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ABSTRACT
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YOUTH AND SPORTS OF TUAL CITY
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(Open University)
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The study was conducted to determine the impact, of compensation provided to
employees on job-satisfaction of employees, and/alsovto determine the effects of the
relationship between employee on employee’s sdtisfaction towards the Office of Education,
Youth and Sports of Tual city.

This is a behavioral study by surveys, conducted to answer two main hypotheses,
namely: 1) compensation positively influenices employee’s job-satisfaction, 2) the relationship
among employee have positive effect on’employee’s job-satisfaction.

The subjects of researCh were employees of Education, Youth and Sports office of Tual
city. The research sample|, was the entire population studied that consist of 53 people.
Hypothesis testing..and “analysis was done using the multiple-regression method, with
statistical computerized program.

The results of the analysis showed that compensation had positive and significant
influence on job-satisfaction, where t count> t table (3.392> 2.920) with a significant value of
0.001 was less than a (0.05) (p <0.05). Then relationship among employee was positive and
had significant impact on job-satisfaction, where t count> t table (5.183> 2.920) with a
significant value of 0.000 was less than a (0.05) (p <0.05).

In conclusion, this study proved that compensation perceived by the employees had

significant and positive effect on job-satisfaction of employees at the Office of Education,
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Youth and Sports of Tual city. Correspondingly, the relationship among employees also had

positive impact on job-satisfaction of employees at this office.
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ABSTRAK

Pengaruh Pemberian Kompensasi, Hubungan Antar Pegawai Terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kota Tual

John Richard Rahakbauw
Universitas Terbuka

johnrahakbauw@vymail.com

Kata Kunci: Kompensasi, Hubungan antar Pegawai, Kepuasan Kerja

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengamh\kompensasi yang diberikan
kepada pegawai terhadap kepuasan kerja pegawai, dam™juga Gntuk mengetahui pengaruh
hubungan antar pegawai terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Pendidikan Pemuda
dan Olahraga Kota Tual

Penelitian ini adalah penelitian kepérildkudn dalam bentuk survei yang dilakukan
untuk menjawab dua hipotesis utama¢ yaitu:’ 1) kompensasi berpengaruh secara positif
terhadap kepuasan kerja pegawai, 2) hubungan antar pegawai berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja pegawai.

Subjek penelitian adalah pegawai Dinas Pindidikan Pemuda dan olahraga Kota Tual.
Sampel penelitian merupakan” keseluruhan populasi penelitian yaitu sebanyak 53 orang.
Pengujian dan analisis ‘hipotesis dilakukan dengan metode regresi berganda, dengan
mempergunakaf, banituan program statistik di komputer.

Hasil analisis menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, dimana t hitung > t tabel (3,392 > 2,920) dengan nilai signifikansi
0,001 lebih kecil dari a (0,05) (p<0,05). Kemudian hubungan antar pegawai berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana t hitung > t tabel (5,183 > 2,920)
dengan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari a (0.05) (p<0,05).

Sebagai kesimpulan, penelitian ini membuktikan bahwa kompensasi yang diberikan
dan dirasakan oleh pegawai berpengaruh positif dan signifikan ternadap kepuasan kerja

pegawai pada kantor Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga. Berikutnya hubungan antar

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41636.pdf

pegawai juga berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai pada kantor Dinas
Pendidikan Pemuda dan Olahraga.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori.

Penelitian tentang pengaruh kompensasi yang diterima pegawai Dinas
Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kota Tual terhadap kepuasan kerja pegawai
serta pengarvh hubungan antar pegawai dengan kepuasdn. kerja pegawai
didasarkan kepada beberapa teori dan penelitian sebelumnya di bidang kepuasan
kerja, kompensasi kerja, dan hubungan antar pegawai,

1. Teori Tentang Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Setiap individu yang bekerja/dalam suatu kantor sudah sewajarnya
mengharapkan untuk mémperoleh segala sesuatu yang bermanfaat dan
menguntungkan bagi, diririya. Pandangan pegawai terhadap kondisi tersebut
akan mempengaruht perilakunya dalam bekerja. Seperti yang dinyatakan oleh
Robbin (2006yyaitu we ‘ve previously defined job satisfaction as on individuals
general attitude toward his or her job. Pernyataan Robin tersebut merupakan
pengertian kepuasan kerja secara umum yang menggambarkan bahwa kepuasan
kerja merupakan hubungan antara individu dengan pekerjaan dan
lingkungannya. Kepuasan kerja akan muncul apabila individu menyukai
pekerjaan dan lingkungannya tersebut dan sebaliknya akan timbu} rasa tidak
puas dalam diri seorang karvawan bila pekerja tidak menyukai pekerjaan dan

lingkungannya, seperti yang dinyatakan oleh Wexley dan Yukl (2001), job
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satisfaction refers basically to how much employees like their jobs. Menurut
Locke (2001) berpendapat bahwa kepuasan adalah perasaan senang atau
kecewa seseorang yang muncul setelah membandingkan antara kesannya
terhadap kinerja (atau hasil) suatu produk dan harapan-harapannya.

Dessler (2001) menyatakan bahwa defenisi kepuasan kerja menekankan
pada persepsi karyawan mengenai keuntungan-keuntungan yang diperoleh dari
pekerjaannya, pekerja juga menganggap bahwa kepusan(kerja merupakan
faktor penting yang harus diperhatikan dalam hal produkiivitas.

Dari definisi yang dikemukakan, mdka~kepuasan kerja timbul
berdasarkan persepsi, pendapat atau pandangan karyawan terhadap pekerjaan
dan aspek-aspeknya, yaitu kepentinganidan” manfaat yang dapat diberikan
pekerjaan dan lingkungannya.

Dipandang dari segi‘psikologis, seseorang akan memandang bahwa
pekerjaan yang sedang dihadapinya memiliki makna yang positif sehingga
memberikan kébahagiaan atau sebaliknya menimbulkan tekanan batin atau
stres. Dipandang dari aspek fisik, seseorang yang menyenangi pekerjaannya
akan tampak lebih giat, lebih kuat dalam bekerja karena hasilnya akan lebih
banyak memenuhi kebutuhan fisik. Seiain itu dipandang dari aspek nilai,
seseorang merasa puas di tempat kerjanya jika memperoleh nilai ganda. Orang
bekerja mempunyai makna untuk mengisi waktu luang. untuk menambah
persahabatan, untuk bersosialisasi, untuk memanfaatkan ilmunya, untuk
ibadah. untuk mencari uvang, untuk mendapatkan jabatan, untuk diakui

keberadaannya, untuk menunjukkan prestasi dan sebagainya.
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Ada beberapa teori mengenai kepuasan kerja yaitu :

a) Teori Keadilan {(Equity Theory). Teori ini mengemukakan bahwa orang
akan merasa puas atav tidak puas, tergantung pada ada atau tidaknya
keadilan (equity) dalam suatu situasi, khususnya situasi kerja. Menurut
teori ini komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil keadilan
dan ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi karyawan yang
dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, pengalaman,
kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau “perlengkapan yang
dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaasinyay Hasilnya adalah sesuatu
yang dianggap bernilai oleh seorang, Karyawan yang diperoleh dari
pekerjaannya seperti upah/gaji, keunturigan sampingan, symbol, status,
penghargaan dan kesempatan /untuk berhasil atau aktualisasi diri.
Selanjutnya orang seldlu‘membandingkan dapat berupa seseorang dikantor
yang sama atau-ditempat lain atau dapat pula dengan dirinya dimasa lalu.
Menurut teori‘ini, Setiap karyawan akan membandingkan rasio input hasil
dirinya, dengan rasio input orang lain. Bila perbandingan ini dianggap
cukup adil, maka karyawan akan merasa puas. Bila perbandingan itu tidak
seimbang tetapi menguntungkan bias menimbulkan kepuasan tetapi bisa
pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang akan menimbulkan
ketidakpuasan (Locke,2001).

b) Teori Ketidaksesuaian {Discrepancy Theory). Teori ini menyatakan bahwa
kepuasan kerja merupakan hasil dari perbandingan antara apa yang

diharapkan dan apa kenyataannya. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh
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harapan-harapan dari karyawan. Perbandingan yang baik menunjukkan
bahwa karyawan telah menerima lebih dari yang diharapkan, akan
menciptakan kepuasan kerja yang tinggi. Perbandingan yang tidak baik,
yang menunjukkan kenyataan tidak sesuai dengan yang diharapkan, akan
menimbulkan ketidakpuasan. Teori ini menekankan pada pentingnya
pemahaman mengenai harapan-harapan pada saat melakukan pekerjaan.
Perbedaan antara jumlah yang diterima dengan jumlah yang dipersepsikan
oleh karyawan lain merupakan penyebab utama terjadinya ketidakpuasan
{Schermerhom, 2002).
¢) Teori Dua-Faktor (7we Factor Theory). Menurut teori dua-faktor,
karakteristik pekerjaan dapat dikelompokan manjdi dua kategori, yang satu
dinamakan Dissatisfier atau hygiéne factors dan yang lain dinamakan
statisfier atau motivators, Statisfier atau motivators adalah faktor-faktor
atau situasi yang dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja yang
terdiri dari pékerjaan yang menarik penuh tantangan, kesempatan untuk
berprestasi, Kesempatan untuk memperoleh penghargaan, dan promosi.
Terpenahinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak
terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibatkan kepuasan.
Dissatisfier atau hygiene factors adalah faktor-faktor yang menjadi
sumber ketidakpuasan yang terdiri dari gaji/upah, pengawasan, hubungan
antar pribadi, kondisi kerja dan status. Jika tidak terpenuhinya faktor ini

karyawan tidak akan puas. Namun, jika besarnya faktor ini memadai untuk
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memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan tidak akan kecewa meskipun belum
terpuaskan.
b. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Tingkat Kepuasan Kerja
Kepusan kerja pegawai dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain :
pekerjaan yang secara mental menantang (Mentally Challenging Work),
penghargaan, kondisi keja yang mendukung, dan hubungan interpersonal
(Robbins, 2006)

a) Pekerjaan yang secara mental menantang. Pada, umumnya individu
lebih menyukai pekerjaan yang memberi, péiuang untuk menggunakan
keterampilan dan kemampuan/ serta “memberi beragam tugas,
kebebasan dan umpan balik tentang seberapa baik pekerjaannya.
Karakteristik ini membuat./kerja lebih menantang secara mental.
Pekerjaan yang . kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi
vang terlala, menantang dapat menciptakan frustasi dan perasaan
gagal.(Pada Kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan pegawai
akan mengalami kesenangan dan kepuasan.

b), Penghargaan yang sesuai. Pegawai menginginkan system bayaran
yang adil, tidak ambigu, dan selaras dengan harapan-harapan pegawai.
Ketika bayaran dianggap adil, sesuai dengan tuntutan pekerjaan,
tingkat keterampilan individual, dan standar bayaran masyarakat,
kemungkinan akan tercipta kepuasan.

c) Kondisi kerja yang mendukung. Pegawai berhubngan dengan

lingkungan kerjanya untuk kenyamanan pribadi dan kemudahan
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melakukan pekrjaan yang baik. Yang termasuk dalam kondisi kerja
misalnya tata ruang, kebersihan ruang kerja, fasilitas dan alat bantu,
temperature, tingkat kebisingan.

d) Hubungan interpersonal. Individu mendapatkan sesuatu yang lebih
dari pada uang atau prestasi yang nyata dari pekerjaan tetapi pegawai
Juga memenuhi kebutuhan interaksi social. Perilaku atasan seseorang
juga merupakan faktor penentu kepusan yang. utama. Untuk
memelihara dan mempertahankan hubungam inierpersonal ini, perlu
diterapkannya : saling menghargai, lévalydan toleran antara satu
dengan yang lain, sikap terbuka, dan keakraban atar pegawai.

Menurut Rivai (2006). FaKtorfaktor yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan pada dasarnya secara praktis dapat dibedakan
menjadi dua (2) kelompok, yaitofaktor instrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor
instrinsik adalah faktor yang berasal dari diri karyawan dan dibawah oleh
setiap karyawan sejak ' mulai bekerja di tempat pekerjaannya. Faktor ekstrinsik
manyangkut hal<hal yang berasal dari luar diri karyawan, antara lain kondisi
fisik,;\ingktngan kerja, interaksinya dengan karyawan lain, sistem penggajian
dan sebagainya.

Lebih lanjut menurut Hasibuan (2003) mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja dipengaruhi beberapa faktor yaitu :

a) Balas jasa yang adil dan layak

b) Penempatan yang tepat dan sesuai dengan keahlian

¢) Suasana dan lingkungan kerja
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d) Berat ringannya pekerjaan
e) Peralatan yang menunjang
f) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.

Menurut Davis dan Newstrom (2001) ada dua faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor pegawai seperti kecerdasan, umur,
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman dan masa kerja,
kepribadian, emosi, cara berpikir, dan sikap kerja dan faktorpekerjaan sepertt
jenis pekerjaan, struktur perusahaan, pangkat atausgalongan, kesempatan

promosi, interaksi sosial.

2, Teori Kompensasi
a, Defenisi Kompensasi

Kompensasi merupakan\baias jasa yang diberikan oleh organisasi atau
perusahaan kepada kapyawan, yang dapat bersifat finansial maupun non finansial,
pada periode yang tetap. Sistem kompensasi yang baik akan mampu memberikan
kepuasan .bagi “karyawan dan memungkinkan perusahaan memperoleh,
mempekerjakan, dan mempertahankan karyawan.

Bagi organisasi atau perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena
kompensasi mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan dan
meningkatkan kesejahteraan karyawannya. Pengalaman menunjukkan bahwa
kompensasi yang tidak memadai dapat menurunkan prestasi kerja, motivasi kerja,

dan kepuasan kerja karyawan. bahkan dapat menyebabkan karyawan yang
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potensial keluar dari perusahaan. Jadi dapat dikatakan bahwa kompensasi (gaji
dan upah) akan mempengaruhi performance karyawan.

Dalam bentuk-bentuk usaha pada umumnya yang dimaksudkan dengan
upah adalah pengganti saja bagi tenmaga kerja yang melaksanakan tugas-tugas
dalam perusahaan yang sifatnya tidak tetap. Gaji dipergunakan sebagai pengganti
jasa bagi tenaga kerja yang bersifat tetap.

Berdasarkan pendapat para ahli masalah Sumber Daya Manusia, telah
dikemukakan pengertian tentang imbalan/kompensasi, sebagai berikut

Menurut Handoko (2001) kompensasi adalali segala sesuatu yang diterima
para karyawan sebagai balas jasa untuk kerjd mereka. Henry Simamora (2004)
mendefinisikan: “Kompensasi meliputi imbalan-finansial dan jasa nirwujud serta
tunjangan yang diterima oleh para“karyawan sebagai bagian dari hubungan
kepegawaian. Kompensasi mierupakan apa yang diterima oleh para karyawan
sebagai ganti kontribusi.mereka kepada organisasi”.

Menurut Dessler /(2004) kompensasi merujuk kepada semua bentuk
bayaran atau ‘hadiah bagi karyawan dan berasal dari pekerjaan mereka.

Dari, pengertian tersebut dapat diketahui ciri - ciri imbalan atau
kompensast, yaitu :

I. Kompensasi merujuk kepada semua bentuk imbalan keuangan

2. Kompensasi diperoleh dari pelayanan yang nyata dan manfaat yang
diterima karyawan sebagai bagian dari suatu hubungan peker;jaan.

3. Kompensasi adalah penghargaan finansial yang diberikan kepada

karyawan
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Dapat disimpulkan bahwa kompensasi atau imbalan merupakan semua
bentuk pembayaran yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai
balas jasa atas pelaksanaan tugas atau kontribusi karyawan kepada perusahaan,

baik yang diberikan secara teratur maupun situasional.

b. Faktor-faktor Dalam Menentukan Pemberian Kompensasi
Menurut Handoko (2001) penentuan besarnya komperisasi dipengaruhi

oleh beberapa tantangan, antara lain :

1. Suplai dan permintaan tenaga kerja
Beberapa jenis pekerjaan mungkin harug’dibayar lebih tinggi daripada yang
ditunjukkan oleh nilai relatifnya karena desakan kondisi pasar. Sebagai contoh
pada tahun 1970-an, kelangkaan tefaga akuntan menyebabkan perusahaan
(organisasi) harus memberikan tinjangan kelangkaan di samping kompensasi
dasar untuk memperoleh.térnaga kerja akuntan.

2. Serikat karyawan
Lemah atau kuatnya serikat karyawan mencerminkan kemampuan organisasi
karyawan “tersebut untuk menggunakan kekuatan pengaruh mereka pada
penentuan tingkat kompensasi. Semakin kuat kekuatan serikat berarti semakin
kuat posisi perundingan karyawan dalam penetapan tingkat upah mereka.

3. Produktivitas
Perusahaan harus memperoleh laba untuk menjaga kelangsungan hidup dan
turbuh. Tanpa hal ini, perusahaan tidak akan lagi bisa bersaing. Oleh karena

itu, perusahaan tidak dapat membayar para karyawannya melebihi kontribust
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mereka kepada perusahaan melalui produktivitas mereka. Bila ini terjadi (bisa
karena kelangkaan atau kekuatan serikat karyawan), Perusahaan biasanya
merancang kembali pekerjaan-pekerjaan, melatih para karyawan baru untuk
menaikkan suplai, atau melakukan otomatisasi.

4, Kemampuan untuk membayar
Bukan merupakan suatu pernyataan yang berlebihan bahwa perusahaan
sebenarnya ingin membayar kompensasi secara adil dan layak=Oleh karena itu,
perusahaan juga merasa bahwa para karyawan ‘seharusnya melakukan
pekerjaan sesuai dengan upah yang merekd, t€pima. Manajemen perlu
mendorong para karyawan untuk meningkatkan produktifitas mereka agar
kompensasi yang lebih tinggi dapat dibayarkan.

5. Berbagai kebijaksanaan pengupasan dan’penggajian
Hampir semua organisasi ‘memipunyai kebijaksanaan-kebijaksanaan yang
mempengaruhi pengupahan”dan penggajian. Salah satu kebijaksanaan yang
umum adalah< memberikan kenaikan upah yang sama besamya kepada
karyawan anggota serikat buruh maupun yang bukan anggota serikat buruh.
Banyak perusahaan mempunyai kebijaksanaan pembayaran bonus (premium)
di atas upah dasar untuk meminimumkar perputaran karyawan atau untuk
menarik para karyawan terbaik. Perusahaan-perusahaan lain mungkin juga
menetapkan kenaikan kompensasi secara otomatis bila indeks biaya hidup naik.

6. Kendala-kendala pemerintah
Tekanan-tekanan eksternal dari pemerintah dengan segala peraturannya

mempengarvhi penetapan kompensasi perusahaan. Peraturan upah minimum.
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upah kerja lembur, dan pembatasan umur untuk tenaga kerja anak-anak
merupakan beberapa contoh kendala kebijaksanaan kompensasi yang berasal

dari Pemerintah.

¢. Indikator — indikator kompensasi
Indikator — indikator kompensasi menurut Simamora (2004) diantaranya :

1. Upah dan gaji
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jant Upah merupakan basis
bayaran yang kerapkali digunakan bagi pékerja-pekerja produksi dan
pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan,
atau tahunan.

2. Insentif
Insentif adalah tambahan kompersasi di atas atau di luar gaji atau upah yang
diberikan oleh organisas},

3. Tunjangan
Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang
ditanggung” perusahaan, program pension, dan tunjangan lainnya yang
berkaitan dengan hubungan kepegawaian.

4. Fasilitas
Contoh-contoh fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti mobil perusahaan,
keanggotaan klub, tempat parkir khusus, atau akses ke pesawat perusahaan
yang diperoleh karyawan. Fasilitas dapat mewakili jumliah substansial dari

kompensasi. terutama bagi eksekutuf yang dibayar mahal.
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d. Jenis-jenis Kompensasi
Simamora (2004) membedakan kompensasi menjadi dua macam, Yyaitu

kompensast langsung dan kompensasi tidak langsung.

a). Kompensasi Langsung
Kompensasi langsung merupakan penghargaan yang diterima karyawan dalam
bentuk uang. Kompensasi langsung dapat berupa upah, ©aji, insentif, dan
tunjangan-tunjangan lain.
Dessler (2004) menjelaskan bahwa: “Kompensasi langsung adalah pembayaran
keuangan langsung dalam bentuk upah,/gaji, insentif, komisi dan bonus™.
Menurut Umar (2003), “Kompensasi langsung adalah segala sesuatu yang
diterima oleh karyawan dalam bentuk gaji/upah, insentif, bonus, premi,
pengobatan, asuransi dan Jainslain’yang sejenis yang dibayar oleh organisasi”
Menurut Nawawi (2005); “Kompensasi langsung adalah penghargaan atau
ganjaran yang<{djsebut gaji atau upah, yang dibayar secara tetap berdasarkan
tenggang ‘wakKtu yang tetap. Kompensasi langsung disebut juga upah dasar
yakni‘upah”atau gaji tetap yang diterima seorang pekerja dalam bentuk upah
bulanan (salary) atau upah mingguan atau upah tiap jam dalam bekerja (hourly
wage)”.
Kompensasi langsung yang terdiri dari:
1) Gaji
Definisi Gaji menurut Simamora (2004) dalam bukunya menjelaskan bahwa:

“Upah (wages) biasanya berhubungan dengan tarif gaji per-jam (semakin lama
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jam kerjanya, semakin besar bayarannya). Upah merupakan basis bayaran yang
kerap digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan (pekerja
kerah biru). Gaji (salary) umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan,
bulanan, dan tahunan (terlepas dari lamanya jam kerja).”

Pembayaran gaji dilakukan setiap satu bulan sekali dimana karyawan
menerima gaji berdasarkan tingkat jabatan, golongan, dan kontribusinya bagi
perusahaan. Pembayaran gaji yang merupakan wujud koifipensasi langsung
diharapkan mampu mewujudkan usaha dalam “mempértahankan dan
memotivasi karyawan agar bersemangat daldm/~bekerja sehingga tujuan
perusahaan tercapai.

2) Insentif

Jenis kompensasi lain yang dibenkan kepada karyawan sebagai imbalan atas
kerjanya adalah upah inséntif, Perusahaan menetapkan adanya upah insentif
untuk menghubungkan__ke¢inginan karyawan akan pendapatan finansial
tambahan dergan Kebutuhan organisasi akan peningkatan kualitas dan
kuantitas Kenjaiya.

MenurutsNawawi (2005) definisi upah insentif adalah: “Penghargaan atau
ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar produktivitas
kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaku-waktu”.

Manulang (1994), “Insentif merupakan alat motivasi, sarana motivasi, sarana

yang memberikan motif atau sarana menimbulkan dorongan”.
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3) Bonus

Jenis kompensasi lain yang ditetapkan perusahaan adalah berupa
pembenan bonus. Pemberian bonus kepada karyawan ini dimaksudkan untuk
meningkatkan produktifitas kerja dan semangat kerja karyawan.

Pengertian bonus menurut Simamora (2004) adalah “‘Pembayaran
sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerja”. Bonus diberikan
apabila karyawan mempunyai profitabilitas atau keuntufigan dari seluruh
penjualan tahun lalu. Penentuan besarnya pemberian banus adalah berdasarkan
kebijakan perusahan, tidak ada ketetapan yang' pasti inengena) bonus yang
diberikan.

Dessler (2004) menyatakan ‘bahwa” “Tidak ada aturan yang pasti
mengenai sistem perhitungan bonus dan beberapa perusahaan tidak memiliki
formula untuk mengembargkan dana bonus”.

Dalam pemberian_ bonus kepada karyawan. Perusahaan memberikan
bonus setiap tdhun dengan waktu yang tidak ditentukan, bisa di awal tahun,
pertengahan, ata0 akhir tahun. Besamya bonus yang ditetapkan adalah |
sampai, 2\kali gaji pokok karyawan.

b). Kompensasi Tidak Langsung

Kompensasi tidak langsung meliputi semua imbalan finansial yang
tidak tercakup dalam kompensasi langsung. Kompensasi tidak Jangsung
menurut Nawawi (2005) adalah “Program pemberian penghargaan atau
ganjaran dengan variasi yang luas, sebagai bagian keuntungan organisasi atau

perusahaan”.
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Menurut Handoko (2001), “Kompensasi tidak langsung adalah balas
jasa pelengkap atau tunjangan yang diberikan pada karyawan berdasarkan
kemampuan perusahaan”. Jadi kompensasi tidak langsung merupakan balas
jasa yang diberikan dalam bentuk pelayanan karyawan, karena diperlakukan
sebagai upaya penciptaan kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan.

Selanjutnya, Menurut Nawawi (2005) menggolongkan kompensasi
tidak langsung menjadi beberapa bagian yaitu:

1. Pembayaran upah untuk waktu tidak bekerja (time-0ff benefir), meliputi:
a. Istirahat on the job, terdiri dari:
(1). Periode Istirahat
(2). Periode makan
(3). Periode waktu cuti
b. Hari-hart sakit
c. Liburan dan cut
d. Alasan lgin/misal kehamilan, kecelakaan, upacara pemakaman.
2. Perlindungan ekonomis terhadap bahaya, meliputi:
a, Jaminan pembayaran upah dalam jumlan tertentu selama suatu periode
b. Rencana-rencana pensiun
c. Tunjangan hari tua
d. Tunjangan pengobatan
¢. Pembentukan koperasi atau yayasan yang mengelola kredit karyawan.
3. Program pelayanan karyawan, meliputi:

a. Rekreasi
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b. Kafetaria
c. Perumahan
d. Beasiswa pendidikan
e. Fasilitas pembelian
f. Konseling finansial dan legal
g. Aneka ragam pelayanan lain.
4. Pembayaran kompensasi yang ditetapkan secara legal.

Kompensasi tidak langsung yang digunakan “adalah perlindungan
ekonomis terhadap bahaya berupa tunjangan keselvatan, bayaran di luar jam
kerja (sakit, hari besar, cuti), dan programa pelayanan karyawan berupa
penyediaan fasilitas-fasilitas (kendaraariy sarana olahraga, sarana peribadatan)
dengan alasan ketiga item tersebut/scsuai dengan kondisi yang ada dalam
perusahaan, Kompensasi® tidak “langsung diberikan pada karyawan dalam
rangka menciptakan, kondisi kerja yang menyenangkan, dan memberikan
kepuasan pada_Karyawan schingga diharapkan karyawan merasa nyaman

bekerja dalam pérusahaan.

3. Teori Hubungan Antar Pegawai/Manusia
a. Pengertian Hubungan Antar Manusia
Hubungan antar manusia (interpersonal) adalah interaksi antara
seseorang dengan orang lain dalam situasi kerja dan dalam organisasi sebagai
motivasi untuk bekerjasama secara produktif, sehingga dicapai kepuasan

ekonomi, psikologis, dan social. Menurut Siagian (2007) hubungan antar
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manusia adalah keseluruhan hubungan baik yang bersifat formal maupun
informal yang perlu diciptakan dan dibina dalam suatu organisasi sedemikian
rupa sehingga tercipta suatu team work yang intim dan harmonis dalam rangka
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan.

Dalam arti luas (Keith Davis, 1989} hubungan antar manusia adalah
interaksi yang dilakukan oleh seseorang kepada orang lain dalam segala
situasi dan didalam semua bidang kehidupan, sehingga enimbulkan rasa
puas dan bahagia kepada kedua pihak. Pengertian hubungan antar manusia
dalam arti sempit adalah interkomunikasi yarg dilakukan oleh seseorang
kepada orang lain secara langsung bertatap’ miika dalam svatw organisasi kerja
(work organization) dan dalam berbagai\situasi kerja {(work situation) dengan
tujuan untuk menggugah kegairahan kenja dengan semangat Kerjasama yang
produktif serta dengan perasaan dan bahagia.

Berdasarkan-, peéndapat tersebut dapat ditarik  kesimpulan bahwa
pengertian huliupgan antar manusia adalah keseluruhan hubungan baik yang
bersifat formal maupun nonformal yang dilakukan seseorang kepada orang
lain dalam berbagai situasi kerja dengan tujuan untuk mengembangkan rasa
bahagia dan rasa puas, serta kegiatan untuk meningkatkan dan
mengembangkan hasil yang lebih produktif dan memuaskan.

Keith Davis (1989) Manfaat yang paling mendasar dengan adanya
hubungan antar manusia yang sehat dalam suatu organisasi adalah
meningkatkan produkitifitas kerja personil organisasi tersebut. Selain itu tujuan

hubungan antar manusia dalam organisasi sebenarnya dapat mencegah
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timbulnya konflik, terutama konflik interpersonal atau konflik antar pribadi
pada kantor yang biasanya dapat merugikan terhadap kelangsungan aktivitas
organisasi.

Tujuan hubungan antar pribadi (human relation) adalah saling terjadi
kepuasan antar yang terlibat dalam komunikasi, artinya interaksi komunikasi
berjalan dengan baik tanpa rintangan. Dalam melakukan proses interaksi
komunikasi manusia berusaha agar terjadi saling pengertian, saling
merasakan, saling menyadari kebututhan masing-masiftg batk-biologis maupun
psikologis. Hubungan antar manusia dapat terjadi dalam situasi dan kondisi
bermacam-macam serta berba_gai lapapgan “kehidupan, namun tujuannya
adalah kepuasan bersama antar pelaku komunikasi.

Menurut Rakhmat (2005) .hobungan interpersonal tidaklah bersifat
statis, tetapi selalu berubahy Untuk memelihara dan mepernteguh hubungan
interpersonal, perubahan “memeriukan tindakan-tindakan tertentu untuk
mengembalikdn Keseimbangan. Ada empat faktor yang amat penting dalam
memlihara keseimbangan ini : keakraban, kontrol, respon yang tepat, dan nada
emosional'yang tepat.

Keakraban merupakan pemenuhan kebutuhan akan kasih sayang.
Hubungan interpersonal akan terpelihara apabila kedua belah pihak sepakat
tentang tingkat keakraban yang diperlukan. Faktor yang kedua adalah
kesepakatan tentang siapa yang akan mengontrol siapa, dan bilamana. Factor
yang ketiga adalah ketetapan respon, artinya repon A harus diikuti oleh respon

B yang sesuai. Faktor keempat adalah keserasian suasana emosional ketika
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berlangsungnya komunikasi. Walaupun mungkin saja terjadi dua orang
berinteraksi dengan suasana emosional yang berbeda, tetapi interaksi itu tidak
akan stabil.

Faktor lain yang memelihara hubungan interpersonal adalah faktor
percaya, sejak tahap pertama dalam membina hubungan interpersonal percaya
sangat menentukan efektifitas komunikasi. Secara ilmiah percaya
didefenisikan sebagai mengandalkan perilkau orang untuk™“mencapai tujuan
yang dikehendaki, yang pencapainnya tidak pasti dan, dalam situasi yang
penuh resiko. Faktor lainnya adalah sikap yang snéngurangi sikap defensive

dalam komunikasi (sikap suportif).

b. Manfaat Hubnngan Antar Pegawai
Manfaat yang timbulbita adanya hubungan yang baik antar pegawai
adalah sebagai berikut :

a) Tidak terdapat konflik antar pegawai

b) Setliap pegawai bersemangat dan bergairah dlam menyelesaikan
pekerjaan yang menjadi tugasnya.

¢) Satu unit kerja akan memberikan hasil yang terbaik bagi proses
berikutnya untuk dikerjakan oleh unit kerja yang lain.

d) Setiap masalah dapat diselesaikan dengan penuh kekeluargaan.

¢) Pelaksanaan pekerjaan diliputi oleh suasana santai dan keakraban,
bukan Susana mencekam penuh ancaman.

f) Adanya saling menghargai dan percaya antar pegawai.
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Manfaat yang timbul bila adanya hubungan yang harmonis antara
pimpinan dengan pegawai adalah sebagai berikut :

a) Para pegawat menghormati dan menghargai kepemimpinan atasan

b) Atasan dianggap sebagai rekan kerja yang seluruh kebijaksanaannya
hatus didukung, bukan seorang majikan yang menakutkan.

¢) Adanya perhatian yang besar dari atasan terhadap permasalahan
bawahan untuk mencari jalan pemecahannya.

d) Adanya usaha dari atasan untuk memperlihatkan ketauladanan kerja
bagi para bawahan.

€) Para bawahan selalu merasa termoOtivasi untuk bekerja karena adnya
penghargaan atas prestasi.

f) Terjadinya peningkatan _kinefja kantor dari waktu ke waktu dalam
menghasilkan kingerja'yang menjadi tugas pokok dan fungsinya.
Berdasarkap-manfaat tersebut, maka hubungan kerja yang baik antara

pegawat dengan” pegawai dan antara atasan dengan bawahannya dapat
memotivasi pegawai untuk bekerja lebih giat sehingga secara otomatis dapat

mempernigaruhi kepusan kerja pegawai.

B. Kajian Penelitian Terdahulu.
1. Nurmiah (2003) dengan judul tesis : Analisis Dimensi Kualitas Pelavanan
Masyarakat terhadap Tingkat Kepuasan Masyarakar di Kecamatan
Bontoala Kota Makassar. Tujuan penelitian ini adalah (1) Untuk

menganalisis adanya hubungan dimensi kualitas pelayanan masyarakat
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yang terdiri dari reliability, responsiveness, assurance, empathy dan
tangible terhadap tingkat kepuasan masyarakat di Kecamatan Bontoala
Kota Makassar, (2) Untuk menganalisis dimensi kualitas keseluruhan
variabelpelayanan yang memiliki keeratan hubungan terhadap tingkat
kepuasan masyarakat di Kecamatan Bontoala Kota Makassar. Hasil
penelitian menunjukkan keseluruhan variabel bebas dimensi kualitas
pelayanan masyarakat mempunyai pengarauh simultan-yang signifikan
terhadap tingkat kepuasan masyarakat di Kecamatan  Bontoala Kota
Makassar. Hubungan tersebut terlihat dari‘kesesuaian yang ditunjukkan
dalam memberikan pelayanan, yang handal dalam reliability, bukti fisik
(tangible) yang tersedia, jaminan yang diberikan, tanggung jawab dan
perhatian (empathy). Berdasarkan hasil analisis Regresi Linier Berganda,
menunjukkan bahwareliability merupakan variabel bebas dimensi kualitas
pelayanan masyarakal yang memiliki pengaruh parsial yang signifikan,
tanpa méngabaikan variabel bebas lainnya yaitu responsiveness,
assurance, empathy dan tangible, yang juga berhubungan terhadap tingkat
kepuasan masyarakat di Kecamatan Bontoala Kota Makassar.

2. Haseng (2007) Analisis Karakteristik Pelayanan Publik Yang
Berpengaruh Terhadap Derajat Pelayanan Publik  pada Kantor
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Makassar. Analisis data yang
digunakan adalah secara deskriptif untuk menjelaskan data penelitian dan
deskripsi penelitian, sedangkan untuk menganalisis data kuantitatif

menggunakan alat analisis Regresi Linier Berganda. Hasil penelitian
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membuktikan bahwa karakteristik pelayanan berupa ragam keahlian,
identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik secara
simultan, berpengaruh signifikan positif terhadap derajat pelayanan publik
pada Kantor Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Makassar akan
meningkat dengan memberikan pelayanan yang sesuai dengan
karakteristik pelayanan publik. Dibuktikan dengan nilai koefisien korelasi,
di mana nilainya mendekati satu dan uji-F yang nilain¥asmendekati nilai
nol. Hasil penelitian menemukan bahwa karakteristik pelayanan umpan
balik yang berpengaruh dominan dan <signifikan terhadap derajat
pelayanan publik pada Kantor Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Makassar , yang berarti bahwa setiap publik yang dilayani membutuhkan
adalah umpan balik atas.pelayanan yang diterima dengan senantiasa
memperoleh  informasih atds pelayanan yang cepat, berkualitas,
bertanggungjawab “dan- memuaskan. Ini dibuktikan dengan nilai korelasi
partial yang mendekati satu, dan uji-t yang nilainya dibawah atau lebih
kecil dari nilai nol koma lima, tanpa mengabaikan variabel karakteristik
pelayanan publik lainnya yaitu ragam keahlian, identitas tugas,
signifikansi tugas serta otonomi pelayanan.

3. Any Werdhiastutie (2004} judul Tesis Pengembangan Model Data Base
Sebagai Penentuan Insentif Berbasis Prestasi Kerja Staf’ Administrasi Di
Lingkungan Rektorat Institut Teknologi Sepuluh Nopember Surabaya yang
bertujuan (1) Tujuan Umum adalah untuk mengembangkan suaiuv model

penentuan insentif berbasis prestasi kerja staf administrasi di iingkungan
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rektorat ITS dengan pendekatan sistem data base. (2) Tujuan Khusus yaitu
meneliti seberapa besar pengaruh disiplin kerja (presensi) kualitas kerja,
kemampuan kerja dan potensi terhadap prestasi kerja pegawai. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa variabel presensi, variabel kualitas kerja,
variabel kemampuan kerja dan potensi menpunyai pengaruh yang
signifikan secara bersama-sama terhadap prestasi kerja, sedangkan
perubahan variabel prestasi kerja disebabkan oleh perubahan variabel
presensi, variabel kualitas kerja, variabel kemampuan Kerja dan potensi
menpunyai pengaruh yang signifikan secard bérsama-sama. Berdasarkan
uji t yang telah dilakukan maka variabel presensi, kamampuan kerja dan
potensi mempunyai pengaruh secara‘parsial terhadap prestasi kerja, hal ini
dapat dilihat dari nilai tingkat signifikan presensi, kemampuan kerja dan
potensi, sedangkan (kualitas’ kerja tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap prestasi kerja. Berdasarkan hasil analisis statistik maka
dapat dibGat” model penentuan insentif yang didasarkan atas presensi
berdasarkan prestasi kerja dengan menggunakan pendekatan sistem data
baser Dengan aplikasi sistem data base akan mempermudah petugas
keuangan dalam menentukan besarnya insentif yang diterima pegawai
setiap bulannya sesuai dengan prestasi kerja dengan tepat dan adil.

4. Rumonda Bulan A. loebis (2009) dengan judul Pengaruh Pemberian
Insentif dan Kepuasan Kerja Terhadap Preiasi Kerja Karvawan Balai
Yasa Pulo Brayan PT. Kereta Api Medan hasil penelitian ini menunjukkan

bahwa peningkatan prestasi kerja karyawaan di Balai Yasa Pulo Brayan
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PT. Kereta Api Medan dipengaruhi oleh adanya pemberian insentif. Hal
ini berarti prestasi kerja karyawan akan semakin tinggi apabila semakin
banyak insentif yang diberikan kepadanya, sehubungan dengan hal
tersebut, untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan, perusahaan
mengotimalkan pemberian insentif kepada karyawan dan juga
mengoptimalkan target prestasi yang hatrus dicapai karyawan sehingga
kinerja perusahaan akan terus membaik untuk masa-imasa yang akan
dating. Untuk itu perusahaan dan manajemen peria, untuX selalu mengkaji
ulang program pemberian insentif, cara ‘perhitungan dan ketepatan
pembayaran serta hal-hal yang berhubungan dengan pemberian insentif.
Hasil penelitian juga menunjukkan ‘bahwa pemberian insentif dan
kepuasan kerja memiliki peran dajam meningkatkan prestasi kerja seorang
karvawan.

5. Lia Ulfayani 2007)/ melakukan penelitian yang berjudul Komunikasi
Antar Pribadi, dan Peningkatan Motivasi Kerja Karyawan di PT.
Pertaming /'UPms-1 Medan. Penelitian ini menunjukkan terdapat
hubupgan positif komunikasi antar pribadi oleh pimpinan dengan
karvawan PT. Pertamina UPms-1 Medan, dengan demikian apabiia
pelaksanaan komunikasi antar pribadi oleh pimpinan terus ditingkatkan
akan diikuti peningkatan motivasi kerja karyawan di PT. Pertamina Upms-
1 Medan.

6. Penelitian yang dilakukan oleh Parvin and Kabir (2011) dengan judul

penelitian FACTORS AFFECTING EMPLOYEE JOB SATISFACTION
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OF PHARMACEUTICAL SECTOR. Studi ini mencoba untuk
mengevaluasi kepuasan kerja karyawan di perusahaan farmasi. Perusahaan
Farmasi yang dipilih untuk penelitian karena mereka sedang mengalami
ekspansi lanjutan. Dalam rangka untuk mendapatkan keunggulan
kompetitif dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan yang dramatis,
penting bagi mereka untuk mencapai efisiensi manajemen dengan
meningkatkan kepuasan karyawan dalam organisasi.("Qleh karena ity
penelitian ini terutama dilakukan untuk menyelidiki, tentang pentingnya
faktor-faktor seperti kondisi kerja, gaji ddn /promosi, keamanan kerja,
keadilan, hubungan dengan rekar , kerja dan supervisor dalam
mempengaruhi kepuasan kerja. Makalah ini menyajikan diagnosis
komprehensif kepuasan kerja indeks bisnis farmasi, faktor penyebab
ketidakpuasan & saran untuk memperbaiki mereka. Studi ini berfokus
pada faktor-faktor kepuasan kerja dan dampaknya terhadap kepuasan kerja
keseluruhan Karyawan. Penelitian yang dilakukan ini juga menyelidiki
dampak dari jenis farmasi, pengalaman kerja, usia, dan perbedaan jenis
kelamin pada sikap terhadap Kepuasan kerja. Adapun hasil penelitian yang
dilakukan oleh Parvin dan Kabir menunjukkan bahwa gaji, efisiensi dalam
pekerjaan, pengawasan pinggiran, dan hubungan rekan kerja adalah faktor
yang paling penting yvang berkontribusi pada kepuasan kerja. Keseluruhan
kepuasan kerja karyawan di sektor farmasi adalah pada tingkat positif.
Sifat operasi bisnis, budaya kerja dan tingkat kepuasan kerja telah

mengalami perubahan besar bagi perusahaan farmasi. Laporan penelitian
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ini menyoroti beberapa masalah ini dan menyajikan gambaran tentang
tingkat kepuasan kerja antara karyawan perusahaan farmasi. Hal ini juga
mengidentifikasi isu-isu unik kepuasan kerja di perusahaan.

7. Dalam jumal yang ditulis oleh Zoubi (2012) dengan judul THE SHAPE
OF THE RELATIONSHIP BETWEEN SALARY AND JOB
SATISFACTION: A FIELD STUDY, mercka mengemukakan bahwa
Banyak manajer dan praktisi yang bekerja di pemerifitahan atau sektor
swasta percaya bahwa cara ajaib untuk meningkatkan” kepuasan kerja
adalah untuk meningkatkan gaji dan tunjangan-keuangan. Para karyawan
juga berbagi ide-ide ini, percaya babiva‘kenaikan gaji akan benar-benar
meningkatkan kepuasan kerja, yang, akan merefleksikan motivasi untuk
bekerja dan meningkatkan_tingkat kinerja manusia atau kualitas produk
atau jasa. Hasil penelitiannya menyebutkan bahwa pekerjaan untuk
sebagian karyawan tidak hanya semata sumber uang, tetapi juga harus
memperhalikan, situasi lingkungan pekerjaan lain. Maka, gaji bukanlah
buah “kebahagiaan dengan sendirinya. Banyak Kkerangka teoritis telah
ditulis“tentang kepuasan kerja dan penyebabnya. Namun, tidak satupun
dari mereka telah menunjukkan faktor tunggal yang akan meningkatkan
tingkat kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa
kombinasi faktor fisik dan psiko-sosial yang harus diperkaya ke tingkat
tertentu untuk bias menciptakan pengaruh kepuasan kerja.

8. Selanjutnya Nazir et all (2012) dalam jumalnya dengan judul A STUDY

OF FACTORS AFFECTING JOB SATISFACTION (EVIDENCE
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FROM PAKISTAN). Dalam penelitiannya menguji kekuatan yang
mempengaruhi kepuasan dalam sitvasi dan kondisi yang berbeda. Menurut
mereka Kepuasan merupakan fenomena dinamis dan sikap dan perilaku
yang mengevaluasi / peran pekerjanya di tempat kerjanya disebut sebagai
kepuasan kerja. Organisasi prihatin tentang kepuasan kerja dan
menganggapnya sebagai faktor yang sah dipengaruhi oleh nilai-nilai
kemanusjaan yang kuat. Penelitian ini hanya bertujuan Uintuk mempelajari
faktor yang berbeda (kondisi kerja, gaji dan‘“tumjangan, jam kerja,
hubungan pegawai dan signifikansi kerja) mesmpengaruhi kepuasan kerja.
Data primer (ukuran sampel = 324} dikumpulkan dari karyawan di
beberapa perusahaan Pakistan. Suatu hubungan kepuasan kerja dengan
gaji, kondisi kerja, promosi_dan/kewenangan terungkap dalam penelitian
ini melalui analisis «fegresiberganda. Seperti ditunjukkan dalam hasil
penelitian ini, kondisi kerja vang lebih signifikan berhubungan dengan
kepuasan Kerja daci gaji, promosi. manfaat dan kewenangan. Penelitian ini
mendukung adanya hubungan antara kepuasan kerja dan faktor-faktor
yang Secara efektif memprediksi tingkat kepuasan. Hasil staiistik
menunjukkan bahwa variabel independen seperti gaji & Manfaat, promosi,
kondisi kerja, dan kewenangan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan,
maka sekaligus mendukung pernyataan dalam hipotesis penelitian. Stud;
juga mengungkapkan bahwa peran lingkungan kerja merupakan faktor
dominan yang mempengaruhi tingkat kepuasan. Jadi, jika aspek ini

difokuskan dan dibahas dalam usaha organisasi untuk meningkatkan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



36
41636.pdf

tingkat kepuasan karyawan yang pada gilirannya menyebabkan
peningkatan Kinerja. Semua variabel lain yang mempengaruhi kepuasan
kerja namun dampaknya marjinal. Secara singkat dapat disimpulkan
bahwa temuoan penelitian tidak hanya telah mendentifikasi faktor-faktor
yvang mempengaruhi kepuasan kerja, tetapi juga menemukan bahwa
kondisi pekerjaan berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.
9. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Shagufta Sarmwar And James
Abugre dalam jurnalnya dengan judul The Influence of Rewards and Job
Satisfaction on Employees in the Service Indusiry (2013) yvang mana
penelitian ini menetiti hubungan antara, manfaat karyawan, dan dimensi
kepuasan kerja mereka di sektor\jasa. Mereka berhipotesis bahwa
penghargaan memainkan ¢-peran’penting dalam kepuasan karyawan,
sehingga meningkatkan\kepuasan dan loyalitas pelanggan. Dengan
demikian perap~kepuasan pekerjaan dan manfaat diteliti dengan sampel
dari pekerja di dud organisasi swasta besar Ghanra. Implikasi dari kepuasan
kerja_terhadap kepuasan dan loyalitas pelanggan terhadap organisasi.
Kuesioner dibangun. diuji dan diberikan kepada total 110 subyek di dua
organisasi swasta. 104 hasil survei dapat digunakan dan dianalisis dengan
microsoft excel untuk menguji hipotesis penelitian. Temuan menunjukkan
bahwa penghargaan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan secara
positif. Selain temuan juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan
merangsang kesetiaan mereka kepada organisasi. Namun, tingkat yang

sangat tinggi dari ketidakpuasan karyawan tercatat untuk gaji karyawan
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dan jumlah pekerjaan yang mereka lakukan. Hasil penelitian menyoroti
peran kepuasan kerja karyawan dan tanggung jawab organisasi dalam
membina prakieck HRM berkualitas baik di sektor jasa, dan menawarkan
jalur alternatif dalam kepuasan dan kinerja karyawan. Hasil ini menambah

bukti bahwa praktik HR mempengaruhi hasil bisnis daripada sebaliknya.

10. Selanjtunya penelitian yang dilakukan oleh Hsin-Hsi Lai dalam jurmnalnya
tahun 2011, dengan judul The influence of compensation system design
on employee satisfaction, Selama bertahun-tahun,” usaha kecil dan
menengah telah menjadi basis pembangunan ekonomi di Taiwan. Namun,
dengan perkembangan ekonomi dalam égert yang terbatas, kenaikan
biaya tenaga kerja dan teKanan berat dari lingkungan operasional
internasional, usaha kegil @an menengah sekarang menghadapi banyak
kendala karena kapasitas’ rendah. Banyak pemilik usaha kecil dan
menengah telahgnenyatakan pendapat bahwa tanpa pengembangan sumber
daya manusiay Keberlanjutan ekonomi perusahaan mereka akan terancam.
Studi-terdahulu pada model manajerial sebagian besar memperlakukan
perusahaan besar sebagai subyek. Namun, bisakah sistem kompensasi
usaha kecil dan menengah mengikuti model kesuksesan yang sama? Oleh
karena itu, peneiitian in1 memperlakukan usaha kecil dan menengah
sebagai subyek, dan bemiat untuk mengembangkan desain sistemn
kompensasi sukses uptuk manajemen sumber daya manusia dan
pengembangan dalam untuk meningkatkan kepuasan karyawan. Hasil

analisis empiris menunjukkan korelasi positif antara kepuasan karyawan
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dan gaji berbasis kinerja pekerjaan, gaji berbasis keterampilan dan gaji
berbasis kinerja. Selain itu, beberapa variabel demografis mengungkapkan
efek moderat pada hubungan ini.

11. Selanjutnya E.J. Lumley, M. Coetzee, R. Tladinyane & N. Ferreira (2011)
dalam jurnalnya yang berjudul Exploring the job satisfaction and
organizational commitment of employees in the information technology
environment, yang mengeksplorasi hubungan antard-kepuasan kerja
karyawan (yang diukur dengan Kepuasan Kerja) dan‘komitmen organisasi
(yang diukur pada Skala Komitmen Organisasijy.\Penelitian ini merupakan
sebuah survei cross-sectional yang dilakukan dengan sampel dan 86
karyawan di empat perusahaan teknologi informasi di Afrika Selatan.
Hasil Penelitian menunjukan korelasi dan analisis regresi bertahap
mengungkapkan sejumlah signifikan hubungan antara dua varabel.
Dinyatakan bahwa hasil temuan dapat digunakan untuk meningkatkan
praktik organisasi’untuk retensi anggota staf dalam informasi teknologi
lingkungarn. Keseluruhan t¢émuan sttidi menambabh literatur reténsi tentang
bagaimana kepuasan kerja individu yang bekerja di lingkungan TI
berkaitan dengan tingkat komitmen terhadap organisasi. Dalam istilah
praktis, diperoleh dari mengamati hubungan antara faktor-faktor kepuasan
kerja yang spesifik dan afektif dan komitmen normatif peserta mungkin
berguna dalam daya tarik, seieksi, penempatan, pengembangan dan reward
dan remunerasi karyawan berbakat di lingkungan IT. Hasil penelitian juga

menunjukkan bahwa untuk menciptakan lingkungan kerja yang
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mendorong orang untuk tinggal dengan masing-masing organisasi,
manajer perlu meninjau prakiek gaji yang ada sehingga dapat menawarkan
ada dirasakan keadilan dalam pembayaran gaji, memberikan tugas-tugas
pekerjaan yang menantang dan bermakna, dan menumbuhkan sikap positif

terhadap hubungan dengan rekan kerja.

C. Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konseptual yang dikemukakan distsun)atas dasar teori-teori
yang dikemukakan pada landasan teori dengan mglihat pengaruh pemberdayaan
sumber daya manusia terhadap kepuasan kerjia _pegawai pada Dinas Pendidikan
Pemuda dan Olahraga Kota Tual serta“menganalisis faktor-faktor yang berkorelasi
terhadap kepusan kerja seperti :\ Peémberian Kompensasi (X1) dan Hubungan
Antar Pegawai (X2)

Dimana kepuasan ~kerja pegawai dalam melaksanakan pelayanan
masyarakat adalah mérupakan vartabel dependen (Y). yang merupakan hasil dari
pengaruh.operational variabei-variabel independen (X, X7) tersebut,  Selanjutnya
untuk ‘mermudahkan pemahaman dari gambaran tersebut, maka ditunjukkan model

kajian yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40
41636.pdf

Pemberian
Kompensasi {X1)

Kepuasan Kerja

(¥}

Sy

Hubungan Antar
Pegawai (X2)

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
D. Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah, .Kajian teoritis dan kajian empiris yang
relevan maka diajukan hipotesis penélitian sebagai berikut :
1. Pemberian Kompenéasi berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan
kerja pegawai-pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kota Tual.
2. Hubupgan” Antar Pegawai berpengaruh secara langsung terhadap
kepuasan kerja pegawai pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga

Kota Tual.

E. Defenisi Operasional
a. Kepuasan Kerja: Suatu kondisi psikologis pegawai yang merasakan
kepuasan dalam bekerja. Adapun indikator variabe! kepuasan kerja adalah

sebagai berikut:
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As’ad yang dikutip oleh Komara (2001) menyimpulkan bahwa faktor
yang membentuk kepuasan kerja karyawan adalah: Perasaan psikologis
pegawai yang puas dengan pekerjaan yang dilakukan, perasaan
menyenangkan atas pekerjaan yang dibuat, perasaan bersemangat untuk
bekerja, dan perasaan kenikmatan dalam bekerja.

b. Kompensasi: Besaran hak atau imbalan yang diberikan dan diterima oleh
pegawai dalam bentuk uang maupun non uvang Yyang'diterima pegawai
atas pekerjaan yang dikerjakan dan tingkat pencapaiannya. Kompensasi
yang diterima pegawai berupa Gaji, Tunjangan pegawai, Honorarium,
uang lembur, fasilitas penunjang kerja, perhatian dan penghargaan yang
diberikan pimpinan. Adapun indikator variabel kompensasi adalah
sebagai berikut;

(Heidjrachman ‘yang dikutip oleh A. A Anwar Prabu
Mangkunegara;~2002) yaitu: Finansial, penghargaan dan perhatian, serta
fasilitas pendnjang aktivitas kantor

¢. Hubungan dntar Pegawai: Suatu keadaan atau kondisi hubungan antara
pegawai dalam berkomunikasi dan melaksanakan tugas yang merupakan
pekerjaannya maupun tugas tambahan yang diberikan kepadanya.
Adapun indikator yang dipakai Variabel hubungan Pegawai adalah
sebagai berikut:

Menurut Rakhmat (2005) hubungan interpersonal tidaklah bersifat
statis, tetapi selalu berubah. Untuk memelihara dan meperteguh hubungan

interpersonal. perubahan memerlukan tindakan-tindakan tertentu untuk
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mengembalikan keseimbangan. Ada empat faktor yang amat penting
dalam memlihara keseimbangan ini : keakraban, kontrol, respon yang

tepat, dan nada emosional yang tepat.
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BAB 1IN

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga Kota Tual, dengan Jenis penelitian adalah Explanatory Research
yaitu penelitian yang akan dilakukan melalui survey uiituk menjelaskan
adanya pengaruh antara variabel terikat (dependent) dan” variabel bebas
{independent) dan melalui pengujian hipotesis,/dengan subjek penelitian

adalah Pegawai Dinas Pendidikan dan Olahraga Kota Tual.

B. Popuiasi dan Sampel
Berdasarkan desaim, penelitian ini, maka yang menjadi Populasi
dalam penelitian ini, adalal pegawai kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan
Olahraga Kota Tual sebanyak 53. Berdasarkan populasi penelitian yang ada,
maka diketahui” populasi tidak melebihi 100 responden, untuk itu sampel

yang'menjadi responden dalain penelitian ini adalah sebanyak 53 responden

C. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data
1) Data kuantitatif, yaitu data yang dinyatakan dalam bentuk angka-angka

yang dapat dihitung. Dalam penelitian ini yang termasuk dalam data
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kuantitatif adalah data jumlah pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga Kota Tual.

2) Data kualitatif, yaitu data yang tidak dinyatakan dalam bentuk angka-
angka. Dalam penelitian ini yang termasuk data kualitatif adalah lokasi
penelitian, struktur organisasi dan gambaran umum keberadaan Dinas

Pendidikan Pemuda dan Olahraga kota Tual

2. Sumber Data
a) Data primer yaitu data-data yang diperoieh iangsung di lapangan yang
berasal dari jawaban kuesioner yang diberikan dan wawancara dengan
Pimpinan dan pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kota
Tual,
b) Data sekunder yaitu“data yang diperoleh dalam bentuk kepustakaan
yang berisikan laridasan teori dan teknik analisa serta hal-hal lainnya

yang berkubungan dengan penelitian.

D. Metode Pengumpulan Data
1. Kuesioner, yaitu mengajukan beberapa pertanyaan secara terstruktur
kepada responden sehingga diperoleh informasi yang akurat.
2. Wawancara, yaitu melakvkan tanya jawab secara langsung sehingga

diperoleh data pendukung.
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3. Kepustakaan, yaitu dilakukan dengan memperoleh data melalui buku-
buku, dokumen dan literatur yang berhubungan dengan masalah yang

diteliti.

E. Metode Analisis
1. Metede Pengujian Data
a. Uji Validitas

Validitas suatu alat ukur adalah apakah suatu alat ukur dapat
mengukur apa yang sebenamya ingin_diukup (Coopre dan Schindier,
2003). 1)ji validitas dilakukan dengan menganalisis valid tidaknya sub
variabel yang digunakan sebagai‘pengukuran dan selanjutnya dari sub
variabel yang valid dilakukan” analisis butir dan melihat butir yang
valid melalui pengpupdan program. Selanjutnya untuk menguji
validitas setiap kenstruk, dalam hal ini convergent validity digunakan
confirngiory factor analysis (CFA).

Pengukuran convergent validity suatu instrument riset
dikatakan memenuhi convergent validity jika nilai loading setiap item
atau indicator terhadap konstruk yang diukurnya adalah > 0.4. Hair et
al. (1998) rule of thumb menyatakan bahwa penerimaan skor factor
loading adalah > 0.4 dan secara tegas mengukur konstruk.

Menurut Sambas dan Maman (2007) untuk menafsirkan hasil
uji Validitas kriteria yang digunakan adalah denga membandingkan

nilai r hitung dengan nilai r table, dimana jika nilai r hitung > r table
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maka item pertanyaan dikatakan Valid. Nilai r hitung dapat dilihat
pada output SPSS pada bagian Corrected item total correlation dan
nilai r table dapat dilihat pada a = 5% dan db=n - 2,
b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas dari suatu pengukuran mencerminkan apakah
suatu pengukuran terbebas dari kesalahan (error) sehingga akan
memberikan hasil pengukuran yang konsisten pada~kondisi yang
berbeda dan pada masing-masing butir dalam instrament (Sekaran,
2003). Dalam hal ini reliabilitas konstruk diukur’dengan menggunakan
item to total correlation dan Cropibgch’s /Alpha, yang mencerminkan
konsistensi internal suatu alat ukur. Rules of thumb yang digunakan
adalah item fo total corpelation’ masing-masing butir harus lebih besar
dari 0,5.sedangkan Crowbach’s Alpha harus lebih besar dari 0,7,
meskipun nifaj 0,6/masih dapat diterima (Hair et al. 1998). Pengukuran

reliabilitag dilakukan untuk masing-masing konstruk secara terpisah.

2. UphAsumsi Klasik
a. Persyaratan Normalitas
Pengujian Normalitas data bertujuan untuk menguji apakan dalam
model regresi variable pengganggu atau residual memiliki distribusi
normal (Ghozali, 2005). Uji F dan Uji 1" mengasumsikan bahwa nilai
residual terdistribusi secara normal. Apabila asumsi itu tidak terpenuhi

maka uji statistik tidak valid untuk jumlah sampel yang kecil. Cara
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yang dipergunakan untuk menguji normalitas data dalam penelitian ini
adalah dengan menggunakan uji non paramerric kolmogorof-Smirnov

test.

b. Uji Muitikolinieritas

Syarat tidak terjadinya multikolinieritas, dengan variabel bebas

lebih dari satu adalah :

1) Nilai Tolerance dalam Coflinearity Statistic adaiah 0 < Tolerance
<1
2) Nilaj VIF <10
Pengujian ini dimaksud untuk-mengetahui ada atau tidak terjadi
multikolinieritas antar Vagiabel bebas .
¢. Uji Heteroskedastisitas
Pengujian/heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah
dalam niodel regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lainnya (Ghozali, 2005). Jika varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yanglain tetap. maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Cara
yang dipergunakan untuk uji heteroskedastisitas adalah dengan
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen)
yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Jika ada pola tertentu

maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas (Ghozali 2005)
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3. Analisis Data
1. Regresi Berganda

Menurut Ridwan (2005) analisa regresi berganda adalah suatu
alat analisis peramalan nilai pengaruh dari satu variabel bebas atan
lebih terhadap variabel terikat untuk membuktikan ada atau tidaknya
hubungan fungsi atau hubungan kausal antara dua variabel bebas atau
lebih dengan satu variabel terikat. Rumus yang ‘digunakan dalam
persamaan regresi linier berganda sebagai berikut

Y =a+bi.X,+bp.X2

Dimana :
Y = Kepuasan Kerja
a = Konstanta

by...by= Keefisien'Variabel Bebas (X,...X3)
X, = Pernberian Insentif

Xy » = Hubungan Antar Pegawai

2.5 Uji'Hipotesis
a. Ujit (Uji Parsial)
Uji t dilakukan untuk menguji apakah semua variabel bebas
secara parsial dapat memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap variabel terikat. Uji t juga dapat digunakan untuk menguji

variabel bebas mana yang paling dominan mempengaruhi variabel
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terikat. Uji parsial dengan rumus Rangkuti dan Freddy (2002:166)

sebagai berikut :

b

thitung =
Dimana :
t tung = Hasil Pengujian
b = Koefisien regresi parsial
sb = Standar error b
Kriteria Pengambilan Keputusan.
a. Jika thiung > tabet maka Ho ditolak.
Artinya variabel Pemberian ‘Kompensasi (X,;), Hubungan Antar
Pegawai (X,), secara_parsial dapat memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap| Kepuasan Kerja (Y).
b. Jika thyme < tunermaka Ho diterima.
Artinyd yariabel Pemberian Kompensasi (X;). Hubungan Antar
Pegdwai (X), secara parsial tidak dapat memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y).
b. Uji F (Uji Simultan)
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh semua variabel
independent secara keseluruhan terhadap variabel depedent. Rumus
uji simultan menurut Rangkuti dan Freddy (2002:165) sebagai

berikut: F=__R®/k

(1-RY/{N-k—-1)

Dimana :
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F = Rasio

R’ = Koefisien determinasi
N = Jumlah sampel

k = Jumlah variabel bebas

Kriteria Pengambilan K eputusan.

. Jika Fhiung > Fabel maka Ho dan H, diterima.
artinya variabel Pemberian Kompensasi (X}, "Hubungan Antar
Pegawai (X;), secara simultan dapat“memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap Kepuasan/Kena (Y).

d. Jika Fhiung < Fabe maka Ho’dan Hyditolak.
Artinya variabel Pembenan Kompensasi {X;), Hubungan Antar
Pegawai (X»),c~secara” simultan tidak dapat memberikan

pengaruh yang.sighifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y)
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BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

S.1. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian, maka kesimpulan dari penelitian ini adalah
sebagai berikut:

1. Kebijakan kompensasi yang diterapkan pada kantor Dinas Pendidikan
Pemuda dan Olahraga dipersepsikan baik oleh“pegawai, dan terbukti
bahwa kompensasi berpengaruh kepuasan Kerja pegawai. Artinya dengan
adanya kebijakan kompensasi yang baik ‘pada kantor Dinas Pendidikan
Pemuda dan Olahraga kota Tual, Vang sesuai dengan peraturan yang
berlaku dan dibayar tepat¢waktu maka dengan sendirinya pegawai akan
termotivasi untuk bekerja “dengan baik dan kemudian akan sangat
mempengaruhiskepuasan kerja pegawai pada kantor Dinas Pendidikan
Pemuda dan” Olahraga Kota Tual. Sistim kompensasi yang sudah
dipersepsikan  baik ini perlu terus dijalankan dan dijaga
kesinambungannya, sehingga pegawai akan tetap merasa dihargai dan
diperhatikan serta merasa puas dan pada akhirnya kinerja mereka akan

terus meningkat.

(B4

Hubungan antar Pegawai merupakan faktor sosial kehidupan di kantor
Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kota Tual yang dipersepsikan

baik oleh Pegawai dan terbukti bahwa hubungan antar pegawai
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berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Artinya hubungan yang
terjalin dengan baik dan harmonis dalam lingkungan kerja pada kantor
Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kota Tual akan membuat
pegawai nyaman untuk bersosialisasi dan bekerja, dan pada akhirnya akan
meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada kantor Dinas Pendidikan
Pemuda dan Olahraga Kota Tual. Kondisi hubungan antar pegawai yang
sudah baik dan harmonis ini harus tetap di jaga kelangStingannya, bahkan
terus dikembangkan dengan sikap saling menghermati’dan menghargai
dalam lingkungan kantor Dinas Pendidikafi, Pémuda dan Olahraga Kota
Tual sehingga iklim dan suasana kerja yang baik dapat tetap terjaga, dan
pegawai akan tetap menikmati pekerjaannya dan selalu puas dalam

bekerja.

5.2. Saran
Berdasarkan/ pembahasan dan kesimpulan, maka saran yang dapat di
sampaikan dalam peénelitian ini:

1., Pihak“pembuat kebijakan dan pengambil kebijakan pada kantor Dinas
Pendidikan dan Olahraga harus dapat memenuhi harapan pegawai atas
kompensasi yang layak atas pekerjaan yang sudah dilakukan. baik dari
segi finanseial maupun non finanseial berupa perhatian dan penghargaan
lainnya.

2. Pimpinan Kantor Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga harus dapat

menciptakan suatu Hubungan antar pegawai yang sejuk. dan haruslah tetap
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menjaga kondisi kekerabatan dalam bekerja, sehingga hubungan pegawai
dengan pegawai, pegawai dengan pimpinan kantor dapat tetap harmonis
dan akan sangat berpengaruh kepada kepuasan pegawai dalam bekerja.

3. Untuk penelitian selanjutnya, diharapkan agar dapat menyesuaikan
kembali keterbatasan kuisioner penelitian dengan lokasi dan objek
penelitian, dan menambahkan variabel lainnya sebagai variabel bebas
karena dari hasil penelitian ditemukan bahwa 19%, faktor lain
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, serta ‘menambahkan variabel
motivasi kerja pegawai sebagai variabel“\antara atau moderasi, dan
selanjutnya metnpergunakan metode” analisis jalur untuk mendapatkan
perhitungan hasil.

4. Kiranya penelitian ini¢wbermyanfaat dalam pengembangan ilmu
pengetahuan, khususayasdaiam pengembangan penelitian lanjutan dan
Pemerintah Kota J'ual’ dapat melakukan kebijakan-kebijakan dalam rangka
pemberiafi kémpensasi kepada para pegawai agar memberikan kepuasan
kerja_‘sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai dan juga terus
dilakukan penataan manajemen sumber daya manusia agar dapat

mewujudkan tata kepemerintahan yang baik.
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian

Petunjuk Pengisian: Beri tanda (X) pada kotak yang dianggap cocok

Responden

Jenis Kelamin :Laki-laki [
Perempuan [

Golongan

Tingkat Pendidikan  : SMA atau Sederajat [_]

Diploma ]
Sarjana ]
Pascasarjana 1]
Jabatan
Petunjuk Pengisian:

41636.pdigg

Pada bagian di bawah ini1 beri‘tanda (X) pada butir yang menurut anda paling sesuai dengan apa

yang anda rasakan saat 1ni.

Keterangan:

STS = Sangat Tidak Setuyju
TS = Tidak Setuju

N = Ragu-Ragu

S = Setuju

8§ = Sangat Setuju
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KOMPENSASI (X1)
NO PERNYATAAN o JAWABAN
STS TSN | S |SS
1 Imbalan yang saya terima sesuai dengan pekerjaan yang saya
kepakan.
2 | Gaji yang saya terima diberikan tepat waktu
3 | Saya mendapatkan pengakuan dari atasan saya atas hasil kerja
yang telah saya capai
4 | Saya mendapatkan penghargaan (dalam bentuk uang, barang,
dll) Apabila kinerja saya baik
5 | Tunjangan yang diberikan di luar gaji pokok menctikupi
kebutuhan saya.
6 | Kondisi kerja berupa fasilitas (kamar mandi,tempat ibadah, dll)
dan lingkungan dikantor im sangat menduking dan memadai
HUBUNGAN PEGAWAI (X2)
|NO PERNYATAAN SKOR
STS | TSN/ S |SS
1. | Teman kerja mémberikan dukungan yang cukup terhadap saya
2. | Ketika saya meminta teman melakukan pekerjaan tertentu,
pekerjaan tersebut selesai
3. | Saya menikmati bekerja dengan teman-teman di sini
| 4. | Saya bekerja dengan teman-teman yang bertangungjawabi
L 5. | Teman-teman disini dapat bergaul dengan baik satu sama lain
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NO

PERNYATAAN

SKOR

STS

TS| N

Saya puas dengan pekerjaan saya

2 | Saya memandang pekerjaan saya sangat menyenangkan

3 | Saya lebih menikmati pekerjaan saya dari pada waktu luang
saya

4 | Hampir setiap hari saya bersemangat untuk bekerja

5 | Saya sunguh puas dengan pekerjaan saya, karena saya dapat
membuat kemajuan disini

6. | Saya memperoleh kenikmatan yang nyata dalam pekerjaan saya
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Lampiran 2. Deskripsi Variabel

Kompensasi (X1)
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X1
Cumulative
Freguency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 2 338 38 38
3 25 47.2 47.2 50.9|
4 23 43.4 43.4 94.3
5 3 57 57 100.0]
Total 53 100.0 100.0
X12
Cumulative
Frequency Percent | Valid#fercént Percem
Valid 2 1 1.9 1.9 1.9
3 10 1879 18.9 20.8
4 32 60,4 60.4 81.1
5 10 18.9 18.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
X13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 3 57 57 5.7
3 21 39.6 396 45.3)
4 23 434 43.4 a3.7
5 6 1.3 1.3 100.0]
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X13
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 3 57 57 57
3 21 39.6 39.6 453
4 23 434 43.4 88.7
5 6 1.3 11.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
X14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 5 9.4 9.4 9.4
3 26 49.1 49.1 58.5
4 22 415 41.5 100.0
Total 53 100.0 100,0
X15
Curnulative
Frequency | PerCenty | ¥alid Percent Percent
Vatid 3 29 54.7 547 547
4 20 37.7 37.7 92.5
5 4 7.5 7.5 100.0
Total 53 100.0 100.0
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X16
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 2 38 3.8 3.8
3 20 7.7 Ky 41.5
4 28 52.8 528 94.3
5 3 57 57 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1
Cumulative
Frequericy Pdreent Valid Percent Percent
Valid 25 1 19 1.9 1.9
2.6666666666666665 4 75 7.5 94
2.8333333333333335 1 19 1.9 11.3
3.1666666666666665 8 151 15.1 26.4
3.3333333333323335 10 18.9 18.9 45.31
35 7 13.2 13.2 58.5
3.6666666666666665 4 7.5 7.5 68.0
4 1 1.9 1.9 67.9
4.166666666665667 8 15.1 15.1 BB.OF
4.333333333333333 9 17.0 17.0 100.0
Total 53 1000 100.0
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Hubungan antar Pegawai (X2)

x21
Cumulative
Frequency | Percemt | Valid Percent Percent
Valid 3 8 15.1 15.1 15.1
4 38 77 7 86.8
5 7 13.2 13.2 1000
Total 53 100.0 100.0
X22
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 14 26.4 26.4 26.4
4 25 472 472 736
5 14 264 264 100.0
Total 53 100.0 100.0
x23
Cumulative
Frequency |/ Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 9 17.0 17.0 17_0J
4 36 679 67.9 84.5
5 8 15.1 151 100.0
Total 53 100.0 100.0
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x24
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 10 18.9 18.9 18.9
4 34 64.2 64.2 83.
5 9 17.0 17.0 100.0
Total 53 100.0 100.0
X25
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 7 13.2 13.2 13.2
4 34 64.2 64.2 77.4
5 12 226 228 100.0
Total 53 100.0 1000/
Xz
Cumulative
Freguency, [~Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.4 oL 13.2 13.2 13.2
36 12 226 226 358
s 3 8.7 57 41.5
4 3 57 57 47.2
42 7 13.2 13.2 60.4]
4.4 20 37.7 37.7 981
4.6 1 1.9 1.9 100.01
Total 53 100.0 100.0
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Kepuasan Kerja (Y)
Y11
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 13 24.5 24.5 245
4 32 60.4 60.4 84.9
5 8 151 151 100.0,
Total 53 100.0 1000
Y12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Pefcerit
Valid 3 9 17.0 17.0 17.0r
4 32 60.4 60-4 77.4
5 12 228 22:6 100.0]
Total 53 100.0 100.0
Y12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 9 17.0 17.0 17.0
4 31 58.5 58.5 75.5
5 13 24.5 245 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Y14
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 10 189 18.9 18.9
4 38 n7 7.7 90.6
5 5 9.4 9.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y15
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 10 18.9 18.9 189
4 34 64.2 64.2 83.0
5 9 17.0 170 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y16
Cumulative
Frequencys | “Rercent | Valid Percent Percent
Valid 3 10 18.9 18.9 18.9
4 35 66.0 66.0 84.9
5 8 15.1 15.1 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Y1t
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percem Percent
Valid  3.3333333323333335 1 1.9 19 1.9
35 12 226 226 245
3.6666666656666665 g 17.0 17.0 41.5
3.8333333333333335 3 5.7 57 472
4.166666665666667 6 1.3 1.3 58.5
4.333333333333333 17 321 321 90.6
45 5 94 9.4 100.0
Total 53 100.0 10,0
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Lampiran 3. Uji Validitas dan Reliabilitas

KOMPENSASI (X1)

Reliability Statistics

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Cronbach's
Alpha N of items
885 6
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
(11 3.5094 .66860 53
X12 3.9623 67830 53
X13 3.6038 76811 53|
IX14 3.3208 .64371 53
K15 3.5283 63862 53
X168 3.6038 66041 53
ltem-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance\if|'Commected Item- | Alpha if ltem
Item Deleted ltem Deletéd | Total Cormrelation Deleted
X11 18.0188 7.480 .699 .864
X12 17.5660 7.597 .649| .872
X13 17.8245 7.225 647 875
X14 18.2075 7.129 .B58 .840
X15 18.0000 7.538 724 .861
X16 17.9245 7.725 .633 875
Scale Statistics
Mean Varance | Std. Deviation | N of Items
21.5283 10.485 3.23802 6
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HUBUNGAN ANTAR PEGAWAI (X2)

Reliability Statistics
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Cronbach’s
Alpha N of ltems
.B70 5
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
X21 3.9811 53675 53
X22 4.0000 73380 53
X23 3.9811 57145 5
X24 3.981 60417 53
X25 4.0943 .59692 53
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if |Scale Varance/f.Cormrected ltem- | Alpha if ltem
ltem Deleted Itern Deleted /| Total Correlation Deleted
X21 16.0566 313 325 658
X22 16.037% 2.422 472 .598
x23 16.0566 2.939 .394 631
x24 16.0566 2.747 462 601
X25 15.8434 2. 747 A72 596
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of items
20.0377 4037 2.00923 5
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KEPUASAN KERJA {Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
712 6
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
Y11 3.90567 82831 5
Y12 4.0566 .63291 53
Y13 4.0755 .64597 53
Y14 3.9057 52857 53
Y15 3.9811 60417 53
Y16 39623 58711 53

ftern-Total Statistics

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Vanarice'if{ Corrected ltem- |  Alpha if ltem
item Deleted tem Deleled |Total Comelation Deleted
Y11 19.9811 3.903 A48 B71
Y12 19.8302 2836 473 663
Y13 19.8113 3.810 AB9 665
Y14 19.9811 4.403 .328 .704
Y15 19.9057 4.010 428 677
Y16 19.9245 3.879 513 652
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Dewiation | N of ltems
23.8868 5410 2.32594 6
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Lampiran 4. Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

Unstandardized
Residual
N 53
Normatl Parameters® Mean 4.0094
Std. Deviation 49183
JMost Extreme Differences  Absolute .160]
Positive 133
Negative - 60
Kolmogorov-Smirmov Z 1.165
Asymp. Sig. (2-tailed) 133

a. Test distnbution is Normal.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

41636.pghq



41636.pglf;

Lampiran 5. Uji Multikolinieritas Data

Uji Multikolinieritas

Variabel Independen Tolerance Vriance Inflation Factor
VIF
Kompensasi (X1) 0,493 2,029
Hubungan antar Pegawai (X2) 0.493 2,029
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Lampiran 6. Uji Autokorelasi Data

Scatterplot

Dependent Variable: Y1

a a
- %o
3 o S
e o o o, i
® o
oc a Qg ©
e o7 %, % o, o
N
= (0.9 o
S -1 °
=3 o Q
& o
[
o o
L.
° o
[t
°y o
o

_4-

1 1 ¥ L T
-2 -1 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Lampiran 7. Qutput Regresi Berganda

Model Summary

41636.pdf3

Adjusted R Std. Error of the
Mcdel R R Square Square Estimate
1 .9007 810 802 17249
a. Predictors: (Constant), X2, X1
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Big.
1 Regression 6.327 2 3.163] 108.330 .000°
Residual 1.488 50 030
Total 7.814 52
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Yariable: Y1
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statislics
Madet B Std. Ermror Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) .659 240 2.744 008
X1 222 .063 308 3513 .001 493 2.02¢
X2 630 .085 653 7.434 .0c0 493 2.02¢
a. Dependent Vanable: Y1
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Lampiran 8. Uraian Tugas
Mengacu pada Peraturan Walikota Tual Nomor 42 Tahun 2009 tentang Uraian
Tugas Jabatan Struktural Organisasi dan Tata Kerja Dinas Daerah Kota Tual, maka

uraian tugas pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kota Tual sebagai berikut

1. Kepala Dinas mengemban tugas sebagai benkut :

1. Merumuskan kebijakan teknis dibidang Pendidikan Penmiuda dan Olahraga

2. Merumuskan dan menyusun rencana strategis Dinas Pendidikan Pemuda
dan Olahraga dalam rangka perluasan aksés dan pernerataan pendidikan,
peningkatan mutu dan daya saing/pendidikan serta akuntabilitas dan
pencitraan sesual ketentuan perundang-undangan yang berlaku.

3. Melakukan koordinasi«alam’ rangka pelaksanaan tugas pokok dan fungsi
bidang Pendidikan Pemdada dan Olahraga sesuai ketentuan perundang-
undangan yang bértaku

4. Mengkoordinasikan pelaksanaan perencanaan pembangunan daerah dalam
rangka “penyusunan dokumen perencanaan daerah berupa Rencana
Pembangunan Jangka Panjang Daerah (RPJPD), Rencana Pembangunan
Jangka Menengah Daerah (RPJMD), dan Rencana Jaugka Pendek atau
Rencana Kerja Pemerintah Daerah (RKPD)

5. Mengkoordinasikan dan menyusun rancangan Kebijakan Umum APBD
(KUA). Prioritas dan Platon Anggaran Sementara (PPAS) Pemerintah

Daerah
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6. Melakukan kerjasama dengan berbagai pihak dalam rangka pelaksanaan
tugas pokok dan fungsi di bidang Pendidikan Pemuda dan Olahraga sesuai
ketentuan perundang-undangan yang berlaku

7. Menyelenggarakan pembinaan teknis di bidang Pendidikan Pemuda dan
Olahraga

8. Membina dan mengendalikan semua kegiatan Pendidikan Pemuda dan
Olahraga serta wajib menerapkan azas koordinasi, integrasi dan
sinkronisasi secara vertical dan horizontal baik“dalam lingkungan Dinas
Pendidikan Pemuda dan Olahraga maupun‘amlar satuan organisasi dalam
lingkup pemerintah daerah

9. Mengkoordinasikan dan mepgarahkan semua jabatan/eselon dilingkungan
Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga dalam melaksanakan kebijakan
teknis di bidang/Pendidikan Pemuda dan Olahraga sesuai ketentuan
perundang-undangan yang berlaku

10. Menetapkan standard dan pedoman pelaksanaan pelayanan umum
dibidang Pendidikan Pemuda dan Olahraga sesuai ketentuan perundang-
undangan yang berlaku

11. Membina, mengawasi dan mengendalikan pelaksanaan tugas-tugas dinas,
kelompok jabatan fungsional dan unit pelaksana teknis dinas sesuai
ketentuan perundang-undangan yang berlaku

12. Menyelenggarakan tata usaha Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga
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13. Membina dan memberikan petunjuk/arahan bagi pelaksanaan tugas
bawahan serta mentlai prestasi kerja bawahan sebagai bahan pertimbangan
karier berdasarkan ketentuan perundang-undangan yang berlaku

14. Mengevaluasi pelaksanaan semua kebijakan teknis yang telah ditetapkan
secara periodic dan malakukan pengukuran Indeks Kepuasan Masyarakat

15. Menyusun rencana kerja dan laporan Akuntabilitas Kinerja dinas sesuai
ketentuan perundang-undangan yang berlaku

16. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas kepada Walikota melaui Sekretaris
Daerah sesuai ketentuan perundang-undangdn yang berlaku

17. Melaksanakan tugas lain di bidarg/Pendidikan Pemuda dan Olahraga
sesuai ketentuan perundang-undangan yang berlaku dan kebijakan yang

ditetapkan oleh Walikota datifatau Wakil Walikota.

2. Sekretaris Dinas menjalankan tugas sebagai berikut :
1. Menyelenggarakan tata usaha, administrasi umum, kepegawaian,
keUangan, perencanaan dan perlengkapan dinas

2. “Mengorganisasikan kegiatan sekretariat dan seluruh bidang dalam dinas

LWS]

Mengatur dan mengorganisasikan penyusunan perencanaan strategis
dinas dalam rangka pelaksanaan tugas pokok dan fungsi dinas
4. Mengatur, mengelola, menyediakan informasi dan dokumen vang

diperlukan dalam rangka pelaksanaan tugas pokok dan fungsi
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Menghimpun bahan-bahan pembinaan organisasi dan mengatur
tatalaksana dinas

Mengkoordinasikan bahan penyusunan Perencanaan Kerja dan
Akuntabilitas Kerja Dinas

Membina dan mengawasi pelaksanaan tugas sub bagian umum dan
kepegawaian, serta sub bagian perencanaan dan keuangan

Melaporkan pelaksanaan tugas secara berkala maupun sewaktu-waktu
kepada Kepala Dinas

Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai

ketentuan perundang-undangan yang berlaku

3. Kepala Sub Bagian Umum dan Keépégawaian bertugas untuk :

L.

Menerima, mencCatat, mengelola, mengatur, megirim dan menyimpan
seluruh dokumi€r/surat masuk/surat keluar

Menyiapkan lembaran desposisi yang disertakan bersama dokumen surat
mastk bagi Kepala Dinas

Melakukan penomoran surat keluar sesuai ketentuan perundang-
undangan yang berlaku

Meneruskan seluruh dokumen surat masuk dan kelvar kepada pihak
terkait

Mengatur dan mengkoordinasikan urusan rumah tangga dinas meliputi

ketertiban dan keamanan, pengadaan, pemeliharaan dan inventarisasi
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perlengkapan/barang dinas, alat tulis kantor (ATK), penggunaan
kendaraan dinas, dan lain-lain urusan rumah tangga dinas

6. Membantu  Sekretaris dalam  menyelenggarakan  admimstrasi
kepegawaian dinas meliputi pengusulan pengangkatan, kenaikan
pangkat, kenaikan gaji berkala, pemindahan, cuti, pemberhentian dan
pension, penyusunan daftar urut kepangkatan, besetting pegawai negeri
sipil dan sunpah janji pegawai negen sipil serta\Urusan kepegawaian
lainnya sesuat ketentuan perundang-undangan yang berlaku.

7. Mangatur dan menyediakan informasi-dan dokumen kepegawaian yang
diperlukan dalam rangka pelaksanaan fugas pokok dan fungsi dinas

8. Melaporkan pelaksanaan fagas secara berkala maupun sewaktu-waktu
kepada Sekretaris Dinas

9. Melaksanakan ttgas, lain yang diberikan oleh Sekretaris Dinas sesuai

ketentuanperandang-undangan yang berlaku

4. Kepala'Sub Bagian Keuangan dan Perencanaan yaitu
1. “Merencanakan dan menyusun rencana anggaran dan daftar pelaksanaan
anggaran dinas
2. Mengatur dan mengelola administrasi keuangan dinas
3. Mengatur dan mengorganisasikan bendahara pengeluaran sesuai
ketentuan perundang-undangan yang berlaku

4. Menyiapkan administras: perjalanan dinas
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5. Mengatur dan menyediakan informasi dan dokumen keuangan dan
perencanaan yang diperlukan dalam rangka pelaksanaan tugas pokok
dan fungsi dinas

6. Menyiapkan pertanggungjawaban pengelolaan keuangan dinas

7. Membantu Sekretaris dalam menyiapkan bahan-bahan yang diperlukan
dalam rangka penyusunan rencana kerja dinas

8. Membantu Sekretaris menyusun Rencana  Kerja, dan Laporan
Akuntabilitas Kinerja Dinas

9. Membantu Sekretaris dalam menyusun-Rénegana Strategis Dinas

10. Melaporkan pelaksanaan tugas segara berkala maupun sewaktu-waktu
kepada Sekretaris Dinas

11. Melaksanakan tugas ainy’ yang diberikan oleh Sekretaris Dinas sesuai

ketentuan perundangsundangan

5. Kepala Bidang Pendidikan Dasar mempunyai tugas sebagai berikut :

1. «Mengkoordinasikan dan menyiapkan perumusan program dan pedoman
pembinaan pendidikan dasar serta standar pelayanan minimal bidang
pendidikan dasar

2. Menyusun rencana pengembangan pendidikan dasar meliputi usul
penetapan lokasi pembangunan dan gedung Taman Kanak-Kanak,
Sekolah Dasar. dan Sekolah Menengah Pertama. pengadaan dan

pendistribusian sarana pendidikan dasar sesuai kondisi daerah
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3. Mengatur, memantau dan mengevaluasi pelaksanaan kurikulum
pendidikan dasar

4. Menyusun rencana strategis, rencana jangka pendek dan menengah
dalam rangka pengembangan pendidikan dasar

5. Memberikan masukan kepada kepala dinas untuk sekolah yang akan
diakreditasi

6. Mengkoordinasikan penyusunan rencana operasional pelaksanaan
pendidikan dasar secara efektif

7. Mengatur ketenagaan yang diperlukan, dalam rangka penyelenggaraan
pendidikan dasar dan menyelenggarakarn pembinaan pendidikan dasar

8. Menyelenggarakan pemantavan, pengawasan, pengendalian dan
pelaporan pelaksanaan program pendidikan dasar

9. Mengkoordinasikan kelancaran pelaksanaan tugas dengan satuan kera,
dinas danvinstansi terkait

10. Menibina dan mengawasi staf bawahannya

| v Melaporkan hasil pelaksanaan tugas secara berkala maupun sewaktu-
waktu kepada Kepala Dinas melalui Sekretaris Dinas

12. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai

ketentuan perundang-undangan yang berlaku

6. Kepala Seksi Pengembangan Pendidikan Dasar menjalankan tugas :
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1. Menyiapkan bahan-bahan perumusan program dan pedoman pembinaan
dan pengembangan pendidikan dasar

2. Membantu Kepala Bidang pendidikan Dasar menyusun rencana
pembinaan dan pengembangan pendidikan dasar

3. Menyusun rencana operasional pengembangan pendidikan dasar

4. Meneliti permohonan izin pendirian sekolah swasta pada lingkup
pendidikan dasar

5. Melakukan pemantauan, pengawasan, pengendalian dan pelaporan
pelaksanaan program pengembangan pendidikan dasar

6. Melakukan koordinasi dan konsultasi pelaksanaan tugas dengan satuan
kena terkait

7. Membina dan mengawasi Siaf bawahannya

8. Melaporkan has$il.pelaksanaan tugas secara berkala maupun sewaktu-
waktu kepadd Kepala Bidang

9. Mejaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai

keténtuan perundang-undangan yang berlaku

7. Kepala Seksi Ketenagaan Pendidikan Dasar bertugas untuk :
I. Menyusun rencana kegiatan pelaksanaan pembinaan dan pengembangan
guru dan tenaga kependidikan pada jenjang pendidikan dasar

2. Membuat daftar analisa kebutuhan guru dan tenaga kependidikan
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3. Menyiapkan bahan dan data usul penyebaran/pemerataan, penempatan,
dan mutasi guru dan tenaga kependidikan

4. Menyusun instrumen pengadaan dan penempatan guru dan tenaga
kependidikan

5. Menyiapkan bahan dan data izin tugas belajar guru dan 1enaga
kependidikan

6. Menyusun rencana ketenagaan yang diperlukan~ dalam rangka
menggerakkan pendidikan dasar

7. Melakukan koordinasi dan konsultasi~dengan instansi yang berwenang
dalam rangka penempatan tenaga‘pdada jénjang pendidikan dasar

8. Melakukan pemantauan, pengwasan dan pengendalian ketenagaan
pendidikan dasar

9. Membina dan niepgawasi staf bawahannya

10. Melaporkan“hasil” pelaksanaan tugas secara berkala maupun sewaktu-
waktekepada Kepala Bidang

11s Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai

Ketentuan perundang-undangan yang berlaku

8. Kepala Bidang Pendidikan Menengah yaitu :
i. Mengkoordinasikan dan menyiapkan perumusan program dan pedoman

pembinaan pendidikan menengah serta standar pelayanan minimal

bidang pendidikan menengah
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2. Merumuskan rencana pengembangan pendidikan menengah meliputi
usul penetapan lokasi pembangunan dan gedung sekolah menengah,
pengadaan dan pendistribusian sarana pendidikan menengah sesuai
kondisi daerah

3. Mengatur, memantau dan mengevaluasi pelaksanaan kurikulum
pendidikan menengah

4. Menyusun rencana strategis, rencana jangka pendék dan menengah
dalam rangka pengembangan pendidikan menengah

5. Membertkan masukan kepada kepala~dinas untuk sekolah yang akan
diakreditasi

6. Menyiapkan rencana opetasional pelaksanaan pendidikan menengah
dan menyelenggarakan pembinaan pendidikan menengah

7. Mengatur ketepagaan yang diperlukan dalam rangka penyelenggaraan
pendidikan ménengah secara efektif

8. Menyelenggarakan pemantauan, pengawasan, pengendalian dan
pelaporan pelaksanaan program pendidikan menengah

9. Mengkoordinasikan kelancaran pelaksanaan tugas dengan satuan kerja,
dinas dan instansi terkait

10. Membina dan mengawasi staf’ bawahannya

11. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas secara berkala maupun sewaktu-

waktu kepada Kepala Dinas melalui Sekretaris Dinas
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12. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai

ketentuan perundang-undangan yang berlaku

9. Kepala Seksi Pengembangan Pendidikan Menengah bertugas untuk :

1. Menyiapkan bahan-bahan perumusan program dan pedoman pembinaan
dan pengembangan pendidikan menengah

2. Membantu Kepala Bidang pendidikan menengah/dalam menyusun
rencana pengembangan pendidikan menengah

3. Menyusun rencana operasional pengembangan pendidikan menengah

4. Meneliti permohonan ijzin pendifian~sekolah swasta pada lingkup
pendidikan menengah

5. Melakukan pemantauan; pengawasan, pengendalian dan pelaporan
pelaksanaan prégram pengembangan pendidikan menengah

6. Melakukan koordinasi dan konsultasi pelaksanaan tugas dengan satuan
kerjaterkait

7.« Membina dan mengawasi staf bawahannya

8. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas secara berkala maupun sewaktu-
waktu kepada Kepala Bidang

9. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai

ketentuan perundang-undangan yang berlaku

10. Kepala Seksi Ketenagaan Pendidikan Menengah tugas yaitu :
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I. Menyusun rencana kegiatan pelaksanaan pembinaan dan pengembangan
guru dan tenaga kependidikan lainnya pada SMA/SMK atau yang
sederajat

2. Membuat daftar analisa kebutuhan guru dan tenaga kependidikan

3. Menyiapkan bahan dan data usul penyebaran/pemerataan, penempatan,
dan mutasi guru dan tenaga kependidikan

4. Menyusun instrumen pengadaan dan penempatan”guru dan tenaga
kependidikan

5. Menyiapkan bahan dan data izin rtugas/ belajar guru dan tenaga
kependidikan

6. Menyusun rencana ketefiagaan” yang diperlukan dalam rangka
menggerakkan pendidikan menengah

7. Melakukan koofdinasi‘dan konsultasi dengan instansi yang berwenang
dalam rangkalpenenipatan tenaga pada pendidikan menengah

8. Melakukan pemantavan dan pengendalian ketenagaan pendidikan
menengah

9. Membina dan mengawasi staf bawahannya

10. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas secara berkala maupun sewaktu-
waktu kepada Kepala Bidang

11. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai

kewentuan perundang-undangan yang berlaku

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41636, pgf

11. Kepala Bidang Pendidikan Luar Sekolah mempunyai tugas yaitu :

. Mengkoordinasikan dan menyiapkan perumusan program dan pedoman
pembinaan pendidikan Luar Sekolah, Pemuda dan Olahraga serta
standar pelayanan minimal bidang pendidikan luar sekolah

2. Merumuskan rencana pengembangan pendidikan luar sekolah pemuda
dan olahraga sesuai kondisi daerah

3. Mengatur, memantau dan mengevaluasi pelaksanaan kunkulum
pendidikan luar sekolah

4. Menyusun rencana kerja dan pedoman‘Pcndidikan Anak Usia Dini
(PAUD)

5. Menyusun rencana kebutuhan danpengadaan tenaga tekms serta sarana
pembinaan dan pengembangan pendidikan luar sekolah dan generasi
muda

6. Menyiapkan\dan” merumuskan rekomendasi usul pemberian bantuan
kepada_‘organisasi yang menyelenggarakan Kegiatan pembinaan dan
pengembangan generasi muda serta izin tugas belajar tenaga teknis

7. Menyusun instrument pemantauan pelaksanaan kegiatan pendidikan luar
sekolah dan kepemudaan sesuai ketentuan perundang-undangan yang
berlaku

8. Mengkoordinasikan pelaksanaan pengawasan, pembinaan  dan
pemantauan kegiatan. penilaian terhadap pendidikan luar sekolah dan

kepemudaan sesuai ketentuan perundang-undangan yang berlaku
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9. Mengatur dan menyelenggarakan pembinaan Pemuda dan Olahraga

10. Mengatur ketenagaan yang diperlukan dalam rangka penyelenggaraan
pembinaan pendidikan luar sekolah, pemuda dan olahraga secara efektif

11. Menyelenggarakan pemantauan, pengawasan, pengendalian dan
pelaporan pelaksanaan program pendidikan luar sekolah, pemuda dan
olahraga

12. Mengkoordinasikan kelancaran pelaksanaan tugas déngan satuan kerja,
dinas dan instansi terkait

13. Membina dan mengawasi staf bawahannya

14. Melaporkan hasil pelaksanaan tégas secara berkala maupun sewaktu-
waktu kepada Kepala Dinas'melalui Sekretaris Dinas

15. Melaksanakan tugas. lain“yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai

ketentuan perundang-undangan yang berlaku

12. Kepala Seksi Pendidikan Luar Sekolah bertugas untuk :

1. Membantu kepala bidang mengkoordinasikan dan menyiapkan
perumusan program dan pedoman pembinaan pendidikan luar sekolah
serta standar pelayanan minimal bidang pendidikan Luar Sekolah

2. Merumuskan rencana pengembangan pendidikan luar sekolah sesuai

kondisi daerah
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3. Membantu kepala bidang mangatur, memantan dan mengevaluasi
pelaksanaan pendidikan Iuar sekolah

4. Melaksanakan pengawasan, monitoring, pencatatan dan pemeriksaan
keabsahan STTB pendidikan luar sekolah

5. Mengumpulkan bahan penyusunan rencana kerja dan pedoman
Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD)

6. Membantu kepala bidang menyusun rencana kebutuhan dan pengadaan
tenaga teknis serta sarana pembinaan dan pengembangan pendidikan
luar sekolah

7. Mengkoordinasikan pelaksanaan/ pengawasan, pembinaan dan
pemantuan kegiatan, penilaian terhadap pendidikan luar sekolah sesuai
ketentuan perundang,undarigan yang berlaku

8. Membina dan m€ngawasi staf’ bawahannya

9. Melaporkan\Hasil” pelaksanaan tugas secara berkala maupun sewaktu-
waktu kepada Kepala Bidang

10, Mélaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai

Ketentuan perundang-undangan yang berlaku
13. Kepala Seksi Pemuda dan Olahraga tugas yaitu :

1. Membantu kepala bidang mengkoordinasikan dan menyiapkan

perumusan program dan pedoman pembinaan pemuda dan olahraga
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2. Mengkoordinasikan  pelaksanaan pengawasan, pembinaan dan
pelaksanaan kegiatan pemuda dan olahraga sesuai ketentuan perundang-
undangan yang berlaku

3. Mengatur dan menyelenggarakan pembinaan Pemuda dan Olahraga

4. Mengatur ketenagaan vang diperlukan dalam rangka penyelenggaraan
pembinaan pemuda dan olahraga secara efektif

5. Menyelenggarakan pemantauan, pengawasan, \pemngendalian dan
pelaporan pelaksanaan program pemuda dan olahraga

6. Mengkoordinasikan kelancaran pelaksandap/ tagas dengan satuan kerja,
dinas dan instansi terkait

7. Membina dan mengawasi staf bawahannya

8. Melaporkan hasil pelaksanadan tugas secara berkala maupun sewaktu-
waktu kepada Kepala Bidang.

9. Melaksanakaf tugas lain yang dibenkan oleh Kepala Bidang sesuai

ketentuan perundang-undangan yang berlaku.
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Lampiran 9. TEAIPANeKESATUAN BANGSA POLITIK DAN LINMAS

Jalan Gajah Mada No. 1 Tlp/Fax { 0916 ) 22364

SURAT IZIN PENELITIAN
NOMOR : 070/196/2012

Berdasarkan Surat Universitas Terbuka (PPs-UT Nomor: 15447 /UN31.4/AK/2012, Tanggal 19

September 2012 perihal tentang 1zin Penelitian, maka pada prinsipnya kami tidak berkeberatan untuk
memberikan Izin

Nama : JOHN RICHARD RAHAKBAU
NI M : 017094951
Program Studi : Magister Manajeman Universitas Terbuka (MM-UT)
Unmk mengadakan kegiatan  : Penelitian
judul : “ Pengaruh Pemberian Kompensasi dan Hubungan antar

Pegawai Terhadap Kepuasan.Kerja Pegawai Pada Dinas
Pendidikan Pemuda dan'Olahraga Kota Tual ®

Lokasi : DIKPORA KOTA TUAL
Waktu : 2 (Dua)Bulan/&ingea Selesai)

Sehubungan dengan maksud tersebut diatas maka dalam pelaksanaannya agar memperhatikan hal-hal
sebagai berikut :

@A T

h.

Melaporkan kepada Instansi terkait untuk'meéndapatkan petunjuk.

Mentaati semua ketentuan/peraturar, yang berlaku.

Surat 1zin ini hanya berlaku bagiKegiatanPenelitian.

Tidak menyimpang dari maksud yangdiajukan serta tidak keluar dari lokasi Penelitian.
Memperhatikan keamanan dapketertiban uinum selama pelaksanaan kegiatan berlangsung.
Memperhatikan dan mentaatibddaya dan adat istiadat setempat.

Menyampaikan 1 ( satu)/rékaman/copy hasil Penelitian dimaksud kepada Pemerintah Kota Tual,
melalui Badan Kesbapngpol-dan Linmas Kota Tual pada saat mengambil surat keterangan selesai
melaksanakan Penelitiaf

Surat lzin ini berlaku ranggal 05 Oktober s/d 05 Desember 2012 /hingga selesal.

Dianjurkan kepada Pihak/Instansi terkait agar dapat memfasilitasi dan membantu memberikan data serta
informasi yang\terkaitdengan kegiatan penelitian dimaksud.
Demikian Surat Izitvini diberikan kepada yang bersangkutan untuk digunakan sebagaimana mestinya.

Tembusan; discmpaikan kepada Yth.

Dikeluarkan di :Tual
Pada tanggal : 05 Qktober 2012

a.n. WALIKOTA TUAL

1. Walikota Tual di Tual { sebagai laporan }
2. Wakil Walikota Tual di Tual ( sebagai laporan )
3. inspektur Kota Tual di Tuai

Koleksi ERAHTRERa M CrEhal bk
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Lampiran 10. KeterdBEMERENTAXLKOTA TUAL

BADAN KESATUAN BANGSA POLITIK DAN LINMAS
Jalan Gajah Mada No. 1 Tip/Fax (0916 ) 22364

SURAT KETERANGAN SELESA) PENELITIAN
NOMOR : 070/014/SKSP/2012.

Kepala Badan Kesatuan Bangsa Pdlitik dan Perlindungan Masyarakat Kota
Tual dengan ini menerangkan bahwa :

Nama . JOHN RICHARD RAHAKBAU
NIM . 017094951
Program Studi : Megister Manajemen Universitas Terbuka (MM-UT)

Judul Penelitian/Skripsi : ” PENGARUH PEMBERIAN KOMPENSAS! DAN
HUBUNGAN{ ANTAR PEGAWA! TERHADAP
KEPUASAN,KERJA PEGAWAI PADA DINAS
PENDIDIKAN PEMUDA DAN OLAHRAGA KOTA
TUAL

Lokasi Penelitian : \Dikpora Kota Tual

Telah melaksanakan kegiatan Penelitian pada Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga Kota Tual, sesuaidengan waktu pelaksanaan dengan baik.

Demikian Surat Ketérangan ini diberikan kepada yang bersangkutan untuk digunakan
sebagaimana mestinya

Dikeluarkan di Tual
Pada Tangga! 7 Desember 2012

a.n. WALIKOTA TUAL
T ALA BADAN
KESARJAN-BANLGEA PONTIK DAN LINMAS

Tembusan disampaikan kepada Yth:

1. Direktur PPs-UT d¢f Tangerang Selatan
2. Yang Bersangkutan Untuk Diketahui
3. Arsip

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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Lampiran 11.

BIODATA PENULIS
Nama/NIM : John Richard Rahakbauw/017094951
Tempat dan Tanggal Lahir :  Ohoidertawun, 25 Juni 1968
Jenis Kelamin : Laki — Laki
Agama :  Kristen Protestan
Anggota Keluarga : | isteri dan 2 anak
Alamat Rumah dan Telp : Jln. Dr. J. Leimena Un ] 'ual
No. Hp : 085243337240
Alamat E-mail :  johnrahakbauw(@ymail.com
Pengalaman Pendidikan : 1. SD Kristen Ohoidertawun lulus tahun 1981
2. SMP Negeri 3 Tual lulus tahun 1984
3.0 SPGNegeri Tual lulus tahun 1987
4, 51 FKIP Universitas Pattimura Ambon lulus
tahun 1993
Pengalaman Pekerjaaf :  Awal karier dimulai pada :

1. Tahun 1994 diangkat sebagai guru pada SMA
Negeri 1 Teon Nila Serua, Kabupaten Maluku
Tengah.

Tahun 2007 menjabat sebagai Kepala SMP
Negeri 6 Amahai, Kabupaten Maluku Tengah.
Tahun 2009 menjabat sebagai Kepala Bidang

b

(%)

Kebudayaan pada Dinas  Pendidikan,
Kebudavaan, Pemuda dan Olahraga Kota
Tual.
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4. Tahun 2009 - sckarang menjabat sebagai
Sekretaris Dinas pada Dinas Pendidikan
Pemuda dan Olahraga Kota Tual.

Tual,  Agustus 2013

Peneliti
C_ "

A

John Richard Rahdkbauw

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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