuasan Atas Kompensasi Finansial tidak Langsung (X,)
a. Tunjangan (X;,)

No. Pertal_lsraau Nilai
L™ | 4 4 5

i. ) Scberapa puaskah Saudara dengan tunjangan

yang ditcrima bila dilihat dari manfaat sebagai
pemasukan tambahan?
2. | Seberapa puaskah Saudara dengan tunjangan bila
dilihat dari manfaat dalam meringani biava
hidup?
3. | Seberapa puaskah Saudara dengan tunjangan bila
dilihat dalam membiyai pengeluaran tak terduga?
4. | Seberapa puaskabh Saudara demgan program
ltburan (paniwisata} vang ditentukan lembaga?

b. Asuransi (X -)
No. | Perlanyaaﬁ Nilai -

I. | Seberapa puaskah Saudara dengan asuransi
‘kesehatan yang discdiakan?

2. | Seberapa puaskab Saudara dengan rencana dana
| pensiun yang nantinya diterima?

c. Fasilitas (X3 1)
No. Perfaxiyaa_n Nilai

1. | Seberapa puaskah Saudara dengan fasilitas ruang
e kantor yang disediakan? .
2. | Scberapa puaskah Saudara dengan fasilitas lahan ]
parkir vang discdiakan?
3. | Seberapa puaskah Saudara dengan fasilitas
tempat ibadah yang disediakan?
4 | Seberapa puaskah Saudara dengan kelengkapan
buku-buku yang disediakan?
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Bagian I11: Kepuasan Atas Pekerjaan (X;)

No Pertanyaan Nilai

i Seberapa puaskah Saudara atas kemenaritkan
| tugas-tugas yang yang diberitkan olch organisasi.
Seberapa puaskall Saudara atas tantangan
tanggung jawab yang diberikan organisasi?

3 Seberapa puaskah Saudara atas kebebasan dalam
penyelesaian lupa vang diberikan organisasi?

<]

4 Seberapa puaskah Saudara atas pengakuan
prestasi yanp Saudara capai oleh organisasi? 1 W
5 Seberapa puaskah Saudara atas kesemipatan
berkembang yang diberikan organisasi?
Bagian I'V: Kepuasan Atas Lingkungan Pekerjaan (X4)
No Pertanyaan Nilai

1 Seberapa puaskah Saudara atas kompetensi yang
dimiliki atasan (pengawas)?

2 Seberapa puaskah Saudara atas fleksibilitas
waktu dalam menjalankan tugas? il
3 Seberapa puaskah Saudara atas kesesuaian tugas

dengan kompetensi yang Saudara miliki?

4 Seberapa puaskah Saudara atas kondisi kerja
Saudara saat ini?

5 Seberapa puaskah Saudara atas kompetensi yang
dimiliki rekan kerja?

Bagian V: Motivasi Kerja (Y;) dinilai atasan

Mohon kesediaan Bapak/Ibu selaku atasan tenaga pengajar yang bersangkutan, untuk

mengisi kuesioner tentang motivasi tenaga pengajar.
DATA RESPONDEN

No. Resp. N ...
Nama Responden i
Nama Penifai R . . .

Jabatan MR e

1. Kemauan menambah Pengctahuan (Y, ;) :
a. Lemah sekali = angka }
b. Lemahkuat =angka?2
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¢. Cuokup kuat =angka3
d. Kuat = angka 4
e. Sangatkwat =angka5

Itensitas Kehadiran (Y, 3) :

pao o

Sangat kurang (4 kali tidak hadir mengajar) = angka |

Kurang (3 kali tidak hadir mengajar) - angka 2
Cukup (2 kali tidak hadir mengajar) = angka 3
Baik (1 kali tidak hadir menpajar) = angka 4

Baik sckali (0 kali tidak hadir mengajar) = angka 5
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LAMPIRAN la
x1
Kepuasan Kompensasi Finansial Langsung
R anot

b MEAN TOTAL| MEAN
3.33 b 12 14.00
367 [ir 13 [ 4.33
467 13 [ 4.33
367 13 | 4.33
3.67 12 | 4.00
400 i0 | 3.33
400 11 | 3867
3.33 13 | 4.33
4.00 [t 5 13 | 4.33
433 lsgy 8 11 § 3.67
3.67 Eibsegadatel 14 | 4.67
3.67 & _ 51 12 [ 4.00
4.67 |25 i 13 | 4.33
3.33 |Edg 11 | 367
4.00 |34t 11 | 3.67
3.67 paad 12 1 4.00
.67 i 12 | 4.00
3.33 11 | 3.67
367 ; 13 | 4.33
367 LA bdbdy 12 |4.00
400 [FAaEEE A 13 | 4.33
400 13 1433
4.33 il 12 | 4.0C
3.67 pMiinadadd 13 [ 4.33
400 EiEeston 13 | 4.33
4.00 [H3nty 11 | 3.67
4.87 [l 12 | 400
3.67 12 1 4.00
4.33 11 | 387
4.33 11 | 387
4.00 14 | 467
3.67 10 | 3.33
4.67 il isapiy 13 | 4.33
433 3 - pay 11 | 3.67
335 P 11 | 3.67
4 67 pikd w11 | 3.67
4.33 pagag 12 [ 4.00
2,33 ] 11 | 3.67
367 ki 1 12 | 4.00
400 g gad 12 | 4.00
3672 &) 12 | 4.00
oy Aol 11 | 3.67
13 | 4.33
13 | 4.33
12 | 4.00
11 | 3.87
14 | 4.67
12 | 4.00
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4.67

3.67

4.33

3,67

4.00

3.67

4.33

4.00

4.00

4.00]

4.00

4.00

4.00

4.33

4.33

4.67

4.67

4.00

3.87

4.33

3.67

4.38

3.67

3.67

4.00

3.67

3.33

4.33

4.33

4.33

3.33

433

3.67

4.00

4.00

4.33

3.33

4.87

3.67

3.67

4.00

4.00

3.67

4.00

3.67

4.00

4.33

4.00

3.67

4.00

433

467

355

4.00
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103

104

105
108

107
108k
109}

110
111
112

1134

4.00

387

4,87

433

3.33

3.67

4.33

4.00

4.00

433

367
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Analisis Kepuasan Kompensasi ...

LAMPIRAN |2
x2
Kepuasan Kompensasi Finansial Langsun
Tunjangan | Asuransi Fasilitas

'No FoTos e OTAIMEANINGERHAZITOTALMEAN MEAN
1 degelinst 13 | 325 11 P88 6 A00 475
2 15 | 3.75 | 2 g 8 4.00 £.25
3 24 18 | 400 |3 g 4.50 4.75
4 15 | 3.75 | 4 8 4.00 3758
5 14 | 350]15¢ 7 3.50 4 .50
8 16 | 400}6E 9 | 450 3.00
7 15 137547 8 4 00 350
B8 16 | 4.00 | 8 |5 7 3.50 375
9 17 | 4.25 | 9 b 9 4 50 350
10 16 [ 375 | # 8 4.00 4 .50
11 13 | 3.25 | # 7 3.50 3.25
12 14 [ 3501 # 7 3.50 425
13 17 [ 425 | # 8 4.00 4. 50
14 14 | 350 | # 7 3.50 3.00
15 15 | 375 # 7 3.50 4.00
{18 15 | 375 # 8 | 4.00 3.50
117 17 | 425 | # B 4.00 4.75
118 13 1325 | # 9 4.50 3.25
19 17 1 425 | # 8 4,00 3.75
13 1325 | # ; 7 3.50 3.25
17 | 425 | # ] e 4.00 4.75
18 | 4.00 | # kudit.. 7_|3.50 4.50
15 | 375 #F i 8 4 00 3.75
13 | 3251 # 6 300 CWils)
16 | 4.00 | # E 7 3.50 3.50
17 |1 4.25 | #¢ ¥4 9 4.50 3.25
17 | 425 #E g 4.50 4.00
17 | 4.25 | #} 8 4 00 75
16 | 400 |2 9 450 475
14 | 350 #% 7 350 3.00
17 | 425 t#} 7 | 350 405
14 | 350 # 7 3.50 3.00
19 | 4751 # 9 4,50 4.00
16 | 400 | # 9 4.60 3.50
13 [ 325 |# 7 350 3.25
16 | 375 | # 8 4,00 3.50
18 | 450 | # 9 4.50 425
14 | 3.50 | # 6 3.00 3.50
13 | 3.25 | # T 3.50 3.50
17 | 4.25 | # 9 4.50 450
14 | 3.50 | # 7 3.50 4.25
14 | 3.50 | # 8 4.00 3.00
16 [ 4.00 | #§ i 7 350 3.75
19 | 475 | #}: o g 9 4 .50 4.00
15 [ 375 | # 9 4.50 4,00
13 | 3.25 | #E Bl T 3.50 3.75
18 | 450 | #p RS 9 4.50 450
15 [3.75|#p3E4d 7 | 350 4.00
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99
375 | # 9 4.50 | 495 16 | 4.00
45D | #ji 7 3.50 |50 15 | 3.75
400 | #[ 8 4.00 [s1pt g ard] 17 | 4.25
4.00 | #| 7 3.50 |62k al 34 14 | 3.5C
425 # 7 350 |s3leEsE st ] 17 | 4.25
400 [ #[ 7 3.50 |s4psEtabi -y 15 1 3.75
4251 #E {+] 4,00 ol 44 16 | 4.00
400 | #f o 8 4,00 17 | 4.25
425 | # ikt 8 4.00 13 | 3.25
4251 # |4 8 4,00 15 | 3.75
450 | #§ 9 4.50 17 | 4.25
450 | # 7 3.50 16 | 4.00
425 | #] 8 4.00 18 | 480
375 # 8 400 15 | 375
425 | # a 4.00 17 | 425
475 | #] 8 4.00 16 | 4.00
4.25 | # 9 4.50 15 | 3.75
425 | # k& B 4.00 14 [ 3.50
3.75 | # [ 9 4.50 16 | 4.00
375 #}) 9 4.50 s s e g 13 | 3.25
350 {#b g 450 {polan i Eh A 17 | 4.25
450 | #1 9 4.50 | 7081 i 17 | 425
375 | #E 7 3.50 | 715k ¥l 15 | 3.75
375 1 # 8 4,00 | 7280 16 | 4.00
350 | #]| 7 3.50 ; 4.50
375 #] 9 4.50 4.00
350 | #y 7 3.50 5.00
375 | # B 4.00 3.25
375 | # 7 3.50 4.00
400 | # 8 4.00 4,25
400 # 7 3.50 4.50
425 # 8 4.00 4,25
4501 # 8 4.00 425
375 | # 9 4 50 IS
350 | # 7 3.50 375
400 | # B 4 00 4.00
425 | # g 4 .50 425
4.25 1 # a8 4 00 325
400 | # 7 3.50 4.50
370 [ # | 8 4.00 450
375 | #EF ¥ 3.50 375
425 | # 8 4.00 3.50
400 | # L 7 3.50 4.25
450 | #E 8 4.00 4,25
3.75 | # | 8 4.00 4.50
4251 # 8 4.00 4.50
450 | # 9 4.50 3.50
400 (# 7 3.50 4.00
400 | # 8 4.00 3.50
375 | # 8 4.00 3.50
375 # 8 4 00 4.00
350 | # 10 | 5.00 4.50
450 | # B8 400 4.00
400 | # 9 4.50 4.00
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100
400 [#E 9 | 450 4.00
4.00 | # fis 8 [ 400 3.00
400 # 8 [ 4.00 4.50
3.50 [ # |85 8 | 4.00 3.50
400 |#E 7 | 3.50 4,00
3.50 [ #] 7 | 350 5.00
425 | #] g [ 450 4.00
425 | #] 8 | 400 4.50
450 | # 7 |aso 4.00
AQ0 | # 8 |4.00 375
425 [ #E 7 1350 4.00
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LAMPIRAN Ic

Analisis Kepuasan Kompensasi ...

X3
Kepuasan Pekerjaan
i3 {TOETOTAT  MEAN
18 3.60
20 4.00
21 4.20
18 3.80
20 4.00
18 3.80
20 4.00
18 3.60
19 3.80
21 4.20
17 3.40
19 3.80
21 4.20
17 3.40
19 3.80
21 4.20
21 4.20
18 3.80
21 4.20
19 3.80
22 4.40
21 4.20
21 4.20
17 3.40
22 4.40
19 3.80
21 420
29 420
22 4 40
16 320
20 4.00
18 3.60
22 4 40
21 4.20
17 3.40
20 4.00
22 4.40
17 3.40
17 3.40
22 4.40
19 3.80
17 3.40
20 4.00
22 4.40
18 360
18 3.60
22 4.40
21 4.20
161
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3.80
4.60
4.40
4.00
4.20
3.40
4.40
4.40
4.20
4.40
4.60
4.20
3.80
4.00
4.40
4.40
4.20
3.80
3.80
3.40
3.20
3.40
4.00
4.20
3.60
4.00
4.60
3.60
4.80
3.80
4.20
4.00
4.40
4.60
3.60
3.80
4.20
4.80
4.60
3.80
4.40
3.80
3.60
4.00
4.00
3.40
4.40
3.80
3.80
4.20
3.40
420
3.40
4.40
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3.80
4.20
4.40
4.40
3.40
4.00
4.00
4.00
4.40
4.40
4.00
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LAMPIRAN Id
x4

Kepuasan Lnkun an Peketjaan

MEAN

3.40

4.00

4.40

3.80

3.80

4.00

3.80

4.00

3.80

4.20

3.20

4.00

4.40

3.40

3.80

420

4.00

4.20

3.60

4.00

4.00

4.00

4.20

3.80

4.00

3.80

4.40

4.00

4.40

3.40

3.80

3.40

3.40

3.80

3.40

4.00

4.80

3.40

3.60

4.60

3.80

3.80

3.80

420

3.80

3.60

4.00

4.00

FO4

LAMPIRAN le
—

Motwas: Ke 3 Dmda: Atasan

Na 2] TOTAL] MEAN
1 8 4.00
2 8 4.00
3 9 4.50
4 <] 4.00
5 8 4.00
<] 8 4.00
7 8 4.00
8 8 4.00
9 8 4.00
10 9 4.50
11 7 3.50
12 8 4.00
13 9 4.50
14 7 3.50
15 8 4.00
16 8 4.00
17 8 4.50
18 7 3.50
18 8 4.00

20 7 3.50

21 g 4.50

22 8 4.00
23 8 4.00

24 7 3.50
25 8 4.00

268 & 4.00

27 9 4.50

28 8 400
29 9 4.50

30 7 3.50

31 8 4.00

32 7 3.50
33 <) 4.50

4 8 4.00
35 7 3.50

36 8 4.00

37 2] 4.50
38 7 3.50

39 7 3.50

40 9 4.50

41 8 4.00

42 7 3.50

43 8 4.60

44 9 4.50

45 8 4.00

48 7 3.50

47 S 450

48 8 4.00
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4,00 8 4.00
4.80 9 4.50
4.20 9 4.50
4.20 8 4.00
4.60 9 4.50
4.00 7 3.50
4,80 2] 4.50
420 9 4.50
4.00 g 450
4,60 9 4.50
4.20 9 4.50
4.60 9 4.50
4.00 8 4.00
4.20 g 4.00
3.60 g 4.50
420 g 4.50
4.20 g 4.50
3.40 8 4.00
3.80 a 4.00
4.00 7 3.50
4.20 7 350
4 80 8 400
400 7 3.50
3.60 8 4 00
4.560 9 4 50
4.20 7 3.50
4.80 7 350
4.20 e 4.50
3.60 9 4 50
4.80 g 4.50
4,40 7 3.50
4.60 g 4.50
420 9 4.50
4.00 8 4,00
4,40 9 4.50
380 8 4.00
4.G0 7 3.50
3.80 9 4.50
4.20 9 4.50
4.20 a8 400
3.20 8 400
4.00 3] 4 00
3.40 7 3.50
4.40 9 4.50
3.60 8 4.00
360 8 4.00
4.40 9 4.50
3.80 7 3.50
3.60 7 3.50
4.60 9 4.50
3.80 8 4.00
420 9 4.50
440 8 4,00
420 g 4.50
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F06
4.20 7 3.50
4.20 8 4.00
3.60 g 450
4 20 g 450
4.2¢ 7 3.50
4.40 9 4.50
4.00 8 4.00
4.20 9 4,50
3.60 9 | 480
380 9 | 450
3.80 9 [ 450
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X1 *2 X3 %4 res_1
7 400 367 3.67 360 3 40 39149
2 400 400 4.00 4.00 4000 - 11849
3 450 450 442 420 4200 -15733
G 4.00 4.00 3.83 3.80 3.80 02053
5 4.00 353 383 4.00 3.80 U5904
5 4.00 3.67 383 3.80 4.00 18173
i Yl 3.83 3.75 400 3.80 07855
8 400 3 83 3.75 2.60 4.00 17887
g 400 417 408 3.80 3.80] -.14492
10 450 4,00 4.08 470 4.0 2R445
11 3.50 4.17 3.33 2.40 3201 -23531
iz 4.0 3.83 T o 4.00 11264
i3 4.50 450 425 4.20 440\ - 11587
14 3.50 3.50 3.33 3.40 3.40 14484
15 4.00 363 375 3.80 3.80 14451
16 4.00 3.83 375 490 4201 -05059
17 4 50 3.83 433 4.20 4.00 33054
18 3.50 3.50 3.67 3.80 4.20] -19637
16 4.00 400 400 290 360] -12125
20 350 283 3.23 280 4000 78485
21 T 417 4.33 4,40 4.00 06465
22 4.00 417 4.00 4.20 4.00] -26891
23 4.00 4.17 383 420 4201 -.27904
24 3.50 4.00 3.33 3.40 3.80} -22562
25! 4 00 417 367|  440f 400 -27438
26 4.00 3.83 4.00 3.80 3.80 08353
27 450 433 425 4.20 440 01140
78 400 3A3 4.00 42D 400l -Dp7997
20 A 50 400 442 440 A.40 08398
gF Se50 = 3.33 e 7 i T
37 4.00 433 4.00 4.00 3.80] -25969
30 3.50 3.50 3.33 3.60 3.40 07888
33 450 450 4.42 4.40 3.40] -065232
34 4.00] 400 400 420 3.80| -.15285
35 3.50 350 3.33 3.40 3.40 144384
36 4.00 417 3.75 4.00 4.00] -16198
37 450 417 442 4 40 460] -0520B
G8/03104 20:22:00
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Xi %3 x4 res 1
18 3.50 350 333 3.40 3.40 14484
35 3 50 3.83 3 42 3.40 360 - 11140
— 0 450 400 442 440 460 05239
L 400 3.83 3.75 3.80 3.80 14451
az 3.50 3.50 3.50 3 40 3B0|  .04019
43 4.0 4.00 3.78 4.00 380} -0259Z
44 4.50 4.00 447 4.40 4.20 11557
45 400 3.83 408 360 3.80 12998
45 350 383 3.50 % 60 3.60] -.19697
47 450 417 4.50 4 40 4.00 02319
a8 400 383 3.75 2 20 4000  -D1899
49 4.00 4,32 408 380 4001 -27484
e 45 7 382 460 £80] -0275
51 450 417 4.05 4.40 420 05403
57 4.00 3.83 567 4.00 4.20 03488
53 4 50 400 400 420 460 22078
54 3.50 3.83 375 3.40! 400 -25518
55 450 417 4.08 440 480] -.00075
56 450 4.17 4.08 4.40 4.20 08403
57 450 417 383 420 400 J525R
58 450 4.33 4.00] 4740 480]  -04797
= 450 4.23 4.42 480 G
B0 450 4.33 4.00 4,20 450 Gi798
61 - 4.00 417 425 3.89 4.00{ -.21798
62 4.00 4.00 3.83 4.00 420{ -10862
. 4.50 447 el 4.40 360] 16685
Y 450 417 425 4 40 420 05257
65 4.50 4.33 217 4,20 420 03571
Af 400 383 367 380 340 16623
67 4.00 3.83 108 380 2.50 08402
T &g 3.50 £17 3.00 34 400! -4828
55 3.50 3.50 408 3.20 4201 -09851
/0 400 2.0 &42] 3.40 480 -.14944
71 350 3.50 3.67 400 4.00] -23073
72 4.00 4.00 3.92 420! 360[ -10174
73 450 517 3.83 3.60 4.60 35563
74 350 3.83 408 4.00 420] -5B512
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x1 X3 x4 res 1
75 350 350 400 480 480 -63546
76 450 4.33 367 360 420 35052
77 4 50 4.00 3.75 480 3.60 24188
78 450 417 408 3.80 480 48711
75 350 3.50 4.00 420 4401 - 44038
B0 4.50 497 4.7 4.00 4.60 14080
81 450 417 405 4.40 420 08257
a2 400 417 400 ) 400] -.42082
83 450 433 3.58 3.60 4 40 34988
84 4.00 400 4.00 280 360 01066
R5 3.50 3.50 433 4720 4001 -45766
86 450 450 383 480 280 05088
871 e Bl 400 460 4.20 25653
88 4,00 3.83 4.08 3.60 420 .0BB79
89 4.00 3.83 3.6/ 4.40 320 08084
90 400 3.83 3.92 3.80 4.00 07145
-1 3.50 3.50] 3.92] 3.60| 3.40] -.08502
82 4.50 3.83 4.05 400 4.40 36182
93 4.00 383 4.08 4.00 380 02966
94 400 2 A3 425 3.40 360 1RA0B
g5 4,50 417 417 4.40 4,40 040482
== 3.50 3.83 383 3.80 3.80] -3750C
o7 350 3.50 3.83 3.80 380f -.14051
98 450 3.83 3.75 4.20 460 38627
99 4.00 417 3.92 3.40 380 02601
100 4.50 417 433 420 420 08501
101 400 3.50 417 3.40 4.45 28199
102 4,50 417 417 4.40 4.20 07208
103 350 383 417 3.80 4201 _E2112
104 400 3832 387 420 420 03108
b T 417 417 V) 3.50 16680
106 4.50 417 3.67 4.40 4.20 18403
107 3.50 3.60 3.83 3.40 420] -10349
108 450 3.50 4.00 4.00 4.40 62559
108 400 4.00 425 4.00 400{ -17948
110 4.50 447 4.25 4.00 420 18447
e Tkt 4.50 417 4.00 4.40 360 20832

G8105/04 20:22-01
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y x1 X2 X3 x4 res_1
112 4.60 417 3.92 4.40 3.80 19624
113 4.50 400D 3.921 4.00 3.80 43262
4 2G6.22:01
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Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Y 4.0885 .3852 113
X4 3.9688 2857 113
X2 3.9443 2881 113
X3 3.9982 .3765 113
X4 4.0195 3760 113
Correlations
Y X1 X2 X3 X4
Pearson Correlation Y 1.000 569 562 B4 432
X1 669 1.000 376 .436 .230
X2 562 376 1.00D A71 442
X3 841 436 AT 1.000 308
X4 432 230 442 .308 1.000
Sig. (1-taited) Y . 000 .000 .000 .00
X1 .000 " 000 .000 .0a7
X2 .00C .0c0o 5 000 000
X3 .000 .000 000 - .000
X4 000 007 .000 000 !
N Y 113 113 113 113 113
X1 113 113 113 113 113
X2 113 113 113 113 113
X3 113 113 113 113 113
X4 113 113 113 113 113
Modei Summarg
Change Statistics
R Adjusted | Std. Error of | R Square F Sig. £ | Durbin-
Model| R__ | Square | R Square |the Estimate | Change Change | df1 | df? | Change | Watson
1 8122 660 647 .2287 660 | 52 432 4 1108 000 2048
2. Predictors: (Constant), X4, X1, X3, X2
b. Dependent Variable: Y
P11
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ANOVAP
Sum of _
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 . Regression 10.967 4 2.742 52.432 002
Residuat 5648 108 5.229E-02
Total 16615 112
8. Predictors: (Constant), X4, X1, X3, X2
b. Dependent Variable: Y
Coefficientd
Standardi
zed
Unstandardized | Coefficien Correlatio Collinearty
Coefficients ts ns Statistics
Std.
Model B Eror Beta t Sig. Partial Tolerance VIF
1 (Constant) | -1.288 387 3281 001
X1 815 .0a3 424 6.642 2000 539 F71 1.297
X2 .243 .093 182 2628 010 245 B56 1.524
X3 331 069 323 4792 .000 419 692 1.445
X4 ,158 065 154 | 2441 016 229 790§ 1.265
4. Dependent Variable: Y
Coasfficient Correlationg
Modet X4 X1 X3 X2
1 Correlations X4 1.000 -.039 - 107 -.340
X1 -039 1.000 -310 -.189
X3 - 107 -.310 1.000 -.308
X2 -.340 -.189 -.308 1.000
Covariances X4 4 178E-03 | -2 36E-04 | -4.79E-04 | -2.04E-03
X1 -2.36E-04 {B.574E-03 | -1.98BE-G3 | -1.82E-03
X3 -4.79E-04 | -1.98E-03 | 4.759E-03 | -1.97E-03
x2 -2 04E-03 | -1.62E-03 [ -1.97E-03 |8.575E-03
a. Dependent Variable, Y
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Collinearity Diagnosticé
Condition Variance Proportions
Model _ Oimension | Eigenvalue Index (Constant) X1 X2 X3 X4
1 1 4,984 1.000 .00 00 .Q0 00 .00
2 6.220E03 28.308 L0 .04 .00 28 70
3 4 601E-03 32912 16 14 .00 B1 14
4 2.821E-03 42.035 01 21 .91 .04 .15
5 2.058E-03 49214 .83 61 .09 07 01
a. Dependent Variable: Y
Reslduals Statistice
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 3.3551 46577 40885 3129 113
Residual - 6358 6257 | 4.087E-16 2248 113
Std. Predicted Value -2.344 1.819 000 1.000 113
Std. Residual -2.780 2736 .000 982 113
d. Dependent Variable: Y
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LAMPIRAN IV
Correlations
UJl VALIDITAS GAJI
Q1 Q2 Q3 TOTAL
Q1 Pearson Correlation | 4.000 463 50 6651
Sig. (2-taited) | e85 | 113 000
N 113 113 113 113
Q2 Pearson Correlation 163 1 1.000 .031 .B10*
Sig. (2-tailed) 085 - 741 .0po
N 113 113 113 113
Q3 Paarson Correlation 150 031 | 1.000 645+
Sig. (2-tailed) 113 41 ’ .00a
N : 113 113 113 113
TOTAL Pearson Corretation 865" 610" 645 1.000
Sig. (2-tailed) .000 000 000 z
N 113 113 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-taited).

Reliability
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*rEx¥¥ Method 1 (space saver) will be used for Lhis analysis *wws+

UJI RELIABILITAS GAJI

R E T s AN T T 5 Y ANAMLY SIS o (il
A
Megan 3td Dew
1. Q1 4.0000 .h6oo
2. Rz 3.,8645 )
S 03 3.8230 L6307
Book
Statistics for Mean Varlance 5td Dev Variab
SCALE 11.7876 1.2938 1.1374
Reliablility Coefficients
N of Cases = 113.0 N of Ttems -

Alpha = L6762
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Correlations
U VALIDITAS ASURANSI
Q1 Q2 TOTAL
Q1 Pearson Correlation 1.000 =009 8921
Sig. (2-tailed) . 928 .000
N 113 113 113
(04 Pearson Correlation -.009 1.000 g6t
Sig. {2-taited) 926 ] 006G
N 113 113 113
TOTAL Pearson Correlation 682 7164 1.000
Sig. {2-tailed) .000 .000 .
N 113 113 113

**. Correiation is significant at the 0.01 levet (2-tailed).

Reliability

kkEkxk Mathod 1

ES| FpeT [ SRR

UJI RELIABILITAS ASURANSI

ANALYSTS

A)
Mean
178 01 3.9558
2 oz 3.8242
Statistics for Mean Varliance 5
SCALE FLOBOERD .708e

Reliabiiity Coefficients

N of Cases 11390

Alpha =

Tesis

L6178

= S C BN
2td Dev Cases
.h3g4 113.0
L6082 T3 2 il
N of

td Dev Variables

. 8425

N of Items —
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Correlations

UJdl VALIDITAS HONOR

Q1 Q2 Q3 TOTAL
Q1 Pearson Correlation { 1.000 003 -053 587
Sig. {2-1aileg) . 878 580 000
N 113 113 113 113
Q2 Pearson Correlation 003 | 1.000 -.021 839"
Sig. (2-taded) 878 : 827 000
N 113 113 113 113
Q3 Pearson Correlation -053 | -021{ 1.000 A7
Sig. (2-tailed) 580 | 827 ' 000
N 113 113 113 113
TOTAL Pearson Correlation 567 639 477 1.00G
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .
N 113 113 113 113

*". Correfation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability

*Ekwdkd Mathod 1

{space saver)

will be used for thig

UJI RELIARTLITAS HONOR

Hilh DNl L T T Y
A)

i 1

2. Q2

38 o3
tatistics [or Meati
SCALE 12,0265

Reliability Coefficients

N of Cases = 113.6

Tesis

ANMLML Y S I

Mean

3.58823
4.0619
S . 9828

Variance
1% 18 4

5 = 5 CALELE
3td Dev
L6265 1 13
. 6851 115
SSE0 7 i13.
N of
Std Dev Variables
1.0561 3
N of Items = 3
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Correlations

UJI VALIDITAS KEPUASAN ATAS PEKERJAAN

Q1 Q2 | @3 | 04 | Q5 | TOTAL
o) Pearson Correlation | 1.000 212*| 138 | -072 § -040 424
Sig. (2-tailed) ) 024 | 146 | 449 871 .000
N 113 113 113 113 113 113
Q2 Pearson Correlation 212 | 1.000 .067 016 | 133 5467
Sig. (2-taited) .024 .| 482 ) 8ss | 160 000
N 113 113 113 113 113 113
Q3 Pearson Correlation .138 067 | 1.000 .142 255" 614"
Sig. (2-tailed) 148 | 482 .| 134 | 008 000
N 113 113 113 { 13| 113 113
Q4 Pearson Comelation | - 072 018 142 | 1.000 085 475"
Sig. (2-tailed) 449 | 866 | 134 .| 484 .000
N 113 113 113 113 113 113
Q5 Pearson Comrelation | -.040 133 255" 085 | 1.000 549"
Sig. (2-tailed) 671 160 | 006 | .494 ] 000
N 113 113 113 113 113 113
TOTAL Pearson Comrelation | 424 546" 614% .475™ 548 1.000
Sig. (2-ailed) .000 } 000 | .000 | 000} .000 ;
N 113 113 113 1131 113 113

*. Correlation is significant at the 0.05 levei (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability
FrEdvd Method 1 (space saver) will be used for Lhis analysis **s%¥%

UJI RELIABILITAS KEPUASAN ATAS PEKERJAAN

EE L I & N TIEeT Y AENALY SIS = S CALE {AL L FH
A}
Mean S5td Dev Caseas
1. Q1 23,9823 .B265 113.0
Z. QZ 3.8912 .7379 113.0
3. 03 4.,0088 L1257 112.0
4, Q41 4,0354 L7784 113.¢
5. 05 3.873%5 L7253 113.0
N of
Statistics for Mean Variance S5td Dev Variables
SCALE 19,8912 3.544¢6 1.8827 5
Reliability Coefficicnts
N of Cases = 113.0 N of Ifems = &
Alpha - . 6346
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Correlations

UJIVALIDITAS KEPUASAN ATAS LINGKUNGAN PEKERJAAN

Q1 | Q2 | 03 | @4 | 05 | TOTAL
Q1 Pearson Correfation [ 1000 | 068 | 037 { 124 | 017 4671
Sig. (2-tailed) | a7rs| 698 | 189} .me2 .000
N 113 113 113 193 113 113
Q2 Pearson Correlation 068 1000 ) 121 D49 | 172 557+
Sig. (2-talled) 475 . 2021 805 ] 069 .000
N 113 113 113 113 113 113
Q3 Pearson Correiation 037 | 121 [1000 1 163 | .153 55241
Sig. (2-tailed) .698 202 4 .084 105 000
N 113 113 113 113 113 113
Q4 Pearson Correlation 24 | 049 | 163 | 1.000 | -.018 4971
Sig. (2-tatled) 89 | 605 | 084 . 854 000
N 113 113 113 113 113 113
Qs Pearson Correlation { 017 | 172 | .153 | -.018 | 1.000 529"
Sig. (2-tailed) 862 | 069 { 105 | 854 1 000
N 113 113 113 113 113 113
TOTAL Pearson Correlation 467+ 6571 B&A2*Y 497" 5291 1.000
Sig. (2-tailed) 000 000 00D 000 600 g
N 113 113 113 113 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability
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*rErEx Method 1 (space saver) will be used for this analysis #**#%%

UJI RELIABILTITAS KEPUASAN ATAS LINGKUNGAN PEKERJAAN

R E THT 7 ERSE T 5T S, ANARTYS
A)

Mean

Bl 01 4.0088

2 ) §.0088

i Q3 4.0088

4. Q4 4.0613

5. 05 44,0088
Statislics for Mean Variance
SCALE 20.09773 3.5351

Reliability Cocfficienls
N of Cases = 113.0Q
Alpha - L6264

1t S = 5 CALE
Std Dev Cases
L7007 1i13.0
. 74599 LIS
.6878 113.0
- TN 113.0
.7618 113.0
N of
S5td Dev Variables
1.8802 i)
N of Ttems - 5
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Correlations
UJI VALIDITAS TUNJANGAN
i M Q2 Q3 Q4 TOTAL
Q1 Pearson Cormrelation | 1.000 065 201%| 142 559"
Sig. (2-tailed) J 495 033 133 .000
M 113 113 143 113 113
Qz Pearson Correlation 065 | 1.000 8741 131 B11%
Sig. {2-talled) 495 .1 037 | 168 .000
N 113 113 113 13 113
Q3 Pearson Correlation 201%| 197+ 1.000 | .252*Y 667"
Sig. (2-tailed) 033 { .037 .| o007 000
N 113 113 113 113 13
Q4 Pearson Correlation .142 131 252 1.000 8041
Sig. (2-tailed) 133 | 168 | .007 3 000
N 113 113 113 113 113
TOTAL Pearson Corretation 550 611 887 604 1.000
Sig. (2-tailed) 006G .000 .000 .0o0 ’
N 113 113 113 113 113

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability

119

ks k Mothod 1 (space saver) will be used for this analysig **++v+

UJT RELIABILITAS TUNJANGAN

R E THISSSSrags  m m—" e A NESR VST IS = S g e
Al
Mean Std Lev Cases
i, 3 01 3.9558 .56884 113.0
2. 84 3.9823 B2 113,80
3. Q3 3.8823 L5973 113.0
4. 4 3.8850 L5787 1313.0
N of
Statistics for Mean Variance S5td Dev Variables
SCALE 15.84553 2.22946 1.4932 4
Reliability Coefficienls
N of Cases = 113.0 N of Ttems = 4
Alpha - 63527
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Correlations

UJI VALIDITAS MOTIVASI

Q1 Q2 TOTAL
o) Pearson Correlation § 1.000 | -285+ 5841
Sig. (2-tailed) . 002 .000
N 113 113 113
Q2 Pearson Correlation | -265 1.000 603
Sig. (2-tailed) .0o2 ] .000
N 113 713 113
TOTAL Pearson Correfation .584"1 6031 1.000
Sig. (2-tailed) 000 | 000 .
M 113 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 levef (2-tailed).

Reliability
¥axkix Method 1 (space saver) will be used for this analysis *#*»x

UJI RELTARILITAS MOTIVASI

E Bl | e e T ANALY SIS = SCALE (A L P If
A)
Mean Std Doew Cases
1. 01 4.0796 .64zt 113.0
L 02 4.,09373 .65&2 JL L Sl
N of
Statistics for Mean Variance 5td Dev Variables
SCALE 3.1770 .h934 o TGS 2

Reliability Coefficients
N of Cases - 113.0 N [of T Cehis) = .

Alpha = L6352
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Correlations
UJi VALIDITAS FASILITAS
F Q1 G2 Q3 Q4 TOTAL
(0} Pearson Correlation | 1.000 20 298" 015 542*9
Sig. (2-tailed) . 204 001 875 .000
N 113 113 113 113 113
Q2 Pearscn Correlation 2120 | 1.000 J190* 1 443 .682*1
Sig. (2-tailed) 204 ’ .044 | 000 .000
N 113 113 113 113 113
Q3 Pearson Correiation 298" 180" 1.000 | .270™ B79"
Sig. (Z-tailed) .001 044 .| 004 000
N 113 113 113 113 113
Q4 Pearson Comrelation | 015 | .443* .270"41.000 680
Sig. (2-tafled) 875 | o000 [ .004 4 .000
N 113 113 113 113 113
TOTAL Pearson Correlation 542" 682*4 6791 .680* 1.000
Sig. (2-tailed) .000 000 000 000 .
N 113 113 113 113 113

**. Correlation is significant at the D.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 tevel (2-tailed).

Reliability
*rFkvr Method 1 (space saver) will be used for Lhis analysis #*k++*

UJI RELIABILITAS FASTLITAS

R N W M i ANALY SIS E S CALE (A L PH
)
Mean Std Trev Caces
L, gt B 55 TS L7141 113.0
g Q2 SOl 5 5T Tl S
3. o3 3.,8558 LT367 113.0
4, 4 3.3812 . 7618 113.0
N of
SLatistics for Mcan Variance 5td Dev Variables
SCALE 15.76983 3.6430 1.5087 4

Reliability Coefficlents
N of Cases = 113.0 N of Items = 4

Alpha = 6360
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DEPARTEMEN PENDIDIKAN NASIONAL
UNIVERSI T AR R R TAN A9
FAKULTAS EKONOMI

Feompus Unpar Tunjung Nyalo Pelp (08363 227679-35152 FAX ({1536) 22704
Falan Yos Sudarso Palangka Raya Kalinanian Tengah

it

MENERANGEKAN
Nomor - 236/524.1.12.1/PG/2004

Bahwa:

Nama :PINGO, Drs.

NIM 1090114350 M

Pekerjaan : Mahasiswa Program Pascasarjana Universitas Airlangga Surabaya
Program Study : Ilmu Manajemen

Kosentrast : Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Alamat ; Jalan Karang Menjangan Nomor 52, Telp. (031)5036765

Telah melkukan penelitian dengan baik di Fakultas Ekonomi Universitas Palangka Raya
untuk keperluan tesis, vang berjudul : :

“ ANALISIS PENGARUH KEPUASAN PAD4 KOMPENSAS! FINANSIAL DAN NON
FINANSIAL TERHADAP MOTIVASI KERJA TENAGA PENGAJAR FAKULTAS
ERONOMI UNIVERSITAS PALANGAKA RAYA”

Demikian keterangan ini dibuat agar dapat dipergunakan scbagaimana mestinya.
b I‘a.!.angka Raya, 7 April 2004

o
o8 B Tt Usaha Fakuitas Ekonomi
Sg {versitas Palangka Rava

Teotaan .

1. Direktur Pascasarjana UNAII
Up. Ketua Prog. limu Manaje !
7. Yang bersangkutan

:'S. 1‘\1.0;!)
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DEPARTEMEN-REMDLRLGAN NASIONAL
UNIVERSITAS PALANGKA RAYA
FAKULTAS EKONOMI

: Tunjung v i6) 22767035132 FAX (05306) 22704
Kampus Unpar Tunjung Nyabio Felp 10336) 2276745, 2 FAN(OSI6) 22A

Jatan Y Swdarso Patangka Raya Ralimantan Peagih
SURAT KETERANGAN
Nomor : 235/J24.1.12/PG/2004

Berdasarkan Surat Izin Penelitian dari Program Pascasagjana Nomor
6566/J03.4/PP/203 Tanggal 18 September 2003, Perihal : Izin Melaksanakan Penelitian.
Dengan ini, Dekan Fakultas Ekonomi Universitas Palangka Raya memberikan
kesempatan untuk melaksanakan kegiatan tersebut, yaitu :
Nama :PING O, Drs.
NIM :090114350 M
Alamat : Jalan Karang Menjangan Nomor 52, Telp. (031)5036765

Yang bermaksud mengadakan penelitian/riset, dengan judul :

© ANALISIS PENGARUH KEPUASAN PADA KOMPENSASI FINANSIAL DAN NON
FINANSIAL, TERHADAP MOTIVASI KER/A TENAGA PENGAJAR FAKULTAS
FRONQMT UNIFERSITAS PALANGAKA R4YA”

Lokasi  : Fakultas Ekonomi Universitas Palangka Raya
Waktu 1 6 (enamn) bulan terhitung surat inj dikeluarkan

Dengan ketentuan : _

1. Selama mengadakan penelitian hendaknya mematuhi semua Peraturan yang berlaku
serta memelihara ketertiban lingkungan Fakultas Ekonomi Universitas Palangka Raya

2. Untuk mendapatkan bahan, data, dan informasi vang diperfukan, supaya
menghubungi Pimpinan Fakultas untuk data sckunder dan para Dosen Fakultas
Ekonomi Universitas Palangka Raya untuk data primey,

3. Hasil penclitian/survey discrahkan 1 (satu) cxcmplar kepada Dekan Fakultas
Ekenomi Universitas Palangka Raya Up. Tata Usaha Fakultas Lkonomi Universitas
Palangka Rava.

4. Surat Keferangan inl hanya berfaku untuk satu kali penelitian dan apabila telah habis
iamgka waktunya dapat diajukan permohonan perpanjangn i7in.

Demitkian surat keterngan ini diberikan kepada yang bersangkutan untuk  dapal
dipergunakan schagaimana mestinya.

\PRIL. 2004
sitas Palangka Raya
Jn,

Tembusan : ¥
1. Pem, Rektor IUNPAR di P. Raya |
2. Direk(ur Pascasarjana UNAIR ;

Surabava di Surabava
. Yang bersangkutan N e
- Arsip e

GFRRIJINAND, M.S
Ui 1\GE2 348

Fal

e
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