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ABSTRACT

The Influence of Compensation and Need Fulfillment on the Job Satisfaction of
the Employee Badan Pusat Statistik Kabupaten Simalungun

Jonson Simatupang

jon.tupang@gmail.com

Keywords: Compensation, Need Fulfillment, Job satisfaction

The objective of this study is to determine how the influence of compensation
and need fulfillment on the job satisfaction of the employce Badan Pusat Statistik
Kabupaten Simalungun. The job satisfaction as persopfiel in“working high influence
their attitude in conducting a job. The compensation and ieed fulfillment are the factors
that influence for employee the job satisfaction working in a institute/company. The
research use the descriptive analysis and quantitative analysis methods, in that is
multiple linear regression. The number at 35 peopl€ total sample in this research was
equally to the total population of personnel” Badan Pusat Statistik Kabupaten
Simalungun. The data have been collected by questionnaire, interview and observation.
The variables are measured by using likert scale. The questionnaire was been tested
previously by validity and reliabilitytests.

Is used to know the=Simultaneously influence of compensation and need
fulfillment to the job satisfaetion the personnel of Badan Pusat Statistik Kabupaten
Simalungun a multiple Ainear regression analysis with SPSS application program
mainly in processing thevdata. The multiple regression analysis technique is applied to
test the hypothests, F=test is usedin testing simulatenous tests, the t-test is partially
with the reliabilityarate of 95% o = 0.05. The results of descriptive analysis show that,
compensationandneed fulfillment simultaneously and partially influencing positively
and significantly on the job satisfaction of the employee Badan Pusat Statistik
Kabupaten Simalungun
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ABSTRAK

Pengaruh Kompensasi dan Pemenuhan Kebutuhan Terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Badan Pusat Statisik Kabupaten Simalungun

Jonson Simatupang

jon.tupang@gmail.com

Kata Kunci: kompensasi, pemenuhan kebutuhan, kepuasan kerja

Penelitian ini dilakukan adalah untuk mengetahui sejauh mana pengaruh
kompensasi dan pemenuhan kebutuhan terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pusat
Statistik Kabupaten Simalungun. Kepuasan pegawai dalam_ bekerja sangat
mempengaruhi sikap dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Kompensasi dan
pemenuhan kebutuhan merupakan faktor-faktor yang dapatumempengaruhi kepuasan
kerja bagi pegawai dalam bekerja dalam satu instansi/perusahaan.Metoda analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptit dan analisis kuantitatif
yaitu dengan analisis regresi linier berganda. Jupilah sdmpel dalam penelitian ini
adalah sama dengan jumlah populasi pegawai yang ada pada Badan Pusat Statistik
Kabupaten Simalungun sebanyak 35 orang. DatadiKumpulkan dengan menggunakan
kuesioner, wawancara dan observasi. Variabel yang'diukur menggunakan skala Likret.
Kuesioner diuji terlebih dahulu dengan menggunakan uji validitas dan reliabilitas.

Untuk mengetahui pengaruh konipensasi dan pemenuhan kebutuhan secara
simultan terhadap kepuasan XKerja pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten
Simalungun digunakan analisiS regresi linier berganda dengan menggunakan program
SPSS untuk pengolahandata./Teknik analisis regresi berganda untuk menguji
hipotesis, uji F untuk ujrsceara’simultan, uji t untuk parsial dengan tingkat kepercayaan
95% o = 0.05. Dariq hasilsanalisis deskriptif menunjukkan bahwa, kompensasi dan
pemenuhan kebutuhan secara simultan dan parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan‘kerja pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Simalungun.
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BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori

1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda, seperti yang ‘didefinisikan oleh
Kreitner & Kinicki (2005) bahwa kepuasan kerja sebagai_efektivitas atau respons
emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Définisi ihi mengandung pengertian
bahwa kepuasan kerja bukanlah suatu konsCp turiggal, sebaliknya seseorang dapat
relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjd@annya dan tidak puas dengan salah satu atau
beberapa aspek lainnya. Blum {As’ad, 2000) mengatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan suatu sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus
terhadap faktor-faktordpekerjaan, karakteristik individual, serta hubungan kelompok di
luar pekerjaan itu'sendiri. Handoko (2002) mengatakan bahwa kepuasan kerja sebagai
respon emosiorial’ menunjukkan perasaan yang menyenangkan berkaitan dengan
pandangan karyawan terhadap pekerjaannya.

Luthans (2005) dalam bukunya Organizational Behaviour mengutip pendapat
Locke bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang positif dari
seseorang yang ditimbulkan dari penghargaan atas sesuatu pekerjaan yang telah

dilakukannya. Dikatakan lebih lanjut bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari

16

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41349.pdf

prestasi seseorang terhadap sampai seberapa baik pekerjaannya menyediakan sesuatu
yang berguna baginya.

Menurut Robbins dan Judge (2008) mendefinisikan kepuasan kerja adalah
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi
karakteristiknya. Kepuasan kerja (job satisfactions) merujuk pada sikap umum seorang
individu terhadap pekerjaannya.

Menurut Handoko (2004) menyatakan kepuasan kerja~(job satisfaction)
sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana
para pegawai memandang pekerjaan mereka. KepuaSar kerja mencerminkan sikap
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalams sikap positif pegawai terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di“lingkungan kerjanya. Departemen
personalia atau pihak manajemen hariis;seriantiasa memonitor kepuasan kerja, karena
hal ini dapat mempengaruhi tingkat abSensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja,
keluhan-keluhan dan masalah.pérsonalia vital lainnya.

Berdasarkan\bebérapa definisi tersebut, dapat diksimpulakn bahwa kepuasan
kerja pegawai.merupakan sikap pegawai terhadap bagaimana mereka memandang
pekerjaannya./Kepuasan pegawai dapat memberikan beberapa manfaat, diantaranya
adalah menciptakan hubungan yang harmonis antara perusahaan dengan pegawai. Dan
kepuasan kerja adalah penilaian seseorang terhadap pekerjaannya, apakah pekerjaan
tersebut memberikan sesuatu yang penting untuk dirinya dalam bekerja

Menurut Robbins dan Judge (2008) ketidakpuasan kerja dapat ditunjukkan

dalam 4 (empat) cara, yaitu :

17
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1. Keluar (exit)
Perilaku yang ditunjukkan untuk meninggalkan organisasi, termasuk
mencari posisi baru untuk mengundurkan diri.

2. Aspirasi (voice)
Secara aktif dan konstruktif berusaha untuk memperbaiki kondisi,
termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan,
dan bentuk beberapa aktivitas serikat kerja.

3. Kesetiaan (loyality)
Secara pasif tetapi optimis menunggu mefibaiknya kondisi, termsuk
membela organisasi ketika berhaddpan“dengan kecaman eksternal dan
mempercayai organisasi dan_manajemennya untk “melakukan hal yang
benar”

4. Pengabaian (neglect)
Secara pasif snembiarkan kondisi menjadi lebih buruk, termasuk
ketidakhadirai atau keterlambatan yang terus-menerus, kurangnya usaha,

dan.meningkatnya angka kasalahan.

a. Teori Tentang Kepuasan Kerja

Menurut Wexley dan Yukl (1992) dalam As’ad (1995) ada tiga teori tentang

kepuasan kerja.

18
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1). Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory)

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter (1961). Teori ini adalah untuk
mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan (difference between how much of
something there should be and how much there is now). Sehingga apabila kepuasannya
diperoleh melebihi dari yang diinginkan, maka akan menjadi lebih puas lagi, sehingga
terdapat discrepancy yang positif, begitu juga sebaliknya makin jauh kenyataan yang
dirasakan itu dibuat standar minimum sehingga menjadi negative discrepancy, maka
makin besar pula ketidakpuasan seseorang terhaddp/pekerjaan. Kepuasan akan
dirasakan oleh individu tersebut bila perbedaan atap kesenjangan antara standar pribadi
individu dengan apa yang diperoleh dari peketjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan
akan dirasakan oleh individu bila perbedaafnatau kesenjangan antara standar individu
dengan apa yang diperoleh darizpekefjaan besar. Dengan kata lain kepuasan kerja
seseorang tergantung pada,selisih antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan
dengan apa yang dicapaifAs’ad, 1995).

2). Teori Keadilan'(Equity Theory)

Teoriini dikemukakan oleh Zalesnik (1958) dan dikembangkan oleh Adam
(1963). Teori keadilan/Equity Theory menyatakan bahwa orang akan merasa puas atau
tidak puas tergantung pada ada atau tidaknya keadilan (equity) dalam suatu situasi,
khususnya situasi kerja. Menurut teori ini komponem utama dalam teori keadilan
adalah input, hasil, adil dan ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai pada karyawan
yang dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan

jumlah tugas . Hasilnya adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh pegawai yang
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diperoleh dari hasil pekerjaannya, seperti: upah/gaji, keuntungan sampingan, symbol,
status, penghargaan dan kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri. Menurut teori
ini, setiap karyawan akan membandingkan rasio inpiut hasil dirinya dengan rasio input
hasil orang orang lain. Bila perbandingan itu cukup adil, maka karyawan akan merasa
puas. Dan bila perbandingan itu tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa
menimbulkan kepuasan dan bisa juga tidak.

3). Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)

Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Herzberg (1959). Menurut teori ini
kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dta/hal yang berbeda. Kepuasan
dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu tidaks maerupakan suatu variabel yang
kontiniu. Teori ini merumuskan karakteristik pekefjaan dapat dikelompokkan menjadi
dua kategori yang pertama dinamakati~dissatisfier atau ketidakpuasan dan yang lain
dinamakan satisfier atau kepuasan, Satisfier (motivator) ialah faktor-faktor atau situasi
yang dibutuhkan sebagail sumber kepuasan kerja yang terdiri dari: pekerjaan yang
menarik, penuh tantangan;, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk
memperoleh penghargaan dan promosi. Dikatakan bahwa hadirnya faktor ini akan
menimbulkan/ketidakpuasan, tapi ketiadaaan faktor ini tidak selalu mengakibatkan
ketidakpuasan. Dissastifier (hygine factors) adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi
sumber ketidakpuasan, terdiri antara lain : gaji/upah, pengawasan, hubungan pribadi,
kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta
kebutuhan dasar karyawan, jika hal tersebut tidak terpenuhi seseorang akan tidak puas.
Namun perbaikan terhadap kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau

menghilangkan ketidakpuasan, hanya saja tidak akan menimbulkan kepuasan karena
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faktor-faktor ini bukan sumber kepuasan kerja. Namun, jika besarnya faktor ini
memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan tidak akan kecewa meskipun

belum terpuaskan (Rivai, 2009)

b. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Menurut Luthans (2006) terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja. Akan tetapi, pengaruh utama dapat diringkas dalam lima dimensi

sebagai berikut:

1). Pekerjaan itu Sendiri

Kepuasan pekerjaan itu sendiri merdpakan sumber utama kepuasan. Misalnya,
penelitian yang berhubungan pendekatan karakteristik pekerjaan pada desain
kerja, menunjukan bahwa tmpan balik dari pekerjaan itu sendiri dan otonomi
merupakan dua faktor.miotivasi utama yang berhubungan dengan pekerjaan.
Penelitian (ferbary” menemukan bahwa karakteristik pekerjaan dan
kompléksitas pekerjaan menghubungkan antara kepribadian dan kepuasan
kerja,)dan jika persyaratan kreatif terpenuhi, maka cenderung menjadi puas.
Pekerjaan yang sedikit variasinya akan menyebabkan pekerja merasa jenuh
dan keletihan, dan sebaliknya pekerjaan yang terlalu banyak variasinya dan
terlalu cepat menyebabkan karyawan merasa tertekan secara psikologis (Yuli,

2005).
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2). Gaji

Upah/gaji merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. Uang tidak
hanya membantu orang memperoleh kebutuhan dasar, tetapi alat untuk
memberikan kebutuhan kepuasan pada tingkat yang lebih tinggi. Karyawan
melihar gaji sebagai refleksi dari bagaimana manajemen memandang
kontribusi mereka terhadap perusahaan. Sunarto (2004) mengatakan bahwa
kunci yang menautkan gaji/upah dengan kepuasan bukaniahjumlah mutlak

yang dibayarkan, lebih penting lagi adalah persepsi kéadilan.

3). Pengawasan (supervisi)

Ada dua dimensi gaya pengawasan yang mempengaruhi kepuasan kerja.
Pertama, adalah berpusat/pada karyawan, diukur menurut tingkat di mana
penyelia menggunakan.keteftarikan personal dan peduli pada karyawan. Hal
itu secara umpm dimanifestasikan dalam cara-cara seperti meneliti seberapa
baik kerja~karyawan, memberikan nasihat dan bantuan pada individu, dan
berkomunikasai terhadap rekan kerja secara personal maupun dalam konteks
pekerjaan. Dimensi kedua adalah partisipasi atau pengaruh, seperti
diilustrasikan oleh manajer yang memungkinkan orang untuk berpartisipasi

dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka.
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4). Kesempatan Promosi

Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung
jawab yang lebih banyak, dan status social yang meningkat. Oleh karena itu
individu yang mempersepsikan bahwa kwputusan promosi dibuat dengan cara
yang adil (fair and just) kemungkinan besar akan merasakan kepuasan dengan

pekerjaan mereka (Sunarto, 2004).

5). Rekan Kerja

Sifat alami dari kelompok atau tim kerja akatyniempengaruhi kepuasan kerja.
Kelompok yang memerlukan kesalingtergantungan antar anggota dalam
menyelesaikan pekerjaan, akaf _memiiliki kepuasan kerja yang terjadi

(Luthans, 2006).

Menurut Kreitnep~dan Kinicki dalam Wibowo (2007), terdapat lima faktor
yang dapat mempengaruhitimbulnya kepuasan kerja, sebagai berikut.
(a) Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan)
Kepuasan) yang ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan
kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.
(b) Discrepancies (perbedaan)
Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi harapan.
Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan

yang diperoleh individu dari pekerjaan.
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(c) Value attainment (pencapaian nilai)
Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan yang memberikan pemenuhan
nilai kerja individual yang penting.

(d) Equity (keadilan)
Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat
kerja.

(e) Dispositional / genetic components (komponen genetik)
Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan ketja sebagian merupakan
fungsi sifat pribadi dan faktor genetik.

Greenberg dan Baron dalam Wibowo,(2007) memberikan saran untuk
mencegah ketidakpuasan dan meningkatkan kepuasan, dengan cara sebagai berikut :
(a) Membuat pekerjaan menyenangkén

Orang lebih puas dengan pekerjaan yang mereka senang kerjakan daripada yang
membosankan. MesKipun “beberapa pekerjaan secara intrinsic memebosankan,
pekerjaan tersebut wmasih mungkin meningkatkan tingkat kesenangan ke dalam
setiap pekerjaari.
(b) Orang dibayar dengan jujur

Orang yang percaya bahwa system pengupahan tidak jujur cendrung tidak puas
dengan pekerjaannya. Hal ini diperlakukan tidak hanya untuk gaji dan upah per
jam, tetapi juga fringe benefit. Konsisten dengan value theory, mereka merasa
dibayar dengan jujur dan apabila orang diberi peluang memilih fringe benefit yang

paling mereka inginkan, kepuasan kerjanya cendrung naik.
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(c) Mempertemukan orang dengan pekerjaan yang cocok dengan minatnya
Semakin banyak orang menemukan bahwa mereka dapat memenuhi
kepentingannya ditempat kerja, semakin puas mereka dengan pekerjaannya.
Perusahaan dapat menawarkan counselling individu kepada pekerja sehingga
kepentingan pribadi dan professional dapat diidentifikasi dan disesuaikan.

(d) Menghindari kebosanan dan pekerjaan berulang-ulang
Kebanyakan orang cenderung mendapatkan sedikit kepuasatrdalam melakukan
pekerjaan yang sangat membosankan dan berulang. Sesuai dengan two-factor
theory, orang jauh lebih puas dengan pekerjadn/yang menyakinkan mereka
memperoleh sukses secara bebas melakukan coritrol atas bagaimana cara mereka

melakukan sesuatu.

Penelitian yang terkait déngan variabel kepuasan kerja yakni penelitian yang
dilakukan oleh Timmreck ((2001), yang berjudul “Managing, Motivation and
Developing Job Satistdaction in The Health Care Work Environment.” Penelitian ini
menyimpulkan terdapat dua aspek dalam pekerjaan yang masing-masing memberikan
kontribusi bagh, kepuasan dan ketidakpuasan kerja. Aspek yang pertama adalah
pekerjaan itu” sendiri, terkadang pekerjaan yang dilakukan sangat membosankan,
membuat jenuh dan dapat membuat pekerja menjadi stress, ada juga pekerjaan yang
sangat sulit dan menuntut kekuatan fisik yang kemungkinan akan memicu
ketidakpuasan dalam bekerja. Sementara aspek yang kedua adalah hubungan antara
individu yang terjadi di dalam lingkungan pekerjaan tersebut. Persamaan penelitian ini

dengan penelitian di atas adalah sama-sama meneliti tentang hubungan kerja dan
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kepuasan kerja. Sedangkan perbedaannya terletak pada variabel bebas dan teknik

analisis yang digunakan.

2. Kompensasi
Salah satu tujuan manajemen sumber daya manusia, yaitu memastikan
organisasi memiliki tenaga kerja yang bermotivasi dan berkinerja tinggi, serta
dilengkapi dengan sarana untuk menghadapi perubahan yang dapat memenuhi
kebutuhan pekerjanya. Dalam usaha mendukung pencapaian t€énaga kerja yang
memiliki motivasi dan berkinerja tinggi, yaitu dengan earajymemenuhi kebutuhan-
kebutuhannya. Sistem kompensasi juga berpotensi s€bagai‘salah satu sarana terpenting
dalam membentuk perilaku dan mempengaruhi kinerja. Namun demikian banyak
organisasi mengabaikan potensi tersebuf dengan suatu persepsi bahwa “kompensasi
tidak lebih sekadar a cost yang hatus” diminimisasi”. Tanpa disadari beberapa
organisasi yang mengabaikans potensi penting dan berpersepsi keliru telah
menempatkan sistem tefsebut justru sebagai sarana meningkatkan perilaku yang tidak
produktif atau coutiter\productive
Menhurut Handoko (2004), kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
karyawan sebagai balas jasa atas kerja mereka. Sementara itu Menurut Mathis dan
Jackson (2002) kompensasi/imbalan dapat berbentuk intrinsik/internal seperti pujian,
termasuk dampak psikologis dari pemberian kompensasi, dan ekstrinsik/eksternal yang

bersifat terukur, dapat berbentuk moneter maupun non moneter.

Menurut Dessler (1997) dalam Akhmad Subekhi dan Mohammad Jauhar

(2012), kompensasi merupakan segala bentuk penggajian atau imbalan yang mengalir
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kepada karyawan. Kompensasi ini mencakup tiga komponen yaitu: (a) direct financial
payment, seperti gaji, upah, insentif, bonus, dan komisi; (b) indirect payment, yaitu
dalam bentuk tunjangan-tunjangan misalnya asuransi kesehatan, tunjangan keluarga,
cuti kerja, program rekreasi, pensiun, koperasi simpan pinjam, transport dan
sebagainya; dan (c) imbalan nonfinansial, yaitu hal-hal yang sulit untuk dikuantifikasi
seperti jam kerja yang lebih fleksibel, tugas atau pekerjaan yang menantang, dan

fasilitas kantor yang bergengsi.

Menurut Hasibuan (2011), “Kompensasi adalah semua pendapatan baik yang
berbentuk uang, barang langsung maupun tidak larigsung sebagai imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan”. Kompensasicberbentuk uang, artinya kompensasi
dibayar dengan sejumlah uang kartal .kepada karyawan yang bersangkutan.
Kompensasi berbentuk barang, antinyd kompensasi dibayar dengan barang. Dengan
adanya semangat kerja maka~hasil yang diharapkan pada perusahaan semakin
memuaskan dan pada Karyawan juga akan lebih giat bekerja agar memperoleh hasil
yang baik dan akatirmenghasilkan prestasi kerja yang baik juga.

Mehurut Sikula dalam Hasibuan (2011) menyatakan “a compentation is
anything that constitutes or regarded as an equivalent or recompense”, kompensasi
merupakan segala sesuatu yang di konstitusikan atau dianggap sebagai suatu balas jasa
atau ekuivalen. Sementara menurut Flippo dalam Hasibuan (2011) menyatakan “wages
isdefined as the adequate and equitable remumeration of personel for their

constribution to organizational objectives ", upah didefenisikan sebagai balas jasa yang
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adail dan layak diberikan kepada para pekerja atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuan
organisasi.

Agar dalam pelaksanaannya program kompensasi dapat berjalan secara
efektif, maka program kompensasi harus menerapkan azas-azas kompensasi (Hasibuan
2011), yaitu :

a. Asas adil, artinya besarnya kompensasi yang diberikan kepada karyawan
harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjagn, resiko pekerjaan,
tanggung jawab, jabatan pekerjaan dan memenulu pérsyaratan internal
konsistensi. Adil bukan berarti setiap karyaWwan menerima kompensasi
yang sama besarnya, asas adil harus menjadi dasar penilaian, perlakuan,
dan pemberian hadiah atau hukuman‘bagi setiap karyawan. Dengan asas
adil akan tercipta suasand kerjd-Ssama yang baik, semangat kerja, disiplin,
loyalitas, dan stabilisasi karyawan akan lebih baik.

b. Azas layak dan/Awajar, artinya kompensasi yang diterima karyawan dapat
memenuhi kébutuhannya pada tingkat yang normatif dan ideal. Tolok
ukurdaydk adalah relatif, penetapan besarnya kompensasi didasrkan atas

batas upah minimal pemerintah dan eksternal konsistensi yang berlaku.

a. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi

Dalam pemberian kompensasi, terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhi
besar/kecilnya tingkat upah/kompensasi. Hal ini perlu mendapat perhatian supaya
prinsip pengupahan adil dan layak lebih baik dan kepuasan kerja sama tercapai. Faktor-

faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi, antara lain sebagai berikut:
28

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41349.pdf

1). Penawaran dan permintaan tenaga kerja
Jika pencari kerja lebih banyak daripada lowongan pekerjaan (permintaan) maka
kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja lebih sedikit daripada
lowongan kerja, maka kompensasi relatif semakin besar.

2). Kemampuan dan kesediaan perusahaan
Apabila kemampuan dan ksediaan perusahaan untuk membayar semakin baik
maka tingkat kompensasi semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan dan
kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka tingkat kompensasi relative
kecil.

3). Serikat buruh/organisasi karyawan
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi semakin
besar. Sebaliknya jika serikat burgh*tidak kuat dan kurang berpengaruh maka
tingkat kompensasi relatif keeil.

4). Produktivitas kerja katyawan
Jika produktivitas kefja karyawan baik dan banyak maka kompensasi semakin
besa. Sebalikrtya jika produktivitas kerjanya buruk serta sedikit maka
kompensasinya kecil.

5). Pemerintah dengan undang-undang dan keppres
Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan besarnya batas
upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya
pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi
karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan

sewenang-wenang.
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6). Biaya hidup/cost of living
Apabila biaya hidup didaerah tinggi maka tingkat kompensasi semakin besar.
Sebaliknya jika tingkat biaya hidup didaerah rendah maka tingkat kompensasi
semakin kecil.

7). Posisi jabatan karyawan
Karyawan yang menduduki jabatan yang lebih tinggi akan menerima kompensasi
yang lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatgn.yang lebih rendah
akan menerima kompensasi yang lebih kecil. Hal ini wajarkarena seseorang yang
mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang 4ebih besar harus mendapatkan
kompensasi yang lebih besar pula.

8). Pendidikan dan pengalaman kerja
Jika pendidikan lebih tinggi dan “perngdlaman kerja lebih lama maka gaji/balas
jasanya semakin besar, karend kecakapan serta ketrampilannya lebih baik.
Sebaliknya karyawaini yang-berpendidikan rendah dan pengalaman kerja yang
kurang maka tingkat,gdji/kompensasinya kecil.

9). Kondisi perekonomian nasional
Apabila._Kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka tingkat
upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi full
employment. Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang maju maka tingkat
upah rendah, karena terdapat banyak penganggur.

10). Jenis dan sifat pekerjaan
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai resiko (finansial,

keselamatan) yang besar maka ingkat upah/kompensasi akan menjdi besar karena

30

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41349.pdf

membutuhkan kecakapan dan ketelitian untuk mengerjakannya. Tetapi jika jenis
pekerjaannya mudah dan resiko (finansial, keselamatan) kecil, tingkat

upah/kompensasi relatif rendah.

b. Jenis — Jenis Kompensasi

Imbalan dapat berbentuk inttrinstik (internal) dan ekstrinsik (eksternal).
Imblan intrinstik antara lain pujian yang diharapkan untuk pényelesaian suatu
pekerjaan atau berhasil memenuhi beberapa tujuan kenirjay, Efek pisikologis dan social
antara lain dari kompensasi juga merupakan gambaran“dari jenis intrinsic. Imbalan

ektrinsik bersifat terukur, memiiki bentuk imbalafd pfeneter maupun non moneter.

Cascio (1995) dalam Retnowdti/dan Widia (2012) menyatakan bahwa
kompensasi itu terbagi menjadindua, terdapat kompensasi langsung maupun
kompensasi tidak langsungy Kompensasi langsung terdiri dari gaji, uang transport,
tunjangan hari raya,“wang lembur, dan tunjangan langsung lainnya. Sedangkan
kompensasi tidak fangsung terdiri dari promosi jabatan, asuransi, tunjangan jabatan,
dan mutasi. Sementara itu Mathis dan Jackson (2002) dalam Retnowati dan Widia
(2012) membagi jenis-jenis kompensasi menjadi dua yaitu kompensasi langsung/direct
compensation dan kompensasi tidak langsung/indirect compensation. Kompensasi
langsung terdiri dari gaji pokok atau upah dan gaji variabel seperti bonus, insentif, dan
program kepemilikan saham oleh karyawan/employee stock ownership plan.

Sedangkan kompensasi tidak langsung berbentuk tunjangan-tunjangan seperti program
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pensiun, program rekreasi, tunjangan keluarga, asuransi kesehatan, keamanan kerja,

cuti kerja dan sebagainya.

1). Kompensasi Langsung

Kompensasi langsung terdiri dari gaji pokok dan gaji variabel. Gaji pokok
terdiri atas gaji dan upah, sedangkan gaji variabel meliputi insentif individu, insentif
kelompok, dan insentif organisasi. Gaji adalah bayaran yang konsisten dari waktu ke
waktu tanpa memandang jumlah jam kerja. Gaji biasanya dibarikan setiap bulan
kepada karyawan secara konsisten. Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang
diterima karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukannyasebagai seorang karyawan
yang memberikan sumbangan tenaga dan pikirad ddlam mencapai tujuan oeganisasi
(Rivai dalam Subekhi dan Mohammad Jduhar, 2012). Sedangkan upah adalah bayaran
yang diberikan kepada karyawan¢berdasarkan atas jam kerja mereka. Upah dapat
diberikan secara harian berdasarkanjumlah jam kerja karyawan. Gaji variabel adalah
kompensasi yang dikaitkam,dengan kinerja individu, kelompok, atau organisasi. Gaji
variabel ini dulu dikenal dengan insentif, sehingga ada insentif individu, insentif

kelompok, dan‘insentif organisasi.

2). Kompensasi Tidak Langsung

Tujuan kompensasi tidak langsung/indirect compensation antara lain untuk
menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan yang diharapkan akan
berdampak pada peningkatan produktivitas. Kompensasi tidak langsung biasanya

berbentuk tunjangan-tunjangan. Tunjangan antara lain bertujuan untuk menarik calon
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karyawan agar bergabung ke dalam organisasi dan mempertahankan karyawan agar
tetap bekerja di organisasi. Tujuan pemberian tunjangan juga untuk memenuhi
peraturan perundang-undangan yang Dberlaku, melindungi karyawan dan
ketergantungan mereka dari risiko keuangan yang berhubungan dengan sakit cacat dan
pengangguran. Jenis-jenis tunjangan antara lain tunjangan keamanan, tunjangan
pensiun, jaminan sosial, tunjangan kesehatan, tunjangan keluarga, waktu tidak bekerja,

sosial dan rekreasi, serta tunjangan finansial/asuransi lainnya (Mathis, Jackson, 2002).

¢. Tujuan Kompensasi

Menurut Hasibuan (2003) tujuan kompensasi:

1) Ikatan kerja sama, dengan pemberian kotapensasi terjalinlah ikatan kerja sama
formal antara majikan dan karyawan.” Karyawan harus mengerjakan tugas-
tugasnya dengan baik sedarigkan, pérusahaan wajib membayar kompensasi sesuai
dengan perjanjian yang disepakati.

2) Kepuasan kerja,\denhgén balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisiks status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan
kerja dari jabatannya.

3) Pengadaan efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan
karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

4) Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih mudah

memotivasi bawahannya.
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5) Stabilitas karyawan, dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin
karena turn off relatif kecil.

6) Disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan
semakin baik. Mereka menyadari serta mentaaati peraturan-peraturan yang
berlaku.

7) Pengaruh serikat buruh, dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat
buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8) Pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengarn undang- udang perburuhan
yang berlaku seperti batas upah minimuni makaintervensi pemerintah dapat

dihindarkan.

3. Pemenuhan Kebutuhan

Manusia melakukan s€suatu pada dasarnya didorong oleh adanya faktor
penggerak dalam difiriyaatau karena ada motif tertentu. Menurut Robbins (2003),
motivasi adalah“kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah
tujuan-tujuan organisasi yang dikondisikan oleh upaya itu untuk memenuhi suatu
kebutuhan individual. Ada beberapa orang penemu teori yang membahas jenis-jenis
kebutuhan manusia antara lain Abraham Maslow - lima tingkat kebutuhan, Alderfer -
tiga tingkat hirarki (ERG), Herzberg - dua faktor, dan Mc Clelland - tiga kebutuhan.

(Gibson:2000)

34

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41349.pdf

Abraham Maslow dalam Gibson (2000) mengatakan bahwa kebutuhan
manusia tersusun dalam suatu hirarki. Tingkat kebutuhan yang paling rendah ialah
kebutuhan fisiologis dan tingkat yang tertinggi ialah kebutuhan akan perwujudan diri
(self actualization needs). Kebutuhan-kebutuhan didefenisikan sebagai berikut:

a. Fisiologis (physiological). Kebutuhan akan makan, minum, tempat tinggal, dan
bebas dari rasa sakit.

b. Kesamanan dan keselamatan (safety and security). Kebutuhan akan kebebasan
dari ancaman, yakni aman dari ancaman kejadian atay lingkangan.

c. Rasa memiliki (belongingness), social dan ¢éinta) Kebutuhan akan teman,
afiliasi, interaksi, dan cinta.

d. Harga diri (esteems). Kebutuhan akan penghargaan diri dan penghargaan dari
orang lain.

e. Aktualisasi diri (self actialization). Kebutuhan untuk memenuhi diri sendiri
dengan memaksiniumkan penggunaan kemampuan, keahlian dan potensi.

Teori Maslow méngasumsikan bahwa orang berusaha memenuhi kebutuhan
yang lebih pekok (fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan
yang lebih tinggi. Beberapa hal pokok dalam pemikiran Maslow penting kita ketahui
untuk memahami pendekatan hierarki kebutuhan.

a. Kebutuhan yang sudah terpuaskan akan berhenti memberikan motivasi. Sebagai
contoh, ketika seseorang menganggap dirinya telah mendapatkan imbalan yang
cukup karena telah memberikan kontribusi kepada organisasi, uang kehilangan
kekuatannya dalam memberikan motivasi. Perusahaan seperti Household

International dan Prudential Insurance berusaha mencegah masalah semacam itu
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dengan menawarkan cafeteria-style benefit plan. Dengan mengizinkan karyawan
memilih dan mengubah tunjangan selama beberapa waktu, perusahaan ini
memungkinkan karyawannya untuk terus memenuhi kebutuhan mereka yang
berubah.

Kebutuhan yang tidak terpuaskan dapat menyebabkan rasa frustasi, konflik, dan
stress. Dari perspektif manajerial, kebutuhan yang tidak terpuaskan akan
berbahaya karena kebutuhan ini mungkin menyebabkan hasil-kinerja yang tidak
diinginkan.

Maslow mengasumsikan bahwa orang memiliki“keébutuhan untuk tumbuh dan
berkembang dan, sebagai akibatnya, akan térus berusaha bergerak ke atas dalam
hierarki untuk memenuhi kepuasan. Asumsiini mungkin benar untuk beberapa

karyawan, tapi tidak benar untuk Jainnva.

Hierarki kebutuhan Maslow dalam‘hubungannya dengan pekerjaan ditunjukkan dalam

diagaram piramida dibawah, int.

Self
actualization
(Doing your

thing)

Esteem
(sell and peer value)

Belongingness
(Friendship, affiliation, love)

Safety and Security
(freedom, physical, and mental
Jeeling of being secure)

Physiological Needs
(Food, drink, shetter, relief from pain)

Gambar 2.1. Hierarki Kebutuhan Maslow Dalam Hubungannya dengan

Pekerjaan.
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Menurut Mulder (2007), teori ERG sangat mirip dengan hierarki kebutuhan
manusia oleh Maslow, terutama di kategori tingkat tengah. Alderfer menunjukkan hasil
dengan mengurangi kebutuhan utama dimana manusia berusaha keras untuk
memperolehnya dan memeberikan elemen-elemen dasar dalam motivasi. la juga
menemukan bahwa orang mengekspresikan kebutuhan mereka dalam berbagai tujuan
yang kompleks yang mengandung campuran dari kebutuhan dasar. Menurut Alderfer
(1969), huruf ERG mengacu pada tiga tingkat kebutuhan: Existen¢e,, Existence needs
atau kebutuhan keberadaan yang didalamnya termasuk semua bentuk dari keinginan
materiil dan fisiologis”. Relatedness, “Relatedness néedsyatau kebutuhan hubungan
yang di dalamnya termasuk semua kebutuhan yarig:menyangkut hubungan yang berarti
dengan orang lain. Growth, “Growth needs atat Kebutuhan untuk bertumbuh yang di
dalamnya termasuk semua kebutuhari yang menyangkut kreativitas dan produktivitas
pada dirinya dan lingkungannyasRobbins(1998) dan Toha (2004) menjelaskan teori

ERG sebagai berikut:

1. Kebutuhan akan.keberadaan (existence needs), adalah keinginan seseorang akan
fisiologindan materi yang merupakan suatu kebutuhan yang bisa menunjang hidup.

2. Kebutuhan berhubungan (relatedness needs), adalah suatu kebutuhan untuk
menjalin hubungan social dan bekerja sama dengan orang lain. Kebutuhan tersebut
didasarkan atas keinginan untuk memuaskan hubungan antar perseorangan.

3. Kebutuhan untuk berkembang (growth needs), adalah keinginan seseorang untuk
pertumbuhan pribadi dan pembangunan diri dan suatu kebutuhan yang

berhubungan dengan keinginan intrinsic untuk mengembangkan dirinya.
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Herzberg dalam Hasibuan (2011) menyatakan bahwa orang dalam
melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutuhan
yaitu maintenance factor dan motivation factor. Faktor pemeliharaan (maintenance
factor) adalah faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan hakikat manusia
yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. Faktor pemeliharaan ini berhubungan
dengan gaji atau upah, kondisi kerja, kebijaksanaan dan admistrasi perusahaan,
hubungan antar pribadi, kualitas supervisi. Sedangkan faktor metivasi (motivation
factor) adalah faktor yang menyangkut kebutuhan psikologis's€seorang yakni perasaan
sempurna dalam melakukan pekerjaan. Faktor motivasi) i berhubungan dengan
prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jaweb, dan pengembangan potensi
individu.

McClelland dalam Robins {2008} membagi kebutuhan menjadi tiga yaitu
kebutuhan pencapaian, kekuatan, dan” hubungan. Kebutuhan pencapaian (need for
achievement) yaitu dorofigan Untuk melebihi, mencapai standar-standar, berusaha
keras untuk berhasil}, Kebutuhan kekuatan (need for power) yaitu kebutuhan untuk
membuat indiwidinniencapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik dalam organisasi.
Kebutuhan“hubungan (need for affliation) yaitu kebutuhan keinginan untuk menjalin
suatu hubungan antar personal yang ramah dan akrab.

B. Penelitian terdahulu
1. Sari (2009) yang meneliti pengaruh kompensasi dan iklim kerja terhadap
kepuasan kerja. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa variable
kompensasi yang paling mempengaruhi kepuasan kerja, sedangkan hasil

penentuan urutan faktor dari variable iklim organisasi yang paling
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mempengaruhi kepuasan kerja diperoleh dari sistem sosial yang dipengaruhi
lingkungan internal dan eksternal. Sedangkan hubungan kompensasi yang
diterima karyawan dan iklim organisasi secara bersama-sama menunjukkan
hubungan yang sangat kuat dan positif terhadap kepuasan kerja. Namun
hubungan kompensasi terhadap kepuasan kerja lebih besar dibandingkan
hubungan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunnjukkan
bahwa menciptakan kompensasi dan proses balas jasa yang baik terhadap
karyawan akan lebih mendorong kepuasan kerjaszkaryawan dibandingkan
dengan menciptakan organisasi yang baik.

2. Ristri.O (2010) yang meneliti upaya pepingkatan kepuasan kerja anggota
kepolisian melalui pemenuhan kebutuhan”dan kompensasi. Hasil penelitian
adalah pemenuhan kebutuhaii~ddn kompensasi secara bersama-sama atau
simultan berpengaruh tethadap kepuasan kerja anggota Polri Satreskrim kota
X.. Akan tetapi {peimenuhan kebutuhan tidak berpengaruh secara parsial
terhadap kepuasari-kerja sedangkan kompensasi berpengaruh secara parsial
terhadap.Kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa variabel pemenuhan kebutuhan
tidalke.berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Dan kompensasi
terbukti memiliki pengaruh dominan terhadap kepuasan kerja.

3. Setyaningsih (2006) yang meneliti analisis hubungan kompensasi dengan
kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Syariah Amanah
Ummah Leuwiliang Bogor. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kompensasi tidak signifikan berhubungan dengan kepuasan kerja krayawan,

Namun, ada faktor-faktor lain seperti suasana dan situasi kerja, sarana dan
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parasarana yang mendukung terselesaikannya pekerjaan yang berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

4. Rahmat WH (2007) yang meneliti pengaruh kompensasi terhadap kepuasan
kerja karyawan bagian produksi pada Perusahaan Rokok Makmur Sejahtera
Malang. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa diantara variabel bebas yang
memberikan pengaruh dominan terhadap variabel kepuasan kerja karyawan
adalah variabel upah dengan nilai regresi sebesar 0,0418 dibandingkan dengan
variabel tunjangan dan penghargaan. Dari hasil pengujian secra simultan
menggunakan uji - F menunjukkan bahwa seluruli variabel bebas yang terdiri
dari upah, tunjangan dan penghargaan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan.

5. Panuju (2003) dalam jurnal ftangjemen dan bisnis sriwijaya yang meneliti
pengaruh kompensasi.dan Karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja
karyawan unit préduksi PT. X Palembang. Hasil penelitian ini menunjukkan
variable kompensasi berpengruh positif dan signifikan terhdap kepuasan kerja.

6. FreedgDouglas E (Oct 2003 : 116-136) dalam Journal of Applied Management
and\Entfepreneurship 8.4 yang meneliti material benefits, advancemen, or
fulfillment: a study into the cause and predictors on job satisfaction based on
how people view their work menyatakan bahwa orang dengan orientasi
pekerjaan sebagai jabatan memiliki kepuasan kerja lebih sedikit dari pada orang
yang berorientasi pekerjaan sebagai karier, dan orang yang berorientasi pada
pekerjaan sebagai karier memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dari

pada orang dengan orientasi sebuah kerja yang dicari.
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7. Nawab, Bhatti (2011) dalam [International Journal of Busines and Social
Science yang berjudul Influence of employee compensation on organizational
commitment and job satisfaction: a study of educational sector of Pakistan
dengan penelitian tentang Pengaruh kompensasi karyawan terhadap komitmen
organisasi dan kepuasan kerja, suatu studi kasus sektor pendidikan di Pakistan,
menyatakan bahwa apabila organisasi lebih baik maka kompensasi akan efektif
dan apabila karyawan diberikan kompensasi yang baik takan menimbulkan
komitmen yang berkelanjutan.

8. Ghazanfar, Chuanmin, Khan, Bashir (2011) dalath /nternational Journal of
Busines and Social Science yang menelitr tentang studi kasaus : hubungan
antara kepuasan dan motivasi kerja, hasil-dari penelitian ini adalah kepuasan
kompensasi dapat menjadi factosniotivasi kerja, dan gaji yang fleksibel bukan
pendorong utama dalam“pekerjaan tidak memiliki dampak yang signifikan

terhadap motivasiketja.

C. Kerangka Berpikir

Dari wraian teori—teori yang telah disampaikan di atas dan hasil penelitian
yang relevan, dari hasil penelitian Rahmat WH (2007) menyebutkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan
variable kompensasi menggunakan gaji, tunjangan, pendapatan lain diluar gaji dan
fasilitas. Sedangkan untuk variabel pemenuhan kebutuhan, dari hasil penelitian
Ristri.O (2010) menyebutkan bahwa pemenuhan kebutuhan tidak berpengaruh positif

terhadap kepuasan kerja akan tetapi kompensasi dan pemenuhan kebutuhan secara
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simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan keraja dengan variable
pemenuhan kebutuhan menggunakan fisologis, keamanan, rasa memiliki,
penghargaan, dan aktulaisasi diri. Wibowo (2012) terdapat lima model utama kepuasan
kerja yang menunjukkan penyebab kepuasan kerja, yaitu need fullment (pemenuhan
kebutuhan), discrepancies (ketidaksesuaian), value attainment (pencapaian nilai),
equity (keadilan), dan dispositional/genetic components (komponen watak/genetic).
Dari hasil penelitian dan teori tersebut dapat ditarik kerangka berpikir bahwa kepuasan
kerja pegawai dapat dipengaruhi oleh kompensasi dan‘pemenuhan kebutuhan.
Kepuasan kerja pegawai akan semakin meningkat apabila Kompensasi dan pemenuhan
kebutuhan yang diterima pegawai semakin baik! Sopiah (2008) menyebutkan bahwa
pemenuhan kebutuhan berpengaruh terhadap keptasan kerja dan factor yang paling
berpengaruh terhadap kepuasan kerja‘adalah mengemukakan pendapat yang berkaitan
dengan kegiatan perusahaan dengan variable pemenuhan kebutuhan menggunakan
fisologis, keamanan, rasadmemiliki, penghargaan, dan aktulaisasi diri.
BerdasarkanipenriKiran tersebut, maka dapat ditarik dugaan sementara bahwa
terdapat hubungdn ‘yang signifikan antara kompensasi dan pemenuhan kebutuhan
terhadap kepuasan kerja. Makin baik kompensasi dan dan pemenuhan kebutuhan yang
diberikan semakin besar peluang mendapatkan kepuasan kerja pegawai yang pada

akhirnya akan berakibat kenerja pegawai semakin baik.

Pada Gambar 2.2 digambarkan skema hubungan antar variabel yang diteliti
pada tesis ini, yaitu hubungan kompensasi dan pemenuhan kebutuhan pegawai yang

akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai.
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Kompensasi (X1)

Kepuasan Kerja (Y)

Pemenuhan kebutuhan (X2)

Gambar 2.2 : Skema hubungan Antar Variabel Penelitian

D. Hipotesis Penelitian

Mengacu pada bahasan—bahasan tentang latar/belakdrg masalah, perumusan
masalah, tujuan penelitian yang didukung dengan teOri-teori dari pendapat para ahli,
maka penulis dapat menetapkan bahwa penelitian in1 dapat dirumuskan dalam hipotesa

sebagai berikut :

1. Kompensasi dan pemenuiitanskebutuhan berpengaruh positif terhadap kepuasan

kerja pegawai Badan Pusat-Statistik Kabupaten Simalungun.

2. Kompensasiberpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pusat

Statistik\Kabupaten Simalungun.

3. Pemenuhan kebutuhan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai

Badan Pusat Statistik Kabupaten Simalungun.

E. Definisi Operasional

Data untuk kompensasi pegawai dan pemenuhan kebutuhan yang diperoleh

merupakan data sekunder atau data yang diperoleh dari sumber-sumber yang telah ada.
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Penilaian kepuasan kerja pegawai dilakukan melalui pengumpulan data primer, yaitu
menghitung penilaian atas data isian kuisioner dari pegawai-pegawai yang menjadi
responden. Untuk menjawab hipotesis yang ditetapkan dalam penulisan tesis ini

terlebih dahulu didefinisikan variabel-variabel yang akan diteliti, yaitu :

1. Kompensasi (X1) , yaitu variabel independent yang dapat memiliki pengaruh
yang terhadap kepuasan kerja yang merupakan variabel dependent. Input
diperoleh berdasarkan hasil jawaban responden atas pertanyaaan yang diajukan
oleh peneliti. Angka yang diperoleh merupakan pemberian nilai nominal 1-5
berdasarkan pengolahan data kerjasama pegawai pdda 1 tahun terakhir.

2. Pemenuhan kebutuhan (X2), yaitu variabel’independen yang dapat memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja _yang/merupakan variabel dependen, Angka
yang diperoleh merupakdn ‘pemberian nilai nominal 1-5 berdasarkan
pengolahan data peraricangan kerja pada 1 tahun terakhir.

3. Kepuasan Kerja“ (Y), yaitu variabel dependent atau variabel yang
keberadaannya, dapat tergantung atas variabel-variabel lain yang memiliki
hubungan ~dengannya. Variabel ini direpresentasikan dengan nilai hasil

kuisioner dari para responden yang direkap oleh penulis sendiri.
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Tabel. 3.1. Operasionalisasi Variabel Penelitian

berbagai aspek pekerjaan

Variabel Defenisi Variabel Indikator
Kompensasi | Kompensasi adalah segala sesuatu | 1. Penghasilan sesuai
yang diterima karyawan sebagai dengan beban kerja
balas jasa atas kerja mereka . Tambahan penghasilan
di luar gaji
. Fungsi insentif jabatan
fungsional
Pemenuhan | Kepuasan yang ditentukan oleh . Kebutuhan fisologis
kebutuhan tingkatan karakteristik pekerjaan | 2. Kebutufran Keamanan
memberikan kesempatan pada . Kebutuhan‘merasa
pegawai untuk memenuhi memiliki
kebutuhannya. . Kebutuhan
penghargaan (esteem)
./Kebutuhan aktualisasi
diri
Kepuasan Kepuasan kerja sebagai.efektivitas | 1. Pekerjaan itu sendiri
Kerja atau respons emosional-t€thadap (Pekerjaan yag menarik,

kesempatan untuk
belajar, menerima
tanggung jawab)

. Gaji (sesuai dengan

beban kerja dan
sebanding dengan
pegawai lain

. Kesempatan promosi

(kesempatan maju dalam
organisasi)

. Supervisi (Kemampuan

atasan memberikan
bantuan teknis dan
dukungan perilaku)

. Rekan kerja ( rekan

kerja yang pandai secara
teknis dan mendukung
secara social )

Sumber: Mathis dan Jackson (2002), John M. Ivancevich, Robert Konopaske,
Michael T. Matteson (2007), Luthan (2006)
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Skala pengukuran variable dalam penelitian ini menggunakan skala likret.

Skala Likret adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial ( Sugiyono, 2006).

Untuk keperluan analisis kuantitatif maka diberi lima alternatif jawaban kepada

responden untuk masing-masing variable dengan menggunakan skala 1 sampai 5.

Adapun skor yang diberikan dapat dilihat pada Tabel 3.2:

Tabel 3.2
Instrumen Skala Likrét
No Item Instrumen Skor
1 | Sangat Setuju (SS) 5
2 | Setuju (S) 4
3 | Kurang Setuju (KS) 3
4 | Tidak Setuju ('TS) 2
5 | Sangat Tidak=Setuju/(STS) 1

Sumber: Sugiyono(2006)
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BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini bersifat deskriptif, yaitu penelitian diarahkan juga untuk dapat
menjelaskan dan menggambarkan karakteristik data seperti berapa rata-ratanya dan
seberapa jauh data bervariasi. Selain itu, juga dibuat inferensiatau.peramalan terhadap
sekumpulan data yang berasal dari suatu sampel unttk ‘dijadikan landasan untuk

melakukan analisa dan interprestasi terhadap data-yang ada

B. Populasi

Populasi dalam penelitias, ini{adalah seluruh pegawai Badan Pusat Statistik
Kabupaten Simalungun dengafy jumlah keseluruhan pegawai adalah 35 orang.
Mengingat jumlah pgpulasi yang relatif kecil, maka seluruh populasi dijadikan

responden atau disebut dengan penelitian sensus (Sugiyono, 2004).

C. InstrumenPenelitian

Dalam penelitian ini, menggunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut

1. Riset Lapangan atau Field Research, yaitu dengan melakukan penelitian
langsung ke Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Simalungun guna

mengumpulkan data dan informasi yang berhubungan dengan hubungan
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kompensasi dan pemenuhan kebutuhan terhadap kepuasan kerja pegawai.
Teknik pengumpulan data dalam hal ini dilakukan dengan mengisi
kuesioner oleh semua pegawai. Penulis merancang pertanyaan-pertanyaan
dalam kuesioner untuk diisi seluruh pegawai yang menjadi responden.

2. Riset Kepustakaan atau Library Research yaitu dengan melakukan
penelitian kepustakaan dengan mengambil beberapa referensi dan
literature yang berhubungan dengan permasalahan dalam penelitian ini.
Teori-teori dari para ahli manajemen dan penelitian dikumpulkan untuk

mendukung kerangka pemikiran dalam mélaktikanh penelitian ini.

D. Prosedur Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data-data.yang diperlukan dalam penulisan tesis ini maka
penulis mengadakan penelitian langsung ke lokasi penelitian, yaitu kantor Badan Pusat
Statistik Kabupaten Simaltunguf. Prosedur atau Teknik pengumpulan data yang
dilakukan adalah:

1. Pengamatarn/observasi
Penglimpulan data yang dilakukan dengan pengamatan yang tak kasat mata.
Teknik ini dilakukan saat merumuskan latar belakang penelitian. Pengamatan yang
dilakukan peneliti secara langsung maupun tidak langsung terhadap obyek yang

diteliti.
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2. Kuesioner
Pengumpulan data yang dilakukan cara menyebarkan dan memberikan kuesioner
yang berisikan daftar pernyataan kepada responden, dengan harapan responden

memberikan jawaban atas pernyataan dalam daftar tersebut.

E. Metode Analisis Data

Untuk mengetahui pengaruh dari variabel-variabel bebag/terhadap variabel
terikat penulis akan mengolah data yang berkaitan dengan kpmpensasi, pemenuhan
kebutuhan dan kepuasan kerja pegawai pada Kantor Badafr Pusat Statistik Kabupaten
Simalungun dengan metode analisis statistik ‘Waitu" teknik analisis regresi linier
berganda sera uji F dan t, hal ini untuk /mengetahui apakah terdapat pengaruh antara
kompensasi, motivasi baik secara’betSania-sama maupun parsial terhadap kepuasan
kerja pegawai pada Badan Pusat, Statistik Kabupaten Simalungun seperti yang telah
ditetapkan dalam perupifusan masalah, maka penulis melakukan pengolahan data untuk
kemudian menganalisis dan menginterpretasikannya dengan menggunakan program
komputer yang'dibuat khusus untuk membantu pengolahan data statistik, yaitu program

SPSS for Windows atau statistical product and service solution.

Dengan menggunakan program tersebut maka diperoleh hasil yang berupa

output pengolahan data statistik untuk dianalisis dengan langkah-langkah, yaitu :

1. Menentukan formulasi hipotesisnya, yaitu Hipotesis Nol (Ho) dan Hipotesis

Alternatif (Ha).
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2. Menentukan taraf nyata dan nilai tabel. Taraf nyata adalah batas toleransi dalam
menerima kesalahan dari hasil hipotesis terhadap nilai parameter populasinya.
Taraf nyata dilambangkan dengan o (Alpha). Besaran yang digunakan dalam
penelitian ini untuk menentukan taraf nyata adalah 5%. Karena dalam
pengujian ini dilakukan dengan analisa output korelasi dengan program SPSS
for windows, maka penetapan taraf nyata itu dapat dilihat dari besaran angka
probabilitas pada tabel output korelasi tersebut.

3. Menentukan kriteria pengujian. Kriteria pengujian ‘adalah’bentuk keputusan
dalam hal menerima atau menolak hipotesis nohdengan cara membandingkan
nilai kritis (nilai o tabel dari distribuSinya)dengan nilai uji statistiknya.
Hipotesis nol diterima jika nilai ujistatistiknya diluar nilai kritisnya dan ditolak
apabila nilai uji statistiknya berada dalam nilai-nilai kritisnya.

4. Melakukan analisis deskriptif“yaitu merumuskan dan menafsirkan data yang
ada sehingga mieniberitkan gambaran yang jelas melalui pengumpulan,
penyusunan, dan’penganalisaan data, sehingga dapat diketahui gambaran
umunidartobjek yang diteliti. Data utama dalam penelitian ini adalah informasi
dari “responden melalui kuesioner yang berisikan tentang karakteristik
responden dan pernyataan-pernyataan untuk mendapatkan informasi yang
dibutuhkan dalam menganalisis masalah penelitian yang dirumuskan.

5. Melakukan uji statistik, uji statistik yang dilakukan, yaitu :
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a. Uji R? untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel kompensasi,
pemenuhan kebutuhani terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Pusat

Statistik Kabupaten Simalungun dengan menggunakan rumus :

N
T X1-X)(YI-Y)
I =1
=
(N—1) Sy Sy

b. Uji-t untuk mengetahui ada atau tidak adanya pengaruh-antara kompensasi
dan pemenuhan kebutuhan secara parsial dengan, képtiasan kerja pegawai
pada Badan Pusat Statistik Kabupaten Sinfalufign; rumus yang digunakan

adalah:

tX1 = bi/Sbi

c. Uji-F untuk mengetahdiada atau tidak adanya pengaruh antara kompensasi
dan pemenuhan kebufuhan secara parsial dengan kepuasan kerja pegawai
pada Badafi Pusat-Statistik Kabupaten Simalungun, uji hipotesis dilakukan
dengdn rumus sebagai berikut:

R?/K

F0 =
(1-R?) / (n-k-1)

6. Uji Persamaan Regresi Linier Berganda, yaitu untuk mengetahui seberapa besar
variabel-variabel bebas yang diuji dapat mempengaruhi pergeseran nilai pada
variabel terikat. Disamping itu, akan dapat diketahui pula seberapa besar nilai
variabel terikat apabila tidak terjadi pergeseran nilai pada variabel- variabel

bebas. Adapun rumus yang digunakan adalah:
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Y =a+bX1+bX2+e
Dimana: Y =Variabel terikat (Kepuasan Kerja)
X1 = Variabel bebas (Kompensasi)
X2 = Variabel bebas (Motivasi)
a = Nilai konstanta
b = Koefisien arah regresi

e = Standard error

7. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk ,mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner, dikdtakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu untuk mengufigkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut (Ghozali,"2005). Dalam hal ini digunakan beberapa butir pertanyaan
yang dapat.secard tepat mengungkapkan variabel yang diukur tersebut. Untuk
mengukur-tingkat validitas dapat dilakukan dengan cara mengkorelasikan
antara’skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Uji
validitas dilakuan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk
tingkat signifikansi 5 persen dari degree of freedom (df) =n - 2, dalam hal ini n
adalah jumlah sampel. Jika r hitung > r tabel maka pertanyaan atau indikator
tersebut dinyatakan valid, demikian sebaliknya bila r hitung < r tabel maka

pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan tidak valid. Uji validitas peneliti
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lakukan terhadap 30 Orang pegawai antara lain di Kantor Badan Pusat Statistik
Kota Siantar dengan jumlah pegawai 12 orang, di Kantor Badan Pusat Statistik
Kabupaten Dairi dengan jumlah pegawai 12 orang, dan di Kantor Badan Pusat

Statistik Kabupaten Batubara dengan jumlah pegawai 6 orang.

8. Uji Realibilitas
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suath kuestoner dikatakan
reliable atau handal jika jawaban seseorang teérhadap pernyataan adalah
konsisten atau stabil dari waktu ke wakfu) (Ghozali, 2005). Pengukuran
reliabilitas dilakukan dengan cara repeated’measure atau pengukuran ulang,
seseorang akan disodori pertanyaan, yahg sama dalam waktu yang berbeda
dengan alat bantu program8SPSS for windows uji statistik Cronbach Alpha (o).
Suatu konstruk atau_wvariabel dikatakan reliable jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0607 Uji realibilitas akan dilakukan terhadap 30 orang yaitu,
pada pegawairBadan Pusat Statistik Kota Siantar dengan jumlah pegawai 12
orangydiKantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Dairi dengan jumlah pegawai
12 orang, dan di Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Batubara dengan

jumlah pegawai 6 orang.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan dalam
penelitian ini, maka peneliti mengambil kesimpulan dan memberikan saran yang
diharapkan dapat bermanfaat bagi pimpinan Badan Pusat Statistik Kabupaten

Simalungun untuk mengambil suatu kebijakan, dan untuk peneliti selanjutnya.

A. Kesimpulan

1. Variabel Kompensasi dan Pemenuhan Kebutdhan secara bersama-sama
berpengaruh secara positif dan signifikdnferhadap variabel kepuasan kerja
pegawai Badan Pusat Statistik Klabupatén Simalungun.

2. Variabel Kompensasi secata parsial berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variabel kepudsan kerja pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten
Simalungun.

3. Variabel Pemenuhan Kebutuhan secara parsial berpengaruh secara positif dan
signifikan-terhadap variabel kepuasan kerja pegawai Badan Pusat Statistik
Kabupaten Simalungun.

B. Saran
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka terdapat beberapa hal yang
dapat disarankan antara lain :

1. Dalam usaha meningkatkan kepuasan kerja pegawai Badan Pusat Statistik

Kabupaten Simalungun disarankan untuk memperhatikan dalam pemeberian
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kompensasi uang transport. Oleh karena kompensasi dilingkungan PNS sudah
diatur dan ditetapkan oleh pemerintah, pemeberian kompensasi uang transport
dapat ditingkatkan dengan menyesuaikan beban tugas dan tanggung jawab
yang diemban masing-masing pegawai.

2. Badan Pusat Statistik Kabupaten Simalungun supaya memberikan
kesempatan lebih kepada pegawai untuk menyampaikan pendapat yang
berkaitan dengan organisasi..

3. Dalam peningkatan kepuasan kerja pegawai, Badan‘Rusat Statistik Kabupaten
Simalungun untuk meninjau kembali kebijakah siutasi, rotasi supaya pegawai
tidak merasa jenuh sebaiknya paling lama,5 tahtin dalam satu tempat.

4. Kebijakan promosi hendaknya mengacu kepada kriteria-kriteria promosi
sesuai dengan tuntutan reforiitasi‘birokrasi yang ada di Badan Pusat Statistik
Simalungun dan disesudikan dengan kebutuhan dan SDM yang tersedia.

5. Penelitian ini hanya “menggunakan dua variabel yaitu kompensasi dan
pemenuhan kebutuhan, oleh karena itu untuk penelitian selanjutnya agar dapat
menambah®variabel penelitian yang mempengaruhi kepuasan kerja seperti

sarand-dan prasarana di kantor, lingkungan kerja, dan budaya kerja.
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LAMPIRAN 1 : Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN

I. Petunjuk Pengisian Kuisoner :

A. Permohonan Pengisian Kuesioner

Dimohon kepada Bapak/Ibu/Sdra/i yang kami hormati untuk mengisi kuesioner
ini sesuai dengan kenyataan dan fakta yang dialamai dalam bekerja. Kuesioner
ini bertujuan dalam rangka penelitian untuk penyusunan Thesis pada Program
Pasca sarjana Magister Manajemen.

Judul Thesis ini adalah : Pengaruh Kompensasi dan Pemenuhan Kebutuhan
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Badan Pusat| Statistik Kabupaten
Simalungun. Kerahasiaan jawaban dijamin oleh peneliti’ Terimakasih atas
segala bantuannya.

B. Petunjuk Pengisian :

1. Isilah kuesioner ini sesuai dengan fakta'dan keadaan sebenarnya.

2. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan membubuhkan tanda V
pada jawaban yang sesuai menurtf anda

3. Kuesioner ini semata-mata hanya tntuk keperluan Penelitian .

4. Kuesioner ini tidak dipublikasikan dan dijamin kerahasiaannya.

C. Terdapat 5 (lima) alternative pilihan :

SS = Sangat Setuju
S = Setuju
KS =Rurang Setuju
TSeTidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju

II. DATA RESPONDEN

1.

AR

Nomor Kuesioner e (Diisi oleh
Peneliti)

Tempat/Tgl. Lahir e

Jenis Kelamin : L/ P (coret yang tidak perlu)

Pendidikan Terakhir PP
Pangkat/Golongan e

Masa Kerja
Jabatan
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No

PERTANYAAN

SS

KS

TS

STS

1.

Gaji yang diterima selama ini sudah sesuai
dengan yang diharapkan

Besarnya Tunjangan Kinerja yang diterima
selama ini sudah memadai.

Besarnya tunjangan kinerja yang diterima
selama ini sudah sesuai dengan tanggung
jawab pekerjaan.

Honor-honor yang saya terima sesuai
dengan beban kerja yang saya lakukan.

Uang transport yang diterima dapat
membantu untuk memenuhi kebutuhan
keluarga saya.

Gaji ke 13 yang diterima dapat menambah
pemenuhan kebutuhan sehari-hari'Saya.

Fasilitas kesehatan (ASkes) ~membuat
nyaman bagi saya dap-keluarga.

102

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41349.pdf

2. PEMENUHAN KEBUTUHAN (X2)

No Pertanyaan SS S KS TS STS

Kebutuhan fisiologis

Saya mau bekerja di BPS karena gaji yang diterima sudah

! dapat memenuhi kebutuhan untuk makan keluarga.

’ Saya mau bekerja di BPS karena sandang dapat terpenuhi
dari gaji yang saya terima.

3 Saya terdorong menjadi pegawai di BPS karena gaji yang
saya terima dapat disisihkan untuk memenuhi kebutuhan
akan perumahan

4 Saya terdorong bekerja di BPS ini karena adanya jaminan
kesehatan yang diberikan.

Kebutuhan keamanan
5 Saya mau bekerja di BPS ini dengan adanya tunjangan

pensiun yang diberikan

Saya mau bekerja di BPS karena sistem penggajian yang
6 diberikan sudah memenuhi kebutuhan hidup layak Bagi
saya

Saya bekerja di BPS ini karena system penilaian kitlerja

7 sudah dilakukan dengan adil dan objektif
Kebutuhan merasa memiliki

8 Saya selalu mempunyai kesempatan \wuituk” bertukar
pikiran dengan rekan-rekan kerjadiluar jamkerja

9 Saya sangat senang bekerja_derigan rekan-rekan kerja
saya.

10 Interaksi dengan rekar kerja “diluar jam kerja terjalin

dengan baik

Kebutuhan penghargaér (esteem)

Saya lebih, senang/apabia BPS tempat saya bekerja
11 | membegi=penghafgaan dalam bentuk uang dari pada
dalam'hentuk lain (piagam, piala, barang, dll)

Kebutuhian aktualisasi diri

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat

12 waktu

13 | Saya selalu bekerja keras walupun tidak ada pengawasan
Saya akan merasa bangga jika diberikan tanggung jawab
14 | pekerjaan yang lebih besar dari yang saya kerjakan saat
ini

Saya selalu berusaha untuk meningkatkan prestasi kerja
15 | saya untuk mendapatkan promosi /pengembangan karis
saya.
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3. KEPUASAN KERJA (Y)

No Pertanyaan SS S KS TS STS

KEPUASAN KERJA
Kepuasan terhadap gaji

BPS memberikan penghasilan yang lebih baik dari pada
instansi peemerintah lainnya

Gaji saya cukup mengingat tanggung jawab yang saya
pikul

Saya diberi gaji sesuai dengan beban kerja yang saya
kerjakan

4 Tunjangan yang saya terima sesuai dengan pekerjaan saya

Kepuasan terhadap promosi

Saya merasa suka dengan peraturan yang dilakukan untul¢
promosi jabatan.

6 Promosi jabatan sering terjadi di tempat saya bekerja

7 Saya merasa puas dengan tinkat kemajuarigayd

Kepuasan terhadap rekan kerjd

Orang yang bekerja dengan“saya ' mémberikan dukungan
yang cukup kepada sayd

Ketika saya meminta bantuarl kepada rekan sekerja untuk
9 mengerjakan pekerjaan’ /tertentu, pekerjaan tersebut
diselesaikan dengan baik

10 | Saya bekerja,déngan orang yang bertanggung jawab

Kepuasariterhadap penyelia

11 | Atasan,saya memberikan dukungan kepada saya

12 | Atasan saya mempunyai motivasi kerja yang tinggi

13 | Atasan saya mau mendengarkan pendapat saya

Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri

14 | Pekerjaan saya sangat menarik

Saya merasa senang dengan tingkat tanggung jawab dalam
pekerjaan saya

16 | Saya suka melaksanakan pekerjaan saya

Saya merasa mendapatkan banyak keberhasilan dalam
pekerjaan saya
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Tabulasi Jawaban Uji Validitas dan Reliabilitas

LAMPIRAN 2

| | n|en|en| | |~~~ =] |~ =~ ]~ = ="~ N~ N NN NN NN | N T
<t | | N en| — | o~~~ =] N ] N | ]|~ AT AN — NN AN~ NN —] AN N | N oon| <F
|l N[N NN NN~ NN~ N~ —fen N~~~ NN NN N NN~ —| NN N T
| V| | | AN N[ on| —| N —f N | —| N — | —| N — | —| — =N N NN — | —| F| N[ en| 0| <
|l N[N V|| |~ N | NN~~~ T~ = NN~ N~ NN NN~ —] N | N T
| WV N — |~ N =N AN~ — N T NN~ T AN AN —fN] AN AN NN AN —| NN AN | <F
T T AN AN F|[ e | AN T[] | AN AN | F| N[ on| ] T 0] | T DN AN | | <
| N | TN | F| AN T on T T~ AN onon n | | N | en|en| en| <F
—| V| —] = =] N | == =] = | = =] | T T T |0 |~~~ | N N AN |
| N | n | 0| | | T | T | T | | T | | | SR R | | S | R | | | |
v enf en|en| | | N S eal | | en| | | | | | | | | | en| | | en| en] en| S| S| | S| | |
<t | | | | | | |~ —| = o onf v vl v = | | on|en|en|en|en|en|onon|on|on| T T <
m454443524442442454442244444444223443
S | | | | | | | | en| | | | vl | | | | | | | | | | | | | | | o] | a| o] ] |
m353334424332333444443444444444334334
ﬂ454545544433534555532535255552335545
.m444333444443443434334444444333433444
.nJWa454433534433443444434544444444334444
N | | o0 | —|n|onon —| <t | —| | T K| VNN n N NN N n n o on| N onl o
Nl | = N en|en| |~ =] =] =] =] | N N T T @ N on| | | ]| en|on|en|on| TS| Y| | | |
< | S T T T T T T oy T T o) n ] TSN S| T 0| | T | o0 | |
| onfenononn o || || onon T | TS| DS | D] ] | n|en|en|en|on| ST T T | on
| | enfen|on | oo ST | on] T T T RO ITRUT | on| | T en) | en|fn|on || | |
NN Flenfen|enf | < F|lenfenjon| | ||V N T TR T T o0 v | S| B | <
Vv | | ||| V| ool n || || | | ] | | | | | | en| en| | en| |
Nt N | | AN | V|| en| [ en| || T || nnn nwiyniin n S| ||| 0]
|l F| N I I T T T T T T T o0 |00 TIRNT| o0 | enfen| | | en| on
Nl | | |||~ || N T T nnnn || | S| ] | 0] N | | | nn
[SaY IR Y Il I o B o oo} IV IR o IS o ool NN ol NS OB IR ol IR C oY IV IS ol VoW I VN IS ol B VoY Vol IR ol IVaN IR ol HVoR IRVol I o I o IR o VAR IR ol B RS S RS ol IS ol I
NN | F| | onfn | [ onf | | | | on | on| | | enfenjenjenfonf | | | < | —|onjen|on| | | <
A I N N T I RS N R Y R =l et A= i A B S e P I I G IS P I I B e [ o e B

105

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41349.pdf

| | AN en| T[N AN| n| AN
| AN en| en| | N AN| | AN
<t| N —| | AN | AN N n
<N N AN [N AN AN A
AN AN N[ | | 0| N | on
< AN AN AN AN AN on| A
Al TN I I I I A ol I ol I ol I
<P | | | | S | |
<N | S | S | |
Al I ol A ol I ol A ol I ol A ol Bl I
S| | | on| en| | S| |
| | | en| | en| S| |
en| <t | | | —| | —| —
enfenfen|en| <t | | |
<P | | en| < | T | |
V| | || v n nn
| | en| en| en| | | |
< T | | | oen| | | <
| en| en| | | | | | <
n| <t en| <t| | | | | o0
< S | S | S | |
en| enl en| <t| en| | S| |
<| | | | en| S| S| |
< | | | | | | 0| 0
| | | | en| | | 0| o
| nlonlon | | v n
| e en| en| en| S| | |
| | | | | | | 0|
< | | | R | Y| | <
< | | | T N AN AN on
e RAFF G IS

106

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41349.pdf

LAMPIRAN 3 : Tabulasi Jawaban Responden
Variabel Kompensasi

1.

TOTAL

28

28

23

26

28

28

28

28

28

26

25

25

25

26

26

23

22
26

28

29

25

23

23

26

19
27

20

23

22
27

18
20

23

20

22

Jawaban Responden untuk Pertanyaan Variabel Kompensasi

R1

R2

R4

RS

R6

R7

RS

R9

R10
R11
R12
R13
R14
R15
R16
R17
R18
R19
R20
R21
R22
R23
R24
R25
R26
R27
R28
R29

R30

R31

R32

R33

R34

R35
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2. Variabel Pemenuhan Kebutuhan

Total

59
60
60
56
66
57
55
62
60
58

55
49

49

47

55
57
59
47

62
58

50
58

61

62
56
59
56
55
56
59
39
45

59
60
55

15

14

13

12

11

10

4

4

4
4

4
4
4

4

5

3

4

41214

3

3

3

414ala]a

4

414444

414444

5

414444

4

4144

3

3

4
3

41444

3
2
3

A4 4] 4a]a

3

3

3

3

Jawaban Responden untuk Variabel Pemenuhan Kebutuhan
9

4

4

41 alalalalalalala

4lalalalalala

41alalala

41alalalala

41 alalalalala

41alalalalalalala

5

414

414

414 4T

5

4. 4

414

R1

R2

R4

RS

R6

R7

RS

R9

R10
R11

R12
R13
R14
R15
R16
R17
R18
R19

R20 | 4 | 4| 4] 4] af4

R21
R22
R23
R24
R25
R26
R27
R28

R29 | 4 | 4

R30 |4 |4 |a]alalalala]a

R31

R32

R33

R34

R35 | 4 | 4
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3. Variabel Kepuasan Kerja
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LAMPIRAN 4 : Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

1.

Hasil Uji Validitas 1

Validitas Variabel Kompensasi

14/41349.pdf

Correlations
WVARDDOD1 | VARDOODO2 | WVARDOOO3 | WARODOOO4 | WARODOODOS | VARODOOOG | WAROODOO7 | WAROODOODB
WARDOODD1  Pearson Correlation 1 482 357 338 086 =214 300 A0
Sig. (2-tailed) .oov 053 068 B53 257 07 .0os
I 30 30 30 ki 30 30 30 30
WARDODDZ  Pearson Correlation 482 1 B8O &8T5 ATE 160 A4 i
Sig. (2-tailed) .oov .0oo 0o 352 389 0oz .0oo
il 30 30 30 30 30 30 30 30
YWAROOODD3  Pearson Correlation 387 GBO 1 G618 387 280 454 790
Sig. (2-tailed) 053 .ooo .ooo 035 A33 012 .ooo
il 30 30 30 30 3n 30 30 30
WARDODD4  Pearson Correlation 338 575 618 1 343 229 A4 TT4
Sig. (2-tailed) 068 oo .ooo Med 224 ooz .ooo
il 30 30 30 h | 30 30 30 30
WARDOODODS  Pearson Correlation 086 ATE 387 343 1 ReR B 524 608
Sig. (2-tailed) 653 352 035 064 094 003 .0oo
I 30 30 ki a0 30 30 30 30
WARDODDE  Pearson Correlation -.214 60 280 228 an 1 277 a7
Sig. (2-tailed) 257 389 133 224 094 138 040
il 30 30 30 30 30 30 30 30
WAROOODO7  Pearson Correlation 300 A4 a4 544 524 277 1 824
Sig. (2-tailed) o7 ooz 012 002 003 138 .0oo
il 30 30 30 30 30 30 30 30
WARDODOB  Pearson Correlation A0 T 780 TJT4 608 a3y 824 1
Sig. (2-tailed) R[] oo .ooo .ooo .0oo 040 .ooo
il 30 30 30 30 30 30 30 30
** Correlation is significant atthe Q0% level2-tailed).
* Correlation is significant at the'0.08 leval (Z-tailzd).
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Lampiran S: Hasil Uji Reliabilitas

Hasil uji Reliabilitas 1

Variabel Kompensasi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

780

Variabel Pemenuhan Kebutuhan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

936

17

Variabel Kepuasan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach’s
Alpha

N of Items

.926

20
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Hasil Uji Reliabilitas 2

Variabel Kompensasi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

.801 7

Variabel Pemenuhan Kebutuhan

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.949 15

Variabel Kepuasan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Nhof Items
.936 17
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LAMPIRAN 6 : Hasil Regresi Linier

Variables Entered/Removed?

14/41349.pdf

Mod Variables Entered Variables Method

el Removed

| PEMENUHAN KEBUTUHAN Enter
KOMPENSASI® '

a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA
b. All requested variables entered.

Model Summary

Model R R Square | AdjustedR Std. Error of the
Square Estimate
1 811% .658 636 5.78628

a. Predictors: (Constant), PEMENUHAMNKEBUTUHAN, KOMPENSASI

ANOVA®?
Model Sum of.Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 2059350 2 1029.675 30.754 .000°
1 Residual 1071.393 32 33.481
Total 3130.743 34

a. Dependent<Variable: KEPUASAN KERJA
b. Predictors: (€Constant), PEMENUHAN KEBUTUHAN, KOMPENSASI

Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -20.892 10.962 -1.906 .066
1 KOMPENSASI 984 .358 .309 2.746 .010
PEMENUHAN 1.091 .193 .637 5.651 .000

a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA
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