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ABSTRAK
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Judul : Pengaruh Pengembangsn Karir dan Kompensasi techadap Motivast
Kerja Pegawai Direkiorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan
Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RE

xiii + 103 halaman + 14 tabel + 4 gambar + 7 lampiran v Daftar Pustaka: 43
buku + 1 artikel iniernet

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahul pengsruh peogembangan
karir dan kompensasi terhadap motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal
Peraturan Perundang-undangan Departemen Hokum dan Hak Asasi Manusiz RL
Secara teoritik pengembangan karir didefinisikan scbapai wsaha merespons
kebutuhan karir karyawan dengan menyediakan program-program  ustuk
memenuhi kebutuhan karir individu bagi pengembangan ditinya sekarang dan di
maya depan melalui tahap eksplorasi, penanaman, perawatan, dan pelepasan
Kompensasi adalah balas jasa vang diberikan kepada pegawai atas pekerjaan yang
dilakukan yang meliputi: gaji, iosentif, dan tunjangan. Motivasi kerja adalah
dorongan, keinginan dan tingkat kesedizan pegawal untuk mengeluarkan upaya
dalam rangka mencapsl prestasi terbaik melalul rasa  tanggung jawab,
pertimbangan terhadap resiko, umpan balik, kreatif-inovatif, wakiu penyelesaian
tugas, dan keingiran menjadi yang terbaik.

Penelitian ini menggunakan metode survel dengan sampel 89 pegawat
yang diambil dengan teknik acak sederhanz, Data dikvmpuikan dengan
menggunakan kuesioner yang ielsh diuji validitas dan reliabilitasnya. Datas
penelitian dianalisis secara deskriptif dan statistik inferensial dengan regresi dan
korelasi.

Hasil pepelitian  menunjukkan bahwa pengembangan karir  dan
kompensasi, baik secara sendiri-sendiri maupun bersama-sama, memiliki
pengaruh positif dan signifikan techadap motivasi kerja pegawai Direktorat
Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi
Manusia R1 Artinvs, semakin baik pengembangan karir dan kompensasi, maka
semakin tingg motivasi kerja karyawan, dan sebaliknya semakin buruk
pengembangan karir dan kompensasi, maka semakin rendah motivasi kerja.
Dengan demikian, motivasi kerja karyawan dapat ditingkatkan dengan
memperbaiki pengembangan karir dan kompensasi.

Berdasarkan temuan tersebut, maka pelaksangan pengembangan karir
periu diperbaiki antara lain dengan menyediakan bimbiogan dan konseling karir,
rotasi jabatan, pengembangan pegawai, sistem penghargaan, dan perencanaan
pensiun. Kompensasi juga perlu diperbatki batk menyangkut gaji, msentif maupun
tunjangan. Pihak manajemen perlu melakukan evaluasi secara cermat kebijakan-
kebijakan kompensasi yang telah diimplementasikan dan melakukan studi
banding dengan instansi-instansi lain agar kompensasi yang diterapkan dapat
memenuhi keadilan eksternal pegawai.

Kata Kunet: Pengembangan Karir, Kompensasi, Motivasi Kerja

Universitas indonesia
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ABSTRACT

Name : Gito Sulaksono
NIM 0706190490

Title . The Influence of Career Development and Compensation on Officer’s
Woark Motivation at Directorate General for Legislation Regulation
Depariment of Law and Humen Rights of the Republic of Indonesia.

xifi v 103 pages + 14 tables + 4 ilusirotions + 7 attachments + References: 43
books + [ articles internei.

This research was aimed to examine the influence of career development
and compensation on officer’s work mothvation at Directorate General for
Legistation Regulation Department of Law and Human Rights of the Republic of
Indonesia. Theoretically coreer development defined as the effort to response
employee s career need with provide the programs to fulfill individual career
need for present and future self development through exploraiion, establishment,
maintenance, and disengagement. Compensation is the reward that giving 1o
officer for its job that dove involves: salary, incentive, and allowance. While work
mgtivation ¥s the drive, wont wid officer’s redness level 1o performing effort for
atinin the besi achievemeni through responsibility, consideration to the risk,
feedbuck, credative-innavaiive, lime to finished the lask, and drive fo achieve the
besi.

This research nsed survey method with 89 officers that taken with random
scmpling fechmigque. Data collected with questionnaire that was lested with
validity and reliability. Kesearch daia analyzed deseriptively and interferential
statistics with regressions and correlations.

7he resuli of research show that career development cnd compensation as

well as partially or simultaneously had positive and sigmficant gffect on officer’s
work motivation af Directorate General for Legisiation Regulution Depariment of
Law and Human Rights of the Republic of Indonesia. This is mean, beiter in
career development emd compensation, then higher officer s wark motivation, wd
otherwise more bad in compensation and compensation, then lower officer's work
motivation. Therefore, officer’s work motivation can be improved with improving
carecr developmeni and compensation.

Based on these findings, then the implementation of career development
need fo improved with providing career guiding and counseling, job rotation,
employee development, reward systen: and career planning. Compensation alse
reed fo improved as well as relote 1o salary, incentive or allowance. Meanagement
party need o performing accurarely evaluation about the compensation policy
that was implemented and to do bran marking with another institutions in order l0
the compensation that implemented can meet the officer 's external equality.

Keywords: Career Development, Compensation, Work Moetivation
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BABI
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Keputusan Presiden Republik Indonesia Nomor 102 Tahun 2061
tentang Kedudukan, Tugas, Fungsi, Kewenangan, Susupan Organisasi dan
Tata Kerja Depariemen, yang kemudian ditindaklanjuti desgan Keputusan
Menteri Kehakiman dan Hak Asasi Masusia Nomor M.04-PR.07.10 Tahun
2004 tentang Organisasi dan Tata Kerjas Departemen Kehakiman dan HAM‘
menyebutkan bhahwa Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan
merupakan unit organisasi vang diberikan tanggung jawab besar dalam proses
pembentukan peraturan perundang-undangan {fow making processy dan
proses litigasi peraturan perundang-undangan {udicial review) sebagai
subsistem pembangunan hukurs nasiopal. Ini berarti bahwa Direktorat
Jenderal Peraturan Perundang-undangan memiliki kedudukan dan peran yang
sangat strategis sebagai faw center dalam pembentukan peraturan penindang-
undangan {fenw making process} di lingkongan pemerintah melalui kegiatan
harmonisasifsinkronisasi, ikut serta dalam proses persiapan seria pembahasan
setigp RUU di DPR R], pusat pengundangan pergturan perundangtundangan,
pusat dalamy menangani &ami&h litigasi peraturan perundang-undangan
{fucticiaf review} di Mahkamah Konstitusi dan Mahkamab Agung, pemberian
fasilitasi dalam pembentukan Peraturan Daerah {bimbingan teknis, konsultasi
dan mediag)), pusat dalam pembinaan tenaga perancang peraturan perundang-
undangan termasuk peraturan daerah dan merupakan unsur pelaksana tekais
di lingkungan Departemen Hukum dan HAM dengan tugas membantu
Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia dalam menyelenggarakan tugas di
bidang peraturan perudang-undangan.

Dalam upaya mendukung tugas tersebui diperlukan sumber daya
msnusia yang memadai dan profesional serta adanya pola karier yang jelas
bagi pegawai yang memangku jsbatan, baik struktural mavpun fungsional.
Karens setiap jabatan mempunyai sifat dan bobot tersendiri, maka para

pemangku/calon pemangky jabatan dituntut memiliki kualitas tertenfu sesuai
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dengan bidangnya, berpikir secara luas, inovatif, mampu bekerja sama, serta
mempunyai stkap dan perilaku yang baik.

Spesifikasi seperti i dipeclukan dalam upaya pembenahan substansi
hukum (fegal substance} melalui pembentukan peraturan perundang-
undangan yang demokratis, aspiratif, transparan, dan sesual dengan prosedur
atau tata cara pembentukan peraturan perundang-undangan yang telah
digariskan. Pembentukan peraturan perundang-undangan sebagaimana
disebutkan di atas akan dapat diwnjudkan apabila ditunjang oleh sumber daya
tenaga fungsional perancang peraturan perundang-undangan yang memiliki
kompetensi di bidang peayusunan peraturan perundang-undangan.

Perancang peraturan perundang-undangsn merupakan wjung tombak
atau arsitek pembangunan hukum nasional, khasusnya dalam menyusun atau
merancang peraturan perundang-undangan, baik d1 tingkat pusat maupun di
tingkat daerah. Kompetensi seorang perancang peraturan  perundang-
undangan dapat dilibat dari kemampuan vang bersangkutan dalam merancang
atay merumuskan suatu permasalahan sosial kemasyarakatan ke dalam
rancangan afau nusnusan peraturan perundang-undangan yang ielas dan tegss
sehingga dapat dipahams oleh pengguna peraturan perundang-undangan, vang
pada akhirnya dapat memudabkan pelaksanaan dan penerapan peraturan
perundang-undangan tersebut di masyarakat.

Dasar hukuml dari pembentukan tenaga fungsional pmﬁcang;
peraturan perundang-undangan adalah Peraturan Menteri Hukum dan Hak
Asasi Manusta Republik Indonesia Nomor - M.3396. KP.04-12 Tahun 2006
tentang Pedoman Penyusunan Formssi Jabatan Fungsional Perancang
Peraturan Perundang-undangan. Dalam Peraturan Menteri tersebut dikatakan
bahwa perancang peraturan perundang-undangan adalah pegawal negert sipil
vang diberi tugas, tanggung jawab, wewenang, dan hak secara penuh oleh
pejabat yang berwenang univk melakukan kegiatan menyusun rancangan
peraturan perundang-undangan dan/atau instrumen bukum lainoya pada
ingtansi pemerintah. Selain o jugs ada beberapa keistimewsan yang
diperoleh Pejabat Fungsional Perancang Peraturan Perundang-undangan
sesuai PP Nomor 29 Tahun 1997 tentang PNS yang dapat menduduki jabatan
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rangkap discbutkan jika seseorang telah menjadi pejabat fungsions
perancang peraturan perundang-undangan dapat merangkap menjadi jabatan
struktural dilingkungan instansi pemerintah yang tugas pokoknya berkaitan
erat dengan bidang peraturan perundang-undangan. Selain itu berdasarkan PP
Nomor 43 tahun 2007 tentang Tunjangan Pejabat Fungsional Perancang
Peraturan Peru‘l‘idé&ngwundangan disebutkan bahwa akan mendapat tunjangan
sebagai berikut Perancang Peraturan Perundang-undangan Pertama sebesar
Rp. 325.000,-~/bulan, Muda sebesar Rp.750.000,-/bulan, Madya sebesar Rp.
1.200.000,-/bulan, dan Uhtama sebesar Rp.1.400.000-/bulan, Selain jty,
Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan merupaken salah satu
mstansi pembina tenaga fungsional terutama Pejabat Fungsional Perancang
Peraturan Perundang-undangan.

Dari uraian di atas terlihat betapa vitalnya aspek sumber daya manusia
dalam proses peraturan perundang-undangan. Namun, antagonis dengan
vitalitas tersebut, selama ini masih ada sejumlah pegawai Direkiorat Jenderal
Peraturan Perundang-undangan yang kurang termotivasi untuk bekera dan
mesjad] tenaga fungsional tersebut. Indikasinya antara lain tampak terhihat
dart data dibawah ini |

Tabel 1.1, Data Pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan

Takhun 2004-2009
TAHUN | - PENDIDIAN (orang) TUMLAH | KETERANGAN
; {orang)
NON NON SARIANA
GELAR | SARJTANA | HUKUM
HUKUM L
i 2 3 4 5 6 N
2004 38 i6 71 125 TFP =
DP =43
2005 36 19 74 129 TFP =11
DP = 44
2006 47 27 g6 164 TFR= 12
DP = 68
2007 44 12 108 184 TFP =13
DP=78
2008 41 32 103 176 TPR = 13
DP = 93
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1 2 3 4 3 5
2009 40 31 1606 177 TrP =13
o DP =G4
CPNS/Juli = 13

TFP = Tenaga Pejabat Fongsional Perancang; DP = pernah Diklat Perancang (Suncang)
{Data Tahun 2009 didapat per bulan April, untuk per Juli jumiab pegawai = 190)
Sumber : Data dari Bagian Kepegawaian Digen Peraturan Perundang-undangan

Fenomena tersebut tidak teradi begitu saja, melainkan dapat
dipengaruhi atau berhubungan dengan sejumlah variabel, dua di antaranya
adalah pengembangan karier dan kompensasi. Penclitian yang dilakukan
Allen dkk; Armstrong-Stassen & Latack; dan Brockner {dalam Fowke, 1998:
5} menunjukkan hubungan antara pengembangan karir dengan motivas kerja.
Dalam hal kompensasi, implementasi dari sistem kompensast juga
memengaruhl motivasi, sikap dan perilaku terhadap kerja {Lim, 2003: 954},
Bahkan sejumlah penelitian juga membuktikan pentingnya pembayaran (pay)
sebapal alat motivasi (Randoy & WNielsen, 2002: 75), insentif individual
berbubungan secara positf dengan motivast kerja, dan kompensasi
memberikan efek signifikan yang konsisten dalam moemengaruhi motivasi
(Wemer & Ward, 2004; 213). Pengembangan karier vang kurang menjaniikan
peningkatan karier akan membuat pegawai tidak termotivasi dalam bekerja.
Begitupun kompensasi yang dipandang kurang memadai oleh pegawar akan
fmm{i{}roag pegawai kurang termotivast dalam bekerja.

" Berdasarkan uraian éi atas penulkis tertark  untuk  menelitian
persoalan motivasi ketja pegawai Direkiorat Jenderal Peraturan Perundang-
undangan melalui perspektif pengembangan karier dan kompensasi, dengan
judul: *Analisis Pengaruh Pengembangan Karier Pegawal dan Kompensasi
terhadap Motivasi Kerja Pegawal Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-
undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RL”™

1.2 Pembatasan Masalah

Sebagai variabel terikat yang tidak berdirt sendin, motivast kera
bukan hanya dipengarubi oleh pengembangan karir dan kompensasi, tetapi
juga dapat dipengarul oleh variabel-variabel lain seperti budaya organisasi,
kecerdasan emosional, kecerdasan spiritual, kepemimpinan, pecgawasan,

promosi, penilaian kinerja, iklim organisasi, dan kepuasan kega.
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Namun, karena keterbatasan penulis dalam hal wakt, biays, tenaza

dan terutama untuk menjaga agar penclitian lebih fokus, maka tidak semua
variabel tersebut diteliti, wmelainkan hanva dua vanabel saja yaiuw

pengembangan karir dan kompensasi. Dengan demikian penelitian int hanya

dibatasi pada upaya menganalisis pengaruh pengembangan karir dan

kormapensasi terhadap motivasi kerja pegawal Direltorat Jenderal Peraturan

Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RL

1.3 Peramusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang dan pembatasan masalah di

atas dapat diramuskan masalah penelitian sebagai benkut :

3. Apakah pengembangan katier berpengarub terbadap motivast kerja

pegawat  Direktorat  Jenderal Peraturan  Perundang-undangan
Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RI?

Apakah kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai
Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum
dan Hak Asasi Manusia RI?

Apakah pengembangan karier dan kompensasi secara bersama-sama
lberpe;}gamh terhadap motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal
Peraturan Perundang-undengan Departemen Hukum dan Hak Asasi
Manusia RI7

1.4 Tujuan Penelifian

Dengan rumusan masalah sebagaimana tersaji di atas, maka

penelitian ini memiliki tujuan sebagal benkut:

a.

Mengetahui dan menganalisis pergaruh pengembangan karier terhadap
mativasi kerja pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-
undangan Departemen Hukum dan Hak Asast Manusia RI.

Mengstahui dan menganalisis pengarub kompensasi terhadap motivas
keria pegawai Dircktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan
Departemen Hukum dan Hak Asast Manusia RL ‘
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¢. Mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karier dan
kompensasi secara bersama-sama terhadap wmotivasi kerja pegawai
Direktorat Yenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum
dan Hak Asasi Manusia RL

1.5 Signiftkansi Penelitian
a. Signifikansi Praktis

1} Membenkan gambaran nyata serta informasi kepada pejabat yang
berwenang di Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan
mengenal pengarch pengembangan kanier dan kompenasi terhadap
motivasi kerja pegawai,

2} Memberikan masukan atan baban pertimbangan bagi pimpinan uniuk
dijadikan acuan konseptual dalam penyusunsn program peningkatan
motivasi kerja pegawal yang ada hubungannya deagan pengembangan
karier dan kompensasi.

b. Signifikansi Akademis

[} Memberikan sumbangan dalam pengembangan keilmuan stategik
dalam bidang manajemen khususnyz dalam peningkatan sumber daya
manusia,

‘ 2) Hasil penelitian ini dibarapkan dapat dijadikan sebagai bahan kajian
dalam pencrapan p&ngembangaﬁ karier dan sistem kompensast

3) Hasil penslitian ini dapat dijadikan sebagai data atau informasi
tambahan uniuk peneliti lain vang tertarik untuk mengembangkan
teori pengembangan karer dan kompoensali dalamn hubungannya
dengan motivasi kerja pegawat.

1.6 Sistematika Penulisan
Hasil penelitian ini disusun dalam bentuk tesis dengan sistematika

penyajian sebagat berikut:
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BARB1

BAB I

BAB i1

BAB IV

BABYV

PENDAHULUAN
Bab ini menguraikan latar belakang masslah, pembatasan

masalah, pecumysan masalah, tujuan, signifikansi penelitian, dan

sistematika penulisan,

TINJAUAM LITERATUR

Dalam bab ini ini dibahas teori dan konsep-konsep mengensi
raotivasi kerja, pengembangan karier, dan kompensasi. Setelah
iu disajikan kerangka berpikir, model analisis, hipotesis, dan

operasionalisasi konsep.

METODE PENELITIAN

Bab ini membahas pendekatan penelitian, jenis penelitian, teknik
pengumpulan datg, populasi dan sampel, pengujian validitas dan
reliabilitas instrumen, teknik analisis data dan keterbatasan

penelitian.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Bab ini pertama wmenjelaskan gambaran urmum objek yang
dijadikan penelitian yang antara lain mencskup, gambaran umum
" Direlctorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen
Hukum dan Hak Asasi Manusia Rl, visi dan masi, fugas dan
wewenang, struktur osganisasi dan sumber dayas manusia
Selanjutnya diuraikan hasil penelitian berdasackan pengolahan
data mengenai hubungan pengembangan karier dan kompensasi
dengan motivasi kerja pegawai Diektorat Jenderal Peraturan
Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi
Manusia RL

KESIMPUL AN DAN SARAN
Bab ini merupakan bab terakhir yang bersisi kesimpulan atas
materi yang telah dwraikan pada bab-bab sebelumnya dan saran-

saran sesuai hasil penelitian
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BAB I
TINJAUAN JATERATUR

2.1 Timjauan Literatur

Sebagei scbuah sisiom, keberhasilan suatu organizssi harus dilihat
secara keseluruhan, yaitu dari rangkaian tiap unit yang berada dalam
sistem tersebut, Dengan kata lain, kireria tiap unit kerja juga harus
mendukung kinerja organisasi secara keseluruhan, Dalam  rangks
pencapaian kinerja tersebut diperlukan motivasi kerja dari seluruh anggota
organisasi, yakm para pegawal Motivasi kerja pegawal antara lain
dipengaruh ¢leh pengembangan karir dan sistern kompensasi vang
berlangsung dalam organisasi. Dengan perspekiif sepertt inl, maka
susunan kerangka teon penulisan tesis ini akan dimulai dari konsep
organisasi, {alu konsep sumber daya manusia scbapai inti dari pelaku
orgamisasi, dan diskhin konsep motivasi kerje ditinjau berdasarkan
pengembangan kenr dan kompensasi. Selain itu, dalam bab im juga akan
disajikan kerangka pemikiran disertai model penclitian, hipotests, dan

operasionalisasi variabel,

2.1.1 Konsep Organisasi

Organisssl pada dasarnya merupakan wadah dari sekelompok
manusia vang melskukan berbagai kegiatan dengan disertsi adanya
proses interaksi amtara orang-orang vang terdapat di dalamsya untu
mencapal sasaran atav tujuan terfentn. Organisasi juga merupakan
sesuaty yang abstrak, tidak dapat dilihat atau diraba, tetapt dapat kita
rasakan eksistensinya. Walaupun tidak dapat dilihat ataupun diraba,
namun keberadaan organisasi dapat kita rasakan hampic dalam setiap
aspek kehidupan (Lubis dan Huseini, 1987; 1), Karena sifat abstrak yang
dimiliki organisast, maka hal tersebut menyebabkan organisasi
didefinisikan secara beragam oleh berbagai pakar.

Robbins {1994: 4) memberikan definisinya mengenal organisasi
sebagai berkut:
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“Organisasi adalah  suaiu  kesatuan  {enfity) sosial  yang
dikoordinasikan secara sadar, dengan sebuah batasan vang relatif
ferus menerus untuk  mencapal  suatu  tojuan  bersama  atau
sekelompok tujuan.”

Sedangkan Koontz & O'Donnel, seperti dikutip Hasibuan (1996
123) memberikan definisi vang lebih [uas, yaitu:

“Organisasi  adaleh pembinsan hubungan wewenang dan
dimaksndkan uatuk mencapai koordinasi yang strukiural, baik secara
vertikal, maupun secara horisontal di antare posisi-posisi yang telab
diserahi tugas-tugas khosng yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan
perusahaan.™

Meskipun berlatnan, dari berbagai definisi mengenat organisasi
tersebut terdapat kesamaan pengertian yang menvatakan bahwa pada
dasarnya organisasi (merupakan suatu kesatuan sosial dar sekelompok
manusis vang saling berinteraksi menurut suatu pola tertenty, dimana
setiap anggota organisasi memiliki fungsi dan tugas masing-masing dan
sebagai suatu kesatuan, setiap organisasi mempunvai fujuan tertentu dan
batas-batas yang jelas, schingga secara tegas dapat dipisabkan dari
iingkungannya (Lubis dan Huseini, 1987: 1),

Organisasi juga merupakan suatu sistem yang dibentuk oleh unsur-
unsur yang saling berinteraksi dan saling tergantung satu sama lain dan
dipengaroli oleh kekuatan yang beraéa? disekelilingnya. Ketiga unsur
tersehut, vaitu struldur, teknologi dan orang-orang mempunyai saling
ketergantungan yang tinggi, sehingga apabila terjadi perubaban pada
unsur yang satu, maka akan berpengaruh kepada unsure yang lain.

Terdapat dua faktor kekuatan yang mempengaruhi suatu organisasi
untuk berubah, yaitu kekuatan eksternal dan kekuvatan internal. Apabila
kekuatarn eksternal merupakan kekwatan dan luar yang dapat
menimbulkan tekanan terhadap organisasi untuk mengadakan perubahan
struktur, tujuan ataupun cara-cara beroperasinya suafu organisssi, maka
kekuatan internal berasal dari sumber-sumber dalam organisasi ifu
sendiri, terutama gtrategi, sikap, perilaku, dan cara-cara beroperasinya
organisasi. Terkat dengan hal itu Stoner (1992:3) menyatakan sebagai
berikut:
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“Kekuvatan-kekuatan  eksternal  dan  internal  untuk  perubahan
kerapkali berhubungan satu sama lainnya. Hubungan itu ferutama
kuat apabila disini terlibat perubahan-perubzhan dalam nilal dan
stkap.”

Definisi di atas menunjukkan bahwa seiring dengan perubaban-
perubaban yang tedadi karena kekuatan-kekuatan eksternal yaupun
imernal juga wmenuniukkan bahwa setiap organisasl  mempunysi
lingkungan masing-masing vang mempengaruhi keberadaanmya. Lubis
dan Huseini (1987: 19) menyatakan bahwa karateristik organisasi seperti
struktur, sasaran, teknologi dan strategi, hingga suatu dergjat tertentu
sebenarnya dipengaruhi oleh kondist lingkungannya Karena itu untuk
memperoleh  pemahaman yang utuh  meogenai  suats  organisasi
diperfukan adanya pengertian vyang sempurna mengenal keadaan
lingkungan yang mengelilinginys,

Sttuktur merupakan galah satu unsur di finglungan internal
organisasi sekaligus merupskan karateristik  organisasi.  Apabila
berbicara temang organisasi ditinjau dari strukmumya, maka tidak
teriepas dari figa komponennya, yaitu: kompleksitas, formalisasi, dan
sentrafisasi. Kompleksitas struktur organisast tercermin dari tingkat
deferensiasi yang terdapat dalam organisasi, yang seperfi halnya tingkat
spesialisasi  dalam  perincian fungsit dan  pekerjaan  (diferensias
horizontal), tingkatan hirarki dan kewenangan (diferensiast vertikal),
serta seberapa banyak unit-unit yang tersebar secera geografis dan
bagaimana rentang manajemennyd (diferensiasi spasial). Organisasi vang
terdirt  dari  subsistem-subsistem akan membutuhkan  koordinass,
komunikasi, dan kontrol agar dapat efekiif. Maka meakin kompleks
sebuah organisasi, makin besar kebutuhannva azkan alat komunikasi,
koordinasi dan kontrol yang efektif Dengan kata lain, jika kompleksitas
memngkat, maka akan rmeningkat juga tunttan terbadap manziemen
urtuk memastikan bahwa sktivitas-aktivitas  yang didiferenstasi dan
digebar bekerja dengan mulas kea rak pencapaian tujuan organigasi. Oleh
karena itu dapat dikatakan, bahwa suatu organisasi yang dapat hidup
terus akan cenderung menjadi lebih kompleks karena aktivitas meveka

sendirt dan lingkungan yang mengelilinginya menjadi lebih kompleks.
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Selain itu, dalam strukctur organisasi selala terkandung formalisasi,
vaitu sejauh mana aturan-aturan dan prosedur mengatur perilaku dari
para anggota organisasi atau dengan katz lain sejauh mana pekerjaan
dalarn suatu organisast distandarisasikan. Robbins (1994: 6) menyatakan
bahwa  organisasi  mengakui  adanya  kebutvhan  untuk
mengkaordinasikan pola interaksi para anggota organisast secara formal,
QOrganisast  yang menggunakan formalisasi  akan  memperoleh
keuntungan karena dengan stardarisasi perilaku akan mengurangi
keanekaragaman,

Kormpoenen terakhir yang menentukan struktur adgish sentralisas.
Pads dasarnya, istilah sentralisasi ini merujuk kepada tingkat dimana
pengambilan keputusan dikonsentrasikan pade suate fitik tunggal di
dalam organisast. Konsentrasi tinggi menyatakan adanys sentralisas
yang tnggi, sedang konsentrasi rendabh menunjukkan sentralisasi yang
rendah {desentralisasi}. Selain dard unsur strukiur, sefiap organisasi jugs
tidak lepas dart unsur teknologinya. Unsur tekngtogt tni merujuk pada
miormasi, peralatan, tekaik, dan proses vang dibutubkan untsk
mengubah input menfadi output dalam organisasi.  Walaupun
mempunyai i«;onzziaé mekanik atau manufaktur, namun konsep teknologi
ini dapat diaplikasikan péda semua jenis organisasi.

Setiap organisasi, batk organisasi swasta ataupun publik, bisa
dikatakan berhasil bila ada keefektifan dact unsuc-unsur di dalamnya
seria banyak bal-hal pendukung vang itkut menentukan keefektifan
organisasi tersebut secara berbeda-beda. Dalam hal ini adanya ciri-ciri
yang membedakan antars organisasi swasta maupun publik tentu akan
menimbulkan perbedaan pula dalam cara pencapaian tujuan dari
orgamsast tersebut. Namun demikian, apapun perbedaan yang ada tetap
menjadi tugas dan tantangan bagi organisasi untuk mampu menciptakan
keunggulan dalam besaing dan menginternalisasikan  nilai-nilai
sehingza memadi nilai yang disepakati, dipahami dan dihayati oleh
segenap orang vang berada dalam organisasi tersebut. Padz bagian
selanjutnya akan mengetengahkan perbedaan organisasi swasta dan

organisasi publik sesuai yang dikemukan para ahli.
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a. Organisasi Swasta dan Organisasi Pablik

Banyak <in yang membedakan antara orgsnisasi sebagai sektor
swasta dan organisasi sebagai sektor publik, sebagaimana dikemukakan
Raason dan Stewart (1994: 25) sebagai berikut:

“The creation of a new and distinctive public management has
stinmdderled a burgeoning Hilerature in recemt years, reviving o
debaie about whether there is any significemt difference bebween
management in the public cowd privaie seciors.”

Maknanya, nwnculnya pandangan barw dan khusus tentang
manajemen publik dipicu oleh berkembangnya lteratur dalam tahun-
tahun belakangan, vang membangkitkan perdebatan tentang adanya
beberapa perbedaan yang signifikan antarz musajemen dalam sektor
publik dan sekior swasta”.

Ciri-cirt yang membedakan antara sektor swasita dengan sektor
publik adalah. pola interaksi antara uosur-unsur dan komponen yang
terdapat di masing-masing sektor. Apabila di sektor publik pola
interaksinya bersifat hirarkis, maka di sektor swasta adalah kompetist.

Sepertt yang dinyatzkan oleh Osbome dan Gaebler (2000: 23),
organisast pemerintah sebagai sektor pubhk dengan organisasi swasta
sebagal sektor privat memang merupakan lembaga yang secara
mendasar sangat berbeda, Seorang pimpinan i sektor privat askan
bekerja keras dengan dorongan untuk mempercieh laba, scéanékan
pimpinan di sektor publik akan bekerja keras agar bisa dipilih kembali,
Pendapatan yang diperoleh seldor swasta sebagian besar adalah dari para
pelanpgannya, sedangkan pendapatan sekfor publik diperoleh dari
pembayaran pajak. Hal ini merupakan salah satu alasan pentingnya
kontrol masyarakat terbadap Iayanan pemerintzh, apar tidak terjadi
penyelewengan vang dari pembayaran pajak. Perbedaan lainnya adalah,
organisasi pemerintah bergerak lebih lamban daripada organisasi bisnis,
karena mist pokok organisasi pemerintah  adalah  “melakulan
pelayanan”, bukan menghasilkan uvang Darl semua perbedaan tersebut
di atas, dapat dinyatakan bahwa sektor publik pada dasarnya memang
tidak bisa dijalankan seperti sebuah bisais, seperti dikemukakan Osbome
dan (aebler {2000: 24) sebagai berikut:
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“Pemerintah harus sering memperlakukan setiap orang dengan adil,
tanpa memandang kemampuan mereka untuk membayar atau
tuntutan mereka terhadsp pelayanan, oleh karena iu pemerintah
tidak bisa meraih efisiensi pasar seperti bisnis”,

Namun demikian, pelaksanaan suatu kegiatan organisasi pulik
mungkin akan lebih menguntungkan jika dialihkan pelaksanaannys
kepada pihak swasta, dan dengan pengalihan tersebut maka
pemerintahan dapat lebih efekf, efisien, adil maupun bertanggung
jawab.

Membicarakan tentang pelaksanaan kegistan dalam  suatw
organisasi publik skan berkaitan erat dengan birokrasinya, yakni sumber

daya manusia yang terlobat dalam crganisasi.

b. Sumber Daya Manusia Dalam Organisasi

Pada dasarnya semua organisasi berupaya keras untuk tetap
unggul dalam menghadapt situasi persaingan yang keras, tuntutan dan
keinginan pelanggan serta tekanan dari masyarakat untuk lebih arif dan
bertanggung jawab dalam kegiatan operasional usahanva. Untuk
memenuhi tuntutan dani berbagai kepentingan tersebut, maka sumber
daya manusia menjadi andalan utama, Sumber daya manusia merupakan
ursur terpenting dalam setiap organisési_, baik organisasi pemeriniah
maupun Swasts. Tanpa sumber daya manusia, spatu organisasi tidak
akan dapat mencapai tujuannya. Dalam suatu organisasi, sumber daya
manusia berperan untuk mengkoordinasikan serta mengintegrasikan
seluruh fakiorfaktor proses produkst. Dikatakan oleh Thomas (1993:
259) seperii yang dikutip Soeling dalam Journal Administrasi (2004
34x

“Perbedaan antara memiliki orang yang tepat yaity memiliki
ketrampifan dan motivast vang diperlukan dan orang yang salah
sangat luar biasa. Hal ito bisa jadi perbedaan antara kesuksesan dan
kegagalan”

Karena pentingnya peranan sumber daya manusia  dalam
mengembangkan organisasi, maka sumber days manusia yang berada

dalam svatu organisasi perlu dikelola d engan sebaik-baiknya. Sumber
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daya manusia dalam suatu organisast merupakan modal intelektual vang
mengacy pada kreativitas, produktivitas, dan pelayanan oleh para
karyawan. Modal intelektual ite sendirt dapat ditumbubkan sehingga
meniadi lebih produktif, efisien dan efektif serta meningkatkan kualitas,
kuantitas produk dan pelavanan, jika suatu organisasi  mampu
memetivast dan meningkatkan kualitas sumber dayz manusianya.

Menurut Werther & Dawvis {1996, 15), “the  purpose  of fmman
resource management s o improve the productivity coniribuiion of
people to the orgarization in ways that are strategically, ethicallyand
socially responsible. ¥ Artinya, tujuan manajemen sumber daya manusia
adalah untuk meningkatkan kontribusi produktivitas manusia terhadap
organisasi secara strategis, etika, dan sosialy”.

Suatu organisasi yang percaya terhadap kemampuan sumber daya
manusia yang dimilikinya akan cenderung memberdayakannya dengan
wewenang dan tanggung jawa{)” vang besar. Pemberdayaan vang
berkesinambungan tersebut akan mendukung sescorang dalam ruang
lingkup pekerjaan yang sudeh disepakati sebelumnva, di mana orang
tersebut dapat membuat keputusan vanp dapat mempengaruhi  hasil
kerfanya.

Schuler dan Yackson (1996: 323) menyatakan bahwa perusahaan
dalam lingkungan persaingan yang ‘sangat tinggi sckarang ini akan
mendorong departemen sumber daya manusiz untuk memainkan banyak
peran, Semakin banyak peran yang dapat mereka laksanskan dengan
baik, semakin besar kemungkinannys dapat membanta meningkatkan
produktivitzs perusabaan, mematubi semua perundang-undangan dan
peraturgn-peraturan yang berkaitan dengan pemgelolaan sumber daya
manusia  secara efekif, mencapai  keunggulan kompetitif, dan
meningkatkan fleksibilitas tenaga kerja.

Pada saat sekarang ini, makin disadari bahwa komapetisi antar
orgamsasi bukan terdetak pada berapa besar “nafwral and capital
resources™ yang dimilily, tetapi telah beralih kepada “nilai” sumber daya
manusis yang akan mengslola sumber daya jainnya. Oleh karena iy,

menjadi tugas dan tantangan bagi organisasi untuk mampu menciptakan
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dan membuydayakan nilai-nilai, sehingga menjadi nilai-nilai yang

disepakati, dipahami dan dihayati dalam hati dan pikiran segenap orang

dalam organisasi.

Bruce Meglino et. al. dalam Carrell et. al. (1997.100} sebagai
dikutip Pantius 1. Soeling dalam Journal Administrast Terapan (2003:4-
5) mengategorikan empat tipe nilai yang berkaitan dengan orang-orang
dalam pekerjaannya, yaitu:

1. Achievement, yaitu bekeriz keras untuk mencapai segala sesuatu
yang sulit dalam hidup.

2. Concern jor and helping others, yaitu sangat memperhatikan orang
lain dan sangat berminat untuk membantu mereka.

3. Honesty, yaitu berkata benar pada saat berhubungan dengan orang
lain.

‘4. Fairness, vaitu melakukan aps yang dianggep adil dan fidak
memihak dalam segala kegiatan.

Kategori empat tipe nilai di atas, tidek boleh berhenti dan harus
dikelola sepanjang waktu, Pada prinsipnya, nilai-mlai yang diciptakan
dan disebarluaskan tersebut harus dimiliki oleh semua organisasi, baik
basar maupun kecil, profit maupun non profit, sebagai pedoman bagl
para anggofgnyd unigk %}eisiicap; bertindak, dan berperlaku sesuai
dengan harapan stakeholder.

Dapat dikatakan bahwa semakin besar dan kompleks suata
organisasi, maka dibutuhkan penataan orapg-orang atauw sumber daya
manusia yang tepat di bidangaya. Oleh karena itu, French, seperti dikutip
Stoner {(1992:178) mengemukakan serangkaian langkah yang dapat
ditempuh dalam proses sumber daya manusia, meliputi:

a. DPerencanaan sumber dava manusia, yang dirancamg  untuk
memastikan bahwa personalia yang dibutubkan organtsast akan
dapat terpenuhi.

b. Pengadaan, yang berkepentingan dengan sumber calon karyawan.

¢. Seleksi, meliputi penilatan dan pemilihan di antara para calon.

d. Induksi dan orientasi, merupskan langkah vang dirancang untuk

membantu calon {erpilih untuk menyesuaikan ke dalam organisasi.
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e. Pelatihan dan pengembangan, bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan perseorangan serta kelompok untuk berkontribusi pada
efektivitas organtsasi.

f Penilaian prestas, merupakan perabandimgan prestasi  kerja
seseorang terhadap standar/sasaran yang dikembangkan untuk posisi
tersebut,

g ‘Transfer, yaity pemindahan seseorang dari satu posisi, jenjang
organisast, atau lokasi ke tempat yang lain,

h. Perpisahan, meliputi pengunduran diri, pemecatan ataupun pension.
Analisis tentang jumlah dan macam perpisahan dapat menjadi
petunjuk tentang efektivitas manajemen.

Dalam perekonomian yang sedang tumbuh cepat, suatu organisasi
mungkin ingin melakukan ekspansi. Dengan demikian kebutuhannya
akan sumber daya manusia yang tepat akan meningkat, tetapi sckaligus
mungkin hanya tersedia sedilt calon karena fingkat pengangguran
rendah, dan begitu juga scbaliknya, Ada banvak macam perubahan
eksternal lain yang dapat mempengaruhi fungsi penataan sumber daya
manusia dari suaty organisasi. Misalnya: perubahan teknologi, akan
menmgkatkan jumlab personil spesialls yang dibutuhkao "organisasi,
. perubahan pada peraturan pemerintah dapal mempengarubt semua
kegiatan personalia. Sedangkan dari perubaban internal, misalnya:
strategi ekspansi akan berarti bahwa tambabhan tenaga yang harus
dipekerjakan. Strategi akuisisi {(mengambil alth perusahaan lain) akan
menimbulkan kebutuhan wuntuk mencari pimpinan  yang telah
berpengalaman dengan jenis perusahaan vang diambil alih,

Pada prinsipnya, perubahan-perubshan yang terjadi  baik di
lingkungan internal maupun eksternal, akan memberi batasan kepada
para pimpinan agar rencana mengenal sumber daya manusia yang
mereka butubkan akan tetap berjalan sesnai dengan kebutuhan. Selain itu
dalam pengelolaan sumber daya manusia, seocrang pimpinan perlu
mengetahul adanya fakior psikologis vang mempengaruhi kinerja
individu dalare suatu orgamsasi yang tentunya berpengaruh pula

terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Berdkut ini adalah uraian
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teoretik tentang pengemabngan karier, kompensast, dan motivasi kerja
sebagat tiga aspek psikologts vang berpengaruh dalam membentuk

kineria sumber dayz manusia yang unggul dalam suatu organisasi.

2.1.2 Pengembangan Karier
a. Pengertian Pengembangan, Karier, dan Pengembangan Karier

Sebelum sampai pada definisi pengembangan karier, maka perlu
diketahut terlebih dahulu definisi pengembangan dan kanr. Pengertian
pengembangan, menurut Sikula (dalam Munandar, 2001: 32), yaitu
proses pendidikan jangka panfang vaog menggunakan prosedur
sisternatis dan terorganisir, schingga tenaga kerja manajerial mempelajari
pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tyjuan wmum,

Menurut pandangan Beach (1997: 242) organisasi, karier dapat
berarti pekerjaan sescorang sclama hidupnya vang berkaitan dengan
sikap dan dorongan dalam dirinya, Karier bukan hanya pekerjaan atau
iabatan seseorang, tetapi mencakup latthan yang diperolehnya guna
pencapaian peran kerja  yang sesual dengan  fujuan, harapan dan
ambisi perasaannya.

Sedangkan peongertian karier, menurat pendapat Guttenidge
sebagaimana dikutip Gomes (2000; 132), adalah “.., the sequence of
person's work related activities end behaviors and associated altitudes,
values, and aspirations over the span of one’s life”. Defimist tersebut
dapat diartikan bahwa karier adalab urutan dan kepiatan-kegiatan dan
perilaku-perilaku yang terkait dengan keria dan sikap, nilai, dan aspirasi-
aspirasi yang terkait sepanjang mase hidup seseorang.

Definisi lain mengenai karier diungkapkan oleh Handoko (dalam
Martoyo, 1992; 190) ysitu semua pekerjaan (atan jabatan) yang dipunyai
{dipegang) selama kehidupan kerja sescorang. Adapun pengertian
peagembangan karler ateu “career development” dinngkapkan oleh
Martoye {1992; 192), vattu suatu kondist vang menunjukkan adanys
penimgkatan-peningkatan status sescorang dalam suatu organisasi dalam
jalur karier yang telab ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan.
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Pendapat  vang berbeda mengenal pengembangan  karier
dikemukakan cleh Asnawi {1999 175), yaitu peogembangan diri untuk
mencapai rencana kanier. Sementara itu, terkait dengan karier, Mondy &t
al. {1993: 26) juga mengemukakan: 4 career is a general cowrse of
aciion a person chooses o pursue throughout the person’s working life.
Career plarming is a process wherebly an individual sets career goals
and indentifies the means to achieve them. Suaty karer adalah svatu
tindakan umum yang dipilih sessorang untuk mengejar seluruh masa
kerjanya. Perencanaan Karier adalah suaty proses atas nama perorangan
menetapkan tujpan karier dan rata-rate dentifikasi untuk mencapainya.

Schein's {dalam Mondy, 1998, 27) mengenali lima alasan,
tatacara orang-orang memilib dan bersiap-siap menghadapi suatu karier,
Iz menyebutnya jangkar karier, vang meliputs:

1} Kemampuan manajerial, bahwa tujuan karier para mangjer adalah
umtuk mengembangkao knalitas hubungan antar pribadi, analitis, dan
kemampuan emosional. Orang-orang yang menggunakan karier ini
mngin mengatar orang-orang.

2) Kemampuan teknig/fungsional, bahwa jangkar untuk para teknisi
adalah pengembangan berlanjut bagy balat teknis. Individu i tidak
mencari posisi managerial

3} Keamanan, bahwa jangker untuk menyadarkan keamawan individu
adalah stabilisasi tentang situasi kaner mercka, Mereka sering mohihat
diri mereka moengikat ke orgavisasi tertenfu  atau penempatan
geografis.

4) Kreativitas, bahwa iedividu kreatif adalah sikap mereka sedikit
banyak bersifat usahawan, Mereka ingin  menciptakan  atau
membangun sesuatu yang selurchnya milik mereka sendin

5) Otonomi dan kemerdekaan, bahwa karier jangkar untuk orang-orang
vang mandiri adalah suatu keinginan untuk wembebaskan dirl dari
batasan organisatoris. Mereka menghargat otonomi dan ingin menjadi
boss sendiri dan bekerja pada langkah mereka sendiri.

Orang sering merasa karlernya terhambat atau dihambat, atau

merasa tdak diperhatikan oleh orgabisasi tempat bekerja. Namun orang
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juga sering lupa melakukan introspeksi diri, apakah dirinya
mempunyal  vencana  karier, apsakab berusaha mengembangkan
kompetensinya agar memihki kriteria yang diperlukan untuk suatn
jabatan yang lebih tinggi, dan apakah memahami jalur-jalur yang harus
ditempuh. Seripg kali orang merasa terbambat atau dihambat setelah
melihat rekannyz mendapat promost tanpa melihat usaha yang dilakukan
rekannya. Sering terdengar puls ungkapan: sebenarnys saya jauh lebih
senior tetapi justru orang lain yang masih yang menjadi atasan, Karier
memang seolah-olah tergantung pada garis tangan. Selain itu, orang
sering berpikir bahwa yang dimaksud dengan karier adalah menduduki
posist manjerial vang semakin linggi berdasarkan strukiur organisas
pada suatu organisasi. Perencanaan dan pengembangan karier dari siklus
kehidupan karier berlangsung baik secara teori maupun realiias.
Membual rencana secara matang bukanlah jaminan tercapainya karier
atau kesuksesan karier. Karens itu, ada yang berpendapat bahwa karier
adelah garis tangan atau nasib, schingga tidak perlu direncanskan.
Pemikiran seperti 1tu tidak hanya dianut oleh orang Indonesia.

Anggapan di atas memang ada benarnya, namun perlu diingat
pula babwa semua usaha berada & tangan mamusia. Kesuksesan
umuﬁmya‘ tercapai melalui usaha dan usaha selalu mengacu pada
perencanaan. Scmakin piatang rencana, skan semakin terpola usaha
seseorang untuk mencapai apa yang telah direncakannya. Dengan
demikian, kemungkiman kesuksesan seseorang vang mempunyai rencana
matang jauh lebih tinggi dibandingken dengan hanya tergantung pada
nasib. Sebenarnya, perencanagn karier yang matang sangat bermaniaat,
tidak hanya bagi pegawsl yang bersangkutan, tetapl juga bags
perusahaan/organisast,

Sejalan dengan pengertian pengambangan dan kerir di atas Hall
dan Goodale (1986 302-411) mendefinistkan pengembangan karier
sebagai pengembangan dan pemenfastan yang sesuai bakat manusia
jangka panjang dalam pekerjaan yang telah ditetapkan. Dalam kenyataan
yang diungkap oleh Hall dan Goodale, pengembangan adalah suatu

proses tingkatan perorangan sgat int dan efekiivitas masa depan. Karier
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berarti urutan perilaku dan sikap yeang dirasa berhubungan dengan
pengalaman sccara pribadi yang diteruna, berkaitas dengan kegja, atas
rentang kehidupan individu. Oleh karena itu, pengembangan karier
diperlukan untuk mengubah kedua persepsi dan perilsku  atau
keterampilan. Ada dua pendekatan dasar suatu organisasi yang mengarah
ke pengembangan karier. Pada tingkatan individe, perencanaszn karier
adalah suatu proses yang sengaja menjadi sadar akan dirt, peluang,
batasan, aneka pilthan, dan konsckwens:, identifikasi tujuan hubungan
karier; dan program pekerjaan, pendidikan, dan hubungan pengalaman
pengembangan untuk menyediakan arah, pemiliban waktu, dan urutan
langkah-langkah dalarm rangka mencapai suatu tujuen karier spesifik.
Pada tingkatan organisast, manajemen karier adalah svato proses yang
berkelanjutan menerapkan dan memomitor rencana kaner yang dikerjakan

oleh individu sendiri atau setuju dengan sistem perencanaan organisasi.

b. Manfaat Pengembangan Karier
Otte dan Huotcheson sepertt yang dikutip Desler (1997 27),

mengemukakan beberapa manfaat dari pengembangan karier, yaitu:

1} Meningkatnya kemampuan karyawan, Dengan pengembangan karier
melalui pendidikan dan latihan, akan lebih meningkat kemampuan
intelektual maupun  keterampilan karya;wazx ‘ yang dapat
disumbangkan kepada organisasi.

2} Meningkatnya suplai karyvawan vang  berkemampuan.  Jumlah
karyawan yang tinggt kemampuan dari sebelumnyna akan menjadi
bertambah, sehingga memudahkan pihak pimpinan {manajemen)
untuk menempatkan dalam job atau pekedaan yang lebih tepat.
Dengan demikian suplai karyawan yang berkemampuan bertambah
dan jelas akan dapat menggunakan organisasi.

Melthat manfaat di atas, banyak perusahasn dewasz ini
menyediakan career counselor. Pungsi caresr counselor i adalah
memberikan penjelasan serta pengarghan sehingga dapat membantu

pegawal dalam membuat rencana karier dan pengembangan diri. Selain
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itu ada atternatif lain vaitu dengan jalan mengadakan lokakarya, ceramah

dan penjelasaa melalul media intern dalam perusahaan.

. Strategi Pengambangan Karier
Dalam kenyataannya pepawai juga menggunakan strategi untuk
mengembangkan dirinya demi mencapat fujuan karier. Handoko (dalam

Martoyo, 1992: 74) mengemukakan beberapa beberapa aspek vang

lazim diperhatikan untuk peningkatan dan pengembangan karier, yakai:

a. asil kerja. Dalarn perusahaan pegawal yang mencapal hasil keria
rata-rata apalagi dibawah rata-rata tidak akan mendapat perhatian
khusus,

b. Dikenal. Kinerja yang menonjol perlu didukung oleh pengenalan
vang baik, yakni memahami lingkungan kerjanya serta diketabut baik
olch atasan. Manajer lain yang berperan dalam menentukan promosi
dan pengembangan juga periu mengenalnya.

c. loval Selan kineria yang baik dan dikenal, loyalitas juga merupakan
faktor penting. Pengembangan karer {promosi) umumya diberikan
kepada pegawal yang loyal.

d. Bawahzn Bawahan mempunyai peranan penting terhadap kesuksesan
atasan, Karena itu, manajer harus pintar memanfaatkan bawahannya,
terutama bawahan yang mempunyai ketrampilan tertenty (the key
subordinaies,

e. Mentor dan sponsor. Mentor (orang yang dapat membenkan advis
secara informal} dan spossor (orang yang dapat memberikan
kesempatan untuk  mengembangkan karier) perlu  dicari  dan
dimanfaatkan.

f  Kesempatan berkembang. Sclain hal-hal di atas, pegawal juga harus
pintar memsaniaatkan waktu yang ada umtuk mengembangkan din,
seperit mengikuti pendidikan, self romination, scperti mengajukan
pindah ke unit kerja lain, juga perlu diperfimbangkan, Perkoampulan

difuar organisasi juga perlu dimanfaatkan.

Universitas Indonesia

Analisis Pengaruh..., Gito Sulaksono, Pascasarjana Ul, 2009



22

g. Mengundurkan diri. Demi karier, banyak pegawal mengundurkan diri
sctelah  diterima  diperusahaan lain  dimana mercka dapat
mengembangkan kariernya dengan lebih baik.

Batir a sampai d di atas adalah faktor-faktor yang lazim dipakai
perusahaan untuk menyeleksi pegawal yang yperlu dikembangkan.
Adapaun butic ¢ dan [ adalah taktk yang dapat dilaksanakan coleh
pegawai bersangkutan. Namun, sebenarmya dalam setiap faktor tersebut,
peran pegawal yang bersangkutan sangat dominan.

Usaha pengembangan karier harus didukung oleh manajemen.
Tanpa dukungan manajemen, usaha tersebut akan sia-sia dan bahkan
hisa meniadi bumerang. Flippo (1984: 260} mengatakan bahwa:

“The specific fransfer and promotion decisions made by
managemernt for each employee are the final pay off « career
development progrom. Approisal, counseling, tfraining, and
education go for naught if the employee does not progress along his
or her individaally perceived career path”,

Menurit Flippo, keputusan promosi dan rotast yang dibuat oleh
manajemen merupakan imbalan dari program pengembangan karier.
Program-program pengembangan sepertt pelatihan dan pendidikan serta
evaluasi dan bimbingan tidak akan adas arfinya kalau pegawal merssa
bahwa kariernya tidak meningkat.

Kalau pegawai merasa bahwa pf‘:z;gembangan kartermnya terlalu
lamban atau merasa kariernya tidak berkembang, maka pegawai tersebut
akan menerapkan takitk butir g (mengundurkan dirl}). Pegawal yang
menerapksn taktik ini bigsanya bekeria di perusahaan lain, Hai ini terjadi
karena pegawai tersebut telah memiliki kompetensi yang memada,

Para manajer mungkin fidak acuh pada iantangan yang dihadapi
pegawal yang dipulangkan, rintangan karier tetap berlalu bagt vang
meninggalkan jabatan awal. Ada suatu kebutehan pengembangan karier
vang membantu meninggalkan jabatan awal. Dengan meletakkan
kebijakan pads tempatnya dan memenksa prosedur ke arsh yang
terakhir, suatu organisast dapat lebih efisien mengatur sumber daya

manasia secara serentak dapat raendorong pegawal untuk menerima

tugas asing. Program manajemen karier internasional yang ideal menila:
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dan memberikan persiapan umpan balik karier serta keterampilan
mengeluarkan pegawai sebelum berangkat, selama tugas, dan sampai ke

repatriasi (Mondy & Premeaux, 1993: 564-365).

d. Prinsip-prinsip Pengembangan Karier

Sedangkan prinsip-prinsip program pengombangan karier yang
efektif menurut Hall dan Goodale meliputi: start kecil, berdasarkan
sistem sumber days manusia yang ada. memusatkan pada manajer
sebagatl agen pengembangan karier yang wiama, menggunakan sumber
daya manusia seperti perwakilan pihak ketigs; menyediakan informasi
kesempatan karier organisatoris dengan realistis; memusatkan semua
jenis mobilitas karier; dan menyediakan perbedaan individu dalam
kebutuban kaner.

Dalam konsep karler, ada empat pola dasar karier sebagaimana
vang disampaikan oleh (Stoner & freeman, 1989 743} dengan mengutip
pendapat Driver. Pola-pola dasar vang dimaksud dimana orang-orang
merasa kariernya linier (fzear), posisi mantap (steady stote), pilinan
(spiral), dan fana (transiiory). Seseorang vang memiliki konsep karier
linfer dimaksudkan bahwa individu memilih suatu  bidang,
mengembangkan suatu rencana untuk kemajuan, dan melaksanakannya,
Seseorang memiliki konsep karier posisi mantap dimana perorangan
memilih suaty bidang, sunggubpun meningkat secarz profesi dan
keuangan, wpamun tidak bergerak watk ke hirarki  organisatoris.
Sedangkan sescorang memiliki konsep karder piliban dimana individu
termotivasi oleh perfumbuban  pribadi yeng cukup memuaskan,
dilaksanakan untuk kemajuan status dan rankiog Terakhir vyang
dimaksud seseorang memiliki konsep karier fana dimana individu
pindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan iain dengan tidak ada kemajuan
atau pola teladan yang nyata.

Smith et al {1980: 370) mengemukekan bahwa peluang
pertumbuhan disediakan untuk pegawai secara formal, yaitu mefalui
program pelatihan, pepingkatan pekerjaan, dan pemekaran pekerjaan dan
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secara informal melalui suatu apmosphare yang didukung oleh

peugembangan manajemen.

Kaner merupakas bagian dari perencanaan individu, sehingpa

harus menjadi perhatian bagi setiap individu. Perencanaan karier juga

bagian dari proses yang diperlukan dalam pengembangan karier. Pada

dasarnyz, dalam karier meuryt Gomes (2000; 214) terdapat dua proses

utama, yaitu.

i} Career plooming. Bagaimana orang merencanakan dan mewunjudkan

2)

tujuan-tajuan kariernya sendiri. Ini merpakan sesuatu usaha yang
sengaja ditakukan oleh seseorsng untuk menjadi lebih sadar dan tahu
akan keterampilanoya seadivi, kepentingan, oilai, peluang, hambatan,
pilihan, dan  gkibat-akibatoya.  Upaya  int  mencakup
pengidentifikasian sasaran danfatau tujuan yang terkait dengan karier,
dan penetapan rencana guna mewujudkan tujuaa tersebut.

Career managemeni. Proses ini menunjuk kepada bagaimana
organisasi mendesain dan melaksanakan program pengembangan
kanernya Proses ini lebih merupakan ussha formal, terorganisit, dan
terencana untuk mencapal keseimbangan antars keinginan karier
individu dengan persyaratan ienaga kerja organisasi. Jadi lebih
merupakan suatu ma:ikazzisme untuk mewujudkan kebutuhan sumber‘

daya manusia masa kini dan mass yang akan datang.

Proses pengembangan kavier tersebut jika digambarkan akan

tampak seperti pada gambar berikut ini.
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Gambar 2.1
Preses Pengembangan Karier
Pengembangan Karier
Organdsasi
Carcer Planuing Career Mapagement

Subpracesses Subprocesses
« Piithan kevia - Rekrutmen don seleksi
- PHihont orgonisast - Alokasi supber daya monusin
w Pilthon tugas ~ Pepiloion kerja dan evaluasi
« Pengembangon karier pribadi -~ Pelatihay dan pengemboigon

Sumber: Faustino Cardose Gomes, Manajemen Sumber Dava Monusia,
Yogyakarta: Andy, 2001}

Keterangan:

- Pengembangan karier organisasi adalah owicomes yang berasal dari
interaksi antara karier individa dengan proses manajemen karvier
institusi (organisasi).

- Career planning adalah suatu proses yang berlangsung secara sadar
agar (1) menjadi tahu akan diri, peluang-peluang, hambatan-hambatan,
pilikan-pilihan, dan akibat-akibat; (2) untuk mengidentifikasikan
tujuan-tujuan yang berkaitan dengan karier, dan (3) pemprograman
keria, pendidikan, dan pengalaman-pengataman, pengembangan-
pengembangan yang terkait untuk memberikan arah, waktu, dan nrutan
dari berbagat langkah untuk mencapai tujuan-tujean karier tertentu,

- Career management adalah suatu proses yang sedang berlangsung
mulal  dart penyiapan, pengimplementasian, dan  memonitoring
renCana-réncana karier yang dilaksanakan oleh individu sendin atau

bersama-sama dengan sistem karier organisasi.

2. Mata Rantai Karir

Karir membentuk suatu mata rantai dani fase-fase yang dizlami

Universitas Indonesia

Analisis Pengaruh..., Gito Sulaksono, Pascasarjana Ul, 2009



26

manusia sepanjang kehidupan profesional mereka. Fase-fase ini
meliputi:  cksplorasi, penmanaman (establishmeni}, pemeliharazn
{maintenance), dan pelepasan {disengagement) (Chen dkk, 2003: 191)

Fase eksplorasi, meliputi: tujuan karir, tugas karyr, dan tantangan
karir. Pada tataran tujuan kardr, fokus seniral adalah pada penanaman
hidang profesional yang tepat, dan dengan menggunakan penilaian dir
(self-assessment) yang dapat meningkatkan pemahaman seseorang
mengenai ketertarikan dan kemampuannya dalam tidangnys. Fase im
ditandai: (i) peningkatan pemahaman kemammpuan dan keterfarikan
pribads, (i) mengevaluasi syarat keria dan harapan dalam hubungannya
dengan nilai-nilal organisasi, dan (1) mendapatkan dukungan dari atasan
dan penenmaan dan rekan kega (Chen dkle, 2003: 1¥3). Adapun
program pengembangan karir melibatkan; (i) penilaian pribadi oleh
mereka-mereka vang terlibat dalam meningkatkan pemahkaman lengkap
akan ketertarikan profesionalnya, (11) provisi dari perusahasn mengenai
job description untuk tiap-tiap posisi, dan (iii} dukungan dari atasan dan
diskust antara karyawan dzn aiasan berkalen dengan job content (Chen
dki., 2003: 194).

Pada tataran tugas karir, karyawan dalam fase eksplorasi
melibatkan  pencapaian  pengetahuan  yang  diperlukan  untuk
memungkinkan karyawan memberikan kinerja secarz bask. Tugas karir
sclama fase cksplorasi adalah: (i) hasrat untuk mencapai pengetahuan
profesional, (i) membuat kontribusi yang efektif bagi organisasi.
Sedangkan unsur penting dan program pengembangan karir adaleh: (1)
provisi pelatihan profesional dan (W) implementaiion on the job training.

Pada tataran tantangan karir, personel menguasal pengelabusan
profesional secara berkesinambungan sehingza dapat berpartisipasi
dalam gkiivitas pengembangan diri yang terkait densgan perbaikan
pengetahuan profesional, teknik, dan sikap. Kebutuhan kariv {career
need) dengan demikian adalah: {f) menanamkan identitas paling dalam
dari diri seseorang, (i) penerapan pesgetahuan seseorang di dalam
organisasi, dan {iii} menerima tugas yang menantang. Unsur penting

dalam program pengembangan karir adalah: (i) provisi pelatihan yang
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akan membuat karyawan menyadari potensinya, (i) provisi bimbingan
vnuk membantu karvawan meningkatkan kinermjaoya, dan (D
klarifikasi oleh atasan bagi prasyarat pekerjaan dalam arii karakteristik,
isi, dan kualifikasi,

Fase penanaman (esfablishment) juga mencakup tujuan karir,
tugas karir, dan tantangan karir. Pada tujuan karir, karyawan secara
intens mengalami perasaan sukses dan hormat dard rekan keria;
karyawan menjadi ambisius, semangat untuk meningkatkan
peagelshuannya, dan sangat terbuka tentang tujuan profesional yang
dikejarnya. Kebutuhan karir karyawan pada fase establishment adalah:
(1) hasrat untuk mencapai keberhasilan dan untuok menjadi profesional
dalam bidang tertentu, dan (if) mencari keunggulan kompetitif yang uaik
dalam rangka untuk memposisikan diri lebih tinggi dari orang lain dan
mendapatkan vasa hormast dari rekan kega, Sedangkan  program
pengembangan karir yang tepat melibatkan: (i) pengadopsian tugas
prayek dalam rangka memfasilitasi on the job training, (i) mendorong
personel untuk berpartisipasi dalam seminar dan mempresentasikan
temuan-temuzn proyek, dan (iii) penawaran bantuan keuangan (Chen
dkk., 2003: 196)

Pada tataran tugas Karir, tugas pengembangan karir personel
akan melihatkan peningkatan pengetahuan profesional mereka dan
peningkatan tingkat otonomi untuk mendorong kinerja, pengembangan
kreatif, dan keterampilan inovatif, Kebutuhan karir personel dalam fase
ini adalah: () mempertajam keterampilan profesional dan know-how,
(i1} meraih otonomi kerjg, dan (i) mengembangkan kreatifitas diri dan
keterampilan inovatif. Sedangkan program pengemdbsangan karir yang
tepat dalam fase establishmen melibatkan: (i) penugasan individual
antuk beberapa periode pelatihan, (i) pengenalan rotasi kerja, dan (3ii)
penyediaan kesempatan begl pengayaan kerja {dalam Chen dkk, 2003
196).

Pada tantangan karir adalah hasrat personel untuk melanjutkan
kinerja dengan baik, meningkatkan promosi, dan menyeimbangkan
persyaratan kerja dengan tanggung jawab keluarga. Kebutuhan karir
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bagi personel pada fasc establishment adalah: (i) untuk meningkatkan
kinerja dalam rangka memperbaiki prospek promosi, dan (i) untuk
berugaha menjaga keseimbangan amara tunhdan pekerjsan dengan
kebutuhan keluarpa. Secara ringkas, program pengembangan karr
melibatkan. (i) pengevaluasian kinerfa untuk membantu karyawan
menyesuaikan usahanya dan memberikan pemabhaman prospek dan rute
promosi, dan (i} membantu karyawan menemukan kesimbangan vang
tepat antara pekenjaan dengan keluarga (Chen dkk , 2003; 197).

Fage pemeliharaan juga meliputi tujuan karir, tugas karir, dan
tantangan kavir. Pada tataran tujuan karie, konsentrasi personel berpusat
kepada merperiahankan pencapaian-pencapaian di masa lalu dan
reevaluasi arah karirnya. Kebutuhan karir persconel pada fase ini adalsh:
{1} untuk mempertahankan status yang sudah dicapai sejauh in: dalam
karirnya, (i) wntuk merevaluasi argsh karir yang sekarang ada,
menemukan “angin keduz” yang akan membawa mereka melahn fase
selanjuinya, dan {iii} menvediakan kesempatan untuk membimbing
angeota vunior. Secara uimsn prograin pengembangan karir melibatkan
(i) petimbangan yang hati-hatt dari jalur karir karyawan dalam
orgsnisasi, {11} pertimbangan penawaran program dual-career uniuk
memungkinkan  personel  memilih | arabh  masa  depan  tanpa
membahayakan prospek promosi, dan (iii) mengembangkan personel
untuk menjadi konsultan profesional atau dosen (Chen dkk., 2003; 198)

Pada tataran tugas kanr, tugas personal yang penting adalah
meyakinkan bahwa capaian-capatan di masa lalu dapat dipertahankan.
Kebutuhan karir pada fase ini adalah: (1) memelihara kineria en the job
pasia tingkat yang tingegi, (i) memperlebar wawasan profesional pribadi,
dan (ill) memperivas Jjarngan profesional  Sedangkan program
pengembangan karir melibatkan: (1) mengembangkan pemlaian kinerja
vang obiektif untuk menilai kinerja manajemen dan perkembangannya
di masa depan, {ii} mendorong personel untuk belajar keterampilan
interpersonal tambahan, keterampilan kenseling, dll; dan (i) membantu

karyawan untuk bersama-sama memformulasikan repcana pengem
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bangan yang melibatkan peran-peran yang lebih menantang (Chen dkk.,,
2003: 199).

Pada tatarars tantangan  kanr, persomel perlu  onigk
memperfahankan kemantapan status organisasi, memprioritaskan fungsi
kerja, dan menjaga motivasi, profesionalisme, dan kompatitifitas,
Kebutuban karir personel pada fase ini adalah: (i) memelihara motivasi
kerja, profesionalisme, dan kompetitifitas, (i) menemukan cara vang
sesual dalam memasuki bidang vang relevan dimana mereka dapat
melanjutkan keinovasian, dan (iti) menghindari kompetitor baru yang
akan masuk dalam bidang yang sama. Program pengembangan karir
dalam fase mainienmice melibatkan (i) pendesainan penghargaan vang
bersifat material dan sistem rootivasi, (il} menyubsidi aktivitas edukasi
cksternal, dan (1) meoyedizkan bubungan interpersonal yang bersifal
konseling dan bimbingan berdasarkan kebutuhan spesifik (Chen dkk,
2003: 200).

Fase desengragement fuga mencakup tujuan karir, tugas karir, dan
tantangan  karir. Pata tjuan karir, karyawan akan memfokuskan diri
hanya kepada pencapaian keberhasilan. Kebutuhan karir pada fase
disengagemernt it adalah: (1) pencapaian icei}gzhasilan karir dan
g}emiap#n bagi serah terima pekerjaan, (i) meningkatkan rekognisi
sebagal  seorang  ahli/spesialis, menularkan pengetabuan  dan
pengalaman, dan memberikan bimbingan, dun (i} mengamankan paket
pensiun. Dengan demikian, program pengembangan karir melibathan: (i}
permantapan rencana suksest dan pelatihan pergantian, (i) memberikan
rencana pensiun dan kosscling, dan (i) jika mungkin memberikan
posist konsultan kehormatan (Chen dkk., 2003; 200).

Pada 1ataran tugas karir, sebagian besar karyawan akan
memelihara tingkat keberterimaan kinerja semeniara mempersiapkan
diri untuk pensiun. Kebutuhan kariraya adalah: (i) memeiihara tingkat
keberterimaan kinerja dan (1i} mencart identitas di uar lingkungan kera.
Secara ringkas, program pengembangan karr pada fase disengagement

mi adalah (i) memberikan karyawan penilaian din untuk menjaga atau
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meningkatkan kinerja, (i) men-sefting standar dasar pekerjaan, dan (1)

menderong partisipasi dalam organisasi (Chen dkk., 2003: 200).

Pada tataran tantangan karir, karyawan pada fase ini teiah
mencapai tahap dimanz mercka harus meletakkan semuanya dan
beradaptasi dengan gaya dup tidak produktif, tnggal di rumah dengan
pengalaman bary dan tanpa kewsnjiban yang harus dipenuhi. Dengan
demikian, kehutuhan karirnya adalah; (i) menerima pencapaian karir, (if)
menyelaraskan identitag dan jadwal kerja, dan (iii} menyelaraskan dan
mengatur ulang waktu luang. Sedaogkan program pengembangan karir
melibatkan: {1} membenkan kepada staf konseling dan pelapasan peran,
{1} menyediakan kepada staf dengan perencanaan masa pensiun {Chen
dkk., 2003: 201.204).

Schein {datam Mondy, 1998; 27) meagenali fima alasan, tatacara
orang-orang memilih dan bersiap-sigp menghadapi swata karir, yvang
disebutnya sebagai jangkar karir, vang meliputi;

1) Kemampoan manajerial, babwa tujuan karir para manajer adalah
untuk mengembangkan kualitas hubungan antar pnbadi, anslitis, dan
kemampuan emosional. Orang-orang yang menggunakan kaor
jangkar inil ingin mengatur orang-orang.

2) Kemampuan tekmis/fungsional, babwa jangkar untuk para teknist
adalah pengembangan berlanjut bapl bakat teknis. Individu ini tidak
mencari posisi managerial. ‘

3} Kesmanan, balwwa jangkar untuk menyadarkan keamanzan individu
adalah stabilisasi tentang sttuast kary mereka. Mereks sering melthat
diri mereka mengtkat ke organisasi tertentu  atau penempatan
geografis,

4} Kreativitas, bahwsa individe kreatif adalah sikap mereka sedikit
banyak bersifat usahawan, Mercka ingin  menciptakan  atau
membangon sesuatu yang seluruhnya milik mereka sendirl.

5) Otonomi dan kemerdekaan, bahwa karir jangkar untuk orang-orang
yvang mandirt adalah suatu kemnpinan untuk membebaskan din dari
batasan organisatoris. Mereka menghargai otonomi dan ingin

menjadi boss sendiri dan bekeria pada langkah mereka sendiri.
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Dalam konsep karir, ada empat pola dasar karir, yakni: orang-
orang merasa karirmye linler (fnear), posisi mantap (steady state),
pilinan (spiral}, dan fana (ransitory). Seseorang vang memiliki konsep
karir lImier dimaksudkan bahwa individu memilth suatu bidang,
mengembangkan susty rencana uniuk kematvan, dan melaksanakannya,
Yang dimaksud seseorang memiliki konsep karir posisi mantap dimana
perorangan memilih suatn bidang, sunggubpun meningkat secara profesi
dan keuangan, namun tidak bergerak naik ke hirarki organisatoris,
Sedangkan yang dimaksud konsep karir pilinan dimama individu
termotivast oleh pertumbuohan  pribadi yang cukup memuaskan,
dilaksanakan untuk kemajuan stafus dan ranking. Terakhir vang
dimaksud konsep karir fana dimana individu pindah dan satu pekerjaan
ke pekerjaan lain dengan tidak ada kemajuan atau pola teladan yang

nyaia.

Dari uraian di atas tempak bahwa pengembangan kany
merupakan usaha merespons  kebutuban  karlr  pegawal  dengan
menyediakan program-program untuk memenuhi  kebutuhan karir
inglividual pegawai bagi pengernbangan dirinya pada masa sekarang dan
mass depan melalus tabap eksplorasi, penanaman, perawatan, dan

pelepasan.

2.1.3 Kompensasi

a. Pengertian Kompensasi

Caruth dan Handlogten (2001 2) mendefinisikan kompensasi secara
{uas sebagal imbalan atay pemberian yang diberikan kepada seseorang atas
pelayanan vang dilagkukan. Kompensasi tersebut mencakup bailk imbalan
secara langsung maupun tdak langsung.  Bernardin (2007 252)
menggunakan istilah “kompensast” yang merujuk pada semua bentuk hasil
keuangan dan tunjangan nyata yang diterimy pekerja sebagai bagian dari

ubungan kerja.
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Cotterman {2005: 1) mendefinisikan kompensasi dari sudut pandang
yang berbeda, yaitu pengungkapan secara nyata atas nilai yang dirasakan
sesenrang. Hal ito mencakup gaya hidup, posisi dalam komunitas, statos di
antara rekan-rekan, dan kehwuga, serta organisasi. Kompensasi merupakan
salah satu hal yang komplek dan menjadi isu emosional yang dihadapi oleh
perusahaan bisnis. Adapun McKenna (2006; 608} mengemukakan balwa
kompensast mencakup berbagai akiivitas organisasi yang ditujukan bagi
alokasi kompensast dan tunjangan bagi pegawal sebagal imbalan atas usaha
dan sumbangan yang dibuat untuk mencapai tujuan organisasi,

RBerger (2008: 643) mendefinisikan kotpensasi berdasarkan
kiasifikasinya, yang terdiri dari kompensasi tunai (cash compensation),
kompensasi kotor (gross compensationy, dan kompensasi bersih (ner
compersation). Kompensasi tunal adalah imbalan dalam bentuk gaji, bonus
tunal, dan insentif jangka pendek. Oleh karena #tu, aspelc-aspek lain seperti
nilal keuntungan karyawan, tunjangan kKhusus, insentif jangka panjang, dan
kompensasi vang ditangguhkan Didak termasuk dalam kompensasi tunat,
Kompensasi kotor adalah imbalan yang berbentuk biaya penggajan atas
semua keuntungan karyawan dan tanjaopan baik total maupun kompensasi
tunai. Sementara kompensasi bersih adalah imbalan vang digunakan dengan
membandingkarn imbalan yang dihitung setelah pajak.

Selanjutnya  Handoko (2000: 203) mendefinisikan kﬁméeﬁsasi
sebagai scgaia sesualu yang diterima para karyawan scbagai balas jasa
untuk kerjanya. Selain itu, kompensasi juga merupakan semua bentuk
kembalian finansial, jasa-jasa berwujud, dan tunjangan-tunjangan vang
diperolel karyawan sebagai bagian dari sebuah hubungan kepegawaian
{Simamora, 1995 : 412), Semenmara Tulus {1995 26) mendefinisikan
kompensasl sebagal pemberian penghargaan langsung  maupun tidak
iangsung, finansial maupun non finansisl, vang adil dan layak kepada
karyawan atas sumbangan mereka dalam pencapaian tujuan organisasi.

Dengan demikian, pengertian kompensasi lebih luas daripada
pengertian gaji dan upéb, karena terdapat pula unsur penghargaan tidak
langsung dan non-finansial ke dalam konsep balas jasa {remungration)

secara keselurghan.
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b. Komponen Kompensasi
Secara garis besar kompensasi dibagl menjadi dua macam, yaitu
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial, Khususnya kompensasi
finansial, menurut Simamora (1995 413), terdiri dari jenis, yakni
kompensast langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompeunsasi langsung
misalnya paji dan msentif, sedangken untuk kompensasi tidak langsung
adalah tunjangan Ketiga aspek tersebul, vaitu gaji/upsh, funjangan dan
insentif secara rinci dijelaskan gsebagai berikut:
1) Gajifupah
Menurut Hariandja {2005: 245), gaji adalah balas jasz dalam
bentuk wuang vyang diferima pemawal sebagai  konsekuensi dari
kedudukannya sebagail seorang pegawai yang memberikan sumbangan
dalam mencapai tajuan organisasi. Atau dapat juga dikatakan sebagai
bayaran ietap vang diterima sescorang dari keanggotzannya dalam
sebual: organisasi.

Gaji dirancang dengan berpatokan pada nilai jabatan (fjob valne)
dan tingkat gaji cksternal {(pasar). Nilai jabatan ditentukan melalui
evaluasi jabatan yang menusjukkan relativitas jabatan dengan jabatan-
jabatan lain dalam organisasi, sedangkan tingkat gaji eksternal dileetahui
melalui survei gali. Penentuan nilai jabatan didasarkan atas pengukuran
faktor-faktor vang mempengaruhi nilai jabatan. Faktor-faktor umum
yang mempengaruhi nilar jabatae (Amstrong dan Murhs, 2003 69):

2} Nilai Intrinsik

Konsep nifai instringik didasarkan pada asumsi bahwa nilai jabatan
ditentukan oleh besarnya tanggung jawab atau tingkar keterampilan atau
level kompetensi yang dituntut pefuk menjalankan tugas. Tangguog
jawab suatu jabatan adalah kewsjiban terientu vang dipikul oleh orang
yang melaksanakan suatu jabatan. Suani tanggung jawab dilaksanakan
apabilza pemegang iabatannya mempertanggungiawabkan apa yang
dilakukan, Tingkat tanggung jawab terkait dengan tingkat output yang
diharapkan bisa dicapal dan kontribusi dari pemegang jabatan,
Kontribusi yang dimaksudkan adalah dampak yang diberikan oleh peme-
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gang pabatan terhadap hasil akhir bagiannya, departemennyz, atau
organisasinya secara keselurchan,

Persepsi terhadap oial Inirinsik suatu jabatan akan dipengarubi
bukan hanya oleh hasil yang bisa ditunjukkan pemegang jabatan, tetapi
juga oleh pengaruhnya terhadap pencapaian organisasi  secara
kesehuruhan, Oleh karena i, uvkuran dan Hngkup jabatan berikut
besarnya gaji terkait dengan periangpungjawaban pemegang jabatan
terbadap pencapaian hasil.

Nilai intrinsik jabatan juga terkait dengan fakior masukan dan
prosgs, seperdi pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi Yang
dimaksud pengetahuan dan keterampilan adalah hal-hal yang perfu
diketahui dan kemampuan vang dimiliki untuk memenuhi persyaratan
jabatannya. Kompeteast adalah karakteristik penlaku vang secara nyvata

bisa membedakan level kinerja dalam suaty peran.

b) Relativitas Internal

Dalam organisas, nilai jabatan ditentukan persepsi {erhadap nilai
jabatan tersebut dibanding nilai jabatan lain. Jabatan yang berheda
dipersyaratkan menghasilkan cutput, nilal fambah yang diciptaksn, vang
berbeda pula. Perbedaan internal ini akan sangat dipengaruhi oleh
perbedaan vang éiteta;;kan oleh pasar tenaga keria cksternal tempat
organisasi merekrot karyawannya dan tempat karyawan untuk keluar

dari organisasi.

¢} Relativitas eksternal

Gaji atau upah adalah harga menunjukkan nilai jasa di mata pembeli dan
penjuzal: pemberi kerja dan pemben tenaga. Nilai eksternal suatu jabatan,
harga pasar, terutama ditentukan oleh hukum penswaran dan permintaan.
Meskipun demikian, dalam pasar bisa berasumsi bahwa orang yang
memiliki jabatan vang sederajat cenderung meundapat gan yang sama,
Seseorang vang laysk mendapat gaji tertentu di suaty orgamsasi karena
sebesar itulah harga yang berlaku di pasar. Tetapi juga diketahut pula
bahwa harga pasar gaji seseorang karena sebegitulah gaji yang selayak-
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nya diterima. Di pasar selalu terdapat kecenderungan yang harus
direspon oleh strutktur gaji internal agar tetap kompetitif. Besarnya gaji
individual dan gaji differenstal harus disssuaikan mengikuti perubahan
pasar jika organisai ingin mendapatkan dan mempertahankan staf yang
baik. Hat ini penting terutama dalam menentukan besarnya gaji untuk
individu-individu yang mudah keluar dari organisasi untuk mendapatkan

gaii yang lebih tinggi diorganisasi lain

d) Inflasi dan gerakan pasar

Inflasi jelas mempengaruhi kecenderungan umum besarnya gaji
dan pendapatan. Inflasi mendasari pergerakan pasar gaii. Organisasi
sudah terbrasa memperhitungkan inflasi ketika melakukan penyesuaian
steuktur gaji, meskipun jika manajemennya memiliki kepekaan, menolak
unfuk berkomitmen tinggi menpikut] indeks inflasi, Untuk sasat ini
organisasi banyak mendasarkan pada gerakan harga di pasar, yang dalam
beberapa hal responsif terhadap inflast.

e) Kinerjz bisais dan keadaan kepangan

Tujuan dan strategi bisnis orgapisasi berikut rencananya untuk
mencapai fujuan organisasi menjadi dasar uniuk mengembangkan
strategi dan kebijakan organisasi. Kinerja bisnis dan keadaan finansial
organisasi akan mempengaruhi besarnya gapi yang sangup dibayarkan
dan kebijakan gaji dalam menghubungkan gajt dengan kinerda atan
dengan hargs pasar,

T} Tekanan serikat pekeria
Sesua dengan kekuatan tawar menawarnya, senkal pekenja akan
berusaha untuk menekan rmanajemen agar menaikkan gait paling fidak
sama dengan kenaikan inflasi. Dengan dalih kemampuan perusahaan,
pergerakan harga gaji di pasar serta tingkat gap yang umum berlaku
untuk jabatan tertentu, serikat pekeria berusaha menekan agar gaji terus
naik.
Agar upah afau gaji vang diberikan kepada karyawan efektif,
hendaknya diberikan dengan tepat waktu atau tidak ditunda-tunda. Hal
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ini berkenaan dengan aspek frekuensi sehagaimana dikemukakan oleh
Stmamora (1995: 427) bahwa pada intinya imbalan atau gaji harus
diberikan secara berkala atau periodik dan diusahakan desgan senng
tanpa kehilangan arti pentingnya. Selain berkenaan dengan ketepatan
waktu, kebijakan gajl yang baik juga perlu kejelasan penghuungan dan
sosialisasi kepada karyawan. Hal ini sclaras dengan apa vang
diungkapkan oleh Amstrong dan Murlis (2003: 94) bahwa terkait dengan
kebijakan imbalan perusahagn hams mengkomunikasikan kepada

karyawan dan perlunya transparansi

2) Insentif
Menurat Asnawi {1999: §6), msentif adalah imbalan

kevangan yang dibayarkan kepada pekeria yeng produksinya melebihi
standar vang ditetapkan sebelumnya. Dengan demikian, insentif
merupakan elemen balas jasa yang diberikan tidak tetap tergantung pada
pencapalan prostasi kerja karyawan, Sementara itu Sarwoto (19911 144)
mendefinisikan insentif sebagai perangsang atau pendorong yang
diberikan secara sengaja kepada para pekerja agar dalam diri mereka
ambul semangat vang lebih besar untuk berprestasi dalam organisasi.
Inseatif dapat diberikan sccara beragam sesuai tujuan dan kebutuhan,
misalaya; . |
a) Insentif uniuk karyawan operasi

Rencana pekeriaan yang dibayar berdasarkan pada jumlab butir vang

diproses oleh masing-masing karyawan individual dalam satu unit

waktu, sepertt butir-butir per jam atau per hari.
by Insentif jangka panjang (fong - ferm incentives)

Insentif jangka panjang dimaksudkan untuk memotivasi dan

mengimball manajemen puncak bagi pertumbuhan dan kesejahbteraan

jangka panjang perusahaan, dan menyuntikkan satu perspektif jangka

panjang ke dalam keputusan para eksekutif, Contohnyz adalah

program akumulasi modal,

Universitas Indonesia

Analisis Pengaruh..., Gito Sulaksono, Pascasarjana Ul, 2009



37
¢} Upah prestasi sebagai insentif

Upah prestasi (merit pay) atau kenaikan berdasar prestasi (merit reise)

adalah pemingkatan gaji apa saja yang dihadiabkan kepada seorang

karyawan pada kinerja individualnya. Rencana upah prestasi
tradistonal mempunyai dua karaktereistik dasar, yakni: {1} peningkatan
berdasar prestasi biasanya diberikan kepada karvawan pada satu wakiu
yang ditentukan dari tahun dalam bentuk gaji pokok yang tinggi {atau
kenaikan), dan (2) kenaikan berdasar prestasi biasanys didasarkan
secara chskiusif pada kinerja individual, walaupun keseluruhan level
iaba peruszhaan bisa mempengasuhi jumiah total vang tersedia untuk
kenaikan berdasarkan prestasi,

Menumat Dessler {1897 57), terdapat tiga pertimbangan praktis

dalam mengembangkan suatu rencana insentif vang efektif, yakni:

1} Walaupun tidak ada aturan yang tegas dan cepat, ada beberapa kondisi
vang di dalamnya gaji/upah langsung didasarkan pada lemanya waktu
di tempat kerja — bukan pada insentif — agak bisa dimengerti:

a) Bila unit-unit keluaran sulit dibedakan dan divkur, gaji atau upah
langsung (atau Darang kali sawu rencana insentif kelompok) lebih
tepat.

b} Bila karyawan tidak dapat mengontrol keluaran (seperti pada lini
perakitan berirama langkah mesin), upah berdasarkan waktu adalah
lebsih tepat,

¢} Bila penundaan dalam kerja sering terjadi dan di luar kentrol
karyawan, adalah tidak praktis untuk meungikat vpah kerja pads
keluaran mereka,

d) Kebanyakan rencapa ingentif mengikat upah pada koantitas dan
bukan pada mutu dari keluaran. Bila mutu merupakan perhatian
utama, upah berdasarkan waktu menjadi lebih tepat.

¢} Menginstal satu rencana insentif sering menuntut suatu investasi
delam perckayasaan industrial, analisis metode, dan perhitungan
biaya unit kerja. Jika kontrol vang ketat atas haya tidak dituntut
oleh kondisi bersaing, barangkali tidak bermanfast untuk

pengembangan selain hanya memasang suatu rencana msenitf,
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2) Beberapa pertimbangan khusus berdasarkan pikiran sehat dalam

penetapan rencana:

a)

5

d)

Pastikaniah bahwa usahs dan imbalan itu iangsung terikat. Rencana
insentif hendaknya memberi imbzalan pada karyawan dalam
proporsi langsung terhadap peningkatan produktivitas mereka,
Karyawan harus jugas memahami bahwa merska benar-benar
melakukan tugas-tugas vang dituntut. Dengan demikian, standar
harus dapat diperoleh, dan harus memberikan  alat-alat,
periengkapan, dan pelstihan yang perhs,

Buatlah rencana yang dapat dipshami dan nmdah dikalkulast oleh
karyawan. Karyawan hendaknya mampu mengalkulasi dengan
mudah imbalan yang akan mereka terima untuk berbagal level
usaha.

Tetapkanish standar yang efckuf Ini menuntut beberapa hal, di
antaranya: standar hendaknya dinilai adil oleh bawahan; stendar
hendaknya tinggs namun masuk akal — harus ada kira-lara 56/56
peluang untuk sukses; tujuannya spesifik —~ ini jauh lebih efektif
daripada mumberitabukan seseorang untuk melskukan pekerjazan
sebaitk-batkaya.

Jaminan standar, Pandanglah standar sebagai suatu kontrak dengan .
karyawan. Begitu rencana itu ﬁgﬁarsional,lhagaimanapun juga harus
sangat hati-hati sebelum mengurangi uvkuran insentif. Nilailah
pemotongan-pemotongan yang telah lama menjadt  nemesis
{pembahasan keadilan) dasi rencana insentif,

Jaminlah sefu tarif pokok per jam. Khususnya untuk personil
pabrik, biaganya upah pokok karyawan itu sebaiknya dizamin. Oleh
karena itu, mereka akan tahu bahwa apapun vang tepadi mereka
dapat sekurang-kurangnya mempercleh satu vpah pokok mmimum
yang dijamin.

Dapatkan dukungan untuk rencana ini. Keterbatasan kelompok
dapat merusak rencana; dapatkan dukungan kelompok kegja untuk

rencana itu sebelum dimulai.
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3} Bahwa rencana insentif bisa paling batk dikembangkan scbagai bagian
dari program membangun komitmen yang lebih komprehensif, Ugpah
kinerja tidak dapat menggantikan manajemen yang baik. Upah kinerja
seharusnys memotivasi karyawan, namun kekurangan motivasi tidak
selalu berary jahat Instruksi yang ambigu, kurang jelasoya tujuan,
selekst dan pelatihan karvawsn yang tidak momadai, tidak tersedianya
alat, dan satuan tenaga kerja {atau manajemen) vang memusuhi,
sekadar merupakan beberapa faktor yang menghambat kinerja. Dengan
kata lain, motivasi hanya merupakan satu unsur yang menyumbang
kepada kinedja yang efektif,

Mengenal tujuen inseottf, Asmawi {19992 58) menyebutkan
bahwa tujuan insentif adalah memberikan moiivasi kepada karyawan
agar bekerju secara efektif bagi perusahaan. yang mempekerjakannya.
Nasution (1994: 160), membagi tujuan insentif sebagat berikut:

a) Memberkan rangsangan agar karyawan bekerja sccara maksimal
untuk mencapai prestasi vang tingsi.

b) Mempertahankan karyawan yang berprestast untuk tetap berada di
perusahaan.

¢} Menumbuhkan semangat, motivasi dan kepuasan dalam bekerja.

d) Untuk meningkatkan status sosial dan prestise karyawan.

3) Tunjangan
Menurut Flippo {1994: 102), tujuan uvtama kompensas) dalam
bentuk tunjangan adslabh untuk membuat karvawan mengabdikan
hidupnya pada organisasi dalam jangka panjang. Tunjangan dapat
diklasifikasikan dalam beberapa jenis, anfara lann:

a) Pembayaran untuk waktu tidak bekerjn (pavmert for iime not
warked), mencakup periode istirahat yang dibayar, periode ntakan
siang vang dibayar, wakiu mencuci tangan dan buang air kecil, waktu
ganti pakaian, waktu bersiap-siap, cut, hari-hari libur, cutt sakit, cutt
karena alasan-alasan pribadi, waktu dalam memberikan suarz {(dalam
pemilu), dan tugas untuk memjadi juri {(dalarmn pengadilan) yang

dibayar,
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by Perlindungan terhadap bashaya (hazard protection), misalnya:
penyakit, keadaan cedera, hutang, pengangguran, ketidakmampuan
bekerja secara tetap,usia lanjut, dan kematian.

c) Pelayanan terbadap karyawan (employee services). Misalnya,
perumahan, makanan, nasihiat, rekreasi, dan sebagainya.

dy Pembayaran yang dituntut oleh bukum flegafly required payments).
Miszlnya, kompensasi pengangguran, asuransi kompensasi pekerja,
asuransi usia lanjut dan janda yang ditinggalkan di bawah japinan
sosial, dan perawatan keschatan.

Selain kompensasi berupa materi, ada puls kompensasi non
materi yang dapat mendukung dan meningkatkan dedikasi karyawan
pada perusahaan dalam jangka panmjang. Contohnya adalah dibert
kesempatan untuk melanjuikan studi, adasya jaminan keamanan bagi
karyawan untuk bergabung dalam perusahaan, dibenikan cuti pada saat
hari raya, dan lain-fzin.

Masih terkait desgan aspek-aspek kompensasi, Ivancevich
(2007: 295) secara garis besar menyebut dua aspek kompensasi, yaitu
keuangan dan non keuangan. Kempensasi keuangan bersifat fangsung
atau tidak langsung. Kompensasi kevangan langsung terdii atas upah
yang diferima pegawal dalam bentuk gaji, upah, bonus atau komisi,
Kompensasi keuangan tidak langsung atau keuntungan tecdirt atas Sen’lua
imbalan keuangan yang tidak terrmasuk dalam kompensasi kevangan
langsung. Keuntungan khas mencakup liburan, berbagai bentuk asuransi,
jasa seperti perawatan anak atau hari tug, daa sebagainya.

Komgensasi kewangan munglkin adalah prakiek kinerja terapan
vang tertua {dan tent: saja paling mendasar} dalam latar belakang
organisasl. Pada tingkat paling dasar, imbalan keuangan melukiskan
bentuk pertukaran, pegawai memberikan tenaganya, keahlian dan
pengetahuannya sebagai imbalan bagi vang dan tunjangan dari
organisasi. Dari perspektif ini, wvang dan imbalan terkait akan
menghubungkan tojuan pegawai dengan twjuan organisasi. Namun
imbalan keuangan jauh melebihi upah yang diterima pegawai bagi

sumbangannya demi tujuan organisesi. Keusngan juga menjadi simbol
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keberhasifan, penguat dan motivasi kerja, buktt kineria pegawat dan
sumber ketaiutan yang berkurang, Desgan begitu banvak tujuan, ada
sedildt keraguan bahwa upah dan tunjangan dikelompokkan sebagai dua
sifat terpenting dalam hubungan kerja. Imbalan keuangan muncul dalam
berbagal bentuk vang bisa diatur dalam empat sasaran khusus seperti
yang ditumukkan dalam keanggotaan dan senioritas, status keria,
kemampuan, dan kinerja (McShane and Glinow, 2008; 188),

Sementara kompensasi non-keuangan berupa puiian, hargs din
dan pengakuan, dapat merogngarchi motivasi pekerja, produktivitas, dan
kepuasan Ivancevich (2007: 295). Armstrong {dalam Millmore et al,
2007 395) mencatat ada lima bidang di mana kebutehan pegawal bisa
dipenuhi dengan imbalan non-keuangan, yakni: prestasi, pengakuan,
tanggung jawab, pengaruh, dan pertumbuhan pribadi. Imbalan non-
kenangan khususnyz penting sebagai sarana motivast bagi beberapa
pegawai. Memberikan perhatian pada imbalan akan meningkatkan
peluang sikap dan pertlaku pegawai yang lebih positif

¢. Kompensasi Berbagis Keterampilan

Tidak sama antara satu organisasi dengan orgenisasi lainnya
dalam- menerapkan sistern kompensasi. Kebijakan kompensasi vyang
diterapkan dalam satu organisasi pun kadang tidak konsisten Sistem
kompensasi yang baik tenmtn adalah sistern kompensasi yang mampu
membangkitkan motivast kerja, schingea pada akhumya dapat memacu
prestasi kerja pegawai, Hal demikian hanya mungkin terwujud apabila
sistem kompensasinya didasarkan pada keterampilan atau prestast kera,
diberikan secara adil dan transparan. Kompensast berbasis keterampilan
kerja merupakan skema penggajian yang mengaitkan gajt dengan tingkat
keterampilan yang digunakan dalam jabatan, kadangkala, dikaitkan
dengan penguasaan dan  penerapan  kelerampilan  baru untuk
melaksanaken suatu jabatan {Amstrong dan Murlis, 2003 91),

Kompensasi berbasis keterampilan bisa dikembangkan dalam dua
bentuk, yzitu penempatan jabatan konvensional dan kemajuan gajl

dikaitkan dengan keterampilan, Menurut Amstrong dan Murlis (2003:92),
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ada beberapa alasan mengapa periu diterapkan kompensasi berbasis
keterampilan. Alasan-alasan dimaksud antara Iain meningkatnya basis
keterampilan, tuntotan fleksibilitas, tuntutan efisiensi dan efektivitas,
meningkatkan komitmen, perubaban budays, penciptaan fim mandiri,
meningkatnya keadilan dalam sistem penggajian, mempertahankan muty,
meningkatkan motivasi kerja karyawan, membantu efisiensi penggunaan
tenaga kerja, dan meningkatkan kekompetitifan gaji.

Kompensasi  berbasis  keterampilan  memiliki beberapa
keungpgulan, Keunggolan-keunggulannya antara lain memperbaiki tingkat
fleksibilitas, memperluas basis keterampilan organisasi yvang mendorong
karyawan ontuk memiliki multiketerampilan, mendorong dan mendukung
penghapusan  demarkast  antagabaian  dan  pekenjaan, membantu
meaghapus infefisicpsi akibat terlaly banyak jabatan sebagai hasil dari
uraian jabatan vang ditetapkan ferlalu sempit, dan memben dorongan dan

bantuan kepada karyawan untuk memperiuas keterampilannya.

2.1.4 Motivasi Kerja
a. Pengertian Moiivasi

Sumber dsya manusia yang bekerja dalam suatu organisas) tentu
diarahkan unruk mencapai tujuan, yaitu fjoas organisasi. Meskipun
demikian, seseorang yang bekerja dalam suats organisasi pasti
mempunyai tujuan pribadi yang ingin dicapai dalam pekerjaannya.
Tujuan-tujuan pribadi seseorang sering menjadi alasan mengaps orang
tersebut terdorong untuk bekera, Dorongan milah yang lazim disebut
motivasi dalam bekerja, atau lazim disebut motivasi keria.

Motivasi, menurut Steers de Foster (1991:5), berasat dari bahasa
latin “movere”, yang mempunyai arii mendorong atau menggerakkan.
Bagi Terry, sebagaimana dikutip Moekiat (2002: 5), menyatakan
bahwa

“Motivast merppakan keinginan di dalam dini seseorang individu
yang mendorongnya untuk bertindak. Desgan demikian dapat
dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya merupakan kondisi
mental seseorang vang mendorongnya untuk melakukan suatu
tindakan yang mengarah pada pencapaian tujuan™,
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Selanjutnya Mosekiiat (2002:5) menyimpulkan bahwa motivas
mempiunyal arti yang sama dengan motif, vaitu suatu daya dorong atay
perangsang untuk melakukan sesuatu, Oleh karena itu, motivasi tidak
akan muncul jika tidak dirssakan rangsangan-rangsangan terhadap hal-
hai yang menumbuhkan motivasi. Apabila motivasi telah tumbuh, maka
dapat dijadikan motor dan pendorong untuk mencapat tijuan,

Motivasi sendiri merupakan suvatu subyek yang sangat penting
bagi para pimpan, karena mercka harus mempengarubi motivasi orang
untuk mencapal tujuan pribadi dan organisasi. Selain penting, motivasi
juga merupakan sesuatu  yang membingungkar bagi para pimpinan,
karena memeriukan pemahaman mengapa seseorang berbuat seperti apa
vang telah mercka lakukan. Padahal, penyebab seseorang meizkukan
tindakan tersebut tidak dapat dinkur ataupun diamati secara langsung.
Hal in1 sesuai dengan pendapat Werther dan Davis {(1996; 600} vang
menyatakan bahwa motivasi merupakan dorongan seseorang untuk
bertindak, karena mereka merasa harus melakukannya.

Pendapat lain mengenai motivasi dikemukakan oleh Gibson (1996:
234}, yang menyatskan bahwa motivasi merupakan konsep yang dipakai
untul menggambarkan dorongan vang timbul pada dini seseorang vang
menggerakkan periiakunya. Schingpa motivasi disini bisa diartikan
sebagal dorowmgan yang menggerakkan seorang Individu antuk
melakukan suatu pekerfsan untuk mencapai tujuan yang dianggapnya
sebagai sesuatu yang berharga,

Pengertian yang bampir sama dinyatakan oleh Ivancevich {1995
563, yan menguratkan pengertian motivast sebagai sesuatu yang
berkaitan dengan sikap dan tingkah laku,

“Motivalion is the set of altitudes that predisposes @ person lo act in
a specific goal directed way. Motivation is that an inner siafe
energizes charmels and sustains human behavior lo achieve goal”.

Dari  pengertian  tersebut  dapat diartikan  bahwa motivasi
merupakas rangkaian sikap yang mendorong atau menggerakkan
individu untuk mencapai tujuan. Karena berkaitan dengan sikap dan

tingkah laku, maka motivasi atau dorongan untuk melakokan tindakan
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dalam pencapaian tujuan harus selalu diamati, diawasi, dan diarahkan
dalam kerangka pelaksanaan tugas dan tidak boleh bertentangan dengan

norima atau sistem nilai dan segala ketentuan yang ada dalam kehidupan

QrRanisasi.

b. Jenis Motivasi

Pada ponsipnya, mottvasi depat dibedakan menjadi 3 (uge)
macam | pertama, motivasi berdasarkan kebutuhan, Motivasi yang
timbul berdasarkan kebutuhan. Motivasi yang timbul berdasarkan
kebutuhan masih dibedakan lagi menjadi 3 macam, yaita - {1). Motif
atau kebutuhan organism untuk makan, minum, bernafas, seksual
perbuat, dan berigtirahat. Motif organism meropakan representasi dari
kebutuhan bislogis manusia sebagai makhluk hidup, (2). Motif damrat,
yang mencakup dorongsn untuk mesyelamatkan dirl, membalas,
berusaha, memburu dan mencari sesuatu. Motif ini dapat timbul karena
adanya tantapgan dari luar, vaitu untuk menghadapl dunia lusr, baik
sosial maupun son-sosial{3}). Motif obyektif vang meliputs kebutuban
: untuk melakukan eksplorasi, manipulasi untuk pengembangan hasrat dan
minat. Motif obyektif mencakup minat, hasrat dan keinginan individu
{Wabyosumidjo, 1992: 177). Kedia, motivasi berdasarkan terbentuknya.
Jenis motif ini didasarkan pada :terbehtukzzya motif-motif, yakni terdiri
atas motif bawaan dan motif yang dipelajari, Motif bawaan telah ada
sejak lahir dan tidak perlu dipelajari, misalaya makan, minum, dan
seksual. Sedang motif vang dipelajari ttmbul Karenz proses belajar,
seperti motif belajar, motif bekerja, motif mencari kedudukan atau
jabatan, dan seterusnya. Ketiga, motivasi berdasarkan sifatnya. Merujuk
pada sifatnya, motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivas
instrinsik merupakan motivast yang bersumber dan diri sendiri, tanpa
adanyz pengaruh dari luar. Sedangkan motif ekstrinsik adalah motivasi
vang disebabkan karena adanya pengaruh dari fakior-faktor luar. Motif
intrinsik lebilr kuat apabila dibandingkan dengan motif ckstrinsik

(Hamalik, 1995: 112).
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Motivasi memiliki fungsi atau manfaat yang sangat berarti,
Hamalik menyebutkan bahwa sedikitnya motivasi memiliki tiga fungsi,
yaitu : (1). Mendorong timbulnya tingkah laku atau perbuatan. Tanpa
motivasi tidak akan tmbul suatu perbuatan misalnya belajar; (2) Sebagai
pengarah, artinya mengarahkan perbuatan untuk mencapal tujuan yang
diinginkan; (3) Sebagal penggerak, artinya menggerakkan tingkah laku
seseorang. Besar kecilnya motivasi akan menentukan cepat atay

lambatnya suatu pekerjaan (Hamalik, 1995:112).

. Perpspektif Motivasi

Motivasi dupat dilibat dari beberapa perspektif, antara lain schagai
berikut:
1) Motivasi dan tindakan

Dari seluruh pengertian tentang motivasi di atas selalu
berkaian dengan tindskan, Oleb karena itu, perlu dipshami apz
ssbemarnva yasng dimaksud dengan “tindakan”, vang tentunya
berkaitan dengan motif tadi. Manullang (2001: 167} menyatakan
bahwa tindakan &ction) merupakan perbuatan jasmani yang terutama
membutuhkan gerak otot wbub manusia, yang mengandung maksud
tertentu yang memang dikehendaki oleh yang bersangkutan. Oich
karena itu, dapat dikatakan bahwa tindakan merupakan salah satu
jenis perbuatan manusia, dimana di dalam perbuatan  tersebot
terkandung maksud tertentu yang memang dikehendaki oleh si
pelaku perbuatan,

Tidak semua perbuatan didorong oleh motif. Perbuatan vang
dilakukan dengan sadar akan mempunyai motif, dan itulah vang
dinamakan dengan tindakan. Perbuatan yang dilakukan secara tidak
sadar sehingga tidak mempunyal motif bukanlah merupakan suaty
tindakan, Dari uratan di atas jelas sekali kaitan antara motif dengan
tindakan, Perbuatan yang dilakukan seseorang secara sadar karena
didorong oleh motif tertentu, dan itulah vang dinamakan dengan
tindakan,
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Namun yang perlu dipahami adalah tidak selalu dapat
mengetahui motif seseorang dalam melakukan perbuatannya. Tetapi
apabila dalam suatn pekerjaan sudah ditetapkan tujuannya, maka
yang penting adalah menjaga motivas), atau dengan kata lain
mempertahankan semangat kerja dalam mencapai target atau hasil
Motivasi Keria dan Pemenuban Kebutuhan.

Di dalam lingkup pekerjaan, Amstrong (1994 48)
mengemukakan bahwa motivast beroperasi dalam dua cara. Pertama,
orang dapat memotivasi dirinya sendin dengan mencarl, mengmukan
dan melakukan pekerjaan yang membawa mercka pada harapan
bahwa tupuan mereka akan tercapar Motivasi i disebut sebagai
instrinsik motivation. Kedua, orang dapat dimotivasi oleh pimpinan
melalut beberapa metode, seperti gaji, promosi dan penghargaan.
Mutivasi i disebut exfrinsk motivation.

Gitosudarmo (2000: 28) menjelaskan bahwa proses timbulnya
motivasl merupakan gabungan dari konsep kebutvhan, dorongan,
tujuan dan imbalan. Adapun tahapan proses timbuinya motivasi
tersebut adalah sebagai borikut:

1} Munculnya suatu kebutuhan vang belum terpenuhbi, yang
menyebabkan géanya ketidakseimbangan dalam din seseorang
sehingpa dia berusaha untuk mengurangi dengan berperilaku
tertentu,

2) Seseorang itu kemudian mencari cara-cara untuk memuaskan
keinginannya terscbut.

3} Seseorang yang mengarahkan perilaku kearah pencapaian tujuan
atau prestasi dengan cara-cara yang dipilihuya deagan didukung
oleh kemampuan, ketrampilan maupun pengalamannya.

4} Penilaian prestasi tersebut dilakukan oleh din sendin atau orang
tain berdasarkan keberhasilannya dalam mencapai tujuan,

5) Tmbalan atay hukuman vaog diterima atau dirasekan tergantung
kepada evaluast atas prestasi vang dilalukan.

&) Seseorang tersebut kemudian akan menilai sejauh mana perilaku

dan imbalan dapat memenul kebutuhannya,
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Dari berbagat uraian di atas dapat diketahui bahwa
“kebutuhan” menjadi faktor penting vang mempengaruhi timbulnya
motivasi, Robbing {1996 212) menyatakan bahwa motivas
merupakan kesediaan seseorang untuk berusaha sekeras-kerasnya
menuju tercapainya sasaran organisasi yang terkondisi oleh suatu
usaha unfuk memenvhi atas memuaskan kebutuhannya. Selanjuinya
dijelaskan bahwa setiap karvawan mempunyal kebuiuban yvang ingin
dipenuhi atau dipuaskan, sehingga menyebabkan ketegangan yang
menimbulkan dorongan  untuk  berperilaku  atau  upaya  untuk
memenuhi  atam  memuaskan  kebutuhannya. Dorongan  untuk
berperilaku dalam usaha pemenuban kebwtuban itwlah yang disebut
dengan motivasi.

Para pegawai pads suatu lingkup pekerisan akan bekega
dengan giat dan bersemangat apabila mempunyal motivasi kerja yang
tinggi. Oleh karena pegawal tersebut, motivasi di sini dijadikan
sebagai daya dorong dalam rangka memenuhi kebutuhan akan
tercapainva prestasi kerja. Seorang pegawai yang mempunyai
motivasi kerja tinggi akan terlihat dard penampilannya dalam bekerja
khususnya éaian; pencapaian prestasi kerja, Oleh kavena itu dapat
dikatakan bahwa motivagi sangat mempengaruhi pegawal dalam

pelaksanaan pekerjaan,

d. Teori-teori Motivasi

Merupakan sesuatu vang penting untuk melihat beberapa
klasifikagi dari teort motivasi, karena masing-masing pandangan teoretis
akan memberikan keterangan mengepai  bagaimana  motivasi
mempengaruhi prestasi kerja. Klasifikasi tersebut dibagi menjadi tiga
pendekatan, yaitu atas dasar teori kepuasan {content theory), yang
memusatkan pada “apa” dari motivasi; teori proses {process theory),
yang emusatkan pada “bagaimana” dari motivasi, dan ieor
pengukuban, yang menitikberatkan pada hubungan antara penlaku

dengan kejadian yang mengiringinya,
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a. Teon Kepuasan,

Pendekatan teon kepussan adalah kebutuhan dan kepuasan

mndividu vang menyebabkan individu bertindak dan berperiisku dengan

cara-carg tertentu. Teon ini mencoba menjawab pertanyaan | kebutuhan

apa yang memuaskan sescorang dan apa yang mendorong semangat kerja

sesgorang. Teon motivasi yang termasuk dalam teor kepuasan adalah
teorl motivasi dart Maslow dan David MeCleliand.

&)

@

Teori motivast Abraham Maslow

Abraham Maslow, tokoh motivasi dan psikologi  humanistik,

mengatakan bahwa kebutuhan manusia secara hirarkhis terdivi dan

terbangun dalam lima hirarki kebutuhan dagar (basic needs), yaiu

{Robert C. Beck, 1980:296) .

{a) Kebutuhan fisiologis (sandang pangan, tempat tinggal, seks)

{b) Kebutuhan rasz aman (bebas dart bahaya, memperoleh
perlindungan),

{¢) Kebutuhan kasih saying (perbatian, cinta)

{dy Kebutuhan dihargai dan dihormati (knasa)

(e} Kebutuhan aktualisas diri (pengakuan diry)

Teori Motivasi David McCleltand

Richard M. Steers (1988 33), dengan menputip feori motivasi

McClelland, mengemukaukan tiga motivasi dasar seseorang, yaiu:

() Kebutuhan akan prestasi (reed for achievement).
Kebutuhan akan prestasi merupakan daya penggerak yang
memotivagl semangat seseorang, Karena kebutuhan akan
prestasi akan mendorong seseorang mengembangkan kreativitas
dan mengaktualkan semua kemampuan serta energi yang
dimilikinya demi mencapai presiasi yang maksimal. Orang akan
antusias untuk berprestasi tinggi, asalkan kemungkinan untuk
hal itu diberikan ‘kesempatan. Sescorang menyadari bahwa
dengan mencapai presiasi yang tinggi akan dapat memperoleh
reward yang besae.

(b} Kebutuhan akan afiliasi (zieed for affitiation).
Kebutuhan akan afiliast ini menyadi daya penggerak yang akan

memotivasi semangat seseorang, karena kebutuhan afiliast me-
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rangsang gairah seseorang untuk berkembang dengan motif
bahwa orang akan cenderung mempunyai keinginan diterima,
dihormati, dan merasa dirinya penting di hadapan orang lain.
Lebih dani itu, orang juga mempunyai dorongan ikut serta
dalam tugas bersama dengan motif pencapaian keinginan-
keinginan terscbut.
(c) Kebutuhan akan kekuasaan fheed for power)

Kebutuhan akan kekoasaan merupakan daya penggerak vang
memotivasi semangat seseorang, karena manusia umumnya
cenderung ingin lebih berkuasa dibandingkan manusia vang
lain. Ketnginan ini dalam praktek kehidupan sehari-hari dapat
menmimbulkan persaingan, sehingga mendorong para individuy
untuk berkompetisi,

b. Teort Proses
Teori int pada dasarnya ditujukan unuk pertanyaan : bagaimana
menguatkan, mengarabkan, memelihara dan mesghentikan perilaka
individu, agar setiap individu bekerja sesuai dengan  keinginan
orpamsast. Bila diperhatiban secara mendalam, teori ini merupakan
proses sebab akibat bagaimana ssseorang bekerja serta hasil apa yang
akan dipemiehnya;' jika bekerja dengan baik saat ini, maka hasilnya akan
diperoleh baik untuk hari esok. Jadi hasil yang akan dicapal tercermin
dalam bagaimana proses kepiatan yang dilakukan, Yang termasuk ke
dalam teon motivasi proses adalah:
(1) Teon barapan {expectancy theory) V.H. Vioom.
Teont motivasi yang dikemukakan Vricom pada dasaroya adalah
motivasi dalam dirt manusia vang diteptukan oleh azdanya tiga
faktor. Pertama, peocupaian tujuan tersebut  haruslah  bersifat
individual. Inilah vaog diistilahkan Vroom sebagai valency of the
outcome. Kedus, harus terdapat jaminan bshwe setiap peristiwa
yang dilalui oleh seorang individu dalam organisasi diwadahi ke
dalam suatu mstrument untuk mencapai valency of the outcome. i

sini, kata Vroom, dibutuhkan apa yang disebut “instromemalitas”.
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Ketiga, adanys keyakinan setiap mdividu bahwa vpaya partikular
macam apapun memperoich  perhatian  yang scksama  dari
mstrumeantalitas itu. Kepyataan inilah vang oleh Vreoom disstilabkan
sehagal expectancy (Robbins, 1996:213), Teon  Vroom
memperiihatkan bahwa individu-individu akan termotivast jika
mereka dapat melihat hubungan secara langsung antara spaya-upaya
vang akan dilakukan dengan kinerjs yvang akan dicapai; dimana
kinerja itu nota benenya merupakan outcome dari tingginya ailai
kerja yang diperoleh secara individual. Motivasi dapat dijalankan
manakala manajemen mempersansbungkan secara sunggul-sungguh
expectancy, instrumeniality untuk semata-matea mencapal cutcome,
maka dengan sendirinya sudah tidak ada kejelasan diantara ketiga
faktor itu. Konsckuensinya, motivasi sulit untuk dapat dijalankan,
apabila dikembangkan.
Teon Pengukuhan Gary Dessler.
Teon i didasarkan atas hubungan sebab akibat dani perilaky
dengan pemberian  kompensasi, misalnya promosi tergantung
kepada prestasi yang selalu dapat dipertahankan.  Sifat
ketergantungan tersebat bertautan dengan hubunpan antara penlaku
dan kejadian yang mengikati perilaku ftu. Teori pengukuhan terdiri
dari dua jenis, yaitu:

{a) Pengukuban positif  fpositive  reinforcementy,  yaitu
bertambahnya frekuenst perilaku teradi apabila pengukuhan
positif diterapkan secara bersyarat.

(b} Pengukuhan megative (negutive reinforcement], yaitu bertambah
frekuenst  perilaku  terjadi  apabila  pengukuhan  negatif
dihilangkan secara bergyarat.

Jadi prinsip pengukuhan adalah selalu berhubungan dengan

bertambahnya frekuensi dari tanggapan apabila diikuti oleh suatu

stimulus vang bersyarat. Demtkian juga, prinsip hukuman selalu

berhubungan dengan berkurangnya frekuensi tanggapan, apabila

tanggapan itu ditkuti cleh rangsangan yang bersyarat,
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Dari tinjanan di atas dapat diketahui bshwa motivasi pada
hakikatriya merupakan dorongan, keinginan, kehendak seseorang untuk
tumbuh, baik yang discbabkan oleh faktor eksternal maupun fakior
wternal, dalam rangka mencapal maksud-maksud terfentu.

Salah teori motivasi vang populer adalah teori motivasi berprestast
MoClelland, Menurut MceClelland, kebutuhan akan prestasi merupakan
daya penggerak vang memotivasi semangat seseorang, karena kebutuhan
berprestasi mendoropg seseorang mengembangkan kreativitas dan
mengaktualkan semua kemampuan serta energi vang dimilikinya demi
mencapai prestasi yang maksimal. Orang akan antusias untuk berprestas
finggi, asalkan kemungkinan untuk itu diberikan kesempatan. Seseorang
menvadari bahwa dengan mencapat prestasi vang bingg: akan dapat
memperoleh reward yang besar. 7

Ada sementara orang yang memilikt dorongan yang kuat untuk
berhagil. Mereka lebih mengejar prestasi pribadi daripada imbalan
terhadap keberhasilan. Mereka bergairah untuk melakukan sesuatu lebih
baik dan lebih efisien dibandingkan hasil sebelumnya. Dorongan ini yang
disebut kebutuhan untuk berprestasi (the achievement need = ndch).
McClelland menemukan bahwa mereka yang memihk: derongan prestasr
yang t}nggi berbéda dari orang lain. Mereka memiliki keinginan yang
kuat untuk melakukan hal-hal vang lebih baik. Mereka mencari
kesempatan-kesempatan di mana mercks memiliki tanggung jawab
pribadi dalam menemukan jawaban-jawaban terhadap masalzh-masalah.
Meoreka yang memiliki kebutuban berprestasi yang lebih tinggi lebih
menyukai pekerjaan-pekerjzan dimana mereka memiliki tanggung jawab
pribadi, akan mempercleh baltkan dan tugas-tugas pekerjaannya
memiliki resike yang sedang fimoderare) (Munandar, 2001:333).

Menunst McClelland, ada ensm aspek yang terkandung dalam
motivasi herprestasi {dalam Morgan, Kmg, Weisz & Schopler, 1986
284). Keenam aspek dimaksud dapat dijelaskan sebagai berikut -

a) Tanggong jawab,
Pada individu yang mempunyal motivasi yang tinggi akan merasa

dirinya bertanggung jawab terhadap tugas yang dikerjakan, dan akan be-
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rusaha sampai berhasil menyelesaikannya. Sedangkan pada individu yang
mempunyai motivasi yang rendah mempunyai tanggung jawab yang
kurang terhadap tugas yang diberikan kepadanya, dan bila mengalami
kesukaran dalamn menjalankan tugasnya cenderung akan menyalahkan hal-
hal tam diluar dirinya sendin.

b} Mempertimbangkan resiky,

Pada individu yang mempunyal miotivasi vang tinggi akan
mempertimbangkan terlebih dahulu akan resiko yang dihadapinya
sebelum memulal suatu kesukaran yang sedang, mepantang namun
memungkinkan baginya untuk menyelesaikannya. Scdangkan pada
mndividu yang mempunyai motivasi rendah justry menyukai pekeriaan
atau tugas yang sangat mudzh sehingga akan mendataogkan keberhastlan
bagi dirinya.
¢} Umpan balilk,

Pada individu yang mempunysl motivasi yang tinggl sengas
menyukat umpan balik karena menurut mercka umpas balik sangat
berguna sebagal perbaikan bagi hast! kerja mereka nantt dimasa yang akan
datang, sebaliknya pada individu yang mempunyal motivasi yang rendah
tidak menvukail umpan balik karena dengan adanya umpan balik mereka
merasa felah memperlihatkan kesslaban-kesalahan mereka dan kesalahan
tersebut akan terulang lagi.

d) Kreatif-inovatif.

Pada individu yang mempunyai motivasi yang tinggi akan kreatif
mencari carz barv untuk menyelesaikan tugas seefektif dan seefisien
mumngkin dan juga mereka tidak menyukai pekeriaan cutin vang sama dari
waktu ke waktu, Sebaliknya individu yang mempunyai motivasi rendah
justru sangat menyukai pekerjaan yang sifatnya rutinitas karena dengan
begitu mereka tidak usaha memikirkan cara lain dalam menyelesaikan
tugasnya.

g} Waktu penyelesaian tugas.

Individu dengan kebutuban berprestasi yang tingg! akan berusaha
menvelesaikan setiap fugas dalam waktu yang cepat, sedangkan individu
dengan kebutuban berprestasi yang rendah kurang tertantang untuk me-
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nyelesatkan tugas secepat mungkin, sehingpa cenderung memakan waktu
yang lama, menunda-nunda dan tidak efisien.
f) Keinginan meniadi yang terbaik.

Individu dengan kebutuhan berprestasi yang tinggi senantizsa
menunjukkan hasil kerja yang sebatk-baiknya dengan tujuan agar meraih
predikat yang terbaik, sedangkan individu dengan kebutuban berprestasi
yang rendah menganggap babwa peringkat terbaik bukan merupakan
twjuan utama dan hal ini membuat individu tidak berusaha seoptimal
mungkin dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.

Dari uraian distas terlibat bahwa motivas kerja moerupakan suatu
dorongan, keinginan dan tingkat kesediaan seseorang untuk mengelvarkan
upaya dalam rangka mencapai prestasi terbatk. Daiam hal ini tingei
rendahoya motivasi berprestasi seseorang dapal dilihat dan rasa taoggunyg
fawabnya, pertimbangan terhadap resiko, umpan balik, kreatif-inovatif,

wakiu penyelesaian tugas dan keinginan menjadi yang terbaik.

2.2, Kerangka Pemikiran

1. Hubungan antara Pengembangan Karier Pegawai dengan Motivast Kerja
Setiap pegawal menginginkan karternya bekembang. Keinginan

tersebut merupakan hal yang watar, karena dengan meningkat karnernya
berarti status sosigl-ekonominya akan membeailk Ini dapat terjadi karena
pada umumnya pepingkatan karier disertast oleh peningkatan
penghasilan, vang memungkinkan pepawai meningkat status sosial-
ekonominya. Hal isilah yang mendorong pegawar berusaha terus
menerus untuk meningkatkan kadiernya, dan bahkan otoritas organisasi
juga berupaya memfasilitasl peningkatan kerier pegawal. Bagi
organisasi, peringkatan karier merupakan kebutuhan, terutama delam
vangka reorganisasi. Selain iy, peningkatan karier juga  berarti
keberhasifan dalam membing sumber daya manusia, vang dapat
diandalkan untuk membangun dan mengembangkan organisasi di masa

depan,
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Dalam perspeldif inilah pengernbangan karier menjadi sangat
penting dan vital, baik bangi pegawal maupun organisasi, Dengan
kondisi seperti ini, maka setiap upaya pengembangan karier pegawai
akan mengundang perhatian para pegawai. Pengembangan karier vang
mempertimbangkan kondisi das potensi pegawai secara objektil akan
dipersepsi positif, beghtupun sebaliknya pengembangan karier vang
mengabaikan poiensi pegawai akan dipersepsi negatif. Persepst positif
akan mendorong pegawal lebih termofivasi dalam bekerija, begitupun
sebalitknya persepsi negatif kan menyurutkan motivasi pegawail dalam
bekerja. Penelitian yang dilakukan Allen dkk; Armstrong-Stassen &
Latack, dan Brockoer (dalam Fowke, 1998: 5) juga merunjukkan
hubungan antara pengembangan karir dengan motivasi kerja. Ini berarti
bahwa pengembangan karier merniliki hubungan dengan motivasi kerja
pegawal. Dengan kata lain, semakin baik pengembangan karier, maka
semakin tinggl motivasi kerjs pegawal,

. Hubungan antars Kompensast dengan Motivasi Kerja Pegawai

Setiap orang bekeria untuk mendapatkan penghasilan, vang
dapat dimanfaatkan unink memenuhi kebunhannya, terutams kebutuhan
faall yang meliputt pangan, pakaian, dan tempat tinggl. Bagt mercka |
vang sudah merasa kecukupan akan kebutuban fealinya, akas
dimanfaatkan untuk memenuhi kebutuhan-kebunihan vang lain seperti
rasam aman, status sosial, penghargean, atau aktualiesi diri. Dengan
kondisi seperti itu maka sistem kompensusi yang memungkinkan
pegawai dapat memenuhi kebutuhannya secara memadai akan dipersepsi
positif olekh pagawai, schaliknya sistermn kompensast yang tidak
menjanjtkan pemenvhan kebutuhan akan dipersepsi negatif.  Sistem
kompensasi yang dipersepst positif akan mendorong pegawat lebih
termotivast dalam bekerja, begitupun sebaliknya,

Secara toretik, expectancy theory juga memunjukkan skemga
kompensast tertenty akan menghasitkan peningkatan motivasi kerja yang
bermakna yang peda akhirnya meningkatkan kinerja (Fowke, 1998
385). Selain itu, implementasi dad sistem kompensasi juga memengarubi

motivasi, sikap dan perilaku terhadap kerja (Lun, 2003: 954}, Penelitian
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terdabuls juga telah membuktikan pentingaya pembayaran (pay} sebagai
alat motivas (motivational tool} (Randoy & Nielson, 2002 75), insentif
individual berhubungan secara positif dengan motivasi kerja, dan
kompensasi memberikan efek signifikan yang konsisten- dalam
memengaruhi motivast (Werber & Ward, 2004: 213).

Model Analisis

Merujuk pada acuan teoretik dan kerangka pemikiran di ates
teriihat dengan jelas bahwa pengembangan karier {X1) dan kompensasi
{X2) sebagai veariabel bebas {independent variable) memiliki hubungan
dengan varisbel motivasi kerja sebagai wvariabel tenkat (dependent
variable). Konstelasi hubungan antarvarigbel tersebut dapat digambarkan
delam model analisis penelitian sebagai berikut:

Pengambangan
Karier

(X 2 \
Motivasi heria

(Y}

Kompensasi
(X2

Hipotesis Penelitian
Berdassrkan tinjauan literatur, kerangka pemikivan dan modsl

penelitina di atas dapat dirumuskan hipotesis penelitan sebagai berikut:

a. Hay: Terdapat pengaruh pengembangan karior terhadap motivast
kerja pegawai pada Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-
undangan Departemen Hukum dan Hak Asast Maausia RL

Hoy: Tidak terdapat pengaruh pengembangan karier terhadap
motivast kerja pegawai pada Direktorat Jenderal Peraturan
Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak  Asasi
Manusia RIL

Universitas Indonesia

Analisis Pengaruh..., Gito Sulaksono, Pascasarjana Ul, 2009



b. Hay:
Hon:
c. Hay
How

36

Terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pegawai
pada Direktorat Jendera!l Peraturan Perundang-undangan
Departemen Hokom dan Hak Asasi Manusia R1.

Tidak terdapat pengaruh kompensai terhadap motivasi kerja
pegawal pada Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-

undangan Departomen Hukum dan Hak Asast Manosia RL

Terdapat pengaruh pengembangan kacier dan kompensasi secara
bersama-sama terhadep motivasi kerja pegawal pada Dircktorat
Jenderal Peraturan Perundang-uadangan Departemen Hukum
dan Hak Asasi Manusia R1L

Tidak terdapat pengarub pengembangan karier dan kompensal
secara bersama-sama ferhadap motivasi kerja pegawai pada
Direlctorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen
Hukum dan Hak Asasi Manusia RI

2.5, Operasionalisasi Konsep

Penclitian i melibetkan  dua  varisbel  bebas  yakai

pengembangan karier {X1) dan ic;{)m}ﬁensasi {X:} dan satu varigbel terikat

yaitu motivasi kerja (Y). Untuk memperjelas batasan masing-masing

variabel tersebut, maka perfu penepasan secara operasional dalam bentuk

delinisi operasional variabel sebagai berilout:

1. Pengembangan kerir zdalabh usaha merespons kebutulan  karir

karvawan dengan menyediakan program-program untuk memenuhi

kebutuhan karir individu bagi pengembangan dirinys sekarang dan di

masa depan melalui tahap eksplorasi, penapamarn, perawsatan, dan

pelepasan.

2. Kompensasi adaiah balas iasa yang diberikan kepadz pegawal atas

pekerjaan yang dilakukan yang meliputi: gajl, insentif, dan tunjangan.

3. Motivasi kerja adalah dorongan, keinginan dan tingkat kesediaan

pegawal untuk mengelvarkan upaya dalam rangka mencapar prestasi

terbaik melalni rass tanggung jawab, perimbangan terhadap resike,
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umpan balik, kreatifinovatif, waktu penyelesaian tugas, dan
kemnginan menjadi yang terbaik.
Berdasarkan definisi operasional di atas, maka dapat

dikembangkan menjadi definisi operasional variabel penelitian sebagai
berikut:

Tabei 2.1

Definist Operasional Variabel Penelitian

Ne, | Variabel Indikator No, Butir
a. Fksplorasi diri i=-7
2t . o8 b. ?enam)zman niiaitniiai § 15
1. karier ¢. Pemeliharaan karic 16~ 21
d. Pelepasan  pencapaian | 228
keberhasilan
a. Caji 18
2. Kompensast b. Insentif 913
c. Tunfangan i4.. 22
a. Rasatangpung iawab [
b. Pertimbangan terhadap 5 -8
resiko
, ¢. Umpan balik G 12
3. Motivasi Kerja | d. Kreatif-inovatif 13~ 16
€. Wakfm penyelesaian 17 - 20
tugas
. Keinginan menjadi yang | 2124
terbaik.

Dari tabel definisi operasional tersebut selanjutnya dikemnbangkan
menjadi instrumen penelitian berupa kuesioner yang dibuat dalam bentuk skala
Likert, Skala berisi ssjumlsh persyataan yang dilengkapi dengan § {lima)
alternatif jawaban dan diberi bobot nilai (skor) sebagai berikut:
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Tabel 2.2

Alternatif jawaban dan Skor

No Jawaban Responden Skor
1. Sangat setupw/ Selalu 5
2. Setuju/Sering 4
3 Ragu-ragu/larang 3
4. Tidak sejw/Kadang-kadang 2
5. Sangat Tidak Setuju/Tidak pernah 1

Skor tersebut menghasitkan data ordinal yang selamjutnya
ditransformasikan menjads data interval agar memungkinkan diclah

dengan menggunakan formula statistde parametnk.
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3.2
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BAR i1
METODE PENELITIAN

Metode Penelitian

Penelitian ini monggunskan metode survey, yekni untuk meagkaji
populasi {(atau univers} yang besar maupun kecil dengan menyeleksi serta
mengkaji sampel yang dipilih dari populast ustuk menemukan indensi,
distribusi, dan interelasi relatif darl variabel-variabel penelitian (Kerlinger,
1985: 660-661}, Secara spesifik, survet digunakan untuk mempelajari sikap,
keyakinan, nilai-nilal, demografi, tingkah lalm, opini, kebiagaan, keinginan,
ide-ide dan tipe informasi lain (McMillan dan Schuinacher, 2006: 233).
Dengan metode mi dimungkinkan untuk mendeskripsikan masing-masing
variabel penelitian secara detil dan diketahuinya hubungan antar masing-
masi_ag variabel, yang dalam penelitian ind rinciannya adalah pengernbangan
katier pegawzal dan kompensasi sebagai variabel bebas dan motivasi kerja
variabel terikat,

Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk delam jenis cksplanetif, yaitu penelitian yung
berusaha menjelaskan kondisi masing-maging varigbel vang difeliti dan
hubungan dari vanabel-variabel tersebut. Hubungan astar variabel roeliputi
hubungan antarz vanabel bebas (pengembangan karier dan kompensasi)
dengan variabel terkat {motivasi kerja}.

Teknik Pengumpulan Datfa
Datam penelitian ini, pengumpulen date dilakukan dengan teknik
sebagal berikut:

1. Penclitian lapangan, yzitu dengan menyebarkan kuesioner di lokasi
penelitian guna mendapatkan data primer. Instrumen tersebut digunakan
wntuk mengukar variabel pengembangan karier pegawai, kompensasi, dan

motivasi kerja. Kuesioner berisi pernyataan-pernyataan yang telah teruji
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baik validitas maupun reliabilitasnya. Keunggulan dari kuesioner ini
dibandingkan dengan tehoik pengumpulan data lain, karena sifatnys yang
impersonal. Penggunaan instrumen kuesioner cocok untuk jenis penelitian
yang menggunakan metode survey dalam pengumpulan data. Selain yu,
pemilihan kuesioner gsebagai instrumern penelitian juga didasarkan pada
pendapat Kreitner, yang menyebutkan bahwa kuesioner sebagai salah satu
alternatif pilihan tekntk yang dapat digunakan untuk mengumpulkan data
dalam penelitian mengenai orgasisasi (Rahawu, 2002: 111).

2. Studi Kepustakaan, dilalakan dengan cara membaca dan mengutip baik
secara langsung maupus tidak langsung dari lteratur-ltteratur yang
berhubungan langsung dengan variabe! penelitian.

3.4 Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling

Pﬁpaiast penclitian ini aéal&h pegawai Direktorat Jeaderal Peraturan
Pmnﬁang—unda&g&n Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RI yang
berjumiab 117 orang. Usntuk populasi 117 orang, menurut kétentuan Tabel
Krejoie & Morgan (1970: 3), diperlukan sampel sebanyak 89 orang. Merujuk
pads ketentuan tersebut, maka sampel penelitisn int ditetapkan 89 orang
pegawal. Pengambilan sampel dilakukan secara acak sederhana dengan cara
undian. Dengan kondisi demikian maka peonslitian ini termasuk dalam
probability sampling vaitu suatu leknik penarikan sampel yeng mendasarkarn
diri buhwa setiap anggota populasi memiliki kesempatan vang sama urituk
dipilih sehagai sampel Sisa populast setelah dikurangai sampel penelitian
{117 — 89) scbanyak 28 orang dijadikan sampe! uji coba instromen penelitian

untuk keperluan validitas dan relibilitas.

3.5 Pengujian Validitas dan Reliabilitag Instrumen
Sebelum digunakan untuk mengumpulkan data penelitian, kuesioner
sebagal instrumen penelitian terlebih dahulu diuji validitas dan reliabilitasnya.
Penguiian validitas dimaksudkan uniuk mengetabul sejauh mana ketepatan
dan kepermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya (Azwar, 2003: 87).
Mengingat kuesioner dalam bentuk skala Likert menghesiikan data ordinal,
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makz uji validitas dilakukan dergan menggunakan pendekatan stastistik
korelasi Rank Spearman {Spearman Rho) untuk tiap-tiap butic pernyatsan
dengan rummus sebagai berikut {Supranto, 2001 310)

Shi?
pm] -

11{:12- 13

Keterangan

p = koefisien korelast Spearman Rank

n = Jumlah sampel

Pengujian reliabilitas atas kuesioner vang sama, yaitu untuk
mengetahul seiauh mana alat ukur dapat membertkan hast! yang relatif tidak
berbeda apabila dilakukan pengukuran kembas!l terhadap gejala atau kondist
yang sama pada saaf yang berbeda, dilakukan dengan menggunakan rumus

Spearman Brown sebagai beriluat:

2.r4
Frog ==

1+ #»
Keterangam

fie = Angka reliabilitas seluruh item

ru = Angka Korelasi product moment antars belaban pertamg dan kedua

3.6 Teknik Analisis Data
Analisis data dilakukan denpan menggunakan analisis statistik
deskriptif dan statistik parametnk. Anaiisis statistik deskriptif dimaksudkan
untuk memperoleh deskripst atau gambaran dari masing-masing variabel
penelitian. Dalam hal int formula yang digunakan adalah analisis distribusi

frekuenst hasi! jawaban responden dalam bentuk persentase.
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Analisis statistik parametrik dimaksudkan untuk mengujt hipotesis.
Mengingat data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner yang dibuat
berdasarkan skala Likert adalsh data ordinal, maka terlebih dahula datanva
dinaikkan menjadi skaia interval dengan method of successive interval (MSI).
Langkab-langkah vang ditempub adaiah sebagal berikut (Al Rasyid, 1993:
131)

a. Mencari f (frekuensi} jawaban responden

b. Membagi setiap bilangan pada f (frekuensi} éengan N (jumizh sampel)
sehingga diperoleh proporst,

= Fi/N

¢ Jumlahkan P {proporsi) secars berurutan sntuk setiap items pertanyaan,
sehingga didapatkan hasi proporsi kumulatif
Pri=Pk (-1} + Pi

d. Membag: setiap bilangan pada £ (frekuensi) denga.n N (gzzm!ah sampel}

I sehingga diperoleh proporsi.

e. Proporsi kumulatif (PK) dianggap mengikuti distribusi nomma! baku
kemudian kita bisa meneniukan nilai Z untuk setiap item

£ Hitung SV (Scale Vaiue = nilai skala) dengan rumus sebagali berikut:

Bensity af lower limif — Density ai upper limii
SY =

Area wnder upper limit - Area under fower limit
SV {scale value) yang terkecil (harga negatif yeng terbesar) diubah
mentadi satu (hasil perhitungan lengkayp lihat Lampiran).
Analisis statistik parametrik menggunakan ramus-rumus ssbagai berikut:
2. Regresi Linear Sederhana dan Berganda
a) Regresi Linegr Sederhana
Regresi linear sederhana  didassrkan pada bhubungan

fungsional atau kausal satu variabel bebas dengan satu variabel

terikat. Persamaan umum regres: finear sederhana adalah :
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¥ = a+bX, dinam:

Y = Subyek dalam variabel terikat yang diprediksikan

a= FHarpa Y, blla X = 0 (harga konstan).

b= Angka argh atan koefisien regresi, yang menunjukkan angka
peningkatan ataupun penurunan variabel terikat vang didasarkan

pada variabel bebas. Bila b (3), maka naik dan bila b (), maka
tetjadi penurunan.

Ruraus yang digunakan untuk mencari nilal a konstanta)

dan nilai b (koefisien regrest) adalah sebagai bertku¢ :

g G5
GG A7

a= Y-b¥ dimana

a= Niial Konstantz
¥ = Rataan Variabe! Y
X = Rataan Variabel X

r=  Jumbah Contoh
B) Repregi Lincar Berganda

Regresi linear sederhana didasarkan pada hubungan
fungsional atau kausal dua variabel bebas dengan satu variabel

terikat. Persamaan umum regresi linear berganda adalah ;

Y= atbhX +b:X>

Untuk mencari nilai a, b dan b, dapat digunakan formula
berikoust

2+ Xy T Xe=3Y
ay Xi+ by X+ bad XiXa= 2 XK1Y
ay Xz + by Xy Xo+ bl X = TXY
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b, Perhitungan Nilai Koefisien Xorelas

Untuk menghitung koefisien korelasi digunakan ramus Prodict
Moment dari Pearson, sebagal berikut -

Az )G xFr)
T S E A -

dimans :

ry = Koefisien Korelas:
n = lumlah Subyek

X = Skor Setiap Item
Y = 3SkorTotal

(Z X )2 = K uadrat jurniah skor item
z X% = Jumiah Kuadrat Skor Item

S ¥ = Jumlah Kuadrat Skor Total '

(5" ¥ = Kuadrat Jumlah Skor Total

¢. Perhitungan Nilai Koefisien Determinasi
Untuk mengukur seberapa besar variabel-variabel bebas dapat
menjelaskan variabel terikat, digunakan koefisien determinasi (R%).
Koefisien ini menunjukkan proporsi keragaman total pada variabel
terikat yang dijelaskan oleh model regresi. Nilai R* berada pada
interval 0 < R* <1.

Secara logika dapat diketahai, maka baik estimasi model dalam
menggambarkan data, maka makin dekat nilai R ke nifar 1. Dalam
hal ini, nilai R? dapat diperoleh dengan rumos :

R*= (r)* x 100%, dimana :

R? = Koefisien Determinas

r = Koofisicn Korelasi
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d. Uji Hipotesis dengan Uji t dan Uji F
Uji hipotesis dengan Uji t digunakan untuk mengetshui apakah
variabel bebas berpengaruh secara signfikan atau tidak terhadap
variabel terikat senara individual untuk setiap vanabel. Rumus yang
digunskan adalah :

- dimang

Ikimug = po— Y
N

r = Koefisten Korelasi
2 = Jumlah Sampel

Setelsh didapat nilai t yue,, maka untuk menginterpretasikan
hasilnya digunakan ketentuan berkut
o Jika b pmeng > t anet, Ho ditolak (ada pengansh signifikan)
& Jika T himng < wte, Ho diterima (tidak ada pengaruh signifikan)
Untuk mengetahui t ml digunakan ketentuan n-2 pada taraf
nyata {« } ssbesar 5% (tingkat kesalahan 5% atau 0.05) atau taraf

kepercayaan 95% atan 0.95. Jadi apabila tingkat kesalahan suatu
vartabel lebih dar 5% berarti variabel tersebut tidak signifikan.

Uit hipotesis dengan Uji F digunakar untuk menguii hubungan
thua variabel bebas secara bersames-sama denpgan variabel terikat.

Rumus yang digunakan adalzh
R2

};;;imz:g m ( “*‘RE)‘{/:%;
Yook

R* = Koefisien Determinasi

K = Jumlah Varigbel Bebas

n = Jumlzh Sampel

o Jika Fpiung > F v, Hoditolak {ada pengarub signifikan)

o Jika Fiung < F e, Ho diterima {tidak ada pengaruh signifikan)
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3.7 Keterbatasan Penelitian
Penelitian it dilakukan dengan maksimal dengan menggunakan
kerangka teoretik dan metodologn yang memenuhi kaidah-kaidab ilmiah.

Namun kenyataannya masih saja ada kekurangan yang menjadi keterbatasan
penelitian im, antara lain:

a. Responden vang dilibatkan relatif terbatas, sehingga kurang sepenuhnya
menianiikan generalisasi yang luas,

b. Untuk mengumpulkan data digunakan isstrumen penelitian berupa
kuesiouer yang dapat saja mengandung kelemahan atau bias terutama
kettka ada pernyataan dalam kuesioer vang dijawab/direspon kurang
cermat atay kurang sunggub-sungguh oleh responden.
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BABIV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
Penelitian ini mengambil objek pada Direkiorat Jenderal Peraturan

Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RI dengan
rincian sebagai berikut:

4.1.1 Sejarash Singkat Berdirinya Direktorat Jenderal Peraturan
Perundang-undangan

Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan berdini secara
resrmi sejak tahun 1999, sebagal unit baru jajaran Departemen Hukum dan
Hak Asasi Manusia dan sebelumnya unit Perundang-undangan. Unit ini
dibentuk berdasarkan Keppres Nomor 136 Tahun 1999 tentang
Kedudukan, Tugas dan Fungsi Susunan  Organisasi dan Tata Kerja
Depariemen., kemudian aitindaklaniuti dengan Keputusan Memteﬁi Hukum
dan Perundang-undangan No. MO3IPRO07.10 Tahun 2000 tentang
Organisasi dan Tata Kerja Departemen Hukum dan Perundang-undangan,
Seiring dengan perkembangan kelembagaan selanjutnya Keppres Nomor
136 tahun 1999 tersebut diubah kembali dengan Keputusan Presiden
Nomor 102 Tahun 2001 tentang Kedudukan, Tugas, Fungsi, Kewenangan,
Susunan Organisasi dan Tata Kerja Departemen dan Keputusan Presiden
Nomor 109 Tahuo 2001 tentang Usit Organisasi dan Tugas Eselon |
Departersen.

Kemudian pada tahun 20035 disempurnakan lagi denpan Peraturan
presiden Nomor 9 Tahun 2005 tentang Kedudukan ,‘Tugas, Fungsi,
Susunan Organisast , dan Tata Kerja Kementerian MNegara Republik
Indonesia dan Peraturan Presiden Nomor 10 tahun 2005 tentang unit
Otganisast dan Tugag Eselon § Kementerian Negara Republik Indonesia.

Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-Undangan pada awalnys
terdirl dari 1 (satu) Sckretariat Direktorat Jenderal dan 3 (tiga} Direktorat,
yaitu: (1) Direktorat Perncangan peraturan Perundang-undangan, (2}
Direktorat Harmonisasi Peraturan Perundang-undangan, dan (3) Direktorat
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kerjasama Dan Publikasi. Pada Tahun 2004 didasarkan pada kebutuhas
organisasi sebagai akibat dari perkembangan hukum dan ketatanegaraan
yang terjadt dilakukan pengembangan organisasi ferhadap Direktorat
Jenderal Peraturan Perundang-undangan <engan Keputusan Menteri
Kehakiman dan HAM RI Nomor M 04 PRO7.10 tahun 2004 Direktorst
lenderal Peraturan Perundang-undangan  ada penambahan 2 (dua)
Direktorat baru schingga menjadi 1 (satu) Sekretadat dan 5 (lima)
Direktorat, yatu: {1} Sekretanat Direktorat Jenderal, (2) Direkiorat
Perancangan Peraturan Perundang-undangan, (3) Direktorat Harmonisasi
{4} Direktorat Kerjasama dan Pubiikasi, (5) Direktorat Litigasi, dan {6)
Direktorat Fasilitasi Peraturan Daerah.

Pada tahun 2005 dengan terbitnya Peraturan Menteri Hukum dan
Hak Asasi Manusia Republik Indonesia tentang Organisasi dan Tata Kerja
Departemen Hukum dan Hak Asast Marusia Nomor: M .03 PR 07,10 tghun
2005 Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan mengalami
perubahan kembali, vaitu ada perubahan pada Direktorat Kerja Sama dan
Publikasi sehingga meniadi: (1) Sekretarat Direktorat Jlenderal, (2)
Direkiorat Perancangan Peraturan Perundang-undangan, (3) Direkiorat
Harmonisasi Peraturan Perundang-undangan, (4) Direldorat Publikasi,
Kerja Sama dan Penpundangan Peraturan Perundang-undangen, (5}
Direktorat Litigasi Perundang-undangan dan (6) Direktorat Fasilitasi
Perancangan Persturan Daerah. Peraturan Menten tersebut kemudian
disempurnakan lagi menjadi Nomor | M.O9. PR.O7-10 tahun 2007,

4.1.2 Tugas dan Fungsi, Susunzan Organisasi

Berdasarkan passi 134 Perstoran Menteri Hukum dan Hak Asasi
Manusia Nomor: 8,09 PR.07. 10 tahun 2007 tentang Organisasi dan Tata
Keria Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia, Direlctorat Jenderal
Peraturan Perundang-Undangan mempunyai tugas merumuskan serta
melaksanakan keobijakan dan standarisasi teknis i bidang peraturan
perundang-undangan. Untuk mengetahui lebih lanjut organisasi dan tata
kerja Drektorat Jendera! Peraturan Perundang-undangan, berikut disajikan
bagtan penting peraturan tersebut.
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Dalam melaksanakan tugas terscbut, Direktorat Jenderal Peraturan

Perundang-undangan menyelengarakan fungsi (pasal 135} yaitu:

1.

Penviapan perumusan kebijakan Departemen di bidang perancangan,
harmonisasi, publikasi, kerja sama dan pengundangan peraturan
perundang-undangan, litigasi perundangundangan serta fasilitasi
perancangan peraturan dacrah;

Pelaksanaan kebijakan di bidang perancangan, harmonisasi, pnblikasi,
kerja sama dan pengundangan peraturan perundang-undangan, litigasi

perundang-nndangan serta fasilitasi perancangan peraturan daerah.

. Perumusan standar, norma, pedoman, kriteria dan prosedur di bidang

perancangan, harmonisast, publikasi, keria sama dan pengundangan
peraturan perundang-undangan, litipast perundang-undangan serta
fasilitasi perancangan peraturan daerah.

Pemberian bimbingan teknis dev evaluasi, dan

5. Pelaksansan administrasi Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-

undangan, '

Sesuai dengan pasal 136, susunan organisast Direktorat Jenderal

Peraturan Perundang-undangan terdirt dari:

1.

LI

w

Sekretariat Direktorat Jenderal

Direktorat Perancangan Peraturan Perundang-undangan

Direktorat Harmonisasi Peraturan Perundang-undangan

Direktorat Publikasi, Kerja Sama dan Pengundangsn Peraturan
Perundang-undangar

Direktorat Litigasi Perundang-undangan, dan

Direktorat Fasilitasi Perancangan Peraturan Daerah,

Adapun tugas dan fungsi tiap-tiap esselon I {dua) diatur sesuai

dengan pasal 137 sampai dengan pasal 225 adalah sebagai berikut:

1.

Sekretariat Direktorat Jendersl mempunyat tugss melaksanakan urusan
administrasi kepada seluruh satuan organisasi di lingkungan Direktorat
Jenderal Peraturan Perundang-undangan.

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana diatas, Sekretariat Direktorat
Jenderal menyelenggarakan fungsi

Universitas Indonesia

Analisis Pengaruh..., Gito Sulaksono, Pascasarjana Ul, 2009



70

a) Pelaksanaan dan koordinasi penyusunan rencana, program dan
anggaran, evaluasi, penyusunan laporan kegiaten peraturan
perundang-undangan

b} Pengelolaan urusan kepegawaian

¢) Pengelolaan urusan admirastrast keuangan

d} Pengelolaan urusan perlengkapan dan mumah tangga

e} Pengelolaan urusan tata usahs, pengelolaan arsip dan dokumentasi.

2. Direktorat Perancangan Peraturan Perundang-undangan mempunyai
tugas melaksanakan sebagilan tugas Direktorat Jenderal di bidang
perancangan peraturan perundang-undangan berdasarkan kebijakan
teknis yang ditetapkan oleh Direktur Jenderal Peraturan Perundang-
undangan.

Untuk  melakzsanakan tugas  sebagaimana  diatas, Direktorat

Perancangan  Peraturan  Perundang-undangan  menvelengparakan

Fungsi:

a3 Penylapan rancangan kebijakan tekmis di hidang perencsnaan
metode, teknik perancangan peraturan  perundang-undangan,
pembahasan  rancangan  undang-undang, poembinsan  dan
pengembangan  perancang  peraturan  perundang-undangan,
pengelolaan dokumentasi dan perpustakaan

b} Penvusunan standar, pedoman, norma, kriteria dan prosedur di
bidang perencanaan, netode, teknik perancangan peraturan
perundang-undangan , pembahasan rancangan undang-undang,
pembinaan dan pengembangan perancang peraturan perundang-
undangan, pengelolaan dokumentasi dan perpustakaan

¢} Pembimbingan teknis di bidang perencanaan, metode, teknik dan

' penyiapan  perancangan persturan  perundang-undangan,
pembahasan  rancangan  undang-undang, pembinaan  dan
pengembangan perancang peraturan perundang-undangan serta
pengelolaan dokumentast dan perpustakaan

d} Pengevaluasian pelaksanaan kebijzkan di bidang perencanaan,
metade, tekntk dan penyiapan perancangan peraturan perundang-

undangan, pembahasan dan penyiapan perancangan peraturan
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perundang-undangan, pembinaan dan pengembangan perancang
peraturan perundang-undangan, serta pengelolaan dokumentasi dan
perpustakaan

e} Pelaksanaan urusan tata ussha Direktorat Perancangan Peraturan
Perundang-undangan.

. Direktorat Harmonisasi Peraturan Perundang-undangan mempunyai

tugas melaksanakan sebagaian fugas Direktorat Jenderal di bidang

harmomsasi peraturan perundang-undangans berdasarkan kebijakan

teknis Direktur Jenderal Peraturan Perundang-undangan.

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana diatas Direktorat Harmonigasi

Peraturan Perundang-undanpan menyvelenpgarakan fungsi |

a} Penyiapan rancangan kebijakan teknis dan petunjuk pelaksanaan di
bidang harmonisasi peraturan perundang-undangan

b} Perumusan, pengharmonisasian, pombulatan den  pemantapan
konsepsi prakarsa Rancangan Undang-undang

¢} Perumusan dan pmigi:arﬂwnisasian rancangan  peraturan
perindang-undangan

d} Evaluast dan analisa pelaksanaar kehijalran harmonisasi peraturan
perundang-undangan

e} Pembinzan dan pengembangan perancang peraturan perundang-
undangan

f) Roordinasi, pengharmonisasian, pembulatan, dan pemantapan
konsepsi prakarsa rancangan undang-undang dan rangeangan
peraturan perundang-undangan yang bersifat lintas bidang dan
lintas sektor

g} Pengelolaan urusan tata usaha den rumah tangga Direktorat
Harmanisasi Peraturan Perundang-undangan..

. Direktorat Publikasi, Kerja Sama dan Pengundangan Peraturan

Perundang-undangan mempunyai tugas melaksanakan sebagian tugas

Direkiorat Jenderal di bidang publikasi, kerja sama dan pengundangan

peraturan perundang-undangan berdasarkan kebijakan teknis Direktur

Jenderal Persturan Perundang-undangan.

Untuk melaksanakan tugas sebagaimuna diatas, Direktorat Publikasi,
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Kega Sama dan Pengundangan Peraturan Perundang-undangan

meayelenggarakan fungsi

a} Penyiapan rancangan kebijakan teknis dan pewnjuk pelaksanaan
publikasi, kerjz sema dan pengundangan persfuran perundang-
umdanggn

b) Pengkoordinasian penyelenggaraan kerja sama dan publikasi
peraturan perundang-undangan baik di tingkat nasiomal maupun
interasional dengan instansi terkait

¢) Perumusan dan pembahssan dokumen perjanjian kerja sama dan
publikasi peraturan perundang-undangan dengan pihak huar negeri,
bersama instansi terkait

d) Keordinasi program kerja sama dan publikasi peraturan perundang-
undlangan dengan negara berkembang dan negara maju

¢} Pelaksanaan administrasi kerja sama pengembangan tenaga
perancang peraturan perundang-undangan dan tenaga lain yang
terkait

£ P&Waaan administrasi, evaluasi dao laporan pemanfaatan kerja
sama publikast bahan peraturan perundang-undangan

g) Pendokumentasian, pengundangan dan pendistribusian peraturan
perundang-undangan

h} Penyelenggaraan Sistem Informasi peraturan perundang-undangan

i} Pengelolsan urusan tata usaha dan rumah tangga Direkiorat
Publikasi, Kerja Sama dan Pengundangan Persturan Perundang-
undangan.

. Direkiorat  Litigasi  Perundang-undangan  mempunyal  tuges

melaksanakan sebagian tugas Direktorat Jenderal di bidang litigasi

perundang-undangan berdasarkan kebijakan teknis Direktur Jenderal

Peraturan Perundang-undangan.

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana diatas, Direktorat Litigasi

Perundang-undanga menyelenggarakan fingst

a) Penyiapan rancangan kebijakan teknis dan petunjuk pelaksanaan di
bidang fitigasi perundang-undangan.
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b} Perumusan pedoman dan petunjuk pelaksansan dalam penyusunan
atau pembuatan keterangan Pemerintah atas permohonan pengujian
undang-undang.

¢) Penyusunan keterangan pemerintah atas permohonan pengujian
undang-undang terhadap Undang-Undang Dasar Negara Republik
Indonesta Tahun 1945,

d) Pengkoordinasian, penyiapan dan penyusunan Kketerangan
pemerintah atas penguijian suata undang-undang terhadap Undang-
undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 dengan
Departeren/l.embaga Pemeriniah Non Departemen terkait

e) Pencarian, pengumpulan dan pengolahan bahan/data dalam rangka
penyiapan dan  penyusunan keterangan pemeriniah  atas
permohonan pengopjian undang-undang terhadap Usdang-undang
Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945,

§} Penelaahan, pengkajian dan analisis putusan atas permohonan
pengujlan undang-undang terhadap undaﬁg»aﬁdang Dasar Nepara
Repubtik Indonesia Tahun 1945,

g) Panyusunan, perencanaan, penvelenpgaraan dan pengembangan
kerja sama dan koordinasi antar lembaga di bidang litigasi
perundang-undangan baik di dalam neger: maupun luar negeri.

h} Pengelolaan orusan tatza usaha dan rumah tangga Direktorat
Litigasi Perundang-undangan,

. Direktorat Fasilitast Perancangan Peraturan Daerah mempunyal tugas

melaksanakan sebagian tugas Direktoral Jenderal di bidang fasilitasi

perancangan peraturan daerah berdasarkan kebijakan teknis Dircktur

Jenderal Peraturan Perundang-undangan.

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana diatas, Dircktorat Fasilitasi

Perancangan Peraturan Daergh meyelenggarakan fungsi

a} Penyiapan rancangan kebijakan teknis dan petunjuk pelaksanaan di
bidang fasilitasi perancangan peraturan dacrah

b) Penylapan koordinasi dengan Pemerintah Daerah dan Dewan
Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi, Kabupaten/Kota,

¢} Pengumpulan, penyajian dan pengolahan data peraturan daerah
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d} Pemantauan, analisa, dan evaluasi perkembangan pelaksanaan
kegiatan fasilitasi perancangan peraturan daerah

e} Pelaksanaan pembinaan teknik perancangan peraturan daerah

f) Penyusunan, pengolahan, penclashan dan perumusan serta
pelaporan kegiatan direktorat

g) Penyediaan sarana mmedissi dan konsuliast dalam perancangan
peraturan daerah

by Pengelolaan uprusan tatas usaha dan romsh tangga Direktorat
Fasilitas Perancangan Peratoran Daergh,

4.1.3 Visi dan Misi

Untuk mencapai motivasi kerja vang diinginkan Direldorat

Jenderal Peraturan Perundang-undang membuat Rencana Strategik dengan

Visi yaite Terwujudnya peraturan perundang-undangan yang baik,

harmonis, aspiratif dan responsif serta berfungsi efektif dalam rangka

mm}uékan sistem hukum nasional berdasarkan Pancasila dan Undang-
Undang Dasar Negara RY tahun 1945, ‘

Untuk mewujudkan  visi tergebut, maka Derekiorat Jenders!

Peraturan Perundang-undangan mempunyal misi sebagal berikut:

1.

L}

Merancang dan membentuk peratugan perundang-undangan sesua:
dengan skala prioritas program Legisiasi Nasional

Mengkoordinasikan dan menghatmoniskan pembentukan peraturan
perundang-undangan  dan  melaksanakan fasilitasi  pembentukan
peraturan daerah

Mengembangkan dan membina perancang peraturan  perundang-
urdangan, sebhagai pejabat fungsonal yang profesional, memiliki
integritas dan berwawasan fuas

Melaksanakan ittigasi perundang-undangan

Melaksanakan penerbitan,publikasi, pengundangan dan sosialisasi
peraturan perundan-undangan

Mengoptimalkan pariisipasi masyarakat dalam pembentukan peraturan

perundang-undangan
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7. Menyelenprarakan administrasi sesuai dengan prinsip kepemerintahan

yang baik dalam rangka mendukung fugas dan fungsi Dirckiorat
Jenderal Paraturan Perundang-undangan.

4.1.4 Sumber Daya Manusia
Data pegawal pada Direldorat Jenderal Peraturan Perundang-
undangan disusun berdasarkan golongan, pendidikan, jenis kelamin dan
jeuis jabatan, Sampai dengan bulan April s/d Juni 2009 pegawai Direktorat
Jenderal Peraturan Perundang-undangan berjumlai 190 orang terbagi

dalam 6 {enam} umit kerja eselon H sebagaimana tersebut di bawah ini;

Tabel 4.1
Rekapitulasi Pegawai Berdasarkan Golongan
Golongan
Mo Unif Keria Jumiah
wim o
1 | Sekretariat Ditjen 45 18 1231 14
2 | Pircktorat Perancangan Peraturan Penmdang-undangan 4} & {311 4
3} Direkeorst Harmonisasi Peraturan Perondangmadangan 34 § 121 3
4 | Direktorat Kerfa Sama Publikasi dan Pengundangan 27 4 L2013
Peraturan Perondang- undangan

5 | Dircektorst Litigast Perimdang-undangan ) 5 14 1
6 | Direktorat Fasilitasi Perancangan Peraturan Dacrah 23 3116 2
Jumiah 190 33 P30 | 27

Sumber: Bezzeting pegawai  Direkioral  Jenderal Peraturan  Perundang-nndangan
Depuriemen Hukum dan HAM RI par Apnl &8 Juni 2009

Dari tabel 4i atas terlihat bahwa jumlah pegawai secara keselurvhan
sebanyak 190 crang dengan didominasi pogawal yang berada pada unit
keria Sektretariat Ditjen dan Direktorat Perancangan Peraturan Perundang-
Undangan, Jika dilihat dari golongannya sebagian besar pegawai memilild
golongan il vang mencapar 130 orang Sementara jika dilihat
berdasarkan tingkat pendidikannya dapat dilihat pada tabel berikut.
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Tabet 4.2
Rekapitulasi Pegawai Berdasarkan Pendidikan
No Unit Kerja Jmib t $3 | 82 | 81 [ P2 SLTA |SLTP| 8D
1 Sekreiariat 45 « B 17 4 14 I H
2 | Dizektoral Perancangan 4t s L 1133214 - 6 - -
Peraiuran Perundang-undangan
3 | Direktorat Hannonisas 34 1178315 - 3 - -
Pergturan Perundang-undangan
4 | Direktorat Kerja Sama, 27 | -1 85118 2 4 . -
Publikast dan Pengundangan
Peraagran Perundang-undangan
$ | Direktorat Litigast Perundang- 26 | L1 89— 2 - -
nndangas
6§ Dirgldorat Fasililast 2 1318316 4 - -
Pergucangan Persturas acrah
JUMLAH 190 | 4 15 [ 73] & 37 |} 1

Sumber: Bezzeting  pogawal  Dirgktorat  Jondoral  Peratwran  Perundang-undangs
Depademen Hokom dan FAM RE per April s/d Juni 2009

Dari tabel di atas teriihat bahwa jumlah pegawai secara keseluruhan

sebanyak 190 orang dengan didominasi pegawal yvang memiliki tingkat
pendidikan S1 dan dilkuti dengan S2 dan SLTA.

4.2 Hasit Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil pengujian veliditas dan reliabilitas untuk masing-masing

varighel, yaitu pengembangan karir, kompensasi dzn motivasi kerja disaitkan
pada Tabel 4.3 sampai dengan Tabet 4.5,
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Tabel 4.3
Hasil Uji Validitas Ttem Variabel Pengembangan Karir yaig Valid

r tabel

No. ltem 1 hitung (@ =0,05) Keterangan
2. 0,630 8,374 Valid -
3. 0,773 4,374 Valid
4, 0,555 0,374 Valid
4. 0,582 0,374 Valid
6, 0,704 0374 Valid
7. 0,582 0374 Valid
8. 0,554 0,374 Yalid
10. 0,505 0,374 Valid
11 0,6%8 0,374 Valid
12, 0,518 0,374 VYalid
i3 (,730 0,374 Valid
14. 0,489 0,374 Valid
14, 0,605 4374 Valid
16. 0,771 0374 Valid
i7. 0,748 0374 Vahid
i8, G711 0374 Valid
19, 0,660 0,374 Valid
20, L0 0374 Valid
21. 0,744 2,374 Valid
22, 0,690 0,374 Valid
23, 0,645 0,374 Valid
24, 0,597 0,374 Valid
24, 0,580 0,374 Valid
26 0,624 0,374 Valid
238, 0705 0,374 Valid
Koefisien .
Reliabilitas 0,923 Reliabel

Dari  hastl perhitungan di  atas, terlihat untuk  variabel
pengembangan karir dari 28 item pernyataan terdapat 3 item vang tidak
valid, yaitu item nomor I, 9 dan 27 Sementara untuk uji reliabilitas
diperoleh koefisien reliabilitas sebesar 0,923, Nilai koefisien reliabilitas
vang diperoleh terlihat cukup besar sehingga menunjukkan bahwa

instrumen pengembangan karir adalah reliabel,
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Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas Item Kompensasi yang Valid
No. Item r hitung (ar-_t_a(l)a’%l 5) Keterangan
1. 0,601 0,374 Valid
2, 0,536 0,374 Valid
3. 0,568 0,374 Valid
3. 0,518 0,374 Valid
6. 0,704 0,374 Valid
7. 0,685 0,374 Valid
8. 0,811 0,374 Valid
0. 0,716 0,374 Valid
10. 0,680 0,374 Valid
11. 0,405 0,374 Valid
12, 0,426 0,374 Valid
14, 0,765 0,374 Valid
14. 0,707 0,374 Valid
16. 0,742 0,374 Vald
17. 0,696 0,374 Valid
18. 0,671 ,0,374 " Vahd
19. 0,693 0,374 Valid
20. 0,652 0,374 Valid
21. 0,730 0374 Valid
22. 0,685 0,374 Valid
Koefisien :
Raliabilitas 0,862 e

Untuk variabel kompensasi dari 22 item pernyataan diketahui ada 2
item yang tidak valid, yaitu item nomor 4 dan 13. Sementara untuk uji
reliabilitasnya diperoleh koefisien reliabilitas sebesar 0,862, Karena

koefisien reliabilifas cukup besar, maka dapat disimpulkan bahwa

instrumen kompensasi adalah relrabel.
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Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Item Motivasi Kerja yang Valid
No. Item r hitung (ariag’%ls) Keterangan
1. 0,505 0,374 Valid
2. 0,501 0,374 Valid
3. 0,666 0,374 Valid
4. 0,747 0,374 Valid
5. 0,798 0,374 Valid
6. 0,713 0,374 Valid
8. 0,707 0,374 Valid
9. 0,820 0,374 Valid
10. 0,609 0,374 Valid
11. 0,713 0,374 Valid
12. 0,694 0,374 Valid
13. 0,629 0,374 Valid
14, 0,746 0,374 Vald
14, 0,738 0,374 Valid
16. 0,671 0,374 Valid
17. 0,711 0,374 Valid
18, 0,681 0,374 Valid
19. 0,708 0,374 Valid
20. 0,720 0,374 Valid
21. 0,695 0,374 Valid
Koefisien b
Reliabilitas i -

Untuk variabel motivasi kerja dari 21 item pernyataan diketahui
ada 1 item yang tidak valid, yaitu item nomor 7. Sementara untuk uji
reliabilitasnya diperoleh koefisien reliabilitas sebesar 0,903. Karena
koefisien reliabilitas mendekati angka 1, maka dapat disimpulkan bahwa

instrumen motivasi kerja adalah reliabel.

4.3 Analisis Deskriptif
Gambaran dari masing-measing variabel penelitian, baik variabel
pengembangan karir, kompensasi maupun motivasi kerja dapat diuraikan

sebagai berikut.

4.3.1 Pengembangan Karir
Berikut ini disajikan rekapitulasi hasil jawaban responden terhadap

variabel pengembangan karir yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner.
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Ada empat aspek yang diungkap pada variabel pengembangan karir, yaitu:

eksplorasi, penanaman, perawatan, dan pelepasan

Tabel 4.6
Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden Mengenai Pengembangan Karie
Aldternatil faweban
35 Hem Porsvaieas 88 3 X8 TS 5718

% [ B F B 7 g F %

Cloritas  kator  msnfisiling  diskusd
anfrs  atesxn  dan Rovyawan  yang

i, o vinkan @ memberk 37 41,6 37 416 12 1358 3 340 - -
dukurgnn kepadn pegrwni.

Otoritas kantor menyediakban pelatilan dan

_ pengembangen  untuk menyatukan

2 Kebubud otibadi. Al el | desgea 3G 337 43 483 6 6,7 %3 96 ¥ A2
kebutuhan organisasi,

Otoritas kantor - menyediakan pelatiban
profesional yang memungkinkan
N M ke o - 38 427 40 449 8§ 90 3
perprishonn pegawil,
Oteritas kantor meayedinkoan ey alad
~ pelatihan feknir  yang  memungkiskan
pegawai palcts: -t pedensi, : . -
4, - S— 37 416 42 472 3 56 0§ 56
profosional, penpelahioan San leknik yang
dimifgki.
Kantor menvediskan  bimbiagun unted
3. meningkstkan ofosionsi korg pepeval 20 225 40 443 17 181 12 133 - -
seoars independen,
Otoritns  kanlor  yeenupasian  pegawsd
8. gkl pelatiban deemi pelatibae, 25 281 55 618 8 3¢ 1 i1 - -

34 - -

7 Otoriles kantor  memperkenatken dan
T mehakuken rofasi kel secars Keabinw

Ctorilas kantor  omombal | pegevsi
8, menemuken keseimbangan antara 18 202 48 539 13 1446 9 1,1 o il
peketjpan dengon kebuarga,
9 Oterilas kandor mempertimbangbsn jabar
Y Kerir pepawal dalam organisasi.

20 225 36 404 19 23 12 135 2 22

25 28,1 44 494 12 135 & 9% - -

Canritas  kentr  mompertimbangkan
penawaran program karic ganda untuk

10, memunpkinkan pegewsi memiith sreh 12 135 46 517 27 W3 4 45 .
mesa depan lanpa membahayakam prospek
nramasi,
Criorian kaaior mongombangkan pogawal

11 uniuk menindi konselas pofesionsd aten 16 13,0 32 360 30 337 11 R4 - -
dosen,
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No

[tern Pemyataan

Allemaltil Jawaban

58

5 KS TS

7

%

7 % [ % J % I %

12.

13.

14.

15.

16,

17.

18.

15.

20

22,

23.

24,

25,

Otorilas kamor mengembangkan penilaian
kinerja yang objektil.

Otorilas kanlor mendorong pegawai
belajar ketcrampilan  inlerpersonal,
keterampilan konseling, dll.

Otoritas  Kkantor membantu pepawai
bersama-sama meraformulasikan renrcana
pengembangan yang melibatkan peran-
peran yang lebih menanlang.

Otoritas  kantor memeliham  kinerja
pegawai pada lingkat yang linggi.

Otorilas ksnlor memperloes wawasan
profesional pegawai.

Oloritas kentor berusaha memperluas
jaringan profesional pegawai.

Olornilas kanlor mendesain penghargaan
yang bersilal malerial dan sislern motlivasi
bagi pegawai

Olonitas  kanlor menyubsidi  aktivilas
edukasi ekslemal bagi pegawai

Qlorilas kentor menyediakan hubungan
interpersonal yang bersifat konseling dan
bimbingan berdasarkan kebutuhan spesifk
pegawai,

Otorilas  kanlor melakukan  upaya
pemantapan rencana suksesi dan pelatihan
pergantian,

Oloritas  kanlor membernksn  rencans
pensitn don konseling bagi pegawai.
Otorilas kantor memberikan kesempalan
kepada pepawai umtuk melakukan
penilaian diri agar dapal menjega alau
meningkatkan kinerjanya.

Otoritas kantor mendesain standar dasar
pekerjaan bagi para pegavwai.

Olontas kanior memberikan konscling dan
pelepasan peran kepada pegawai.

30

17

10

18

29

22

17

23

16

17

23

20

13

33,7

19,1

11,2

20,2

32,6

24,7

19,1

25,8

18,0

16,1

19,1

25,8

225

14,6

42 412 10 12 7 72 - -

50 562 17 19,1 5 56 - -

71,9 12 135 3 34 - -

607 8 90 9 10,1 - -

r

50 562 7 79 3 34 - -

53 596 9 10,1 5

45 50,6 202 8 950 1 1,

46 51,7 13 146 7

4% 551 13 14,6 11 124 - -

63 70,8 12 135 5 56 - -

49 551 18 202 5 56 - -

51 573 ¢ 101 § 56 1 1,1

55 618 10 112 4 45 - -

45 506 20 225 [0 12 1 1.1

Berdasarkan rekapitulasi jawaban responden di atas terlihat

jawaban responden cenderung terkonsentrast pada jawaban setuju dan sagat

setuju. Kondisi ini menunjukkan bahwa secara umum pengembangan karr

di Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum

dan Hak Asasi Manusia RI dinilai sudah baik oleh para pegawai.

Pengembangan kanr tersebut dilihat berdasarkan empat aspek, yaitu:

eksplorasi, penanaman, perawatan, dan pelepasan.
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Meskipun secara umum dikatakan baik, namun ada beberapa item
yang mendapat jawaban kurang setuju cukup banyak, sehingga kondisinya
perfa  mendapatkan  perhatian.  Aspek-aspek  dimaksud  yaitu  kantor
menyedizkan bimbingan untuk meningkatkan efesiensi kerja pegawai secara
independen, otonitas kantor memperkenalkan dan melakukan rotasi keria
gecara kontinyn, otoritas kantor mempertimbanpkan peoawargn program
karir ganda untuk memungkinkan pegawail memilih arah masa depan tanpa
membahayakan prospek promosi, otoritas kantor mengembangkan pegawai
untuk menjadi konsultan profesional atau dosen, otoritas kantor mendesain
penghargaan yang bersifat material dan sistem molivasi bagi pegawai,
otoritas kantor memberikan rencana penswn dan konseling bagl pegawat,
dan otoritas kantor memberikan kouseling dan pelepasan peran kepada

pegawal.

4.3.2 Kompensasi ‘ 3

Di bawah ini disajikan rekapitulagi hesil jawaban responden
mengenai kompensasi yang diperoleh melalul penycbaran kuesioner. Ada
tiga aspek vang diungkap pada varizbel inl, yaitu gaji, insentif, dan
munjangan.

Tabel 4.7
Rekapitulast Hasil Jawabao Responden Mengenai Kompensasi

Afternatif nwaban

Mo Ttesn Pernyalann 8|8 & X8 TS TR

f % f % f % [ % [

1. Gaji bulsasn vang diberikan fepat wakiu 43 483 42 492 2 22 2 12 -

Pemberian puji bulesan  memberikan

perasann aman dan tentram 25 2%, M 607 & 67 4 45 -

i bulaman mendotong ik WS yg 202 59 663 11 124 - - 1
eﬂ&

el bulaman menjamin  kolangsunpan , .
4. hidup dirt dan kel 1T 124 43 43,3 18 282 15 3y 2

g Lt bulanan Gdsk pernab dipotong atsu
© dikurangi tanpa persetujuan

Kengikan  gajt bulssan  mengikuli

parkembangan kondisi skonemi, moneler

6.  <an sosisl budaya 24 270 35 353 16 180 10 112 4

26 282 4% 531 9 161 4 4% |
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Alernatif Jawaban
N Hem Pemnyataan S8 3 KS T8 8T8
f % f &= f % f % f %

Pomboriem i Bubmnsn sowmotivesi

7. dakar bekeia i3 146 53 5%46 1R 282 4 453 % it

8. ?’”e"“f yang diterima sesual dengan gy g9 g0 433 25 I 12 135 2 22
AN
inserifl yang diledma diborikan sechrm

g kensisien scitssl dengag pr . 10 11,2 53 3946 15 169 11 124 . -
Insemll yang diterima mombaal makin . .

10, eiot dan faja bekesa 14 187 60 674 9 100 & &7 . -
Insentif yang dierima sangs! membanta

1L unduk mewmenehd kebutehan bidup sohad- 18 207 36 622 13 146 1 11 1 41
i
Merasa aman  dalam  beketjo  kasms

12, kamtor wmemberikon tunjangan khusus 17 190 41 AGE 24 270 7 OTS 0 - “
uniuk perlindungan don habaya ceders
Meksipun pada harbhar bessr tidak

13 bhekeris pamm memperaleh unianpse 1B 20,2 43 483 23 258 3 34 2 22
{dilnar payi bulgnan)
Tidek perle kawatlr sher mass depan
kepenz kanfor memberikan bhunjangas

14, khusus jiks pepawsl Gidek omwspu dogi 21 234 35 393 21 235 11 124 1 L1
bekerja secare meactap Xevens  suatu
kecelakaan kega

1 Rl R o 2y 1 ofiivomiounntl T : - -
ersatian .
Recers berkaln kartor mengadokan wisate g

16, yang seluruh bimya lmosport dan 34 382 43 483 16 112 2 22 - -
akooudasinye difangmung kador

17 Kastor memwherikan iunlaspae poranchae 29 326 27 303 23 258 B 84 2 22
Tidsk  perdn kowatir kamws kanlor

1§, membenkan perliedegan derd hahaya Z1 236 B4 3®2 24 278 8§ %0 2 32
sakit dalam bentuk tarjunpen

19, Memperoleh tunjomgan sl Suti 27 30,3 41 46,1 10 112 8 100 2 22
Merasa tidak pertu Bakout logd wies Bl ton

20, wmrems kantor moewboriken tuniamgsn 33 37,1 48 539 3 34 4 4% 1 L)

khusus petuk usiz Ianiat

Sama halnya dengan kondist pengembangan karir, dan rekapitulasi

jawaban responden di atas, juga terfihat kecenderungan jawaban responden

yang terkonsentrasi pada jawaban setuju dan sangat setuju. Kecenderungan

jawaban tersebut menunjukkan bahwa secara umum pegawai menilai baik

kompensast yang diterapkan di lingkungan Direktorst Jenderal Peraturan

Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asesi Manusia RlL

Kompensasi tersebut dilihat berdasarkan lima aspek, yaiu kemampuan

dalam: gaji, insentif, dan tunjangan, Oleh karena itw, hasil jawaban tersebut
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menggambarkan bahwa para pegawai pada umumaya menifai baik aspek
gajl, insentif dan tunjangan yang diterapkan d: dalem organisast.

Meskipun secara empintk disimpulkan baik, namun apabila dilthat
secara rinci juga masih terdapat beberapa bulir pernyataan yang mendapat
jawaban kurang setuju cukup banyak, sehingga perlu mendapatkan
perhatian.  Aspek-aspek  dimaksud  yeitu:  gaji  bulanan  menjamin
kelangsungan hidup diri dan keluarga, kensikan gaji bulanan mengikuti
perkembangan kondist ekonomi, moneter dan sosial budaya, pemberian gaii
bulanan memotivag dalam bekerja, insentif vang ditertha sesuai dengan
harapan, insentif yang diterima diberikan secara konsisten seusai dengan
prestasi, merasa aman dalam bekerja karena kantor memberikan tunjangan
khosus untuk perlindungan dari babaya cedera, meksipun pada hari-harl
besar tidak bekerja mamun memperoleh tunjangan (diuar gaii bulanan),
tdak perlu kawatir atas masa depan karena kantor memberikan tunjangan
khusvs jika pegawai tidak mampu lagi bekerja secara menetap karéna suatu
kecelakaan kerja, kantor memberikan tunjangan perumahan, dan tidak perlu
kawatir karena kantor memberikan perlindungan dan bahaya sakit dalam
bentuk funjangan. Bahkan, dari butir-butir tersebut ada pule yang mendapat
jawaban fidak setuju cukup banyak, seperti gajl bulanan memamin
kelangsungan hidup dinl dan keluarga, kenaikan gaji bulasan mengikuty
perkembangan kondisi ekonomi, monetor dar sowial budaya, insentif yang
diterima sesuai dengan harapan, insentif vang diterima diberikan secara
konsisten seusal dengan prestast, tidak perlu kawatir sias masa depan karens
kantor memberikan tunjangan khusus jika pepawal tidak mampu lagi
bekerjia secara menetap karena suatu kecelakaan kerja, kantor memberikan
tunjangan perumahan, dan tidak perlu kawatir karena kantor memberikan
perlindungan dani bahaya sakit dalam bepshik funjangan. Hal ini
menunjukkan suatu fakta empirik bahwa butic-butir tersebut perlu perhatian
eksira, karena apabila tidak segera diperbaiki aken potensial mengganggu
ketenangan pegawai dalam bekerja yang kemudian dapat berimplikasi pada

motivasi keria pegawai,
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4.3.3 Motivasi Kerja

Berikat ini disajikan rekapitulasi hasil jawaban responden untuk

83

variabel motivasi kerja yang diperoleh melalut penyebaran kuesioner.

Motivasi kerja diukur berdasarkan lima aspek, vaitu tanggung jawab,

pertimbangan terhadap restko, umpan balik, kreatif-inovatif, waktu

penyelesaian tugas, dan keinginan menjadi yang terbaik.

Tabel 4.8

Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden Mengenal Motivasi Kerja

Alternatif Jewaban
Mo o Pernyaluam 58 8 K& 18 8T8
o o8 f 5 o f % F

Bermsaha menyelesaikan seliap pekergaan <

i tepat wakiu. 37 416 52 884 - - . - -
HBerusaha menyslesaikan pekenaan yang .

2. belglll <SR i A Bcin i 112 63 708 13 M5 3 34
Herupaya menyslesaian  seting  huges ;

a: © s dor yomg berlaka. M 270 60 674 4 45 1 1)

o Agar tdak toged kesalshan yang sama ' ol B

4, : o e lakuuban kordksi, 28 31,5 8% 853 3 34
Setzp keputtsan yang diembi} sipikidan

5 B, 2ane 35 348 385 618 3 34 - - «
Menetinm risiko sizs wetap kepubman x

6. vang dimenbil. 5 225 63 A & 67 - -
Setiap keilik wng membanpun dikcrima

1. 1 hatl, 29 326 36 0623 3 Z4 01 1L} .

%, Kritlik edsiab cambuk notok meju. 30368 352 584 4 45 1 1,1 -
Scasng pimpinsn memberikan  wmpan

g, balike Btas hasil kesja 37 416 47 528 3 34 2 22 -
Menpakat  Kesghghan  bila  dikamenakan _

i1 pert va. 21 3346 66 M2 2 22 . - -
Jiia berbuat aaiah berusahn

ik memperbaikinya, 29 126 &0 674 - - - « -
Herusdiz menesmukan cara-card harn yao

[2. lohil cfektif uniuk menyelesaikan sefiap 24 270 63 W8 2 22 - - .
tugas atay pokeriasn.

j3. Demipayn  bempikic allematil | dalam gy 50 g g9 4 45 - . -

smyelesaikan pekerjagn yang sudil
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Alternatil Jswaban

Mo Hem Pomysisan 88 5 K8 15

818

F.%}‘%[}";%J’%

Tidak mau menyia-ayiakan wakly unhuk

1. menyvelesatkan setisp pekerjaun.

#2 247 59683 7 79 - - i

14 Benang jika dapat menyelesaikan pekerdan
© lebih cepat ded fargel.

Herusaha  memandestian  waktu  luang
16. ualvk menutacksn pekerjaan  veng 30 33,7 47 528 1@ 112 2 1z -

3M 0382 58 562 2 22 0 22 1

tertayube,
Berusuhs maksmal wnlok mesuniaskan
i seliap gopus  tupes veng dibodken 33 37 54 82T 222 - - .
pirpina,
Harosaha  maksimnl  oasiek meajadi
18, . 5 3% 393 353 5% I B - - -
pogival yang berpresisst 5
Benwsaha  agsr  prostesings folah baik .
1% dibndingkan rekan sekerja. 21 236 & 874 6 67 2 22

20, gﬁmﬁ d;‘fam%mmfm 23 958 %4 607 © 101 3 34 -
Sama seperti kondisi pengembangan karic dan kompensasi, dari
rekapitulasi jawaban responden di atas, juga diketahui kecenderungan
jawaban responden terkonsentrasi pada jawaban setulu dan sangat setuju.
Hasil jawaban yang demikian menunjukkan bahwa secara umum pegawai di
baglungan Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departernen
Hukum dan Hak Asasi Manusia RI memiliki motivasi kerja yang tergologg
tinggl. Berdasarkan aspek-aspek pengukumya, makas kondisi tersebut
menunjukkan bahwa pegawai umumnya memiliki rasa tanpgung jawab vang
tinggt, senantiass mempectimbangkan resiko, menyukal umpan balik,
kreatif-inovatif, cepat dalam penyelesaian tugas, dan memiliki keinginan
tingg! untuk menjadi vang terbaik.

4.4 Pengujian Hipotesis

Setelah tergambar kondist masing-masing  vansbel sebagaimana
diuraikan di atas, maks di bawah ini diuraikan hasst perhitungan statistik
berikut analisisnya untuk menguji hipotesis penelitian. Analisis statistik yang
digunakan meliputi koefisien korelasi, koefisien determinasi, ujt t, ujt E, dan
Tegresl,
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4.4.1 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Motivasi Kerja
Hasil perhitungan statistik yang meliputi regresi, korelasi, koefisien
determinasi, dan wi §, yang perhitungannya menggunakan bantuan komputer
program SPSS verst 15.0 untuk pengaruh pengembangan karic terhadap
motivasi kerja, terangkum pada tabel 4.9 berikut.

Tabel 4.9

Rangkuman Hasil Perhitungan Regresi, Korelasi Koefisien Determinas,
dan Uji t Pengaruh Pengembangan karir terhadap Motivasi kerja

Heterangan Nilai t it € o
Koefisien Korelast {1) §,539
Koefisien Determinasi {r) 0313

6,291 1,665
Konstaata (a) 35,78%
Koefisicn Regresi (b) 0,362

Sumber: Hasil Penelitian Lapangan Diolah dengan SPSS Versi 15.0

Berdasarkan hasil perhitungan, sebagaimana terlibat dalam tabel 4.9,
diketahui bahwa nilai koefisien korelasinya {r) sebesar 0,559 Koefisien
korelasinya bernilal positif sehingga mencerminkan bahwa pengembangan .
karir mempunyal hubungan positif dengan motivasi kerja, sehingga semakin e
baik pengembangan karir maka semskin tingei motivasi kerja. Sementara :
koefisien determinasi vang mencerminkan seberapa besar kontribusi variabel
bebas ferhadap variabel terikat sebesar 0,313 atau 31,3%. Dengan demikian
dapat diketahui tinged rendahaya motivast kerja dapat dijelaskan oleh variabel
pengembangan kadr sebesar 31,3%. Ini berarti masih ada 68,7%% karena
pengaruh variabel-variabel lain.
Hipotesis pertama yang diuji dalam penelitian ini  dirumuskan
sebagai berikut;
Ho;:  Tidak terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi ketja
pegawai  Diirektorat  Jenderal Peraturan Perundang-undzngan
Departemen Hukum dan Hak Asast Manusgia RL
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Hay:  Terdapat pengaruh pengembangan kariv terhadap motivasi kerja
pegawai  Direktorat  Jenderal  Peraturan  Perundang-undangan
Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RIL

Adapun kriteria pengambilan keputusan untuk penguijian hipotesis di
atas adalah:
1} Jika ¢ hitung < t tabel (o, df) atau nilat p value < 0,05, maka Hoy
diterima dan Ha, ditolak.
2} Jika t hitung > t tabel (o, df} atau nilal p value < 8,05 , maka Ho,
ditolak dan Ha, diterima,

Dengan menggunakan ketentvan 4i atas, maka berdasarkan hasil
perhitungan sepertt terhthat pada tabel 4.9 diketahut nilat t hitung sebesar
6,291 dan silai p value = G000, Adapun nilal i tabel mengpunakan taraf
signifikansi (o atau 3%) dan degree of freedom sebesar 87 yaitu 1,665, Oleh
karena t hitung {6,291) > { tabel {1,665) dan nilai p value (0,000} < bt),f35,‘mka
Hoy ditolak atau Hay diterima, sehingga kesimpulannya adalab: terdapat
pengarubh  pengembangan  karir terhadap motivasi  kerjs pegawai
Direktorat Jeonderal Peraturan Perundang-undangan  Departemen
Hukum dan Hak Asasi Manusia RL

Untuk menjelaskan ditertnanya Ha tersebut di atas dapat ditlustrasikan
dalam kurva berikut ¢

Gambar 4.1. Daerah Pengrimaan dan Penolakan Hipotesis Pengaruh
Pengembangan Karir ierhadap Motivast Kerja

Dacnah
peactinaan Ho

Taeraks
peuoiakan Ho

|
|
£
j ‘
tiw, 57« LOGS ;

{

thitong = 0.29]
p valne = BGGE
{Daerah Penerianams Hay
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Dari output program SPSS yang disajikan dalam tabel 4.9 juga
didapatkan persamaan regresi linier sederhana Y= 35,788 + 0,362X,. Dari
persamaan  regresi  diketahul nilai  konstantanya sebesar 35,788 yang
menunjukkan bahwa pada saat variabel pengembangan karir bernilai 0, maka
motivast keria sebesar 35,788, Dan persamaan di atas juga diketahut koefisten
regresinya bemnilai positif {0,362), sehingga menggambarkan adanya pengaruh
yang berbanding lurus antara pengembangan kadr terhadap motivast kerja.
Oleh karena itu, setiap kenaikan satu satuap variabel pengembangan karir
menyebabkan kenatkan motivast kerja sebesar 0,362 pada konstanta 35,788,

4.4.2 Pengaruh Kompensast terhadap Motivasi Kerja
Hasil perhitungan korelasi, koefisien determinasi, uji 1, dan regrest
yang diperoleh dengan bantuan komputer unfuk pengaruh kompensasi
terhgdap motivasi kerja terangkum pada tabel 4.10 benkut.

Tabel 4.10 -
Rangkuman Hasil Perhitungan Regrest, Korelasi Koefision Determinas
Tran Uji t Pengaruh Kompensasi terhadap Motivast Kerja

Keterangan Nilai £ i L 7S
Koefisisa Korclasi (1) 0.657
Koefisien Determinasi {r°} 0,432

8,134 1,865
Konstanta (a) 24,900
Koefisien Regresi () (4,592

Swmber: Hasil Penelitian Lapangan Diclah desgan SPSS Verst 150

Berdasarkan hasil perhitungan seperti terfihat dalam tabel 4.10
diketahui bahwa nilai koefisien korelasinya (r) sebesar 0,657. Koefisien
korelasinya bernilat positif yang mencerminkan bahwa kompensasi
mempunyai bubungan positif dengan motivasi kerja, sebingga semakin baik
kompensasl maka semakin tinggt motivasi kerja. Adapun koefisien
determinasi yang diperoleh sebesar 0,432 atau 43,2%. Dengan demikian
dapat diketahui tinggi rendahnya motivasi kerja 43,2% dijelaskan oleh
varisbel kompensasi, schingga masih ada 36,8% vyang dijelaskan oleh

variabelvanabel lain.
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Selanjutnya hipotesis kedua vang diuji dalam penelitian ini

dirumuskan sebagai berkut:

Hoz Tidak terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi keria
pegawal  Direktorat  Jenderal Persturan  Perundang-undangan
Departemen Fukum dan Hak Asasi Manusia KL

Ha;. Terdapat pengarub kompensasi terhadap motivasi keria pegawal
Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departernen
Hukura dan Tak Asast Manusia RL

Adapun kriteria pengambilan keputusan urtuk pengujian hipotesis 4i
atas adalah:
1) Jika t hitung < t tabel (e, df} atan nilai p valoe < 0,05, maka Hoy
diterima dan Hsa; ditolak.
2) Jika t hitung > t tabel (o, df) atan nilai p value < 0,05 , maka Hoy
ditolak dan Ha, diterima.

Dengan menggunakan ketentoan yang sama seperti pada penpuiian
hipotesis pertama, maka berdasarkan hasil perhitungan seperti terfihat pada
tabel 4,10 diketahui ailai t hitung sebesar 8,134 dan nila: p value = 0,600,
Adapus nilai t tabel mengzunakan taraf signifikansi (o= 5%} dan degree of
freedom BT adalah 1,665, Oleh karena t hituag (8,134} > t tabel (1,665) dan
nilai p value {0,000} < 805, maka Ho, ditolak atau Hay diteritoa sehingga
kesimpulan yang didapat: ferdapat pemgaruh kompensasi ferhadap
motivasi kerjs pepawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-

undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RL
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Gambar 4.2, Daerah Penerimaan dan Penolakan Hipotesis Pengaruh
Kompensasi terhadap Motivasi Kerja

Daargh
penerimaan Ho

Diaerab
penolakan Ho

|
!
]
;

i $
f5us g7 = 1,688 1
i

t bttt = 8,134
g value = 0,000
~ {Daerah Penerimans Ha)

Dan rekapitulast outpat program SPSS sebagaimana terlihat dalam
tabel 4.10 didapatkan persamaan regresi Hnier sederhana untuk pengaruh
lkompensasi terhadap motivasi kerja Y = 24,900 + 0,592X,. Dari persamaan
rapresi  tersebut  terbhat nilai konstantanya sebesar 24,900, vyang
menggambakan bahwa pada saat variabel kompensasi bernilai 0, maka
motivasi kerja sebesar 24,900, Dan persamaan di atas juga diketahui
koefisien regresinya bernilai positif (0,592}, selungga menggambarkan
adanya pengaruh vang berbanding lurus antsra kompensasi terhadap
motivast kerja. Hal imi berartt setiap kenaikan satu satuen variabel
kompensast menyebabkan kenatkan motivasi kerja sebesar 0,592 pada
konstanta 24,900

4.4.3 Pengaruh Pengembangan Karir dan Kampensasi secara bersama-sama
terhadap Motivasi Kerja
Hasil perhitungan korelasi, koefisien determinasi, uji F, dan regresi

yang diperoleh dengan bantuan kemputer untuk pengujlan hipotesis penga-
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ruh pengembangan karir dan kompensasi terhadap motivasi kerja (Y),
terangkum pada tabel 4.11 berikut.
Tabel 4.11

Rangkuman Hasil Perhitungan Regrest, Korelasi Koefisien Determinasi
dan Uji F Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompensasi

Terhadap Maotivasi Kerja
Keterangan Nilai Fuu F
Koefision Korclasi (1) 0,683
Koefisien Determinast (£5) 0470
Konsianta (2) 21,487 38,003 3,44
Koef. Regresi Peapambangan Karir {bi) 06,160
Kocf. Regresi Kompensagi (372} 0,454

Snmmber: Hasti Penelitian Lapangan Diclah deagan SPSS Versi 135

Berdasarkawn hasil perhitungan sebagaimana terlibat dalam tabel 4.11,
M ™=r Lncilacinge (NRRAIY 0,655 mkociizea kanllF hornils;
positif mencerminkan bahwa pengembangan karir dan kompensasi secara
bersama-sama mempunyai hubungan positif dengan motivast kerja, schingga
semakin baik pengembangan karir dan kompensasi, maka semakin tinggt
motivasi kerja. Koefisien determinasi yang menunjuldcan kontribusi
pengembangan karit  dan kompensasi secara bergama-sama terhadap
motivast kena adalah 0,470, Ini attinya 47% variasi perubahan pada
motivast kerja ditentukan oleh pengembangan karr dan kompensasi,
sehingga masih ada 53% karena variabel-variabel lain vang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

Untuk menguii  hipotesis pengaruh  pengembangan karir dan
kompensasi secara bersama-sama (erhadap wmotivasi kerja pegawal
Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan
Hak Asasi Manusia RI digunakan uji ¥. Adapun hipotesis ketiga yang akan
dijt adatah sebagai berikut:

Hos:  Tidak terdapat pengaruh pengembangan karir dan kompensasi secara
bersama-sama terhadap motivasi ketja pegawai Direktorat Jenderal
Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi
Manusia R1
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Hay: Terdapat pengaruh pengembangan karir dan kompensast secara
bersama-sama terhadap motivast kerja pegawai Direktorat Jeaderal
Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi
Manusia RL
Ketemuan yang digunakan untuk mengujl hipotesis tersebnt adalah

sebagai berikut:

13 Jika F hitung < F tabel {r, df) atau nilai p value < 0,05, maka Hoy
ditertma dan Ha; ditolak.

2} Jika F hitung > F tabel (¢, df) atau nilai p value < 0,05, maka Ho;
ditolak dan Has diterima.

Dengan menggunakan ketentuan di atas, maka berdasarkan hasil
perhitungan seperti terlihat pada tabel 4.11 diketahui nifat ¥ hitung sebesar
38,093 dan nilai p value = 0,000, Adapun nilai F tabel mengguoakan taraf
signifikansi 5% dan degree of freedom 86 adalah 3,09, Oleh karepa ¥ hitung
{38,093} > F tabel (3,09} dan nilai p value (0,000) < 0,05, maka Hog ditolak
atau Ha: diterima sehingga kesimpulannya adalah: terdapat pengamh
pengembangan karir dan kompensasi secara bersama-sama terhadap
motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-
uadangan Pepartemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RL

Gambar 4.3. Daerah Penerimaan dan Penolakan Hipotesis Pengaruh
Pengembangan Karir dan Kompensasi terhadap Motivasi
Keria
Daerah
peneriniaan Ho

Daerah
penolakan Ho

o 8

F hitpg = 38083
p value = (1.0QU
{Daerah Penerimasan Had
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Berdasarkan output program SPSS sebagatmana terlihat dalam tabel
4.11 didapatkan model persamaan regresi linier berganda Y= 21487 +
0,160%, + 0,454X; Dari persamaan regresi tersehui diketahul nilai
konstantanys sebesar 21,487, Secara matematis, nilai konstanta tersebot
menyatakan bahwa pada saat variabel pengembangan karir dan kompensasi
bernifai 0, maka motivasi kerja sebesar 21,487, Dari persamaan di atas juga
diketahui masing-masing koefisien regresinya bemilai positif (0,160 dan
0,454}, sehingga menggambarkan adaoya penparuh yang berbanding turus
amtara pengembangan karir dan kompensasi terhadap motivasi kerja. Hastl
ini berarti bahwa sctiap kenalkan satu skor variabel pengembangan karir
menyehabkan kenatkan motivasi kerja sebegar 0,160 dan kenaikan satu skor
variabel kompensasi motivasi kerja meningkat sebesar 0,454 pada konstanta
21,497,

4.5 Pembahasan Hasil Pmelil{ian ‘

Hasil penelitian ini membuktikan kebenaran ketiga hipotesis vang
dirumuskan dalam penelitian ini Hipotegis yang diruwmuskan yaitu adanya
pengaruh pengembangan karir dan kompensasi, batk secara sendin-gendiri
maupun bersama-sama  terhadap motivasi kerja.  Dengan  demikian,
pengembangan karir dan kompensasi baik secara sendiri-sendiri maupun
bersama-sama memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. Untuk pengembangan karir, dalam penelifian ini diketahui
memberikan kontribusi positif sebesar 31,3%, kompensasi 43,2%, dan secara
bersama-sama kedua variabel tersebut memberikan kontribusi positif sebesar
47%. Temuan penelitian ini memperlihatkan bahwas kedua varigbel tersebut
merupakan faktor yang meniliki peran signifikan dalam meningkatkan
motivasi kerja,

Dapat dipshami mengapa pengembanpan karitr pade Direktorat
Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hulum dan Hak Asas?
Manusta RI berpengaruh signifikan  terhadap wmotivass kerja. Kanor
merupakan faktor penting dalam membentuk komitmen pegawai terhadap
organisasi. Karir yang meningkat menjadi salah satu faktor yang sangat
diidam- idamkan oleh pegawal, karena peningkatan karir akan diiringi
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dengan peningkatan penghasilan dan status. Oleh sebab itu, sistem karir
vang baik dalam peruszhaan akan menjadi motivator efektif bagi pegawai.

Karir menjadi sarana yang efektif untuk memenuhi kebutuban prestis
yang pada umumnya tercermin dalam simbaol-simbol status yang diakui dalam
lingkungan sosial, seperti sosialisasi, penghargaan dan aktualisasi dirl. Dalam
teori motivasi Maglow, kebutuhan sosialisasi, penghargaan dan akiualisasi
dizi merupakan kebutuhan selanjutnya yang akan dipenuhi sefelah kebutuhan
fistologis dan rasa aman. Perkembangan karir yang baik, aken menjanjikan
pegawai untok dapat memenuhi kebutuhankebutuhan tersebut. Teori ERG
dari Alderfer juga menunjukkan pentingaya karir sebagai faktor yang dapat
meningkatkan komitmen kena. Dalam teont ERG salah satunys discbutkan
bahwa pegawal memiliks kebutuhzan akan kemajuan {growth). Setiap pegawai
menilai penting untuk mengembangkan kemampuan dan kapasitasnya.

Teori Harapan (Ixpectamcy Theory) dant Vrcom juga memperkuat
pentingnya faktor karir dalam meningkatkan komitmen kerja pegawai. Dalam
teori inl di antaranya disebutkan bahwa setiap individu memiliki barapan
terhadap hasil dan tmplikasi pekerjaannya. Harapan tersebut salah satunya
adalah harapan untuk berkarir. Setelah secara maksimal pegawal bekerja
untuk perusabaar, tentw pegawai mengharapkan karirmya dapat meningkat.
Oleh karena itu, pegawal pada wmumnya akan memperjuangkan karirnya
dengan maksimal, vang secara otomalis akan memengaruhi komitmesnya
terhadap organisast.

Dengan koudisi seperti ini, maka setiap upaya pengembangan katier
pegawai akan mengundang perbation para pegawar Pengembangan karier
yang mempertimbangkan kondisi dan potensi pegawal secara objektif’ akan
dipersepsi  positi, begitupun sebaliknva pengembangan karier vang
mengabaikan potensi pegawsi akan dipersepsi negatif. Persepsi positif akan
mendorong pegawai lebih termotivast dalam bekerja, begitupun sebaliknya
persepst negatif kan menyurutkan motivasi pegawai dalam bekerja. Penelitian
yvang dilakukan Allen dkk; Armstrong-Stassen & Latack; dan Breckner
(dalam Fowke, 1998: 5) juga menunjukkan hubungan antara pengembangan
karir dengan motivasi kerja. Ini berarti bahwa pengembangan karier memiliki
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hubungan dengan motivasi kerja pegawai Dengan kata lain, semakin baik
pengembangan kacier, maka semakin tinggt molivasi kerja pegawat.

Sementara terkait dengan pengaruh positif dan signifikan kompensasi
terhadap motivasi kerja sesuai dengan acuan teorelis yang digunakan dalam
literatur penehitian ini. Kompensasi vang diberikan organisast secara riil
bersentuban  langsung dengan kebutuhan pegawai, terotama kebutuhan
fisiologis yang meliputi pangan, sandang dan papan (tempat tinggal).
Khususnya faktor gaji yang merupakan salah satu aspek datam kompensast,
merupakan faktor utama yang menjadi harapan dan paling dicari oleh
pegawai dalam bekerja, schinges wajar apabila faktor ini menjadi pemicu
tumbuhnya komitmen keria. Gaji vang diperoleh oleh pegawai merupakan
salah satu sarana paling penting untuk dapat memenuh kebutuhan hidup vang
paling pokok, terutama kebutuban sandang, pangan, dan papan. Melalni gaji
yang diterima, pegawal dapat membelanjakan uwangnya untuk keperluan
makan, sandang dan papan, babkan dapat -digunskan unituk momenubi
kebutuhan-kebutuhan lzin yang dilnginkan.

Keingtnan akan terpenuhinya kebutuhan pokok atau kebutuhan
fisiologis pegawai, menjadi salah satu alasan penting mengapa faktor gaji
seeniad] pemicu tumbushnya komitmen kerja. Hal ini cukup diperielas dalam
teori motivas: vang dikemukakan oleh Maslow (dalam Umar, 19938: 37)
babwa manusia memiliki sejumiah kebutuhan yang diklasifikasikan menjadi
lima tingkatan kebutuhan (hierarchy of neads), vaitu kehutuban fisiclogis,
rasa aman, sosial, harga diri, dan aktualisasi dif. Dari teod ini terlhat
kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan mendasar yang menjadi prioritas
utame untuk dipenuhi oleh setiap individu. Kebutuhao fisiologis sering
diidentikan dengan kebutuhan yang bersifat materi ateu kadang kala disebut
kebutuhan primer. Pangan, sandang, dan papsn merupakan contoh dard
kebutuhan fisiologis.

Sslain teori motivasi Maslow, teoni Ixistence Relutedness and
Growth (ERG) dari Alderfer salah satunya juge mengkankan terpennhinya
kebutuhan pokok (makan, perlindunmgan dan uvang) yang menjadi sumber
motivasi, Dalam teori ini disebut sebagal kebutuhan akan keberadaan

(existence), Kelompok eksistensi sebagai kebutuhsu berkaitan dengan pemua-
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san kebutuhan materi yang diperlukan dalam mempertahankan eksistensi
seseorang, yang kalau dikaitkan dengan teori Maslow termasuk pada
kebutuhan fisiclogis dan keamanan,

Selain gaji, jaminan sosial yang biasanya diberikan dalam bentuk
tunjangan juga menjadi faktor yang dapat menumbuhkan komitmen pegawai.
Dalam teori hirarki kebutuhan Maslow, jaminan sosial terutama diperlukan
pegawai untuk memenuhi tingkat kebutuhan kedua, yaitu rasa aman. Setiap
pegawal tentu menginginkan kepastian di masa mendatang terhadap situasi-
situasi yang tidak pasti, seperti terjadinya kecelakaan atau sakit. Kejadian-
kejadian tak terduga seperti itu dapat diantisipasi jtka pegawai memiliki
jaminan sosial dari perusahaan, misalnya jaminan sosial hari tua, jaminan
kesehatan dan asuransi keselamatan kerja. Tentu saja jaminan sosial atau
tunjangan yang memadai dari perusahaan akan merangsang pegawai untuk
lebih komitmen dalam bekerja, karena masa depannya lebih tejamin dan
merasa diperhatikan oleh perusahaan. Apabila kompensasi yang diberikan
kepada pegawjai baik dalim bentuk gaji, tunjangan maupun insentif, terbukti
dapat memenuhi kebutuhan pegawai, maka hal itu akan menstimulasi
pegawai untuk bekerja lebih keras untuk mewujudkan tujuan-tujuan
organisasi.

Secara teoretik, expecfancy theory juga menunjukkan skema
kompensasi tertenfu akan menghasilkan peningkatan motivasi kerja yang
bermakna yang pada akhimya meningkatkan kineja (Fowke, 1998: 385).
Selain itu, implementasi dari sistem kompensasi juga memengaruhi motivasi,
sikap dan perilaku terhadap kega(Lim, 2003: 954). Penelitian terdahulu juga
telah membuktikan pentingnya pembayaran (pay) sebagai alat mofivasi
(motivational tool) (Randoy & WNielson, 2002: 75), insentif individual
berhubungan secara positif dengan motivasi kerja, dan kompensasi
membenkan efek signifikan yang konsisten dalam memengaruhi motivasi
{(Werber & Ward, 2004: 213).

Dan hasil perhitungan statistitk diketahui bahwa pengembangan karir
dan kompensasi menyumbangkan atau memberikan kontribusi terhadap
variabel motivasi kerja sebesar 47%. Ini artinya masth ada 53% variabel-

variabel lain yang mempengaruhi motivasi kerja. Variabel-variabel lain yang
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mempengaruhl motivasi kerja dapat berupa: kepuasan keria, kepernimpinan,
lingkungan kerja, budaya organisasi, iklim organisasi dan faktor-faktor

fainnys.
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KESIMPULAN DAN SARAN

£.1 Kesimpulan
Berdusarkan hastt analisis den pembahasan yang telah dijelaskan pada

Bab V, maka dapat disimpulkan sebagar berikut:

1. Terdapst pengarub signifikan pengembangan kanir terhadap motivasi kerja
pegawal Direldtorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Depariemen
Hukum dan Hak Asasi Manusta RI. Hal ini berarti semakin baik
pengembangan karir, maka semakin tinggl motivasi kerja, dan semakin
buruk pengembangan karir, maka semakin rendah motivast kerja,

2. Terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi keria pegawal Direktorat
Tenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Yukum dan Hak
Asasi Manusia RL Asrtinya, semakin baik kompensasi, maka semakin
tinggi motivas: kerja, dan semakin buruk kompensasi, maka semakin
rendah motivasi kerja,

3. Terdapat pengarub signifikan pengembangan karir dan kompensast secara
bersama-sama terhadap motivasi kerja pesawal Direktorat Jenderal
Peratran Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi
Manusia RI. Artinys, semakin batk pengembangan karir dan kompensasi,
maka semakin tinggi motivasi kerja, dan sebaliknya semakin buruk
pengembangan karir dan kompensasi, maka semakin rendah motivas

ketja.

5.2 Saran
Berdasarkan  kesimpulan  hasit  peoelitian  di atas, maka
direkomendasikan beberapa saran sebaga berikut:
1. Pengembangan karir terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap motivas: kerja, sehingga perlu upaya untuk memperbaikinya.
Upaya perbaiken hendeknya merujuk pada hasil analisis deskriptif
terutama pada aspek-aspek yang dinilai kurang, seperti menyediakan
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bimbingan dan konseling karir, rotasi jabatan, pengembangan pegawal,
sistemn penghargaan, dan perencanaan pensiun Qleh karenz Hu, pihek

otoritas orgarisasi harus mengevaluasi terlebih dabulu terhadap aspek-
aspek tersebut sebelum melakukan perbaikan sehingga upaya perbaikan
febih terencana. Pihak otoritas perlu menyediakan tenage ahli vang dapat
memberikan bimbingan karir bagi para pegewai, Selain i#tu, pthak
manajemen juga perlu melakukan peagembangan pegawsat melalui
pelatihan untuk mendukung kelancaran karir para pegawai.

2. Kompensasi pegawai perlu diperbaiki karena terbukti secara signifikan
berpengarub techadap motivast kega. Perbatkan perlu mengacu pada hasil
analisis deskriptif dengan memperhatikan aspek-aspek yang dinilad
kurang oleh cukup banyak responden, baik yang menvangkut gui,
insentif maupun tunjangan, Dengan demikian, pihak manajemen perlu
melakukan evaluasi dan mengkaji kemball secara cermat kebijakan-
kebijakan kompensasi ‘vang telab diimplementasikan selama ini. Jiks
diperiukan dapat melakukan studi banding dengan instanst-instansi lain
agar kompensasi yang diterapkan dapat memerubr keadilan eksternal
pegawal,

3. Perlunya dilalaukan penelitian lanjutan dengan obyvek penelitian yvang
berbeda dan jumlah sampel yang lebih besar, sehingga dapat memperluas
area generalisasi hastl penelitian ini Selain itu, juge perlu melibatkan
variabel bebas lzinnye, agar diketalin secara koraprehensif faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja, sehingga dalam peningkatan motivast
kerja tidak hanya terfokus pada aspek pengembangan karir dan

kompensasi.
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R s T L S,

{L.AMPIRAN I
Takarta, Oktcher 2009

Kepada Yth,
Bapak/lbu/Sdrh
Dt

Takarta

Dengan hormat,

Berikut ini sayz zsampaikan kuesioner yang ferdin atas figa bagian, yaitu pengembangan
karir, kompensasi, dan motivasi keria. Kuesioner i saya perdukan univk memerolsh data
uniuk menyusun tesis. Karena kucsionier ind sepuata-mata yntuk tﬁ}zzan‘dazz kepentingan-
akademis, meka tidak akan berdampak apa pun pads kinena Bapak/bu sebagat pepawsai.
Untuk #u, silahkan Bapak/Thu merespon setizp stem pemyataan dengen feluasa dan tanpa
behan, dalam arti betsl-betul sssual dengan kondisi {pendapat, peragaan, pengalaman}

Bapak/Ibu yang sebenamys serta dijamin kerahasizannya.

Selamat merespon, dan terims kasih atas segenap kevjasamanya.

Hormat saya,

Gito Sulaksone
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Berikan tanda “v” pada salah satu kotak yang tersedia di bawah ini sesuai

dengan keadaan Bapak/Ibu.

1. Jenis kelamin : D Pria

|:| Wanita

2. Usia : D < 30 tahun
31 - 40 tahun
41 — 50 tahun
> 50 tahun

3. Pendidikan terakhir SLTA
Akademi
S1

S2

4. Status Kawin

Belum kawin

5. Lama Bekena : < 5 tahun

6 — 10 tahun
11 —15 tahun
16 — 20 tahun

> 20 tahun

EANESAL ) [ ] (W [ IRE ] ™ agielN || |

B. Pilihlah salah satu alternatif respon (jawaban) untuk setiap pernyataan yang
paling sesuai dengan keadaan Bapak/IBu dengan membubuhkan tanda "X".
Masing-masing pernyataan memiliki alternatif jawaban sebagai berikut:

Sangat Sefuju = 8§
Setuju = 8§
Kurang Setuju = KS
Tidak Setuju = TS
Sangat Tidak Setyju = STS
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Bagian Satu
PENGEMBANGAN KARIR

No

Perayataan

Altornatif Jawsahan

88

s

KS

TS

5TS

Otorntas kamtor menyediakan uratan tugas/pekegaan
unfuk tiap-tiap posisi pegawal secary jelas.

Otontas kantor memfasihitasi diskusi aniara atssan dan
karyawan vyang memungkinkan atasan memberikan
dukungan kepada pegawat.

Otoritas  Kanlor  menyediakan  pelatihan dan
pengembangan untuk menyatuken kebutuhan pribadi
pegawal dengan kebutuhan organisas),

Otontas kantor menyediakan pelathan profesional vang
memungkinkan  peningkatan  keterampilan  dan
pengetahuan psgawal, '

Otonitas kantor menyediakan kursus atau pelaphan
teknis yang memungkinkan pegawai menyadar potensi,
mengembangkan  kemampuan, sikap  profesional,
pengetahuan dan teknik yang dirmiiki,

Kantor menyediakan bimbmmgan untuk meningkatkan
efesiensi kerja pegawal secara independen.

Otonitas  kantor  menugagkan  pegawal - mengikuti
pelatihan demi pelatihan.

Otoritas kantor memperkenalkan dan melakukan rotasi
keria secara kontinyu.

Otonitas  kantor melakukan evaluasi kinera untuk
membantu pegawal menvesuaikan dini dan memberikan
pemahaman atas prospek seria promosi.

16

Otoritas  kantor membanty  pepawal  menemukan
keseimbangan antara pekerjaan denpan keluarga.

11

Otonitas kanfor mempertirnbangkan jalor karr pegawai
dalam orgamsas:,

12

Otoritas kanior mempertimbangkan perawaran program
karir ganda untuk memungkinkan pegawai memilih
arahh masa depan tanpa membahayakan prospek
PIOINGSE
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Otoritas  kantor mengembangkan pegawai  untuk

13 menjadi konsultan profesional atau dosen.
Otoritas kantor mengembangkan penilaian kinega yang

id ‘g
objekiif

15 Otoritas  kanbor  mendorong  pegawar  belajar
keterampilan interpersonal, keterampilan konseling, dil,
Otoritas  kantor membante pegawa!  bersama-sama

16 | memformulasikan  repcana  peagembangan  yang
melibatkan peran-peran yang lebih menantang,

17 Qtoritas kantor memelihara kinernja pegawai pada
tingkat yang tinggi.

18 Otoritas  kantor memperivas wawasan profesional
pegawai.

15 Otoritas  kantor  berusahe memperluas janngan
profesional pegawal,

30 Otoritas kantor mendesain penghargaan yang bersifat
matenal dan sistem moiivast bagt pegawat ‘

91 Oftoritas kantor menyubsidi aktivitas edukast ekstermnal
bagi pegawai
Otoritas kantor meayedizkan hobungan interpersonal

22 | yang bersifat konseling dan bimbingan berdasarkan
kebutuhan spesifk pegawal.

21 Otomias kantor melakukan upaya pemantapan rencana
suksesi dan pelatihan pergantian.

24 Qtoritas  kantor memberikan rencana pensiun  dan
konseling bagi pegawsd,
Otoritas  kantor memberikan kesempatan  kepada

25 | pegawai uniuk melakakan penilaian din zgar dapat
menjaga atau meningkatkan kinegjanya.

26 Otontas kantor mendesain standar dasar pekerjaan bagi
para pegawal.

27 Otonitas kantor mendorong partisipas! pegawai dalam

| Organisasi.
28 Otorifas kanfor membenkan konseling dan pelepasan

peran kepada pegawai.
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Bagian Dua

KOMPENSAS]
N Alternadf Jawaban
o
Pernyataan ss| s |ks|7Ts|srs
1 | Gaji bolanan vang dibenkan kepacia saya tepat wakty
5 Pembenan gaii bulanan memberikan perasaan aman
dan tentram
3 | Cajt belanan mendorong saya untok terus bekerja
4 Gaji bulanan mencukupi untuk kebutwhan hidup saya
dan keluarga
5 (Gaii bulanan menjamin kelangsungan hidup saya dan
keluarga
6 Gaji bulanan tdak pemah dipotong ataw dikurang
tanpa persciupan saya
" Kenaikan gaji bulanan mengikuti perkembangan
kondisi skonomi, moneter dan sosial budaya
g Pembenan gaji bulanan memolivasi saya dalam
bekena
% | Insentif yang saya teriraa sesuai dengan harapan
10 Insentif yang saya ferima dibenkan secara kongsisien
seusat dengan prestasi sava
1 Insentif yang saya terima membuat saya makin gat
dan raiin bekerja
12 Insentif yang saya iferima sangat membantu uotuk
' memenuhi kebuiuhan bidup sehari-har
13 Insentif yang saya forima sesuai dengan ketentuan
yang saya ketahui
Saya merasa aman dalam bekerja karena kantor
14 | memberikan tunjangan khusus uvntuk perlindungan
dan babaya ceders
Meksipun pada hari-hari besar saya tidsk bekerja
15 | namun ssaya mempercleh funjangan {diluar gy
bulanan)
Saya ndak perlu kawalir atas masa depan karena
15 kantor membertkan funjangan khusus jika saya tdak

mampu lagi bekerja secara menetep karena suatu
kecelakaan kena
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Kantor memberikan funjangan khusus kematian bagi

17 sayd
Secara berkala kantor mengadakan wiasata yang
18 | selursh biaya transport dan akomidasinya ditanggung
kantor
19 Kantor membenkan tunjangan perumszhan kepada
saya
Saya tidak perlu kawanr karens kantor memberikan
20 | pedindungan dari bahaya sakit dalam bentuk
tuniangan
21 | Saya memperoleh wnyangan saat cutl
22 1 Drgantsasi menyediakan tunjangan hart fua
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Bagiaa Tiga

MOTIVASI KERIJA
Alternaitf Jawaban
No Pernyaataan
88§ 8§ R 18818

1 Saya berusaha menyelesatkan setiap pekeaan tepat
waktu.

9 Saya berusaha menyelesarkan pekenaan yang belum
setesai sekalipun harus kerja lembur,

3 Saya berupaya menyelesaikan sefiap fugas sesuai
stanidar yvang berlakuy,

4 Supaya tidak terjadi kesalahan vang sama saya
berussha melakukan koreksi.

5 Setiap keputusan yang saya ambil, saya pikirkan
secara matang

6 Saya menerima Yisiko atas setisp keputusan yang
saya ambil.

10 Saya menyukat pekerasn vang memiltkl derajat
kesulitan tinggi.

1 Setiap kritik yang membangun saya ferima dengan
senang hat.

12 | Kntik adalah cambuk untuk maju.
Saya sepang pimpinan membenkan umpan balik

i3 PRt
atas hastl keria saya.
Saya menggkui  kesalshan bila  dikerenaken

14
petbuatan sava.

15 | Jika berbuat salah saya berussha memperbatkinya,
Saya berusaha mevemukan cara-cara baru yang

16 | lebih efektif wntuk menyelesatkan setiap tugas atan
pekerjaan.

17 Saya berupaya bempikir alternatf dalam
menyelesaikan pekerjaan yang sulit.

1’3 Saya tidak mau menyia-nyiakan waktu untuk
menyelesaikan setiap pekegaan.

19 Saya senang jika dapat menyelesatkan pekerjan

lebih cepat dan target.
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20

Saya berusaha memanfaatkan waktu luang untuk
menuntaskan pekeraan yang terhmda.

Sayaz berusahz maksimal nntuk menuntaskan setiap

21 gugus tugas yang diberdkan pimpinan.

g Saya berusaha maksimal untuk menjadi pegawal
yang berprestasi,

g Saya berusahz agar prestasi saya lebih baik
dibandingkan rekan sekerja.

14 Saya merasa senang jika dapat mengenakan tugas

lebih batk darpada relan sekantor.
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LAMPIRAN B

DATA ORDINAL VARIABEL PENGENMBANGAN KARIR

—

10 | X1 47

X106} %107 | x1.08 | %1 00 x1_

O3 | X1, 04§ X1 05

¥1 021Kt

%1_ot

Ko

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

23

24

P

27

28
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%

28

30

31

32

33

34

a3k

36

37

38

39

44

41

42

43

44

45

46

47

48

45

40
51

52
23

58

56
57

58

59
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&1

82

63

64

65

67

68

69

Fit

1

72

3

74

5

fi]

77

78

7S

g

&1

82
83

85

86

87

B8

84
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2z R12

X112 | %43 ] XA_ 14 X115 X118 | X117 X1.18 | X1 19 | X1 20| X1 21
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DATA ORDINAL VARIABEL KOMPENSASI

X2 98

Xz 05

x2 08 | xz o4

Xz o2

Xe o

Na

D

11

12

3

14

15

16

17

18

19

20

A1

23

24

25

25

z7

28

X1

97

- 81

115

54

a1

885
121

1463

&3

83
104

114

83

112

83

64

60

125

105

25 -

g

112

100

106

104

Rt 24| X125
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A

29

a0

3

az

a3

35

37

38

40

41

42

43

45

47

48

49

&1

52

53

55

a6

&7

58

59

195

o

118

125

7

106

71

#1

L)

104

6

110
89

101

86

a8

120

122

122

85

102

104

o7

104

110

122

108

24

102
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61

&2

&3

&4

€5

66

67

63

&9

70

71

72

73

74

75

76

78

73

a1

62

33

85

87

88

a9

110

107

168

88

87

109

#82

93

110

74

102

113

111

g1

a1

a5

g

3

91

90

145

102

21

3

109

190

1

100
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X2 W

-

A2A3

X2 14

213

%z 32

X211

X 09 | X216

X2 nh

X2 or
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DATA ORDINAL VARIABEL MOTIVAS]

KERJA

Y. 04

Y-«-\

¥ 32

Y_o4

10

11

12

13

14

1%

16

17

18

L3

21

23

24

25

26
27

28

X2

a3

72

61

68

88

75
73
74
57

78

84

63

70
82
86

&8

89

70
38

61

160

¥1

8

62

88

2

74

86

X2_7%

X2 19

#2 18

X217
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20

30

31

32

33

35

36

37

8

39

40

41

42

45

48

47

48

49

50

&1

52

82

54

53

57

53

By

73

81

i2

59

aa

83

70

B89
80

88

T8

75

80

86
79

79

g5

&7

a0

78

B

80

83

84

&9

15

81

87

t.q
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&0

81

62

63

84

65

a7

64

70

71

2

3

74
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78

77

78
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&b

81

82
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a4

85
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28

76
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84

74

75
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g2

85

120

76

83
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81

88
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&1

67

73
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i

87

4{.
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Y 14

Y_13

Y 32

Y 1

Y0

Y08

Y_08

¥ &7

Y. 06

Py

¥ 05
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¥ 16
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81

£2

84
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16

87
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84

%6

81
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15
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DATA INTERVAL VARIABEL PENGEMBANGAN KARIR LAMPIRAN it

Mo | xi ot |xrpalxtoe! xios X105 X 06] xto7] xi o8] i 08| xi 0] x3_91

1 1400 | 3468 | 1000 1.006 1000 1 4525 O3 1 BTF0L ¢ 2728 | 3.4 1450

2 2.856 3965 2804 532 1.853 1.8865 1.580 inNe 2N 3403 ke el

3 2830 | 3185 2804 2592 2744 3.386 1.880 1 2702 YRy A4 [ L7

4 1,912 3165 2.804 2802 1.00G 3.366 1,950 3702 2I2n 3403 1000

5 4.18% 3965 4.14 3,652 2744 A.826 3571 5.8 2728 1 3403 b an27

é 4161 4 461 2804 | 2592 2943 3368 3571 3702 4,005 3402 208

7 2R ] 3465 | 28048 2.592 2744 3,365 2735 BH02 1,755 2200 | 2081

8 412 1848 2804 2582 2744 3.388 3571 2028 1.748 4.200 3.

g 4451 4 AB% 4.141 3.952 3843 3.388 3501 w019 ALNS 4715 4.411

10 434 4 A5t 4.141 3952 2.744 48526 A%A AN 2T 3,403 3027

31 2BHG 1 38 | 2804 2582 2.744 1.885 3574 3302 A005 1 3488 1 s0e

1z 1814 TS 2804 25832 1.00¢ 3386 1880 2iRE 1 1800 %43 3008

i3 28% | e 2804 2582 1858 | 3.386 215 FHE | AT% 2200 2081

14 2.850 A 461 4.14% 3,852 3843 456 357 SR 273 3403 2081

18 4.461 4,451 4.141 3.852 3943 3568 4.714% axaz g 3403 2081

16 2690 2,920 2.804 2592 1858 338 | 278 anNe | 288 1 2300 2081

17 A58 4461 4141 3.952 2.744 4,926 4711 5014 A4906 2200 AL

18 .40 2920 2804 1.629 1.000 3366 N 4719 AW 2.2% 2081

18 285¢ | 2320 2504 2562 1.000 1.985% 1.960 1.000 1,000 3400 Aoy

0 16K 1848 1794 16525 1.0006 13285 1833 248 1789 | 2200 1.000

2 4.16% 4.4651 £.14% 32 3.943 463 4,744 H019 4.0 Eval: 417

N

pE- 3485 4,147 3952 3343 3,388 4719 g 2728 3.453 3037

23 4484 £461 4,141 36572 § 3843 | 4828 1 4811 59 4,005 4746 £ 511

24 2.8%; P48 1 BB | 25327 2744 3366 § 3571 R ] 2vie ] 2B 08

28 44451 4.46% 4.14% 3952 2744 3555 4741 i ied A005 A4 30%

28 4,461 39858 4141 2557 2.744 5386 2.735 380 My 2.3 208t

27 4,161 4,461 4,141 2582 2.744 3.366 471 ¥ AR 220 2081

28 2580 3485 2804 | 2592 2.744 3,565 3.57% 47 415 A8 | 307
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28 4181 § 3685 | 4441 | 385%F | 3843 | 4826 | sy | 30z | 2ves | 5403 | 200
30 2.880 3185 2804 2592 1.858 3566 .57 a7z 2729 2306 081
31 2890 | 3968 1 4141 | o682 | 1R88 (| 4®EB | 3571 | AV02 | oavas | 3408 | 41
32 4.16% 4.481 4,141 952 2.843 4825 4711 2748 4,005 478 4111
33 4461 | 4481 ] A4141 | 395F | 3843 [ 4836 | AT | 5019 ) 4005 | 4716 | 43t
34 1992 1 4461 | 1784 | €000 | 1000 1 3386 | 1990 | 2028 | +.000 { 1000 | 30
K. 24 a0 | 4481 1 aat | ez ) 39543 | 3388 | 3571 § 3702 | 2722 i 3403 | 3027
38 1912 | 1000 | 1000 ] 1000 | 1000 | 1885 | 1000 | 2798} 1000 | 1000 1 AL
cr 25890 | 3G . 1984 | 2582 | (BSB [ 3465 | 2735 | 5009 | 785 ; 3403 | zeom
38 2880 § 3465 | 4,141 #2592 | 1858 | 3388 1 357 sFe | owmes | 2200 1.500
b+ 4481 | 4461 1 4041 | V052 ] 2744 | 4828 | 2735 1 3002 | 2720 | 3403 | a4
40 289 2185 2804 2592 2744 3385 381 3302 2.72% A403 2.081
41 4967 1 3988 | 414 | 952 | mrad ] A8 | s¥it 1 T | 40m 1 ans | sosmy
42 4161 § B85 | 2808 1 3932 7 204 ] aE8 1 357 | 5019 4.00? 2206 | 1000
43 445t | 8485 |} 2604 | zsey | fess | azes | 278§ ayor | 29w | mans i:usi
44 2895 1 BH | 26D3 | 23582 | 1458 | 3388 § 2738 | 3702 ] 27R8 [ A40n 1 Zomg
&5 24880 3165 2504 2.502 2744 3388 3574 3702 2¥E B4 3027
48 4181 | 448t | 4941 | 3852 | 3843 | 4828 | 4711 | 50319 | 4005 [ 2403 | 41t
47 €381 | A4B1 ] 4141 | 3852 | as4s | 4826 | 25vt | 5018 [ 4008 | zzo0 ] 41
48 4.18% 4451 2.804 24582 Z4 %820 4,711 5018 L E1 ] 4.716 4114
49 ZEG | 3968 | 2804 § 2502 | 2red 1 33606 | 235} 2ms [ eves | 2200 | 2081
80 4464 1 S5 | 4041 7 3BEE P 2744 | 8356 1 o4l | Aror | oe7es | zo00 | zoBt
51 #e00 | 3165 | 2884 | 3952 | 2744 | 1985 | 235 ] 3702 | 4005 | 34@3 | A0
82 T840 ) 3383 § 2604 | 2532 § 4888 | 3968 } 2735 | 3yor | 229 | 2200 | 3o
53 4468 4.461 2854 3852 3843 3356 357 3¥e 2,739 3483 3027
54 4161 | A#8% | a1 | 3esp § 2744 | 3366 ] asr b o2 | 4005 | 3408 ) 307
S5 REIC ] OIS ] 4141 1 5952 | 2744 1 100 | 29385 ] 27g | 27 | naps | 2089
55 4451 | 4461 ] Ad41 | w052 1 3543 | 4826 ] 4711 1 S0Mg § 4005 1 4716 | 4.1
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58 2880 3.168 $.784 2582 1,858 1.885 3EM 2719 2728 2300 2.6
50 4481 ] 4460 | 2804 | 2552 | av4a ) 3ass | asTt | s7eR ot oaveo | 3403 | 3027

Analisis Pengaruh..., Gito Sulaksono, Pascasarjana Ul, 2009
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2668 | 48 3307 § 734 | 20 2887 | 3778 | 1519 1 1786 | 214B 1 06 § 3.500
2669 1 5001 § 8307 | 2934 } a3t § aseY | ava | 2820 | 2vvs ] S48 | swe | 47T
1000 | 1000 § 1000 | 1000 | 4000 (orp00 | are ] 2pm0 f 1000 ) 100 | 1000 | s
1.743 1.552 1992 1.588 1.748 17583 | 2Frd | iE 3788 1.8%3 1.874 2.42¢
2669 | 9081 ] 3307 | 2734 1 a0t | 2487 | 2778 | 2820 | 2y%6 § 4443 | 0408 | anoa
Bass | 309 ] 4827} 4443 | Anus § dmst | s081 | 4497 8 20ve | 348§ 3 | dur7
1748 | 1552 | 1012 | 2734 § ftpa8 | 1753 | 27r3 | 2820 § 1988 | 1.833 | t5v4 | 1427
3949 | 1552 | 2307 | 2734 | 4328 | 2887 | S051 i 2820 | 4q11t ] 3448 | 4438 | 18500
36883 1 30 A7 1 27 1748 | 2887 | 2973 1818 7 1768 | 1533 § 3106 | 2427
1.000 1852 | L0000 ] 1308 7 38N T785 ¢ 16685 1 1000 § 800§ 1000 ; 1874 F0
1749 1.030 1.9%2 1.000 1.748 1753 1.685 £.000 1.000 100G 1.006 24821
3848 4,439 A4.922 4943 4.328 £.351 §051 4517 1 4111 4753 § 4439 4877
B949 | 4433 § 3307 | 27738 § 2021 | 2887 ¢ S054 | 2820 | 278§ SW48 | 3106 1 3300
3040 | 4439 | 4807 | 4143 | 4a0s |} 479 | 5058 1 4417 | 4 | 4rEs | 443w | 4syy
2568 § 309t | 1912 | 1888 | 292 | a8y § avva ] 1818 ] 2776 | S48 ] 1974 | 450
3849 4438 [ 3T | 4343 ;24821 28687 1 a¥re | 40117 | 4a1 dtas | 3905 ¢ 4877
2668 | 3091 | 3307 ;1 w4 | 262 § 2887 | A8 ) 2838 7 2706 ) 3348 1 4480 | Ss0e
2669 1 3081 | 3307 | 278 ] 4328 § 287 | S551 | 4417 | 277 | 3148 | 3406 | 3500
069 | 309y | sday | 23z | 2¢2t | ne87 L 8378 2820 ) 2975 ] s4s8 | 4430 350
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2.568 1.852 2307 § 2734 | 4528 § 42 3778 4117 2776 3.148 3108 3,500
2668 1952 3 337 | 27THM 2.821 2587 S8 1 2820 | 277 188 3405 3.560
1.845 a0 3807 ¢ 233 | 4328 | 4258 3778 ABIG P ZTIE | 348 | 34094 | 3.504
3043 | 4439 1 4922 | 4142 438 1 4201 5.053 4117 { 411 L X1 1,974 4.8¥%
648 1 4430 ¢ 4922 § 3443 | 4338 | 4288 3081 4397 1 4141 4763 | 4438 t AN
1.00C J.om 3307 1000 255 1500 1885 1 1400 100 | 3148 1.974 3500
2663 | 3001 AI0F | 443 438 | 2887 1 3778 | 25820 ] 2vre | 3948 F 34n6 | s
1748 3.081 3307 | A4 288 2887 | 2773 | 282 1.786 1853 100 1.828
1.745 1882 1 192 1.000 1000 | 2887 } 2773 | 2830 1486 { 348 1974 e
2889 1952 | 3307 ¢ A¥34 283 2857 L 2473 F819 L ZV6 | 34 3106 2427
2668 3001 3307 | A¥s4 2492 2887 | 2772 1 2820 778 1 3448 | 3406 1 32800
3840 4439 | 33057 ¢ 273 284 2887 § TR 1813 § 2776 1.833 4874 3.500
3.949 4458 1 3307 4143 § 4328 | 4201 ¥} 2820 2776 |} 3148 3156 | 2427
3948 wo% 3§ 1658 2.3 2887 § 2773 ) 2820 ¢ 27| 3448 1 L7068 | 3506
2859 3001 1 30T | A4 | 2mt 2887 | 3778 41y 12T ) 8148 | 4438 | 33
B8R 1 AN 3367 1 2734 ¢ 292 287 | 23 ) 2800 1 278 3948 1 3166 3500
1.749 #4091 B307 | 2784 | 282 ZBBT | A8 1 230 2706 § 3148 ¢ 3108 | 500
3.948 3.091 4922 | 4143 ; 4928 | 4281 5051 2B I ¥ ] B4B | 5438 | 4877
Kz A A43% § 4822 | 4143 | 4328 | 43 S05¢ 41%% 4,411 4763 ¢ 4438 AR
B84 1 4439 | 4922 | 4443 | 4328 | 4581 £4651 4117 1 4414 4763 | 4438 § 4877
ol - = 4433 ) 3507 b 294 2923 2887 | Are |} 283 2776 | 3348 ; 1.904 35006
3948 oM B30T | 2VES ¢ A0 | 2887 | 378 1819 | 4t d148 (R E 3400
3848 { 3.041 3307 §| 2734 | 242t 2887 | 3778 § Z830 1 2776 | 3448 1 4429 3550
2688 308 3307 | 2733 ; 283 2EI7 } 3TIB | 2820 | ¥ | 3448 3446 | 1500
2888 1 209 BAGE 2904 ) 2921 2887 | 3778 } 2820 | 2718 28 3106 3.500
3944 A4 | 3307 | 2¥34 1 43268 | B8 1 S0 4117 | 2778 5148 4438 § 3500
2680 | 54 S 3 2734 | 4028 ) 42 5051 A% | L788 3148 1.874 3800
33549 4432 1 3307 2734 1 4738 | 429 £051 AN7 [ 4194 4763 | 4.438 | 4577
3548 1952 | 3307 ;1 iTH 2,421 2887 | oSt 2820 § 28 A48 | 2uM 3
2669 3.061 3307 1689 | 2031 424 3¥Fe } 20 | 2775 | 348 | 3106 3877
2668 3051 387 | 27 [ 29X 2887 § 3778 ] FH2Q ] 2¥M6 | 3148 | 3406 | 3500
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3648 3.03% 18912 | 2734 43728 | 4281 1778 282 3 2778 3148 § 3906 4877
2564 3,051 v 2T 4328 ¢ 429 37 2830 1 AT L 3148 | 3108 | RE
1668 34061 30T | 278 | 28 4,291 8051 2820 3 2778 | 3448 | 306 | A877
2565 3.084 3,307 1688 1 1748 | 2887 1800 | 2840 1060 § 3148 § 3106 | 2437
2569 16852 § 1912 ; 2724 1.748 17531 2773 1813 i.788 1.833 1474 3500
2669 4435 | 4822 | 2¥34 ) 4323 ZB5F § A778 | 282 3 4411 3148 : 3106 | 4.877
2869 1452 tgz | A7 17248 17538 § a7 1818 | 2776 1.833 1.844 3500
3548 301 1912 1,000 ¢ 2.82 2807 1385 10 | 2FE ] 3143 4438 | 4877
2688 ; AB07 | 2734 1 2929 2887 | BTG 1818 | 2776 | 348 ¢ A4D8 300
100 1 30e 3307 100 | zae PO0G | 195G .00 000 8 3148 § 3906 | 3500
2860 | 3o I3F | 2¥34 | 2H2 2807 L 378 | 401 § V6 § 3348 | 3906 3500
3849 1 3081 A307 ; A4S | 4328 ;42 H.041 4117 | 2776 | 4763 | 3308 | A8
25E8 | 4438 | 3307 ; 4148 | 4328 4.3 3778 | 417 4,147 448 § 2308 4577
1.000 300 1912 2784 ) A8 4.2 3778 4.‘[?7 4141 W43 1 2108 1.639
4.689 3001 3207 | 2734 | 28 1600 ; 1588 1.050 § 1000 § 3148 ! 3106 1808
1748 | 3o0% 1912 | 734 P A828 § 2887 § VA ] 280 | 2976 1833 1.974 2427
3,845 KRGS B307 1 2733 § 291 2887 § 37 283D ) 2776 | 31448 | 3108 3,800
2.668 3081 3307 1 2754 1 232 2887 ) 2773 1818 § 1005 { 3148 7 1.974 3.500
2580 1.852 | 307 4,143 | 2821 2887 | 3776 | 2820 1 411 3148 1 5408 3500
2589 3o | 37 273 ;292 2E87 ¢ 2973 181 § 1788 | 3148 | 1574 250
2.6589 1852 | 3307 1688 ; 2921 1753 | 3YAS | 2820 | 1788 1.833 3108 3500
3948 ;1 3.0 3307 § 2734 | 291 2587 B | 2820 | 2778 | 148 | KB 5500
d848 1 309 I3GF |} 4343 | AB38 | RUBE7 | ATTE ) AT ] 2776 § 3148 §; 4439 3500
2880 ; 30 BT | 2734 | 292 2887 ¢ A8 | 2620 3 26 | 3148 | 3408 3.500
2589 305t 33wy § 2784 2821 2887 § 2773 1.819 1788 | 3448 | 1974 150
106 100§ 1000 1000 1.600 1000 | 377 ] 2AE0 1800 § 1,005 1 Lo0e 1.828
2,660 1852 ;1 3307 | 2734 282 4284 3778 | 2820 F 2776 | 3148 1 3108 4877
2589 1952 | 3307 | 2434 | ANIE | A8BF § 3IVE } 2820 1 2776 1 3148 | 3106 350
2g89 | 308 AWy | Lixg 7 o2en 2887 L B¥IE ) R8I0 | 27E | a4 | 2B 4877
2588 1852 § 3307 | 27 ) 28N 24887 3778 | 4197 ¥ | A 0B anae
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DATA INTERVAL VARIABEL KOMPENSAS!

xt24| x1_ 250 x1 No | X201 | %202 | %208 | X204 | X205 | x2.06
3044 3604 60.572 % 4,203 4357 5.01% 208 4.80:2 1.000
.01 2,889 ¢ £B.78% 2 2734 2.566 &8 2822 3438 3185
AN 3004 | e 3 1,000 1.683 3508 2822 I38E 244
3019 2.z588 58.545 4 4,205 2888 s 2072 4,801 2414
satt | amos | ssos | 5 a203 | 4307 | sew | sos0 | 4800 | 4m2
3011 3.504 83308 B 4243 2,888 1528 3.75% 3438 3165
201 3.504 S007 7 254 2868 a528 2822 3439 3485
ann 2670 | 4.3 § 27% 856 3528 N 43 3.439 244
4.44¢ 5494 | 105633 & 443 2307 5859 5,080 4.564% 4. 532
A 3.904 g2.5a2 10 2734 2.866 s408 3.751 34389 3,185
50 TG ;77088 i1 2.7H 25565 3528 B 3439 3198
1,006 k2 70 43.441 . 12 2.734 2,866 3528 2481 A.433 i 1458
1806 | 2880 | 5938 | 13 | 2734 | 2865 | sse@ | 2822 | sam | 2414
pedisid 3.904 83582 14 4703 4,307 3428 3.75% 3.439 2414
4441 3904 96.785 % 42403 2866 S0y A5 4.801 #2352
1.888 258 §9.438 18 2.734 2886 3529 288 #4804 2.414
agat | sa9q | vaez | 17 | sms | asor | smes | sosn | s | oaaes
300 | 2880 | sosee | 18 | ams | 10 | ssee | 2vm ] 23 | eam
1.000 1000 43,596 44 A4.2003 1.0} 2108 1060 1.765 kR
.052 24870 { 38835 2 2734 1,650 R 278 48814 T.508
4441 5184 | 114110 21 A48 4.307 i 5.030 4861 4.332
5ot 3604 1 85800 22 4243 2866 3526 8.7 4 8064 518
aagr | sae Lrveao] oz | 27 | aser | 2100 | Boss | same | s3m
3201t 2859 67 508 24 2754 2868 3628 2822 1785 1.808
3041 | 3904 | 9337 25 4203 4.307 S0 2822 B4 3,195
sor1 | asos | 7aso2 | 26 | 1542 | ases | ases | avss | aase | aass
4.4a1 3854 ; 85948 27 4.203 2,866 3528 2R 3438 14808
R E: 5.194 #2.e08 28 4.20% 4,307 smg 2.079 b v 1.608
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1.6808 | 2889 | 85318 28 4303 2,866 1528 2479 3433 1.608
1808 | 3904 | #1855 0 2754 2486 3528 3,75 2,430 KR
3011 | B804 1 BETE3 31 4203 2,866 a8 2.822 a4 2.414
4.444 2888 1 104.044 32 4303 2888 4528 2078 3.439 2414
4431 | 5194 | m1t190 33 4203 4307 3538 5030 3.439 4.332
1.808 | 2839 | 52184 %4 2734 1880 2109 sq78 3.49% 1808
zomt | oasme | s5858 a8 2734 2.866 3538 3.751 3439 4332
1808 | 2889 1 50.073 38 27 2.885 3.528 3.751 2365 2405
608 | 2889 | 58410 37 2734 2,668 3528 3.7 1765 ER L
A011 | 2880 | GRem 38 4,200 4367 5.01% 303 3439 3.685
4,441 A004 : B39EY ag 4203 4,307 538 3751 4801 4332
341 2889 | 73659 4D 4734 3.866 $.019 3751 3430 3195
3011 | 3904 | 155 4 4203 2.666 3578 375 3,458 2414
31 ] 24 | Taay 42 4206 L3897 5019 2652 3439 2414
304t | 3e04 | Boz8S 43 i 4,307 3528 4751 3408 4532
. 3.01%1 | 3004 | 73973 44 2735 2865 528 &7 345 3185
3044 ABG4 ;1 FRAAT 45 2734 2868 3528 378 2438 3195
4.44% § S84 [ 104208 46 4.208 4367 5018 2.822 4.801 4333
4.441 5194 | 197454 47 4203 21558 89 2075 4801 4,332
4441 § 5194 | 407944 42 4308 2,866 2968 1,080 4861 2414
3011 | 2080 | T2EM 44 4203 7856 3528 375 3439 2.195
3811 | 390 | 81551 5 4203 1,000 3.528 2074 3438 4.332
3511 | 2070 | 76846 &1 734 43057 5525 a8t 3,439 348s
3011 1 2904 | 74728 62 2FM4 2.865 bk ] Z B2 2368 b dci
3011 395 § B2V 53 |.203 4357 3558 2522 3438 3195
2@t § 3804 | BLas 54 423 4,507 5828 B.r51 4801 4352
3011 | 2888 1 r7AS7 a5 4903 4807 5019 2878 3439 1,868
4441 § 3504 | 10B.796 56 2.734 2 5588 3528 2074 2.368 2414
3011 | 3354 § 84577 5 2,734 2586 1528 2822 3.439 4332
351t 2889 | 71945 58 2734 1866 3528 3.1 3435 3195
3015 | 3804 | 80.214 g 2734 2856 3.528 3.7 3.439 3185
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301 ; 3904 | 91.033 B0 2734 2.888 3578 3751 3,439 244
4441 | %8s | esao2 53] 4,205 2,866 3528 3751 4,801 4.332
3011 | 3904 | 85373 &2 2734 2,866 3528 3751 480 3.495
M1 | 2883 | BBH04 63 42008 4307 1400 7 3439 R
54011 3904 | B3547 64 2.734 2888 3536 375 A% 348
3011 | 5194 | 80179 Gl 423 2556 248 3.751 4801 4195
1508 | 2070 | 58.8M 53] £.500 11888 2499 578 2365 R 2]
a01s ] 3304 | TANG 87 4203 4307 5019 375 4.801 4332
4441 1 3904 | 1444 88 4203 4307 808 L7 4809 4.332
t806 | 2m8p | 854572 a9 2734 1660 2108 2074 3439 08
3011 3Ise4 BN 4200 2858 3528 2ER 4804 4352
4,444 3804 | 95314 Vi 4203 4307 810 5800 4,504 4.332
31T 1 M4 | w2IR e 2734 2.866 2168 3,751 3.43% 2414
401 | 3804 | FANGS 73 2734 2865 2,109 3751 +.000 4.332
011 | 350s | B5.906 74 RI34 |- 2385 2106 | 3751 2865 1.808
301 | 3904 | 68284 75 274 %856 3808 5.000 4,801 4332
1808 | 2888 1 0741 6 1.542 1006 3528 2802 2385 1808
401 1 zsos i @22 77 2,754 100G 3828 209 1,765 5385
aptt | 2880 | 7amis 78 4208 £.307 L7t 5.030 e 3.498
4441 | 9.904 | BOBIY 74 4243 4,304 5019 375 48831 4332
011 | A4 | 6800 80 2.734 Ll 4528 vz 3.439 5.485
501 } 2000 | BAGSE 8t 2,734 2865 8528 3951 3438 2414
241 | 5984 | 85413 82 £.20% 865 3528 £.030 2365 3,495
301 | sses | osnandg 8% 2734 868 3.528 By 3.439 383
3015 | 2070 | 69.258 84 2734 Z.858 3.528 3.75¢ 3439 3455
1006 | 2070 | 43441 a5 2.734 2.866 5528 2673 2433 1.000
3011 | J804 | sosn BB 2734 2,864 3578 3751 3439 2418
4441 | 5184 | D002 87 4203 2.65% 5528 7% 4,801 4352
G014 1 3804 | 7HO23 88 2754 2866 a528 =751 45 3195
3011 3804 | 7RERG a9 4253 2868 3528 A751 3439 3.195
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K2 07 X2 68 X2 08 X2_16 X211 X2 12 X243 X2_14 X2 15 X2 38
8184 5630 2908 4,484 5018 3,078 4771 4931 3873 3,007
3784 2.831 1828 2 35 3877 20068 4829 2408 1.749 3457
2.586 1550 1.826 1738 1577 3478 2482 21409 2684 1923
2568 3t z 908 2851 3577 1000 3.529 246 2684 1.000
5194 5839 4,352 4404 5019 4,291 3528 g %72 4.5%4
$784 288 20 2,95 3577 2,039 3509 2.944 2684 3.067
2586 2,631 1.526 1738 | 8577 2055 3509 2.944 2,684 3037
4784 3811 2369 2551 3577 2078 2.442 5.803 2E84 3,087
5154 2,81% 2508 2451 5M9 4231 AF7 4931 3872 4376
a784 3811 2909 2951 a577 BO78 352 3608 1.748 aca7
3784 2,831 2508 2.951 AB7T 3078 4774 3.863 2.684 3.0%
“1.765 1.990 1.000 + o0 357y 2039 3.528 3802 2684 1473
3.784 2,631 4876 2951 3577 2.039 2442 2944 2684 1.923
A.T84 55813 2,908 2.595¢ 5.019 478 3.529 3863 2684 3567
5.494 1850 1,000 2951 aur? 4791 4771 4,931 2884 3.037
3784 3814 389 2,551 3577 2033 1.807 2.108 1000 2007
3.784 508 2.608 2951 5019 4.2 2528 380 3972 1523
2538 1.900 1.000 1736 2577 1,000 2442 2.10% 2684 A378
1.000 1.500 1.000 1,000 1.000 1000 2.442 2199 1000 1,623
2586 260 1826 2951 3573 2039 %525 2108 1.060 3.037
8195 50050 4352 4,455 5018 4251 A7 4931 3972 4376
2,764 2811 2,508 2551 3577 4281 £.774 493 3972 4376
37854 2,811 2505 295 3E7F 4231 2579 3803 1749 4278
1.765 1950 1.000 1,000 357 1000 .50 2.400 2684 2.m7
3.784 285 2008 2.951 1,485 3.078 3520 3.803 3972 4478
3784 2,831 2.903 2951 3577 2038 3.529 2803 2,684 3.7
2.558 .51 2808 4484 5473 3.078 XA42 2,909 2684 3.037
3784 1.800 2808 285 31577 4781 A7 4931 35872 4378
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3.784 3.811 2.909 4.454 5.019 2,038 2.442 3.803 2.684 3.037
3,754 5.030 2.809 2.951 3577 3.078 3.529 3.803 2.654 3.037
3.764 2.831 1.826 2.951 3577 2.039 3,529 2.944 1.749 3.037
2,586 1,950 1.000 1.000 2.268 1.000 3.529 2.944 1.000 3.037
3.784 3811 4.352 2851 3.577 3.078 4771 3.803 3.972 4376
2.586 1.880 1.000 2,951 3577 2.039 2.442 2944 1.749 4376
3,784 3811 4.352 2.951 3.577 3.078 3.529 4,931 2.684 3.037
2,586 381 1.826 2.951 3.577 2.039 2.442 3.803 2.654 1.923
3.784 3.811 2909 1.736 577 2038 3.529 2.108 2.684 1.923
3.784 2831 2.809 2.951 5.019 3.078 3.529 2.944 2.684 3037
5194 5.030 2909 293 3.577 3.078 4,771 2844 3972 4376
3.764 3.811 2,909 2.951 3577 3.078 2.442 2.944 2,684 3.037
2586 3811 1.826 1.736 5.019 2.039 2442 1.000 3.872 4376
3.784 3.811 2509 2,851 5018 2.03¢ 3.529 2.944 3.972 4,376
3.784 3.811 4.352 2851 3,577 4291 3.529 3.803 2.684 3.037
3.784 381 2.909 2.951 3577 3,078 3.529 3.803 2.684 3037
3.754 3811 1.826 2.951 3.577 3.078 3529 3.603 2.684 3.037
5154 2831 4352 4.464 5.019 4.291 4,771 4.931 3.972 4.376
5.194 284 2.909 1.736 2.268 4.291 4.771 4,91 3972 4.376
2,586 3.811 2.909 2951 A.577 1.000 2.442 4,931 3972 4376
3.784 5.030 2.909 4,464 5.019 3.078 2.442 3.803 2.694 1.923
3.784 3.811 4.352 4.464 5.019 3.078 3.529 3.803 2.684 3.037
3.784 3.811 2.809 2.951 3.577 2.039 1.607 3803 2.684 4376
3.784 2.8 2.909 4.464 5019 3.078 2442 3803 2.684 4,376
3.784 2.831 1.826 2.951 2.268 2.038 3.529 4931 3.972 4378
3.784 3.811 2.909 2.951 3577 2.039 3.529 4,931 3.972 4.376
3.784 1.000 1.626 2951 2.268 3078 1.607 3.803 3.972 4376
2.586 3.811 2.809 2931 3.577 3.078 3.529 3803 2684 3.097
3.784 2.831 1.826 4.464 3.577 3.078 2.442 3.803 39rz 4.378
3.784 5.030 4352 293 3.577 3.078 3.529 4,931 2.684 4.376
3.784 3811 2.909 2931 3.577 3.078 3.529 3.803 2684 4.376
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ayse | 2831 | 2808 | 288 ) 3sm | 2008 | 3mm | 3sm | 2em | 3e37
3784 | 3B § 2808 | 2851 | a577 | 421 | erm | aws | 3smr | sew
azes | 3s11 | ze09 | <484 | asyr | sove | 38 | sem | 3ov | aow
azas | 283t | 1828 | 28% | asrr | z2eae ] 3sw | zew | tvas | ams
3784 | 3811 1826 | 2951 | s5mMs | 208 | 2442 | zs4a | 7 | sow
5494 | 8050 | 2908 | 4484 | SMS | 4291 | 2ed2 | asm | 28 | 4aws
1765 | 2831 | zwme | 1736 | 2288 | 2080 | 2442 | zaa | 2884 | 1000
5194 | 2831 | a3%2 | 285t | 22388 | sevs | ssee | 4sm | 3w | aws
5184 | 381 | 2008 | 289 | asm | a4z | oare | osem | ssm | asms
25% | 130 | om | o2es1 ) ssm | 2000 | zae | zoas | o17as | aam
arsa | smtt § 2508 | 2e8 | ssrr | ao7e | 352 | smm | sem | save
5194 | 5080 | 4352 | 4464 | B019 | 4% | 4776 | 4t | e | 4gve
2586 | 41590 | tooo | 1600 | z2es | 1000 | 3520 | 2ea4 | 1o | agse
378s | 3811 | 29m | 2961 | 587 | 3ws | 24 | 3ms | 28 | 3037
2586 | 1900 | 1000 { zest | 3s5r | 2000 | 24e | oasu | o1y | ams
s7as | sst1 | zone | 28 | z2es | aors | 3s: | aem | mese | oaper
25888 | 283 vooe | 1000 | =z | 3ova | twee | 2008 | voe | tez
2586 | 28 | 2908 | 176 | 2268 | aors | 240 | ses | iz | aowm
a7aa | 283 | zoao | zost | smw | 4281 | a7m | za4a | o2s8e | s0o7
5194 | 5030 | 2808 | 2051 | 3577 | 3078 | 4771 | 2844 ) 3972 | 437
2586 | 2831 | w828 | 47986 | ssrr | osove | ases | 28a | zess | sow
azes | 3811 | 2800 | 295t | ssmr | sove | 3s | zea | o000 | dow
3784 | 9801 | 2900 | 285t | ssmm | aove | asme | 2840 | zess | sow
s764 | 3811 | 2900 | 29951 | a&7 | sore | sme | aees | 2sse | 4378
a7sc | 28m | 2900 | zom | ssr ) o3ars | 4 | ases | o2emt | 20w
1.765 1.890 2.909 2.958 =4 D78 3.529 2803 2884 1.4%23
s789 | 289% | 2908 1 285t | 2288 | 3ove | 1000 | ssos | zsee | sow
amst | sen | ze09 } zes | 2268 | 3078 | 2aee | asm | aere | 0w
3784 | asr | 2809 | zest | asz | azer | ayre | ssos | sem | zow
3764 | 9811 | 2908 | 4464 | 3577 | sove | ases | seos | serz | sonv
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DATA INTERVAL VARIABEL MOTIVASI

KERJA
X217 | X218 { X218 | x220 | Xz N yor | voz | vyoz | v
1.848 10500 4530 4444 TEALY i 2508 3323 3303 2783
285 | 3&0 | 3288 | 328 | sa736 2 2606 | %323 | 3303 | 2793
2.888 1.848 4887 A5 48,792 3 1.000 1.820 1.765 2R
1.648 3500 1387 3308 BE.578 4 T 1.0 1.840) 3303 2793
£.484 4 6553 4550 3ne 89773 5 2.608 £.922 4851 4,351
2885 Z2ET2 2454 3.226 52,273 & 2506 3223 4 851 4.351
3436 3570 R28E 32°6 $8.893 7 10851 3 k4 3303 2743
343 | agsvo | wma | 328 | edum 8 W00 | 332y | 3a0s | 2703
£.484 &4 68s 4530 45534 BE 258 ] 2606 5822 4.851 4351
3438 2.672 3.208 b s 3 54352 1o 1006 3524 b B34 Ay
3438 3570 23285 o] 83,457 14 000G 3333 i s 2793
2 555 2/ 3288 3228 53.798 12 1:w6 1.540 A3 2793
2658 28672 3.265 32 56843 13 4.800 333 2303 2183
3438 ' 2570 3.288 Az2G 29,965 4 1.000 4922 3353 279
4484 2872 4. 55 A 44 15,728 18 28 a2y 3309 Z2.783
4.484 4 683 1.006 1000 57156 16 1000 #8922 4.851 4.351
4484 3570 £530 3.228 ZH.054 4 2606 040 #8951 4554
8436 i.840 4530 4544 S5 18 1000 1540 #4851 1.000
+.060 1.00¢G 1,406 2,985 28718 ig 1.000 3.323 4.851 4.351%
1648 | 2672 | 1387 | 17e5 | sozes 20 1000 | 333 | amss | 27m
%484 4683 4.530 4544 42,434 2% 26508 330G 4851 .55
4434 | 4883 | ass0 1 448 | B00SE 2 pamG | 3328 | a8st | 4351
2EH85 2.8%Z 2454 4,544 as.157 e 1.000 3.323 4.651 2783
34738 3570 3288 2168 18678 4 14500 1,600 4,851 27762
#4854 4633 A S5 4644 #4054 i +.000 i 5. 4861 2.783
1.848 ZEBr2 1487 320 58407 8 14550 3,38 4 ALY 2783
3436 2672 2.4%4 3224 2591 27 2.606 8323 4851 A4.5514
4. 484 % 653 453G A8 76748 28 1008 3423 4 851 278
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3438 1.648 1887 . 2311 Pt +.000 1.840 4.5851 2,793
3,436 3sm 3,288 3286 67.414 30 1.000 1840 4,851 783
24655 2672 3288 3228 $9.4572 K TH0B 3.353 4.851 2793
1.548 1.846 3288 1.765 47 g3z 7 1.000 1060 4.851 2783
3.436 4883 3288 3.226 77 8145 23 1E06 4522 4.881 4,351
2655 2.672 2454 4.644 S1.827 34 2608 233 4851 2763
343 a5 3.268 322 £5.802 3B 1.000 33 4.651 4.35t
1845 1.848 3.788 3228 55284 36 1000 1.940 4884 2783
3.438 2672 1,467 2168 56,101 57 £.000 3538 4851 435
2.655 a7z 2.454 3228 68.965 38 2808 332 A8 2.7
2655 2672 453 4.644 RIS 3% 2806 4.922 4 85 4.35%
3.486 2672 3288 1376 &4 841 44 2.606 ¥ 7 4,951 2783
4.484 3370 2452 4644 64.158 41 1.0 1.000 4851 4.951
4,454 2672 1,657 3228 43,305 42 2,508 3323 4,851 £361
4.484 1510 4530 3226 73,718 45 1.000 5323 A.851 2.7
3438 3570 Aupe I | 68268 44 10 3323 4851 2.793
3.438 BB/G 3288 3.226 5112 4% 2.608 3323 4851 2950
4.484 4,583 453 4944 881427 46 2,606 8323 4854 4354
4 454 4.683 4530 4.844 FEO10 a7 100 3323 4851 2783
4.484 4553 4530 4.644 B8256 &8 1.000 3323 4551 4.35¢
2.855 2672 1,867 3.226 £6.854 49 1000 3.323 4851 2793
243 3570 3238 328 62,651 £0 2.508 2523 48461 4353
4,484 3570 3,268 B E7.052 51 1.000 2323 4.85% 793
4484 4683 4550 4844 74240 52 2508 3323 4851 455
4.484 4,683 4530 2644 72,342 23 2.608 333 4851 4351
4484 3570 4530 Apa4 7826 54 $.000 3303 4851 2.793
£.484 4583 A5 A% £7.851 &5 2606 3323 4.851 7793
3.436 357 3,289 328 51.470 B 1800 3323 4,851 27
4,454 35 3.288 3226 58,441 &7 4,000 8523 4851 4351
4,484 4,583 4288 4544 74.903 58 2,605 k! 4851 2793
3,438 3510 e - i) Br5E3 & 2508 3323 4851 2798
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2885 KETiH 3288 3.226 B2814 64 2608 3323 4851 435
3.436 3578 3.288 3.6 75.035 &1 1.000 33 4.451 2>
3435 3870 3388 4,644 71777 B2 500 K RCrx 44551 2793
2885 3570 3288 8908 £2.340 63 2.608 4922 4.851 2793
2.655 3570 3268 k¥ 1 853 84 1.606 1.240 4,851 4351
4,454 38 A530 4644 79.492 85 1.300 4902 £ 861 4.551
26855 2572 2.454 5763 AB.262 88 1.000 1.540 43851 2783
4,454 4.883 4530 4,644 8225 ar 2658 4923 4,851 4.351
4484 4.583 4.830 484 BE 538 &8 2.608 3323 4853 2783
2855 2.872 2454 4,644 §1.9%7 89 2805 3.323 4851 2783
£484 4 583 4530 #4544 8683 7 1.000 3323 4.851 2.793
4.484 4682 £ 530 45844 92,434 71 ZH08 3823 4.851 4,351
1.848 1845 2268 ek 45 416 72 1.000 a32%3 4851 4581
3438 IEH 3288 3226 82 387 73 28005 %823 24853 2793
C28E 26?2 2.454 4844 | 5370 74 2608 3.3%% 4.851 2793
3.438 3570 3268 3256 6o.7m i 1,000 2383 4851 P
1648 1.848 3268 3228 42870 75 3 000 .94 4554 2793
2,665 1.848 1.867 3228 50,355 77 1.000 3523 4851 1000
2655 2.672 Z452 4226 8B.572 8 1.008 3323 4857 2,795
2655 2872 4,530 4844 79715 ® 2808 1,840 4,851 ZFE5
3436 570 3268 126 55,934 B0 1.000 3328 2,854 2.793
1000 357 3.z88 28 &A% &1 14000 3.32% 4,857 2793
2658 4823 4550 4644 70K 52 2.606 3323 4851 1.000
4.484 2672 3288 azzs #7.683 83 1000 3425 4551 293
3456 357 3284 4228 66,657 84 1.0XK3 3 4,851 29
2.886 2.672 3.288 3.226 $4.384 BE 1.0600 1.940 4851 2
2.855 A87G 3388 B2 59.814 &8 2.608 3323 4.851 4.3
4358 F5M0 3288 326 0182 87 $.000 3.329 4.851 2.75%
3438 3575 3.788 4644 7020 88 1.000) 3343 4.851 2753
4484 4683 455D 4.644 5287 83 2606 1922 4,851 279
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vos | vyos | ovor | ves | vos | v | v | ovaz | v | ovi4
4284 2595 3203 211 3418 .05 41805 4803 inn 3,884
2745 1000 J23 378 4318 3035 2.640 4503 4.412 4,903
2.745 2698 3.2 31 2853 2.038 REV 2 2,586 2814 1.938
2748 2695 Al A.179 2853 3,038 1000 2588 Z810 3354
A4.284 A.258 4.7 4 655 4.315 $.883 2.640 ALL3 A4.3132 L8073
2748 | 2896 | 2203 | 4ess | 4316 | 5035 | zesd | a2se8 | 28w | 3294
27745 2638 3203 3473 4216 3OS 1.000 4863 4412 3554
2745 2658 poliis <3 31478 7853 3035 1065 2.986 281G 3
&.284 A268 L Aric i 436 A 583 264D AEKG a4M32 ABE
Ar4s 2 505 3208 2179 2853 3455 1.006 2.866 2815 3294
2748 2696 3703 3179 2851 3038 1.0006 2588 2810 3534
2745 2588 3203 3478 2 B53 3035 1.000 21888 ; 2810 3394
275 2.696 R £ 3178 2853 30135 1.000 ABEE ZHG 2384
2,045 2,606 3.203 3.178 2853 A8 1,800 ok 21223 2.810 3394
2745 2655 e Beli < 3418 28588 3038 108G 4.603 4,432 s.984
#4284 4288 4751 4 68 £3%6 1.6583 2540 4683 2810 1608
4,984 4388 4. 73 4 568 4.$ %5 A HE3 26403 4663 4 417 4903
2745 1.000 3263 3179 4.807 3,035 1.000 1.060G 1000 195
2.745 Z.56096 1000 75863 4.316 KEc] 1.000 2386 2.81¢ 1528
1000 4,600 R £ 31474 ZESS 3.035 1800 2956 zag 3.354
4,284 2268 2731 40658 436 4585 2,640 3553 4412 4803
4.284 285 pelbvii €3 4 58868 RARS 4,583 20 2.9606 X i 4503
RT745 REGE B3 3176 4318 w035 1000 Z.88s 2.810 3384
2.745 2856 3200 3179 2.853 2055 14950 Z2.566 2.81% 33584
2148 2,686 3203 4.665 2453 D055 1.000 2.988 2830 3.384
2745 Z.596 3203 3379 2.853 34058 1.000 2885 2,818 3a84
4284 2596 A7 4606 2853 3.035 1.00G 2,988 284D 4503
2745 2886 3203 348 2.453 34355 1.000 p&: o 2.810 3304
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RIS 1.500 Az03 kR Yi:! 4515 4.683 4.000 &8585 1K 33594
2745 2696 + 501 1765 23853 3035 150K 2058 z.810 3.384
2745 2886 3.213 45,888 418 4853 2840 2.566 2818 3.584
2,245 Z 596 3.203 3179 2.853 208 1.000 2.988 2880 3.304
4284 4288 473 4,666 4918 4883 2.640 4803 442 4,003
2745 2596 ann 3.479 2.853 A5 1000 2500 2818 %304
2.745 2696 3203 3.179 4346 2038 100 2888 2410 pelbel=
2745 2,698 1,891 3,178 2053 2,038 1,000 2568 2816 18
4264 2,695 4,73 2970 1.0 3035 1000 2,988 23810 3394
2745 it 3.20% 3.478 2,853 3035 2,640 #5005 2.810 453
A2 4268 4.731 4856 2853 308 1.006G 2538 z810 B384
2745 1 2696 3203 3179 2.853 3.0a8 1000 2505 2810 3394
4 284 2595 A7 4568 2,853 4633 2540 AL 2.810 3384
4284 4085 3308 1566 2853 2088 1.000 2988 4447 3304
2745 4,268 4731 3170 4318 300 1.000 4,603 180 3304
2745 2596 3203 KR 2.853 3035 1.000 a808 2:810 4284
4.284 2.696 4731 4.666 2853 9,005 1.0 2.988 2818 A
4784 4768 4731 4 655 A6 48538 2640 4603 4.412 £.903
A28 4.5m At 4668 4316 4,563 2540 4803 4,412 4503
4254 A.768 &3 4668 4316 ; 48B3 2640 4803 £.41Z 5503
2.745 26098 3203 1755 2853 EXex 1.000 25858 2.810 3,594
27045 2,896 4733 4666 A58 4,689 2.648 2.088 2830 3,394
2745 Z.698 JHED 3378 4398 a,03% 1.600 2488 2810 3384
4.284 %658 B0 3,178 2853 kel 2.640 2986 2.818 3994
4284 4,268 4734 4656 4316 4603 2.640 4503 AAR2 3384
4284 2695 3209 2178 4018 B 2.640 yE 2810 3404
2745 £.000 203 3479 2345 3035 2848 46003 £412 4503
2745 2696 3203 3179 1853 3455 1,500 2,985 4. 1908
4,264 2.858 320 3474 2,853 3098 1.000 2986 2830 3,354
2745 2.696 3203 A G668 £315 3.038 1000 2,566 2815 3354
2,745 2885 3.203 3378 2.853 3035 1.000 2885 2610 A3
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4204 4268 4731 agss | 4ms | 4883 2.640 2.986 2,510 3,304
2745 2.695 3203 3178 | 2855 3035 1.000 4955 2810 3384
2745 269 | a1 3978 265% | 3035 1000 | 2888 2,810 3.394
1745 4268 | sem | aare 1807 3088 | 2840 2.586 2.810 1933
4.264 2806 473 4,686 4316 | 4883 2540 2885 2810 4903
4284 4288 | 473 4666 | 4315 | 4893 | 2640 4603 | adn2 4503
2745 269 3,209 3170 | 263 | 303 | 1000 | 288 2810 3304
4284 4288 | 4731 4666 | a6 4543 2640 4603 4472 4903
4284 | 2.895 3203 | savs | 2ess | sses | 2640 | zees 4412 4303
2743 269 | axm | st 1 za 3485 1000 | 2966 2610 3394
4284 2806 | Aam 4856 | ame | 5038 1.000 2566 2850 3384
4784 2696 | 32 3478 | 4316 4681 | 2840 | 4803 4412 4903
4284 4268 | 2208 | 3478 | o2#53 | ams 1000 | 2se8 2810 3364
474 4268 1 arm a6e6 | amE 4.693 2640 4803 | 4412 453
2745 2596 3208 3478 2,853 3.055 1.006 208 | 250 3394
4284 2.695 3.203 1765 | 4316 | 2035 1.000 2886 2810 3394
2745 2856 1,691 3376 | 285 3,5 1006 | 2988 2810 1438
2745 2.696 4T3 3,179 1000 | aous 1.000 1.000 2810 3394
1.000 2808 | 9.2m a317a | 2883 | 303 | 1000 | 4508 2810 4503
2745 2685 | 3203 | 4666 1867 | 3035 1.000 2886 | 281 394
2745 | zams | Arm 3978 | 4ms | 3088 1000 1 4603 4.412 2394
2785 2696 | 2208 3479 | 2ems 3,035 1000 | zoss | 28w 3394
1.000 2598 | AT 1785 | ame 1.000 1.000 2986 1.000 4903
2745 2606 | $203 aqvs | 283 | oaoss 10 | 208 2510 3,394
2745 2886 | 9209 agss | 2689 3085 1,000 2986 | 280 3,554
R 1,000 731 4 .G85 2.883 3.038 4.00G 2586 2.B51% 3,394
2.743 2,555 3.203 3.178 4318 $.000 2830 Z.858 2836 B384
2,765 4288 | 473 o668 | 283 | 8085 1o | 2088 ] 281 398
2745 2896 | 4rm 2178 2853 | 2088 1000 | 2856 | 2810 3584
zrds | 269 3205 | 4688 | 4318 3.035 1000 2.985 a.412 2.504
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vis Voyas | ovar | oyas | o vae | v ¥
-3.148 1000 2.843 3.028 3,162 4474 652,30}
4524 ans? 4.387 4603 A8z 3047 #8992
3.148 1.823 28453 30258 3162 3Ds7 51 068
2148 3007 2843 aos 1. 1.818 g %]
4624 | aasy | 4307 | 4603 | 4683 | 4474 | pra?8
4.624 3097 2.643 3028 3162 1.818 56195
3148 3097 2843 J02e a2 3.047 61388
3,148 %10 28483 3.029 3352 3047 58 B4Y
4.624 & 481 4,387 45503 4 683 & 474 Br 478
3148 | aFoor | zea3 | 3o | saer | 3047 | seea
3.148 3007 2843 3029 4,162 3.047 96,647
3.34B A B 2x] 2.543 3028 3962 3.047 Ha.060
3.148 3047 2543 \3329 3482 3647 ' LB.847
3.148 30857 2843 3029 Ny 1% hm:' 5B TG
4,624 3.097 4397 4.60% 3162 3,047 BEOE
1000 446531 4.397 4603 4 583 4,474 T6.7%4
4 B24 #4851 4397 £503 4683 4,474 84,457
3.148 1823 2343 340 3452 4474 AT BT
4624 A 2845 000G .75 fci+ 0o 83428
4.624 A.08r 2.843 34009 a.62 3.047 H6.250
4624 A.4581 4,387 A.803 A 58S 4.474 BE HBO
45248 KEi.:rg 4387 #5373 s482 34847 TRTES
3.148 s087 2643 3080 A482 1.818 B 438
3148 3047 2.843 3025 362 047 55872
am24 | a4 4mr | 4e03 | aess | a4r4 | saser
3.148 BOBY 2.843 I 3462 2047 58,195
4524 #4561 #3587 4 Gixs 4 73 5 474 AT
3148 gn.: 2 543 bl 75 aa 3.547 HE w5
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3148 4451 4,347 AB33 4.581 4474 63,857
3148 4.461 4357 3028 Jis2 1.eig S5578
348 4481 4397 4,603 a8z 4 474 71957
1.804 .07 2843 3028 3.162 3447 54,3928
45824 4,461 4,357 4.603 4583 4.474 B7 478
S.148 1.823 2,843 303 3462 doqar 58.628
4534 ARG 437 4653 3,162 Abar £7.184
3148 4,461 A58 3029 1.784 1818 $4.435
3148 3067 2843 28 1.008 1.0 56758
4824 4.461 4397 3024 B8R 3047 65,961
A548 4454 4387 4503 4835 4474 84823
3.145 3.7 2,843 3026 3162 3447 5,801

4524 4.461 2.84% apza 3382 1.000 £7 684
4,624 : 3087 2,343 4503 3482 3047 70608
3448 2067 28343 3:@ 3182 4474 85,801

3448 J.087 2843 3029 3162 3.047 S48
4.6524 3097 2.843 302% %62 3047 67.33%
46524 4461 4297 4.x 458X 4424 £5 280
4824 4.481 4357 46083 4683 4474 82,78
4624 4481 4.397 4603 4,683 4474 84274
3348 A7 2843 3.028 3482 24047 58751
34i4e 4481 2843 3.029 38 3047 Fo.a58
3148 el 2 g 2.843 34az8 R {274 3047 S9.657
3,348 a0y 2843 4.603 3.z 047 55.112
3.148 1823 Z.M 3008 1.76% 3047 T4 BE2
4,624 A.087 2043 A023 3.162 3L47 64312
4824 3.097 4387 4503 3.482 3047 7o 538
3148 3.087 2843 3978 362 3047 54.928
3448 1.000 2843 3.02¢8 3462 A7 125
3.148 307 2843 4603 3182 3.047 54924
3148 3087 2643 g 318z L5 59.801
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3448 | d4m1 4307 | asos | 4883 | 447 | 70876
3146 | 2007 | 2843 | 4de03 | sem | woar | saves
as28 | spwr | 284 | 3me | 362 | %047 | BlasS
aezs | sewr | 4mr | 4se3 | u7e4 1815 | 83887
sgea | 309y | 2s% | 3oz | saer | sner | rese
4524 | a8t a397 | asos | aems | 4472 | &5873
348 | 3097 | 28w | 3029 | s 1818 | 5583
4624 | 4%y | z2eas | ao2e | 3162 | 304 | Bia0s
4824 | aawt | 48y | 3o | 1818 | es3ss
3148 | iez3 | a2sas | 8038 | ster | sosr | suscs
4624 | amar | zawm | 30 | s | S04 | sa1ss
4624 | 446t 4397 | 4803 | agas | 4473 | s128:
1504 | 2007 | 2843 | s020 | sam | woar | etam
as24 | aast | ey | 4803 | 40er | A4re | ssam

3148 | oz | ze@m | ame ] aier | sowr | saexs
4824 X 7x3 7843 £808 a3ez 2647 81 857
3,148 4461 000 3028 1.784 1818 50735
3148 3087 2843 3023 1 (K3 1630 £9 831
3148 | 3007 | a3ze7 | 3pes | 3162 | soar | 61128
1895 | a4st | zeas | 30pe | 4893 | 4474 | 61748
2348 | soer ] zse ] 3cee | s s0s7 | eas04
3148 | aowr | 4307 | «s03 | 48wy | 3ow | e2se
3145 | te2s | 2843 | 4805 | 4e8s | 4474 | sesm
3448 | aoer | 284 | ses | sse | sew | ssies
3448 | 4451 437 | ag0a | aess | 3047 | 65685
st48 | 1sm | 2sas | 3o | sase | zosar | seesy
3148 4463 1000 4502 387 3.047 3502
so35 | sgsr | aser | 4803 | 3w | 30w | easwr
a4 | wmosr | zses | 30 | seex | soer | osors
ag24 | sowr | a7 | 4605 | a6z | 3oer | vosse
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{Lamipiran V)

DATA UJICOBA VARIABEL PENGEMBANGAN KARIR

¥1_08

X1_uy

Xi_06

X1_05

X1 04

X1_03

xX1_g2

%109

tio

10

1

12

13

14

15

18

17

48 -

18

2%

2%

26

27

Z8
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Xy 7

iy

A1 18

W

X1_15

B

X1_14

X1_13

X142

Xt 1

X1 10

X1_09
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®i_28

X125

X1_24

X1_23

X 22

i

Xt 21

¥1_20

X1_19

X1_18
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DATA UJICOBA VARIABEL KOMPENSAS!

X2 8%

X2 05

X2 84

X203

Xz g2

xz ot

Ko

1i

"

12

13

14

14

16

17

18

i

21

23

24

26

7.

28

X1

133

138

119

137

191

24

113

119

416

163

118

108

121

111

113

1408

191

113

136

138

108

112

129

41

G

117

108

106

X1 28

X127
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X2_17

X2 18

3

X218 | X2_15

X2 13

x2_12

X2 1%

X2 08 1 X2 10

Xz 08

K 97
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DATA UJICOBA VARIABEL MOTIVASI

KERJA

¥_04

¥ 83

Y_02

¥ 01

o

%0

11

12

13

14

15

16

17

18

19

21

22

28

27

28

X2

W7

108

ob

a6

83

70

82

a8

a7

8s

62

87

g4

a7

108

ga

a6

173

a2

80

88

g2

Xz z2

X2 2%

X220

X218 ¢ X2 19
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¥, 14

Y. 13

Ui

Y_12

¥_13

¥ io

¥ e

¥_08
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104

W

g5

84

83

20

85

87

&2

a0

g

D4

164

1482

83

173

]

89

104

74

99

¥ 21

¥ 20

¥ 45

¥_i8

Y37

Y_18

Y 15
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Uji validitas

Nonparametric Correlations

Cormeiations
X1
Spearman's tho X101 Correlation Cosfficiant LY
Sig. (24ailed} 343
K 28
X1 .02  Correlation Goefficient BBo
Biy. (2-t=ied) AIG0
M 28
X1_03  Cormelation Costficient I
Sig. (2-tailed) Rt
N 28
X1, 04 Correlation Coefficiert BEg-
Sig. (2-4ailadg) 02
N 28
X1_ 0% Corsiation Coefficient Ko bl
Sig. (2-failed) Riiey
N ‘28
X1 08 Comstation Cesflicient J048
Sig. (X-tailed) oan
N 28
X1_07 Correiation Caosfficient 5a2e
Big. {2-tailed} DB
N 28
X1, 08  Correlslion Coefficient Hhat
Sig. (2-ailed) 402
N 28
X1 09 Comslstion Cosfficient 61
Sig. (2-tailed) A12
N 28
X1 10 Coneislion Cosfficiend 505
Big. {(Pailed) 008
N 28
X3 Correlation Coefficient 1.600
Big. (Z4ailed) .
N z28

**. Correfation Is significant at the 8,64 level (2-{alled).

HONPAR CORK

LAMPTRAN V

/VARIABLES=X1 11 %1 _12 X1 13 X1 14 X1 3§ X1 16 X1_17 X1_18 R1_19 X1_2D X1
/PRINT=SPEARMAN TWOTALL NOSIG

IMISSING=PATRWIEE .
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Nonparametric Correfations

(Daka’et0] I:1\0Office Works\Tesis\Gite Sulaksono\Data Ulicobs.say

Correlations
. X4
Spearmans the X1 11 Comrsiation Caafficient BG83
Big. {2-tailad) 00
N 28
X1 12 Corelation Coefficient S+
Big. (Z-4aded) S8
¢ 28
X113 Correlaiion Coefficient i
Sig. (2-talled} Rilie)
N <8
X1_14  Correlation Cosfficient AR
Big. G2-tailed) 308
N 28
Ri_15 Comwelation Coefficient .GUE
Sig. {2-tailed) Riiial
N 28
X1 16 Comrelation Coufficient T
Sig. {2-iailed) RE:3:3]
M 28
X1 47 Corrglation Cosfliclent 740+
$ig. {2-tailed) NE
N 28
Xi_18  Correkation Coefficient Fre
&ig. (2imiled) 06
M ; 28
X1 19 Comrelation Coefficient it
Sig. (2-tailed) 00
N 28
X1 20 Correlation Coeflisient Tz
Sig. {(24ailed} E00
N 28
X1 Corralation Coefficient 1.000
Big. {(2-taded) .
N 28

*. Correlgtion is signiticant at the 0.01 level {2-ailed).
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Nonparametric Correlations

Corraiations
" — R
Epearmen's tho X1 21 Correlation Cosfhcient Fa4r
Sig. {2-tailed) 400
K 28
X1 22 Correlation Coefficient geg
Big. {2-tafted) 000
N 28
K1 23 Correlgtion Cosfficient Ga5e
Big. {24aitad) Ry (i1
N 28
X1 24 Conslatton Coslficlent R0 T aad
Sig, (24ailed) 001
N 28
X1 258 Corretation Cogficient S8gm
Big. (2-tailed} ) : 081
Mo 25
R1_26 Comrelation Coefficient g
Sig. (2-tailed) 400
M 28
21 27 Conelation Coefficient £33
8ig. ¢a-1afted) B89
| piss
X1 28 Cuorrelation Coefiicient Ja
Sig. {2-tatted) .000
& 28
X1 Corralation Coofficient 1.600
Sig. (24ailed} :
N 28

**. Cogrelation is significant atthe D.OT level {24aiied).
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Nonparametric Correlations

Correlations
. e X2
Spearman's e A2 DT Correlation Coefficlent 6o
Sig. {2-taited) 404
| 28
X2 07 Corrsiglion Coeflicient %
Big, {2tadisd) A03
| 28
X2, 83  Comelation Coefficient Lage
Sig. (2-ialled) 002
N 28
X2 64 Correlation Coefficient 147
Sig, (2-tgiled) 457
M 28
X2 95  Corretation Loeficient Ryt
Sig. ($taited) 088
) N 28
X2 06 -Corelgtion Coefhicient 704~
iy, (2-tailed) 000
N i 28
X7 07 Comglation Cosfficient Bak
Sig. {24aited) 000
N 25
X2 0B Correlation Coefficient B
Big. {F-tailed) 480
N 28
X2 08 Comrelation Coafficlent e
Sig. {2-tailed} i34
N 28
XZ 10 Correlation Cosfficient Bas
Sig. {2talied) 400
N 28
22 Correlation Coefficiend 4.008
Big. {2-tailed) ’
N 25

. Corrgiation s significant at the 0.04 levet {2-tailed).
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Correlations

*2
Spearmans tho X211 Gorreiation Goeratient 405
Sig. {-talled) B2
N 28
X2_12  Correlption Coefficient 426"
Big. (2-iailed} b24
N 28
XZ_13  Correlation Cosfitcient A3
Sig. {-tailed) 378
N 28
Xz 14 Comelaton Coefficient TesT
Sig. {2-talled) £00
't 28
X2 15 Canelation Coefficient vl
Big. {2-tailed) L3
| 28
X2 16 Correlation Coefficisnt { Fad
Siy. (2-tailed) 000
N 28
X2 47 Correlation Coefficieni geg™
Sig. {2-tafted) 000
N 8
X2 18 Correlation Coefficient B
8ig. {(Zailed) L8480
. § pi
X2 19 Correiation Coefficient gz
Sig. (2-wiled} 005G
N 28
X2_ 26 Corrglation Coafficient Bs2
Sig. (2-ialisd) 000
! 24
X2 21 Comghaticn Coefficient 730
Sig. {Z-afed) B0
H 28
X2 22 Corslation Coeflicient I o
Sig. [Z-talled} 660
M 2B
X2 - Cerrelation Coeflicient 1.000
Siy. {(2-tavded) .
N 28

. Catrelation is significant at the 0.01 level {2-tailed).
. Correfation is significant at the 0.05 level (2-4ailed},
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Nonparametric Correlations

Correlations
- ¥
 Spearmans the . Y 01 worreiation Goetficiont Shnve
Sig. (2-talied) 008
N 28
Y.02  Corrsiation Cosfficient BoT
$8ig. {24tsided) 507
N 28
¥ 03 Cornelation Cosfficient 688~
Sig. (Z-4aited) Riisle
M 23
Y_04  Correlation Coafficiant 47
Big. (2-tailed) 000
N 28
Y 05  Correlation Goeffisient goa-
Sig. (2-4ailed} 000
e LA 28
¥ 06 Comelation Cosfficient TFlae
Sig. {2-tailed) Bac -
N 28
Y g7 Comelalion Cosficient .58
Big. {2-4zited) A2t
N 28
Y, 08 Correlstion CoeHficient £ 1 F il
Siy. (2tailed; 650
M 28
¥ 08 Correlation Cosfiicient B20
Sig. (2-tailed) 000
N 28
¥ 10 Comrelation Cosfficient 6o
Biy. (21aited} i
N 78
¥ Corrstation Goefficiant 1.600
Fig. (2-tailed} :
M 28

. Correlation is significant at the 1,01 favel [2-tailed),
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Nonparametric Correlations

Dorrefations
Y
Spearvan's o ¥ 11 Catrelsiion Cosmeient 71
Sig. {21alled) 460
N 28
Y_12  Correlgtion Cosfficient BGgH
Sig. (2-4ailed) 008
N 28
¥ 8  Comglation Coefficient Bagr
Big. {2-tailed) 050
N 28
Y_44  GComelation Cosficiant 7480
Sig, {2-tedied) 800
N 28
¥ 1§ Carralation Coefficiant 738
' §ig. (2-tailed) .o :
N 28
¥_1¢ Correlation Cosificient B
8ig. {Z-taked) £00
B 28
¥ 17 Dorretation Coefficient ¥y
Big. ¢2-twiled) 000
N 28
¥ 18 Corglation Coafficient BT
Sig. (2-tailed) B0
N 26
¥ 18  Corelation Cosficient o
Blg. 2-dalied) L0060
N 28
Y_20 Comrelation Coefficiant SrRee
Sig. (2-tagad) {uile
N 28
¥ 21 Correlation Coefficient Bgs~
Sig. {2-aited} 008
N 28
¥ Correlation Cosgfiicient 1.008
Sig. {2-tailed) .
N 28

““ Corretation is significant at the 0.01 levei {2-iailed},
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Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Cage Processing Summary

- N %
Cases  Valid 28 100.0
Excluded &} G
Total i 100.6
a4 Listwise deletion based on gl
variables in the provedurs,
Relahilly Sislistics
T CTONbECH S Alpha | D8l 1 Vol 881
NofHems i X
Pan 2 Valug . 518
N of lems f g
Tneat § of ltems 28
Carrsiation Between Foarms 856
Spearman-Srown Equat Lengih 523
Coefficient Linegual Length B33
Guttran Split-Half Coefficient 9o

a. The Hems are; X1_02, X1_03, X1_04, X1_05, X1_08, X1_07, X1__

08, X1_10, X1_11, X1_12, X1_13, X1_14, X1_15.

b. The ftems are: X1_48, X1_16, X1_17, X1_18, X1_19, X1_20, X1_

21, X122, X1_23, X1_24, ®1_25. ¥1_08, X1_28.

LAMPIRAN VI
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itemn Statistics

] Maosn Sid, Deviation N
[ X162 | 4837 50787 28
X1 88 4.1429 80343 28
1_p4 44288 74180 28
X1 08 4,3874 F3102 25
X108 40060 BBEE7 8
X197 421453 B8 24
X1_45 4 4357 BER08 28
X110 4.0357 JFA447 28
Xi_t1 4.3244 61983 25
Xi_12 3.8571 84828 78
Xt 13 3.8714 .S5850 28
X1_14 4.4286 R rieeds) 28
Xi_1b 42143 T3BZ2 25
X1_15 4.0714 60422 28
X1 17 4,142% 78883 28
X118 42500 58531 ez
X119 42143 48858 -8
X 20 38871 1.00781 28
X124 3.8258 BaG74 ZB
*1 22 40714 JPBB36 28
X1 23 4,0057 B3725 28
X1_24 £.03567 83808 28
X1 28 47148 2854 28
X1 25 4.2143 ADBS8 i)
X1_28 3.6286 BB6788 25
ficale Satistics
o Mean Vartance i 8td. Deviation § N of Hemns
Part1 §4.1420 | 36,942 6.07798 133
Part2 48.9643 as.702 6.22112 725
Both Parts 1 163.1071 140,346 14 84088 25

2. The ftems arer X{_02, X7_03, X1_04, X1 05, A1 08 X1 _07,
A1_0B, X110, X141, X112, X113, X114, X115,

. The items are: X31_16, X1_17, X1_18, X1_19, X1.20, X1_21,
X122, X323, X1_24, X1_25, X1_26, X1_28.
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Reliability

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
E %
Cases Vaid 28 306.0
Excipiedd 4] B
Fotal 28 100.0

2. | ishadse deletion based on &
variablss in the procedwe,

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha  Pat Valuge Baz
N of ftems =
a2 Value Bl
N of liems ok
Totat M of items 25
Correlation Batwaen Forms 757
Spesrman-Brown - Egual Length BE2
Coafficient Unegual Leagth Bh2
Cautfonan Split-Halt Coeflicient 860

a. The items are, X2_04, X2_02, X2 03, X2_08, X2_06, X2_07, X2_
08, X208, X2_10, X2_11.

b The tems are: X2 12, X2_14, X2_185, X2 18, X2 17, K2_18, X2 _
19, X2 20, X2_21, K2_22.
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item Statistios

Mean Std. Deviation N

X2 44643 BY92%3 28

R2 02 4.3714 F2283 Z8

X2 03 3.8829 116853 28

X2 05 3.7580 1.07543 28

X2 c6 44788 7228% 28

X2 07 4.0040 8267 z8

Xz 08 4.0003 72008 28

Xz 09 4.0000 B02aT 28

X2 10 3.8574 5060 28

X2 11 35288 BE75H 28

X2 A2 4 5357 45934 28

*2 14 28268 BG874 28

X2 16 4.6800 12408 28

X2 18 36780 1.12383 78

x2 47 4.2343 73872 28

X2 18 4.3824 GRE26 ZB

X2 19 3.9543 50934 28

X2 28 3.89643 58117 28

2 21 39643 133574 28

2 4.3028 5I8BG 2B

Scale Statistics
Maun Variance | Std. Deviation | N of Hems

Parti 40,3528 35,655 587118 10
Fart 2 44,5357 42,408 £.81200 14t
Both Paris 80 4286 36.958 41.70289 X

a. The items are: X2 01, X2 62, X2 03, X2 _¢b, X2 06, XZ 07,
X2 0B, X2 069 X2 10, X2 11
D. The flems are: X2_12, X2 14, X2, 18, A2 _16, X2_17, X2 14,
X2 18, X2 20, X2 21, K2 27
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Reliabifity

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N 2%
Cases  Valid 28 168.9
Excludedd I} Rl
Tota 28 1006

2. Lishvisc delelion based on ait
variabtes in the procedurs,

Reliability Statistics

" CTonbaci'e Alpta . Par 1 Vatie 879
N of jterns 1i
Part 2 Vakie 506
( of tterns il
Tota!l & of items 20
Corretation Between Fomma 593
Bpearman-Brown Eauzl Lengih H03
Cosfficient Unaaual Langth 408
(Rghman Split-Half Coefficient a63

& Thejtems arer Y_O1, Y D2, Y_03,Y 04, Y 08, ¥ _06,Y 08 Y 09
¥ 0¥

b. The items are: Y_12, ¥_13, Y_14, Y_15, Y_18, Y_17, Y_18, ¥_19,
Y_20,Y_21.
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Hem Statistios

Mean Hid. Deviation N

Y_51 4,3028 BB528 28

¥ _ 02 3.0643 74447 28

Y 03 4. 3214 BA064 28

Y D4 4.4643 50787 a8

¥ 05 4 5008 5Ua18 28

Y 08 43828 49735 28

¥ 0B 45357 BG7a? 28

Y_09 4.5000 63828 28

¥_1Q 43571 55872 2B

¥ 11 4.3628 AGTES 28

¥ A2 4.4786 BTEFS i3

Y 13 43571 AB785 28

Y 14 42857 48004 28

Y 15 4.3008 36605 28

Y 48 4.5714 BTE?S 28

¥_47 4 4543 Sp787 28

¥_15 44286 S0aas 28

Y_18 A, 4286 50388 28

Y 28 4,2500 58831 28

¥ 2% £.1785 T3 28

Scale Statistics
Mean variance | 8td, Devialion | N of llems

Part 4 43.8214 16,597 4.07388 14
Part 2 4371887 16.988 442182 1
Both Parts 87,8071 61218 RZIT 22

a The fams sre; ¥Y_01,Y_ 02, Y 08, ¥ 04, ¥ 05, ¥ 06, ¥ 08

¥ 09, Y_10, Y_11.

b, The Berns arel Y_12,Y_13, ¥Y_34, Y15, ¥ _16, ¥_17, ¥_18,
Y_19,Y_20,Y_21.
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Regression

Variables Entered/Removed'

LAMPIRAN Vii

Variables
Model {Variables Entered | Removed Method
| Pengembangan
N t
Knru'a Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable; Motivasi Kerja
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square | the Estimate
1 5590 313 305 8.726392
4. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir
ANOVA®
Maodel Sum of Squares df Mean Square F Sip.
] Repressicn 3013.835 1 3013.835 39.578 0000
Residual 6625.043 87 76.150
Total 9638.877 88
a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir
b. Dependent Veriable: Molivasi Kerja
Coefiicients”
Unslandardized Standardized
Coefficients Coelficienls
Model B Std. Emror Bela ! Sig.
1 (Constant) 35.788 4.603 1715 .000
Pengembangan Karir 362 058 559 6291 .000
si Kerja

4. Dependent Varable: Motiva
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Regression

Variabies Eatered/Removed

Variables Variables
Mdodel Enlered Removed Mathod
Kompensas# . } Enter
8. Al rogussted variables catered,
b. Dependont Varisbler Motivasi Karje

Mod=l Summary
Adjusted R | 8. Beror of

3Square | the Estimale
425 7.933213

Model 24 R Sousre
L5372 432

& Predistors; {Constant), Kompensasi

ANGYAY
Model Sum of Squares|  df___ | Mean Squure ¥ Sig.
] Regression 4161456 11 416345 56,154

Residual 54718,421 87 62.936

Folal 9638477 88
& Presdictors: (Conslant), Kempensusi

b Dependent Variabie: Motivasi Kerig

Coofficients®
Unsinudardized Standazdized
Cosflicienis Cocllicients .
&td. Frror Belz t Sig,
S.083

H
24,960 4399
H5F &84

i) A3

Mudet
i (Conslant}

Kompensasi
& Dependent Varisbie Motivesi Kerja
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Regression

Vartables Entered/Removed
Variables Varinbles
Maalel Entered Hemoved Muothod
i Kompensast,
Penggnibangao Enter
Karir

. ATl requesied variables entered.
b. Dependent Vaniable: Metivas) Kega

Model Swxmary

Modek

R

R Square

Adiusied R
Square

Sid. Brror of
1 Bslimate

|

5857

A

A37

G173

a. Prasdictors: (Conslant), Kompansasi, Peagerabangan Korir

ANOYA"
Madel Sum of Squazes df Mesa Sqvare ¥ Sig.
1 Hagression 4537182 2 2263891 3R89
Residual 5111005 2 59.431
Tolal 8638.877 83
& Prediclory {Consiant), Kompensasi, Pengembangan Kasy
. Dependent Yarishle: Motivasi Kerda
Cocfficients®
Unstandasdized Standardized
Coefficienls Ceocificients
Model B Sid. Brror Heta t Sg.
1 {Consianl)y 21487 4.956 4,335 oG8
Penpembengan Karid 160 065 247 2476 015
Fompomsas 454 094 354 5047 000

& Depeadent Vurialde: Motivasi Kerja
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