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Nama : Gito Sulak:sono 
NIM : 0706190490 

ABSTRAK 

Judul : Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompensasi terhadap Motivasi 
Kerja Pegawai Direk:torat Jenderal Peraturan Perundang-undangan 
Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RI 

xiii + 103 halaman + J4tabel + 4 gambar + 7/ampiran + Daftar Pustaka: 43 
buku + 1 artikel inJernet 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengarull pengembangan 
ka:dr dan kompensasi terhadap motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal 
Peraturan Perundang-undangan Departemen Huk:um dan Hak Asasi Manusia Rl 
Secara teoritik pengembangan karir didefmisikan sebagai usaha merespons 
kebutuhan karir karyawan dengan menyediakan program,program untuk 
memenuhi kebutuhan karir individu bagi pengembangan dirinya sekarang dan di 
masa depan melalui tahap eksplorasi, penanaman, per!Jwatan~ dan pelepasan. 
Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan kepada pegawai atas pekerjaan yang 
dilakukan yang meliputi: gaji, insentif, dan tunjangan" Motivasi kerja adalah 
dorongan. keinginan dan tingkat kesediaan pegawai untuk mengeluarkan upaya 
dalam rangka mencapai prestasi terbaik melalui rasa tanggung jawab, 
pertimbangan terhadap resiko, umpan balik, kreatif-inovatif, waktu penyelesaian 
tugas. dan keinginan menjadi yang terbaik. 

Penelitian ini menggunakan metode survei dengan sampel &9 pegawai 
yang diambil dengan teknik acak sederhana" Data dikumpulkan dengan 
menggunakan kuesioner yang telab diuji validitas dan reiiabilitasnya. Data 
pene1itiari dianalisis secara deskriptif dan statistik inferensial dengan· regresi dan 
korelasi. 

Hasi1 penelitlan menunjukkan bahwa pengembangan karir dan 
kompensasi. baik secara sendiri~sendiri maupun bersama~sama., memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasl kerja pegawai Direktorat 
Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi 
Manusia RL Artinya, semakin baik pengembaugan karir dan k:ompensasi, maka 
semakin tinggi motivasi kerja karyawan, dan sebaliknya semakin buruk 
pengembangan karir dan kompensasi, maka sernalcin rendah motivasi kerja. 
Dengan demikian, motivasi kerja karyawan dapat ditingkatkan dengan 
memperbaiki pengembangan karir dan kompensasi. 

Berdasarkan temuan tersebut, maka pelaksanaan pengembangan karir 
perlu diperbaiki antara lain dengan menyediakan bimbingan dan konseling karir, 
rotasi jabatan., pengembangan pegawai, sistem penghargaan, dan perencanaan 
pensiun.. Kompensasi juga perlu diperbaiki baik menyangkut gaji, insentif maupun 
tunjangan. Pihak manajemen perlu melakukan evaluasi secara cermat kebijakan
kebijakan kompensasi yang telah diimplementasikan dan melakukan studi 
banding dengan instansi-instansi lain agar kompeosasi yang diterapkan dapat 
memenuhi keadilan ekstemal pegawai. 

Kata Kunci: Pengembangan Karir~ Kornpensasi, Motivasi Kerja 
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: Gito Sulaksono 
: 0706190490 

ABSTRACT 

: The Influence of Career Development and Compensation on Officer's 
Work Motivation at Directorate General for l..egis/ation Regulation 
Department of Law and Human Rights of the Republic of Indonesia. 

xiii + 103 pages+ 14 tables+ 4 ilusturtions + 7 attachments+ References: 43 
books + I articles internet. 

This research was aimed to examine the influence of career development 
and compensation on officer's work motivation at Directorate General for 
Legislation Regulation Department of Law and Human Rights of the Republic of 
indonesia. Thearetically career 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 exploration, establishment, 
maintenance, and disengagement. Compensation is the reward that giving to 
officer for its job that done irwolves: salary, incentive, and allowance. While work 
motft>ation is the drive. want and officer's redness level to perfOrming effort for 
attain the best achievement through responsibility, consideration to the risk, 
feedback, cteative-innovalive, time to finished the task. and drive to achieve the 
best. 

This research used survey method with 89 officers that taken with random 
bttmpling technique. Data collected with questionnaire that was tested with 
validity aruJ reliability. Research dota analyzed de;~riptively a.nd interferential 
statistics with regressions and correlatiolls. 

The result of research show that career development and compensation as 
well as partially or simultaneously had pasitiYe and significant effoct on officer's 
work motivation at Directorate General for Legislation Regulation Department of 
Law and Human Rights of the Republic of Indonesia. This is mean, better in 
career development and compensation, then higher officer's work motivation. and 
oJhenvise more bad in compensation and compensatian, then lower officer 's work 
motivation. Therefore. officer's work motivation can be improved with improving 
career development and compensation. 

Based on these findings, then the implementation of career development 
need to improved with providing career guiding and counseling, job rotation, 
employee development, reward system and career plarming. Compensation also 
need to improved as well as relate to salary, incentive or allowance. Management 
party need to perform;ng accurately evaluation about the compensation poliLy 
that was implemented and to do bran marking with another institutions in order to 
the compensation that implemented can meet the officer's external equality. 

Keywords: Career Development, Compensation, Work Motivation 
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Keputusan Presiden RepubHk Indonesia Nomor 102 Tahun 2001 

tentang Kedudukan, Tugas. Fungs~ Kewenangan. Sustman Organisasi dan 

Tata Kerja Departernen. yang kemudian ditindaldanjuti dengan Keputusan 

Menteri Kehakiman dan Hak Asasi Manusia Nomor MM-PR.07. lO Tahun 

2004 tentang Organisasi dan Tata Kerja Departemen Kehakiman dan HAM 

menyebutkan bahwa Direktorat Jenderal Peraturan Perundang~undangan 

merupakan unit organisasi yang diberikan tanggung jawab besar dalam proses 

pembentukan peraturan perundang-undangan (law making process) dan 

proses litigasi peraturan perundang·undangan Oudicial review) sebagai 

suhsistem pernbangunan hukum nasional Ini berarti bahwa Direktorat 

Jenderal Peraturan Perundang~undangan memiliki kedudukan dan peran yang 

sangat strategls sebagai law center dalam pembentukan peraturan perundang~ 

undangan (law making process) di lingkungan pemerintah mclalui kegiatan 

harmonisasi/sinkronisasi, ikut serta dalam proses persiapan serta pembahasan 

setiap RUU di DPR Rl, pusat pengundangan peraturan perundang:undangan, 

pusat dalam menangani masalah litigasi peraturan perundang-undangan 

(judicial revrew) di Mahkamah Konstitusi dan Mahkamah Agung, pemberian 

fasilitasi dalam pembentukan Peraturan Daerah (bimbingan teknis, konsultasi 

dan med!asi), pusat dalam pembinaan tenaga peran.cang peraturan perundang

undangan tcrmasuk peraturan daerah dan merupakan unsur pelaksana teknis 

di fingkungan Departemen Huk:um dan HAM dengan tugas membantu 

Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia dalam menyelenggarakan tugas di 

bidang peraturan perudang-undangan. 

Dalam upaya mendukung tugas tersebut diperlukan sumber daya 

manusia yang memadai dan profesional serta adanya pola karier yang jelas 

bagi pegawai yang memangku jabatan, baik struktural maupun fungsional. 

Karena setiap jabatan mempunyai sifat dan bobot tersendiri, maka para 

pemangku/calon pemangku jabatan dituntut merni1ilci kualitas tertentu sesuai 
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dengan bidangoya, berpikir secarn luas) inovatif, mampu bekerja sama, serta 

mempunyai sikap dan perilaku yang baik. 

Spesifikasi seperti itu diperlukan dalam upaya pembenahan substansi 

hukum (legal substtmce) melalui pembentukan peraturan perundang

undangan yang demokratis. aspirati( transparan, dan sesuai dengan prosedur 

atau tata cara pembentukan peraturan perundang~undangan yang telah 

digariskan. Pembentukan peraturan perundang-undangan sebagairnana 

disebutkan di atas akan dapat diwujudkan apabila ditunjang oleh sumber daya 

tenaga fungslonal perancang peraturan perundang~undangan yang memHiki 

kompetensi di bidang penyusunan peraturan pcrundang-undangan. 

Perancang peraturan perunda.ng~undangan merupak:an ujung tombak 

atau arsitek pernbangunan hukum nasional. khususnya dalarn rnenyusun atau 

merancang peraturan perundang-undangan, baik di tingkat pusat maupun di 

tingkat daerah. Kompetensi seorang perancang peraturan perundang~ 

undangau dapat dilihat dari kemampuan yang bersangkutan dalam merancang 

atau merumuskan suatu pennasalaban sosiaJ kemasyarakatan ke dalam 

nmcangan atau rumusan peraturan perundang-undangan yang jelas dan tegas 

sehingga dapat dipahami oleh pengguna peraturan perundang-undangan, yang 

pada akhirnya dapat rnemudahkan pelaksanaan dan penerapan peraturan 

perundang-undangan tersebut di masyarakat. 
. ' 

Dasar hukum dari pembentukan tenaga fungsional perancang 

peraturan perundang~undangan adalah Peraturan Menteri Hukum dan Hak 

Asasi Manusia Republik Indonesia Nomor : M.3396.KP.04-12 Tahun 2006 

tentang Pedoman Penyusunan Fonnasi Jabatan Fungsional Perancang 

Peraturan Perundang-undangan. Dalam Peraturan Menteri tersebut dikatakan 

bahwa perancang peraturan perundang-undangan adalah pegawai negeri sipil 

yang diberi tugas. tanggung jawab. wewenang, dan hak secara penuh oleh 

pejabat yang berwenang untuk melakukan kegiatan menyusun rancangan 

peraturan perundang-undangan dan/atau lnstrumen hukum lainnya pada 

instansi pemedntah. Selain itu juga ada beberapa keistimewaan yang 

dipero1eh Pejabat Fungsional Perancang Peraturan Perundang-undangan 

sesuai PP Nomor 29 Tahun 1997 tentang PNS yang dapat menduduki jabatan 

Universitas Indonesia 

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



3 

rangkap disebutkan jika seseorang telah menjadi pejabat fungsional 

perancang peraturan perundang~undangan dapat merangkap menjadi jabatan 

strulctural dilingkungan instansi pemerintah yang tugas pokoknya berkaitan 

erat dengan bidang peraturan perundang-undangan. Selain itu berdasarkan PP 

Nomor 43 ta.hun 2007 tentang Tunjangan Pejabat Fungsional Perancang 

Peraturan Perundang-undangan disebutkan bahwa akan mendapat tunjangan 

sebagai berikut Perancang Pernturan Perundang-undangan Pertama sebesar 

Rp. 325.000,-/bulan, Muda sebesar Rp.750.000,-/bulan, Madya sebesar Rp. 

1.200.000,-/bulan, dan Utama sebesar Rp.1.400.000,-!bulan. Selain itu, 

Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan merupakan salah satu 

instansi pembina tenaga fungsionai 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 Direktorat Jenderal 

Peraturan Perundang-undangan yang kurang termotivasl untuk bekefja dan 

menjadi tenaga fimgsional tersebuL Indikasinya antara lain tampak terlihat 

darl data dibawah ini . 

Tabet 1.1. Data Pegawai Direktorat JendenH Peraturan Perundang-undangan 
Tabun 2004-2009 

.. 
JUMLAH KETERANGAN I TAHUN PEND!DIKAN (orang) 

(orang) 
NON NON SARJANA 

GELAR SARJANA HUKUM 

--6 ······~ HUKUM 
1 2 3 4 5 
2004 38 16 71 125 ~-

TFP 0 

2005 36 19 74 129 
DP~ .. ~ 

TFP II 
DP~44 

2006 47 27 90 164 TFP-!2 
DP~68 

2007 44 32 108 
!841 

TFP-13 
DP~78 

2008 41 32 103 TIP .. 13 176 
i DP -93 - ---···· 
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3
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4 

__ ~_o6-LI ___ s __ ~7-7~'--~c~PN.:~:t~ 
TFP = Tenaga Pejabat Fungsional Perancang; DP = pemah Diklat Perancang (Suncang) 
(Data TallUn 2009 didapat per bulan April, untuk per Juli jumlah pegawai = 190) 
Sumber : Data dari Bagian Kepegawaian Ditjen Peratumn Perundang-undangan 

Fenomena tersebut tidak teljadi begitu saja, melainkan dapat 

dipengaruhi atau berhubungan dengan sejumlah variabel1 dua di antaranya 

adalah pengembangan karier dan kompensasi. Penelitian yang dilak-ukan 

Allen dkk; Arrnstrong-Stassen & Latack; dan Bruckner ( dalam Fowke, 1998: 

5) menunjukkan hubungan antara pengembangan karir dengan motivasi kerja. 

Dalam hal kompensasL implementasi dari sistem kompensasi juga 

memengaruhi motivasi, sikap dan perilaku terhadap kelja (Lim, 2003: 954). 

Bahkan sejumlah penelitian juga membuktikan pentinguya pembayaran ll>ay) 

sebagai alat rnotivasi (Randoy & Nielsen, 2002: 75), insentif individual 

berbubungan secara posltif dengan motivasi ketja, dan kompensasi 

memberikan efek: signifikan yang konsisten dalam memengaruhi motivasi 

(Werner & Ward, 2004: 213). Pengembangan karier yang kurang menjanjikan 

peningkatan karier akan membuat pegawai tidak terrnotivasi dalam bek:erja. 

Begitupun kompensasi yang dipandang kurang memadai oleh pegawai akan 

mendorong pegawai k:urang termotiva~i dalam bekerja. 

Berdasarkan uraian di atas penulkis tertarik untuk mcnelitian 

persoalan motivasi ketja pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang

undangan melalui perspektif pengembangan karier dan kompensa.<U, dengan 

judul: 11 Analisis Pengaruh Pengembangan Karier Pegawai dan Kompensasi 

terhadap Motivasi Kerja Pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang

undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Rl" 

1.2 Pembatasan Masalab 

Sebagai variabel terikat yang tidak berdiri sendiri, motivasi kerja 

bukan hanya dipengarubi oleh pengembangan karir dan kompensasi, tetapi 

juga dapat dip~ngaruhi oleh variabel~variabel lain seperti budaya organisasi, 

kecerdasan emosional. kecerdasan spiritual, kepemimpinan, per.gawasan, 

promosi, penilaian kinerja. iklim organisasi, dan kepuasan ketja. 
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Namun, karena keterbatasan penulis dalam hal waktu, biaya, tenaga 

dan terutama untuk menjaga agar penclitian lebih fokus, maka tidak semua 

variabel tersebut dite1iti~ melainkan hanya dua variabel saja yaitu: 

pengembangan karir dan kompensasi. Dengan demikian penelitian inl hanya 

dibatasi pada upaya menganalisis pengaruh pengembangan karir dan 

kompensasi terhadap motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal Peraturnn 

Perundang-tiildangan Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusla Rl 

1.3 Pernmusan Masalah 

Berdasarkan uraian pada Jatar belakang dan pembatasan masalah di 

alas dapat dirumuskan masalah penelitian sebagai berikut : 

a. Apakah pengembangan karier berpengaruh temadap motivasi kerja 

pegawat Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan 

Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RI? 

b. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai 

Direktorat Jendera! Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum 

dan Hak Asasi Manusia RI? 

c. Apakah pengembangan karier dan kompensasi secara bersama-sama 

berpengarnh terhadap motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal 

Peraturan P~ndang-Undangan Departemen Hukum dlin Hak Asasi 

Manusia RI? 

1.4 Tujuan Penelitian 

Dengan rumusan rnasalah sebagaimana tersaji di atas. maka 

peneHtian ini memiliki tujuan sebagai berikut: 

a. Mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karier terhadap 

motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang

undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi ~..anusia RI. 

b. Mengetahui dan menganatisis pengaruh kompensasi terhadap motivasi 

kerja pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-unrlangan 

Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RL 
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c. Mengetahul dan menganalisis pengaruh pengembangan karier dan 

kompensasi secara bersama-sama terhadap motivasi kerja pegawai 

Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum 

dan Hak Asasi Manusia RI. 

1.5 Signifikansi Penelitian 

a. Signifikansi Praktls 

1) Memberikan garnbaran nyata serta infurmasi kepada pejabat yang 

berwenang di Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan 

mengenai pengaruh pengembangan karier dan kompenasi terhadap 

motivasi kerja pegawai. 

2) Memberikan masukan atau baban pertimbangan bagi pimpinan untuk 

dijadikan acuan konseptuaJ dalam penyusurum program peningkatan 

motivasi kerja pegawai yang ada lrubungannya dengan pengembangan 

karier dan kompensasi. 

b. Signifikansi Akademis 

1) Memberikan sumbangan da1am pengembangan keilmuan stategik 

dalam bidang manajemen khususnya dalam peningkatan sumber daya 

manusta. 

2) Hasil peneHtian ini dlharapkan dapat dijadikan sebagai bahan kajian 

dalam penerapan pengembangan karier dan sistem kornpensasi 

3) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai data atau informasi 

tambahan untuk peneliti lain yang tertarik untuk mengernbangkan 

teori pengembangan karier dan kompoensai dalam hubungannya 

dengan rnotivasi kerja pegawai. 

1.6 Sistematika Penulisan 

Hasil penelitian inJ disusun dalam bentuk tesis dengan sistematika 

penyajian sebagai berikut: 
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PENDABULUAN 

Bab ini menguraikan latar belakang masalah, pembatasan 

masalah. perumusan masalah, tujuan. signifikansi penelitian. dan 

sistematika penullsan, 

BAB ll TINJAUAN LITERA TUR 

Dalam bab ini ini dibahas teori dan konsep-konsep mengenal 

motivasi kerja, pengembangan karier, dan kompensasi. Setefah 

itu disajikan kerangka berpikir~ model analisis, hipotesis, dan 

operasionalisasi konsep. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bah ini membahas pcndekatan penelitian, jenls penelitian, teknik 

pengumpulan data, populasi dan sampel. pengujian validitas dan 

reliabilitas instrurne~ teknik analisis data dan keterbatasan 

peneHtian. 

BAB IV PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN 

Bab ini pertama menjelaskan gambaran umum objek yang 

dijadikan penelitian yang antara lain men(lakup, gambaran umum 

, Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen 

Hllkum dan Hak Asasi Manusla Rl, visi dan misi, tugas dan 

wewenang, struktur organisasi dan sumber daya manusia. 

Selanjutnya diuraikan hasil peneJitian berdasarkan pengolahan 

data mengenai hubungan pengembangan karier dan kompensasi 

dengan motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal Peraturan 

Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi 

Manusia RI. 

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 

Bab ini merupakan bab terakhir yang bersisi kesimpulan atas 

materi yang telah diuraikan pada bab~bab sebelumnya dan saran

saran se.suai has) I penelitian 
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BABU 

TINJAUAN LITERATUR 

2.1 Tinjauan Literatur 

Sebllgai sebuah sistem, kcbcrhasthm suatu organisasi harus dilihat 

secara keseluruhan, yaitu dari rangkaian tiap unit yang berada dalam 

sistem tersebut. Dengan kata lain, kinerja tiap unit ke~a juga harus 

mendukung kinerja organisasi secara keseluruhan, Dalam rangka 

pencapaian kinerja tersebut diperlukan motivasi kerja dad seluruh anggota 

organisasi, yakni para pegawaL Motivasi kerja pegawai antara lain 

dipengaruh oleh pengembangan karir dan sistem kompensasi yang 

berJangsung dalam organisasi. Dengan perspektif seperd ini, maka 

susunan k:erangka teori penulisan tesis ini akan dimulai dari konsep 

orgamsast, lalu konsep sumber daya manusia sebagai inti dari pela.ku 

orgamsa51, dan diakhiri konsep motivasi kerja ditinjau berdasarkan 

pengembangan kerir dan kompensasL SeJain itu, dalam hab ini juga akan 

disajikan kerangka pemikiran disertai model peneHtian, hipotests. dan 

operasionalisasi variabel. 

2.1.1 Konsep Organisasi 

Organisasi pada dasarnya merupakan wadah dari sekelompok 

manusia yang melakukan berbagai kegiatan dengan disertai adanya 

proses interak::si antara orang-orang yang terdapat di dalamnya untu 

mencapai sasaran atau tujuan tertentu. Organisasi juga merupakan 

se.suatu yang alJstrak, tidak: dapat dilihat ata.u diraba, tetapi dapat kita 

rasakan eksistensinya. Walaupun tidak dapat dilihat ataupun diraba, 

namun keberadaan organisasi dapat kita rasakan hampir dalam setiap 

aspek kehidupan (Lubis dan Huseini, 1987: 1). Karena sifat abstrak yang 

dimilikl organisasi, maka hal tersebut menyebabkan orgamsast 

didefinisikan secara beragam oleh berbagai pakar. 

Robbins (1994: 4) memberikan definislnya mengenai orgamsas1 

sebagai berikut: 
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"Organisasi adalah suatu kesatuan (entity) sosial yang 
dikoordinasikan secara sadar, dengan sebuah batasan yang relatif 
terus menerus untuk mencapai suatu tujuan bersama atau 
sekelompok tujuan." 

Serlangkan Koontz & O'Donnel, seperti dikutip Hasibuan {1996: 

123) memberikan definisi yang lebih Iuas. yaitu: 

"Organisasi adalab pembinaan hubungan wewenang dan 
dimaksudkan untuk mencapai koordinasi yang strukturaJ, baik secara 
vertikal~ maupun secara horisontal di antara posisi-posisf yang telah 
djserahi tugas-tugas khusus yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan 
perusahaan." 

Meskipun berlainan, dari berbagai definisi mengenai orgll!lisasi 

tersebut terdapat kesamaan pengertian yang menyatakan bahwa pada 

dasamya organisasi merupakan suatu kesatuan sosial dari sekelompok 

manusia yang saling berinterak:si menurut suatu pola tertentu, dimana 

setiap anggota organisasi memiliki fungsi dan tugas masing-masing dan 

sebagai suatu kesatuan, setiap organisasi mempunyai tujuan tertentu dan 

batas-batas yang jelas, sehingga secara tega:. dapat dipisahkan dati 

lingkungannya (Lubis dan Huseini, 1987: I} 

Organisasi juga merupakan suatu sistem yang dibentuk oleh unsur~ 

unsur yang saling berinteraks~ dan ~ling tergantung satu sama lain dan 
' dipengaruhi oleh kekuatan yang berada disekelilingnya. Ketiga unsur 

tersebut, yaitu struktur, teknologi dan orang-orang mempunyat saling 

ketergantungan yang tinggi, sehingga apabila teijadi perubaban pada 

unsur yang satu, maka akan berpenga:ruh kepada unsure yang lain. 

T erdapat dua faktor kekuatan yang mempengaruhi suatu organisasi 

untuk berubah, yaitu keknatan eksternal dan kckuatan internaL Apabila 

kekuatan eksternal merupakan kekuatan dari luar yang dapat 

menimhulkan tekanan terhadap organisasi untuk mengadakan perubahan 

stmktur, tujuan ataupun cara-cara beroperaslnya suatu organisasi, maka 

kekualan internal berasa1 dari sumber-sumber dalam organisasi itu 

sendiri, terutama strategi, sikap, perilaku, dan cara-cara beroperasinya 

organisasi. Terkat dengan hal itu Stoner (!992:3) menyatakan sebagai 

berikut: 
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"Kekuatan-kekuatan eksternal dan internal untuk perubahan 
kerapkali berhubungan satu sama 1ainnya. Hubungan itu terutama 
kuat apabila disini terlibat perubahan-perubahan dalarn niiai dan 
sikap." 

Definisi di ataS menunjukkan bahwa seiring dengan perubahan

perubahan yang terjadi karena kekuatan~kekuatan ekstemal maupun 

internal juga menunjukkan bahwa setiap organisasi mempunyai 

lingkungan masing-masing yang mempengaruhi keberadaannya. Lubis 

dan Huseini (1987: 19) menyatakan bahwa karateristik organisasi seperti 

struktur, sasaran, teknologi dan strategl, hingga suatu derajat tertentu 

sebenarnya dipengaruhi oleh kondisi lingkungannya. Karena jtu untuk 

memperoleb pemahaman yang utuh mengenai suatu organisasi 

diperlukan adanya pengertian yang sempuma mengenai keadaan 

lingkungan yavg mengelilinginya. 

Struktur merupakan salah satu unsur di tingkungan internal 

organisasi sekaligus merupakan karateristik organisasi. Apabila 

berhicara tentang organisasi ditinjau dari struk:turnya, maka tidak 

terlepas dari tiga komponennya, yaitu: kompleksitas, formalisasi, dan 

sentralisasi. Kompleksitas struktur organisasi tercermin dari tingkat 

deferensiasi yang terdapat dalam organisasi, yang seperti halnya tingkat 

spesialisasi dalam perincian fungsi dan. pekerjaan (diferensiasi 

horizontal), tingkatan hirarki dan kewenangan (diferensiasi vertikal), 

serta seberapa banyak unit~unit yang tersebar secara geografis dan 

bagaimana rentang manajemennya (diferensiasi spasial). Organisasi yang 

terdiri dari subsistem-suhsistem akan membutuhk:an koordinas1, 

komunikasi, dan kontrol agar dapat efektit: Maka makin kompleks 

sebuah organisasi. makin besar kebutuhannya akan alat komun1kasi, 

koordinasi dan kontrol yang efektif Dengan kata lain, jika kompleksitas 

meningkat, maka akan meningkat juga tuntutan terhadap manajemen 

untuk memastikan bahwa aktivitas-aktivitas yang didiferensiasi dan 

disebar bekerja dengan mulas kea rab pencapaian tujuan organisasi. Oleh 

karena itu dapat dikatakan,. bahwa suatu organisasi yang dapat hidup 

terus akan cenderung menjadi lebih kompleks karena aktivitas mereka 

sendiri dan iingkungan yang mengelilinginya menjadi Jebih kompleks" 

Universitas Indonesia 

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



1l 

Selain itu. dalam struktur organisasi selalu terkandung formalisasi, 

yaitu sejauh mana aluran~atutan dan proscdur mengatur perilaku dad 

para anggota organisasi atau dengan kata Jain sejauh mana pekerjaan 

dalam suatu organisasi distandarisasikan. Robbins (1994: 6) menyatakan 

bahwa organisasi mengakui adanya kebutuhan untuk 

mengkoordinasikan pola interaksi para anggota organisasi secara formal. 

Organisasi yang menggunakan formalisasi akan memperoJeh 

keuntungan karena dengan stardarisasi periJaku akan mengurangi 

keanekaragarnan. 

Komponert terakhir yang rnenentukan struktur adalah sentralisasi. 

Pada dasarnya, istilah sentralisasi ini merujuk kepada tingkat dimana 

pengarnbilan keputusan dikonsentrasikan pada suatu titik tunggal di 

dalam organisasi. Konsentrasi tinggi menyatak:an adanya sentralisasi 

yang tinggi, sedang konsentrasi rendah menunjukkan sentralisasi yang 

rendah ( desentraHsasi). Selain dari unsur struktur, setiap organisasi juga 

tidak lepas dari unsur teknologtnya. Unsur teknoiogi ini merujuk pada 

informasi, peralatau. teknik. dan proses yang dibutuhkan untuk 

mengub&h input menja.di output dalam organisasi. Walaupun 

mempunyai ~onotasi mek:anik atau maoufaktur. namun konsep teknoiogi 
' ini dapat diaplikasikan pada semua jenis organisasi. 

Setiap organisasi, baik organisasi swasta ataupun publik, bisa 

dikatakan berhasH bila ada keefektifan dari unsur-unsur di dalamnya, 

serta banyak hal-hal pendukung yang ikut menentukan keefektifan 

organisasi tersebut secara berheda-beda. Dalam hal ini adanya ciri~ciri 

yang membedakan antara organisasi swasta maupun pubJik tentu akan 

menimbulkan perbedaan pula dalam cara pencapaian tujuan dari 

organisasi tersebut. Namun demikian, apapun perbedaan yang ada tetap 

menjadi tugas dan tantangan bagi organisasi untuk mampu menciptakan 

keunggulan dalam ba'Saing dan menginternalisasikan nilai-nHai 

sehingga menjadi ni!ai yang disepakati, dipahami dan dihayatl oleh 

segenap orang yang berada da1am organisasi tersebut. Pada bagian 

selanjutnya akan mengetengahkan perbedaan organisasi swasta dan 

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

Banyak ciri yang membedakan antara organisasi sebagai sektor 

swasta dan organisasi sebagai sektor publik. sebagaimana dikemukakan 

Ranson dan Stewart (1994: 25) sebagai berikut: 

"The creation of a new and distinctive public management has 
stimulated a burgeoning literature in recent years, reviving a 
debate about whether there is any significant difference between 
management in the public and private sectors. " 

Maknanya, munculnya pandangan baru dan khusus tentang 

manajemen publlk dipicu oleh berkembangnya Hteratur dalam tahun

tahun belakangan, yang membangkitkan perdebatan tentang adanya 

beberapa perbedaan yang signifikan antara manajemen dalam sektor 

publik dan sektor swasta". 

Ciri~ciri yang membedakan antara sek:tor swasta dengan sektor 

publik adalah: pola interaksi antara unsur-um,'Ur dan komponen yang 

terdapat di masing-masing sektor. Apabila di sektor publik pola 

interaksinya bersifat hirarkis, maka di sek:tor swasta adalah kompetisi. 

Seperti yang dinyatakan oleh Osborne dan Gaebler (2000: 23), 

organisasi pemerintah sebagai sektor publik dengan organisasi s:wasta 

sebagai sei"tor privat memang merupakan lembaga yang secara 

mendasar sangat berbeda. Seorang pimpinan di sektor prjvat akan 
' 

bekerja keras dengan dorongan untuk memperoJeh Iaba, sedangkan 

pimpinan di sektor publik akan beketja keras agar bisa dipilih kembalL 

Pendapatan yang diperoleh sektor swasta sebagjan besar adalah dari para 

pelanggannya, sedangkan pendapatan sektor publik diperoleh dari 

pembayaran pajak. Hal ini merupakan salah satu a1asan pentingnya 

kontrol masyarakat terhadap Iayanan pemerintah, agar tidak terjadi 

penyelewengan uang dari pembayaran pajak. Perbedaan lainnya adalah1 

organisasi pemerintah bergerak lebih lamban daripada organisasi bisnls, 

karena misi pokok organisasi pemeriotah adalah .. melak:ukan 

pelayanan", bukan menghasilkan uang. Dari semua perbedaan tersebut 

di atas, dapat dinyatakan bahwa sektor publik pada dasarnya rnemang 

tidak bisa dijalankan seperti sebuah bisnis, seperti dikemukakan Osborne 

dan Gaebler (2000: 24) sebagai berikut: 
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"Pemerintah hams sering memperlakukan setiap orang dengan adH, 
tanpa memandang kemarnpuan mereka untuk :rnembayar atau 
tuntutan mereka terhadap pelayanan, o!eh karena itu pemerin1:ah 
tidak bisa meraih efisiensi pasar seperti bisnis"'. 

Namun demikian, pelaksanaan suatu kegiatan organisasi pulik 

mungkin akan lebih menguntungkan jika dialihkan pe!aksanaannya 

kepada pihak swasta, dan dengan pengalihan tersebut maka 

pemerintahan dapat lebih efekti~ efisien, adil maupun bertanggung 

jawab. 

Membicarak:an tentang pelaksanaan kegiatan dalam suatu 

organisasi publik akan berkaitan erat dengan birokrasinya, yakni sumber 

daya manusia yang terlobat daiam organisasi. 

b. Sumber Daya Man usia Dalam Organisasi 

Pada dasarnya semua organisasi berupaya keras untuk tetap 

unggul dalam menghadapl situasi persaingan yang keras, tuntutan dan 

keinginan pelanggan serta tekanan dari masyarakat untuk lebih arif dan 

bertanggung jawab dalam kegiatan operasional usahanya. Untuk 

memenuhi tuntuta.Il dari berbagai kepentingan tersebut, maka sumber 

daya manusia menjadi andalan utama, Sumber daya manusia merupak:an 

urisur terpenting da1am setiap organisasi. baik organisasi pemerintah 

maupun swasta. Tanpa sumber daya manusia, suatu organisasi tldak 

akan dapat mencapai tujuannya. Dalam suatu organisasi, sumber daya 

manusia berperan untuk mengkoordinasikan serta mengintegrasikan 

selurub faktor-faktor proses produksi. Dikatakan oleb Thomas (1993: 

259) seperti yang dilrutip Seeling dalam Journal Administrasi (2004: 

34): 

uPerbedaan antara memiliki orang yang tepat yaitu merniliki 
ketrampilan dan motivasi yang diper1ukan dan orang yang salab 
sangat lua.r biasa. Hal itu bisa jadi perbedaan antara kesuksesan dan 
kegagalan." 

Karena pentingnya peranan sumber daya manusia dalam 

mengembangkan organisasi, maka su:nber daya manusia yang berada 

da.lam suatu organisasi perlu dikelola d eogan sebaik-baiknya. Sumber 
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daya manusia dalam suatu organisasi merupakan modal .i:ntelektual yang 

mengacu pada kreativitas, produktivitas, dan pelayanan oleh para 

karyawan. Modal intelektual itu sendiri dapat ditumbuhkan sehingga 

menjadi lebih prod~ktif, efisien dan efektif serta meningkatkan kualitas, 

kuantitas produk dan pelayanan. jika suatu organisasi mampu 

memotivasi dan meningkatkan kualitas sumber daya manusianya. 

Menurut Werther & Davis (1996: 15}, "the purpose of human 

res&urce management is to improve the productivity contribution of 

people to the organization in ways that are strategically, etMcallyand 

socially responsible. " Artinya, tujuan manajemen sumber daya manusia 

adalah untuk meningkatkan kontribusi produktivitas manusia terhadap 

organisasi secara strategis, etik.a, dan sosial)". 

Suatu organisasi yang percaya terhadap kemampuan sumber rlaya 

maousia yang dimilikinya akan cenderung mernberdayakannya dengan 

wewenang dan tanggung jawab yang besar. Pemberdayaan yang 

berkesinambungan tersebut akan mendukung seseorang dalam ruang 

lingkup peketjaan yang sudah disepakatl sebelumnya, di mana orang 

tersebut dapat membuat keputusan yang dapat mempengaruhl hasii 

kerjanya. 

Schuler dan Jackson (1996: 323) menyatakan,bahwa perusahaan 

daJam lingkungan persaingan yang sangat tinggi sekarang ini akan · 

mendorong departemen sumber daya manusia untuk memainkan ban yak 

perait. Semakin banyak peran yang dapat mereka laksanakan dengan 

balk, semak.in besar kemungkinannya dapat memban1ll meningkatkan 

produktivitas perusahaan. mematuhi semua perundang~undangan dan 

peraturan-peraturan yang berkaitan rlengan pengelolaan sumber daya 

manusia secara efektif, mencapai keunggulan kompetitif, dan 

meningkatkan fleksibilitas tenaga keija. 

Pada saat sekarang ini, makin disadari bahwa kompetisi antar 

organisasi bukan terletak pada berapa besar "natural and capital 

resources'' yang dimiliki, tetapi telah beralill kepada "nilai" sumber daya 

manusia yang akan mengeloia sumber daya Jainnya. Oteh karena itu, 

rnenjadi tugas dan tantangan bagi organisasi untuk mampu menciptakan 
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dan membudayakan nilai~nilai, sehlngga menjadi nilai-nilai yang 

disepakati, dipahami dan dihayati da1am hati dan piklran segenap orang 

dalam organisasi. 

Bruce Meglino et. at dalam Carrell et. at (1997:100) sebagai 

dikutip Pantius D. Soeling dalam Journal Administrasi Terapan (2003:4-

5) mengategorikan empat tipe nilai yang berkaitan dengan orang-orang 

dalam pekerjaannya, yaitu: 

1. Achievement, yaitu bekerja keras untuk mencapai segala sesuatu 

yang sulit dalam hidup. 

2. Concern for and helping others> yaitu sangat memperhatik:an orang 

lain dan sangat berminat untuk membantu mereka. 

3. Honesty, yaitu berkata benar pad a saat berhubungan dengan orang 

lain. 

· 4. Fairnes.s, yaitu melakukan apa yang dianggap adil dao tidak 

rnemihak dalam segala kegiatan. 

Kategori empat tipe nilai di atas, tldak boleh berhenti dan harus 

dikelola sepanjang waktu. Pada prinsipnya, nllai-nilai yang diciptakan 

dan dlsebarluaskan tersebut harus dimiliki oleh semua organisasi, baik 

besar maup~n kecH, profit maupun non profit,. sebagai pedoman bagi 

para anggotanya untuk bersikap, bertindak, dan berperitaku sesuai 

dengan harapan stakeholder. 

Dapat dlkatakan bahwa semak.in besar dan kompleks suatu 

orgamsas1, maka dibutuhkan penataan orang-orang atau sumber daya 

manusia yang tepat di bidangnya Olen karena itu, French, seperti dikutip 

Stoner (I 992: 178) mengemukakan serangkaian Jangkah yang dapat 

ditempuh da!am proses sumber daya manusia. meJiputi: 

a. Perencanaan sumber daya manusia.. yang dirancang untuk 

memastikan bahwa personalia yang dibutuhkan organisasi akan 

dapat terpenuhi. 

b. Pengadaan, yang berkepentingan dengan sumber calon karyawan. 

c. Seleksi, mellputi peniJaian dan pemilihan di antara para calon. 

d. Induksi dan orientasi, merupakan langkah yang dirancang untuk 

membantu ca,on terpilih untuk rnenyesuaikan ke dalam organisasi 
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e. Pelatihan dan pengembangan, bertujuan untuk meningkatkan 

kemampuan perseorangan serta kelompak untuk berkantribusi pada 

efektivitas organtsasi. 

f. Penilaian prestas~ merupakan pembandingan prestasi kerja 

seseorang terhadap standar/sasaran yang dikembangkan untuk posisi 

tersebut 

g. Transfer. yaitu pemindalum seseorang dari satu pos1s1, jenjang 

organisasi. atau lokasi ke tempat yang 1ain. 

h. Perpisahan, meliputi pengunduran dirl, pemecatan ataupun pension. 

Analisis tentang jumlah dan macam pcrpisahan dapat menjadi 

petunjuk tentang efektivitas manajemen. 

Dalam perekonomian yang sedang tumhuh cepat, suatu organisasi 

rnungkin ingln melakukan ekspansi. Dengan demikian kebutuhannya 

akan sumber daya manusia yang tepat akan meningkat, tetapi seka11gus 

mungkin hanya tersedia sedikit caJon karena tingkat pengangguran 

rendah, dan begitu juga sebaliknya. Ada banyak macam perubahan 

ekstemal lain yang dapat mempengaruhi fungsi penataan sumber daya 

manusia dari suatu organisasi. Misalnya: perubahan teknologi, akan 

meningkatkan jumlah personil spesialis yang dibutuhkan · organisasi, 

. perubahan pada peraturan pemerintah dapat mempengaruhi semua 

kegiatan personalia. Sedangkan dari perubahan internal, misalnya: 

strategi ekspansi akan benuti b.ahwa tambahan tenaga yang harus 

dipekerjakan. Strategi akuisisi (mengambil alih perusahaan lain) akan 

menimbulkan kebutuhan unruk mencari pimpinan yang telah 

berpengalaman dengan jenis perusahaan yang diambil ali h. 

Pada prinsipnya, perubahan-perubahan yang terjadi baik di 

Hngkungan internal maupun eksternal. akan member! batasan kepada 

para pimpinan agar rencana mengenai sumber daya manusia yang 

mereka butuhkan akan tetap berjalan sesuai dengan kebutuhan. Selain itu 

dalam pengelolaan sumber daya manusia, seorang pimpinan perlu 

mengetahui aclanya faktor psik:ologis yang mempcngaruhi kinerja 

individu dalam suatu organisasi yang tentunya berpengaruh pula 

terhadap kinerja organisasJ secara keseluruhan. Berikut ini adalah uraian 
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teoretik tentang pengemabngan karier, kompensasi, dan motivasi kerja 

sebagai tiga aspek pslkotogis yang berpengaruh daiam mernbentuk 

kinerja sumber daya manusia yang unggul dalam suatu organisasJ. 

2.1.2 Pengembangan Karier 

a. Pengertian Pengembangan, Karier, dan Pengembangan Karier 

Sebelum sampal pada definisi pengembangan karier, maka perlu 

diketahui ter!ebih dahulu definisi pengembangan dan karir. Pengertian 

pengembangan, menurut Sikula (dalam Munandar, 2001: 32), yaitu 

proses pendidikan jangka panjang yang menggunakan prosedur 

sistematis dan terorganisir, sebingga tenaga kerja manajeria\ mempeiajari 

pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan umum. 

Menurut pandangan Beach (1997: 242) organisasi, karier dapat 

berarti pekerjaan seseorang selama. hidupnya yang berkaitan dengan 

s:Jkap dan dorongan dalam dirinya. Karier bukan hanya pekerjaan atau 

jahatan seseorang, tetapi mencalrup latiban yang diperolehnya guna 

pencapaian peran kerja yang sesuai dengan tujuan. harapan dan 

ambisi perasaannya. 

Sedangkan pengertian karier, menurul pendapat Gutteridge 

sebagaimana dikutip Gomes (2000: 132), adalah " .... the sequence of 

person's work related activities and behaviors and as.rwciated atJitudes, 

value~~ and aspirations over the span of one's life". Definisi terse but 

dapat diartikan bahwa karier adalah urutan darl kegiatan-kegiatan dan 

perilaku-perilaku yang terkait dengan kerja dall sikap, nilai, dan aspirasi

aspirasi yang terkait sepanjang masa hidup seseorang. 

Definisi lain mengenai karier diungkapkan oleh Handoko (da!am 

Martoyo, 1992: 190) yaitu semua pekerjaan (atau jabatan) yang dipunyai 

(dipegang) selama kehidupan keija seseorang. Adapun pengertian 

pengembangan karier atau "c{[J'eer development' diungkapkan oleh 

Martoyo (1992: 192), yaitu suatu kondisi yang menunjukkan adanya 

peningkatan-peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam 

j alur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan. 
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Pendapat yang berbeda mengenai pengembangan karier 

dikemukakan oleh Asnawi (1999; 175), yaitu pengembangan diri untuk 

mencapai rencana karlec Sementara itu~ terk:alt dengan karier, Mondy et 

al. ( 1993: 26) juga mengemukakan: A career is a general (,"'lfrse of 

action a person chooses to pursue throughout the person's working life. 

Career plwming is a process wherebly an individual seis career goals 

and indentifies the means to achieve them. Suatu karier adalah suatu 

-tindak:an umum yang dipilih seseorang untuk mengejar selurub masa 

kerjanya. Perencanaan Karier adalah suatu proses atas nama perorangan 

menetapkan tujuan karier dan rata~rata identifikasi untuk mencapainya. 

Schein's (dalam Mondy, 1998: 27) mengenali lima alasan, 

tatacara orangw.Qrang memilih dan bersiap-siap menghadapi suatu karier. 

Ia menyebutnya jangkar karier, yang meliputi: 

1) Kemampuan manajerial, bahwa tujuan karier para manajer adalah 

untuk mengembangkan kualitas bubungan antar pribadi, analitis, dan 

kemampuan emosional. Orang-orang yang meoggunakan karier ini 

ingin mengatur orang-orang. 

2) Kemampuan teknis/fungsional, bahwa jangkar untuk para teknisi 

adalah pengembangan berlanjut bagi bakat teknis. Individu ini tidak 

mencari posisi managerial. 

3) Keamanan, bahwa jangkar untuk menyadarkan keamanan indlvidu 

adalah stabilisasi tentang situasi karier men::ka. Mereka sering melihat 

diri mereka mengikat ke organisasi tertentu atau penempatan 

geografls. 

4) Kreativitas, bahwa individu kreatif adalah sikap mereka sedikit 

banyak bersifat usahawan. Mereka .ingin menciptakan atau 

membangun sesuatu yang seiuruhnya milik mereka sendiri 

5) Otonomi dan kemerdekaan, bahwa kariet jangkar untuk orang-orang 

yang mandid adalah suatu keinglnan untuk membehaskan diri dari 

batasan organlsatoris. Mereka menghargai otonomi dan ingin menjadi 

boss sendiri dan bekerja pada langkah mereka sendirL 

Orang sering merasa kariemya terhambat atau dihambat, atau 

merasa tidak diperhatlkan oleh orgabisasi tempat bekerja. Namun orang 
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juga sering lupa melakukan introspeksi diri, apakah dirinya 

mernpunyai rencana karier, apakah berusaha mengembangkan 

kornpetensinya agar memiliki krlteria yang diperlukan untuk suatu 

jabatan yang lebih tinggi, dan apakah rnernaharni jalur-jalur yang harus 

ditempuh. Sering kali orang merasa terbambat atau dihambat setelah 

melihat rekannya mendapat promosi tanpa melihat usaha yang diJakukao 

rekaonya, Sering terdengar pula ungkapan: sebenarnya saya jauh lebih 

senior tetapi justru orang lain yang masih yang rnenjadi atasan, Karier 

mernang seolah-olah tergantung pada garis tangan, Selain itu, orang 

sering berpikir bahwa yang dimaksud dengan karier adalah menduduki 

posisi manjerial yang semakin tinggi berdasarkan struktur organisasi 

pada suatu organisasi. Perencanaan dan pengembangan karier dari slklus 

kehidupan karier berlangsung baik secara teori maupun realitas. 

Membuat rencana secara matang bukanlah jaminan tercapainya karier 

atau kesuksesan karier. Karena itu, ada yang berpendapat bahwa karier 

adalah garis tangan atau nasib, sehingga tidak perlu direncanakan. 

Pemikiran seperti itu tidak hanya dianut oleh orang Indonesia. 

Anggapan di atas memang ada benarnya, namun perlu diinga~ 

pula bahwa semua usaha berada di tangan manusia. Kesuksesan 

umumnya tercapat me1alui usaha dan usaha selalu mengacu pada 

perencanaan. Semakin matang rencana, akan semakin terpola usaha 

seseorang untuk mencapai apa yang telah direncakannya. Denga.n 

demikian. kemungkinan kesuksesan seseorang yang mempunyai rencana 

matang jauh lebih tinggi dibandingkan dengan hanya tergantung pada 

nasib. Sebenamya, perencanaan karier yang rnatang sangat bermanfuat, 

tidak hanya bagi pegawai yang bersangkutan, tetapi juga bagi 

perusahaanlorganisasi. 

Sejalan dengan pengertian pengambangan dan kerir di atas Hall 

dan Goodale (1986: 302-4ll) mendefinisikan pengernbangan karier 

sebagai pengembangan dan pemanfaatan yang sesuai bak:at manusia 

jangka panjang dalam pekerjaan yang telah ditetapkan. Dalam kenyataan 

yang diungkap oleh Hall dan Goodale, pengembangan adalah suatu 

proses tingkatan perorangan saat ini dan efek:tivitas masa depan. Karier 
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berarti urutan perilaku dan sikap yang dirasa berhubungan dengan 

pengalaman secara pribadi yang diterima, berkaitan dengan kerja, atas 

rentang kehidupan individu, Oleh karena itu, pengembangan karier 

diperlukan untuk mengubah kedua persepsi dan perilaku atau 

keterampHan. Ada dua pendekatan dasar suatu organisasi yang mengarah 

ke pengembangan karier. Pada tingkatan individu, perencanaan karier 

ada\ah suatu proses yang sengaja menjadi sadar akan diri, peluang, 

batasan, aneka pilihan, dan konsekwensi. identifikasi tujuan hubungan 

karier; dan program pekeljaan, pendidikan, dan hubungan pengalaman 

pengembangan untuk menyediakan arah, pemiJihan waktu, dan urutan 

langkah-langkah dalam rangka mencapai suatu tujuan karier spesifik. 

Pada tingkatan organisasi~ manajemen karier adalah suatu proses yang 

berkelanjutan menerapkan dan memonitor rencana karier yang dikerjakan 

oleh individu sendiri atau setuju dengan sistem perencanaan organisasL 

b~ Manfaat Pengembangan Karier 

Otte dan Hutcheson seperti yang dikutip Desler (1997: 27), 

mengemukakan beberapa manfaat dari pengembangan karier, yaitu: 

l) Meningkatnya kemarnpuan karyawan. Dengan pengembangan karier 

melalui pendidi.kan dan latihan, akan lebih meningkat kernampuan 

intelektual maupun keterampilan karyawan yang dapat 

disumbangkan kepada organisasi 

2) Meningkatnya suplai karyawan yang berkemampuan. Jumlah 

karyawan yang tinggi kemampuan dari sebelumnyua akan menjadi 

bertamb~ sehingga memudahkan pihak pimpinan (manajemen) 

untuk menempatkan dalam job atau pekeljaan yang lebih tepat. 

Dengan demikian suplai karyawan yang berkemampuan bertambah 

dan jelas akan dapat menggunakan organisasi. 

Melihat manfaat di atas. banyak perusahaan dewasa ini 

menyediakan career counselor. Fungsi career counselor ini adalah 

mernberikan penjelasan serta pengarahan sehingga dapat membantu 

pegawai dalam membuat rencana karier dan pengembangan diri, Selain 
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itu ada altematif lain yaitu dengan jalan mengadakan Iokakarya, ceramah 

dan penjelasan melalui media intern dalam pecusahaan. 

c. Strategi Pengambangan Karier 

Dalam kenyataannya pegawai juga menggunakan strategi untuk 

mengembangkan dirinya demi mencapai tujuan karier. Handoko (dalam 

Martoyo, 1992: 74) mengemukakan beberapa beberapa a.spek yang 

lazim diperhatikan untuk peningkatan dan pengembangan karier, yakni: 

a. Hasil kerja. DaJam pcrusahaan pegawai yang rnencapai hasil kelja 

rata~rata apalagi dihawah rat:a~rata tidak akan mendapat perhatian 

khusus. 

b. Dikenal. Kinerja yang menonjol perlu didukung oleh pengenalan 

yang baik, yakni roemahami lingkungan keljanya serta diketahui baik 

oleh atasan. Manajer lain yang berperan dalam menentukan promosi 

dan pengembangan juga periu mengetial nya. 

c. LoyaL Selain kinerja yang baik dan dikenal, loyalitas juga merupakan 

faktor penting. Pengembangan karier (prumosi) umumya diberikan 

kepada pegawai yang loyaL 

d. Bawahan. Bawahan mempuoya:i peranan penting tertiadap kesuksesan 

atasan, Karena itu, manajer harus pintar memanfaatkan bawahannya. 

terutama bawahan yang mempunyai kctrampilan tertentu (the key 

subordinates). 

e. Mentor dan sponsor. Mentor (orang yang dapat memberikan advis 

secara informal) dan sponsor (orang yang dapat memberikan 

ke1rempatan untuk mengembangkan karier) perlu dicari dan 

dimanfaatkan. 

f. Kesempatan berkembang. Selain hal-hal di atas, pegawai juga harus 

pintar memanfaatkan waktu yang ada untuk mengembangkan diri, 

seperti IPeflgikuti pendidikan, self nomination, seperti mengajukan 

pindah ke unit kerja lain, juga perlu dipertimbangkan. Perkumpulan 

diiuar organisasi juga perlu dimanfaatkan. 
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g. Mengundurkan diri. Demi karier, banyak pegawai mengundurkan diri 

setelah diterima diperusahaan lain dimana mereka dapat 

mengembangkan kariernya dengan lebih baik. 

Butir a sampai d di atas adalah faktor-faktor yang lazim dipakai 

perusahaan untuk menyeleksi pegawai yang perlu dikembangkan. 

Adapaun hutic e dan f adalah taktik yang dapat dilaksanakan oleh 

pegawai bersangkutan. Namun. sebenarnya dalam setiap faktor tersebut~ 

peran pegawai yang bersangkutan sangat dominan. 

Usaba pengembangan karier harus didukung oleh manajemen. 

Tanpa dukungan manajemen., usaha terscbut akan sia-sia dan bahkan 

bisa menjadi bumerang. Flippo (1984: 260) mengataksn bahwa: 

"The specific tramfer and promotion decisions mnde by 
management for each employee are the final pay off a career 
development program. Appraisal. counseling, training, and 
education go for naught if the r;;mployee does nat progress along his 
or her individually perceived career path". 

Menurut Flippo~ keputusan promosi dan rotasi yang dibuat oleh 

manajemen merupakan imbalan dari program pengembangan karier. 

Program-program pengembangan seperti pelatihan dan pendidikan scrta 

evaluasi dan bimbingan tidak akan ada artinya kalau pegawai merasa 

bailwa kariemya tidak meningkat. 
' 

Kalan pegawai merasa bahwa pengembangan kariemya terlalu 

lamban atau merasa kariemya tidak berkembang, maka pegawai tersehut 

akan menerapkan taktik butir g ( rnengundurkan diri). Pegawai yang 

menerapkan taktik ini biasanya bekerja di perusahaan lain, Hai ini terjadi 

karena pegawai tersebut telah memiliki kompetensi yang memadai. 

Para manajer mungkin tidak acuh pada tantangan yang dihadapi 

pegawai yang dipulangkan, rintangan karier tetap berlaku bagi yang 

meninggalkan jabatan awaL Ada suatu kebutuban pengembangan karier 

yang membantu meninggalkan jabatan awaL Dengan meletakkan 

kebijakan pada tempatnya dan memeriksa prosedur ke arah yang 

terakhir. suatu organisasi dapat lebih efisien mengatur sumber daya 

manus1a secara serentak dapat mendorong pegawai untuk menerima 

tugas asing, Program manajemen karier internasionat yang ideal menilai 
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dan memberikan persiapan umpan ba!ik karier serta keterampilan 

mengeluarkan pegawai sebelum berangkat, selama tugas, dan sampai ke 

repatriasi (Mondy & Premeaux, 1993: 564-565) 

d. Priosip-prinsip Pengembangan Karier 

Sedangkan prlnsip-prinsip program pengembangan karier yang 

efektif menurut Hall dan Goodale meliputi: start kecil, berdasarkan 

sistem sumber daya manusia yang ada; memusatkan pada manajer 

sebagai agen pengembangan karier yang utama; menggunakan sumber 

daya manusia seperti perwakiian pihak ketiga; menyediakan informasi 

kesempatan karier organisatoris dengan realistis; memusatkan semua 

jenis mobilitas karier; dan menyediakan perbedaan individu dalam 

kebutuban karier. 

Dalam konsep karier, ada empat po1a dasar kariez: sebagaimana 

yang disampaikan oleh (Stoner & freeman. 1989: 745) dengan mengutip 

pendapat Driver. Pola-pola dasar yang dimaksud dimana orang-orang 

merasa kariemya linier (linear), posisi mantap (steady state), pilinan 

(spiral), dan fana (transitory). Seseorang yang memiliki konsep karier 

linier dimaksudkan bahwa indivi.du rnemilih suatu bidang, 

mengembangkan suatu rencana untuk kemajuan., dan metaksanakannya, 

Seseorang memiliki konsep karier posisi mantap dimana perorangan 

rnemiiih suatu bidang, sungguhpun meningkat secara profesi dan 

keuangan, namun tidak bergerak naik ke hirarki organisatoris. 

Sedangkan seseorang memiliki konsep karier pHihan dimana individu 

tennotivasi oleh pertumbuhan pribadi yang cukup memuaskan, 

dilaksanakan untuk kemajuan status dan ranking. Terakhir yang 

dimaksud seseorang memiliki konsep karier fana dimana individu 

p.indah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dengan tidak ada kemajuan 

atau pola teladan yang nyata. 

Smith et al. (1980: 370) mengemukakan bahwa peluang 

pertumbuhan disediakan untuk pegawa.i secara formal, yaitu me1alui 

program pelatihan. peningkatan pekerjaan, dan pemekaran pekerjaan dan 
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secara informal melalui suatu atmosphare yang didukung oleh 

pengembangan manajemen. 

Karier merupakan bagian dari perencanaan individu, sehingga 

harus menjadi perbatian bagi setiap individu. Perencanaan karier juga 

bagian dari proses yang diperlukan dalarn pengembangan karier. Pada 

dasarnya, dalam karier meurut Gomes (2000: 214) terdapat dua proses 

utama,. yaitu: 

i) Career planning, Bagaimana orang mereneanakan dan mewujudkan 

tujuan-tujuan kariemya sendiri. lni merupakan sesuatu usaha yang 

sengaja dilakukan oleh seseot1!Ilg untuk menjadi lebih sadar dan tabu 

akan keterampilannya sendiri. kepentingan. nilal, peluang, hambatan. 

pilihan, dan akibat-akibatnya. Upaya Iru mencakup 

pengidentifikasian sasaran danla1au tujuan yang terkait dengan karier, 

dan penetapan rencana guna mewujudkan tujuan tersebut. 

2) Career management. Proses ini menunjuk kepada bagairuana 

organisasi mendesain dan melaksanakan program pengembangan 

kariernya, Proses ini lebHt merupakan usaha format, tcrorganisir, dan 

terencana untuk mencapai keseimbangan antara keinginan karier 

individu dengan persyaratan tenaga kerja organisasL Iadi lebih 

merupakan sua.tu mekanisme untuk mewujudkan kebutuhan sumber 
' 

daya rnanusia masa kini dan masa yang akan datang. 

Proses pengembangan karier tersebut jika digarubarkan akan 

tampak seperti pada garnbar berikut ini. 
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Gambar2.1 
Proses Peogembangan Karier 

I 
C.:trccr PfmmJng 

Subprocesses 

• Pilihan kerja 
- Pilibrm organisasi 
- Pilihan tugas 
- Pengemhangtm karier pribadi 

Peugembangan Kaner 
Organisasi 

I 

Sllbprocase!! 

- Rekrutmen dan seleksi 
- Aloknsi sumber daya manusla 
- Penilaion k?rja dan evaluasi 
- Pelatihan don pengembangan 

Sumber: Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumher Daya Manusia, 
Yogyakarta:Pcndy,2001) 

Keterangan: 

Pengembangan karier organisasi adalah outcomes yang berasal dari 

interaksi antara karier individu dengi'lil proses manajemen karier 

institusi ( organisasi). 

Career planning adalah suatu proses yang berlangsung secara sadar 

agar (1) menjadi tahu akan diri, peluang-peluang. Jlambatan-hambatan, 

pilihan-pilihan, dan akibat-akibat; (2) untuk mengidentifikasikan 

tujuan-tujuan yang berkaitan dengan karier, dan (3) pemprograman 

kerja, pendidikan. dan pengalaman-pengafaman, pengembangan

pengembangan yang terkait untuk memberikan arab, waktu, dan uruta11 

dari berbagai langkah untuk mencapai tujuan-tujuan karier tettentu. 

Career management ada[ah suatu proses yang sedang berlangsung 

mulai dari penyiapan, pengimplementasian, dan memonitoring 

rencana-rencana karier yang dilaksanakan oleh individu sendiri atau 

bersama-sama dengan sistern karier organisasi, 

e. Mata Rantai Karir 

Karir membentuk suatu mata rantai dari fase-fase yang dial ami 
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manusia sepanjang kebidupan profesional mereka. Fase-fase ini 

mcfiputi: eksplorasi. penanaman (establishment)~ pemeliharnan 

(maintenance}. dan pe\epasan (disengagement} (Chen dkk., 2003: 191) 

Fase eksplorasi, meHputi: tujuan karir, tugas karir, dan tantangan 

karir. Pada tataran tujuan karir, fokus sentral adalah pada penanaman 

bidang profesional yang tepat, dan dengan menggunakan penilaian diri 

(self-assessment) yang dapat meningkatkan pernahaman seseorang 

mengenal ketertarikan dan kemampuannya dalam bidangnya. F ase inl 

ditandai: (i) peningkatan pemahaman kemampuan dan ketertarikan 

pribadi, (ii) mengm,.aluasi syarat kerja dan harapan daiarn hubungannya 

dengan nilai~nilai organisasi,. dan (iii) mendapatkan dukungan dari atasan 

dan penerimaan dari rekan keija (Chen dkk., 2003: 193). Adapun 

program pengembangan karir melihatkan: (i) penilaian pribadi olen 

mereka~mereka yang terlibat dalam meningkatkan pemahaman lengkap 

ak:an ketertarikan pmfesionalnya, (li) pmvisi dari perusahaan mengenai 

job description untuk tiap-tiap posisi, dan (iii) dukungan dari atasan dan 

diskusi antara karyawan dan atasan berkaitan dengan job content (Chen 

dkk., 2003: 194). 

Pada tataran tugas karir, karyawan dalam fase eksplorasi 

melibatkan pencapa1an pengetahuan yang dip~luka:n untuk 

memungkinkan karyawan memberikan lcinerja secara: balk. Tugas karir 

selarna fase eksplorasi adalah: (i) hasrat untuk mencapai pengetahuan 

profesional, (ii) membuat kontribusl yang efektif bagi organisasL 

Sedangkan unsur penting dari program pengembangan karir adalah: (i) 

provisi pelatlhan profesional dan (ii) implementation on the job training. 

Pada tataran tantangan karir, personel menguasai pengetahuan 

profesional secara berkesinambungan sehingga dapat berpartisipasi 

dalam aktivitas pengembangan diri yang terkait dengan perbaikan 

pengetahuan profesional, teknik. dan sik:ap. Kebutuhan karir (career 

need) dengan demikian adalah: (i) menanamkan identitas paling dalam 

dari diri seseorang. (ii) penerapan pengetahuan seseorang di dalam 

organisasi, dan (Hi) menerima tugas yang menantang. Unsur penting 

dalam program pengembangan karir adalah: (i) provisi pelatihan yang 
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akan membuat karyawan rnenyadari potensinya, (ii) provisi birnbingan 

untuk membantu karyawan meningkatkan kinemjanya. dan (iii) 

klarifikasi oleh atasan bagi prasyarat pekeijaan dalarn ani karakteristik, 

Jsi, dan kualifikasi. 

Fase penanaman (eslablishment) juga mencakup tujuan karir, 

tugas karir, dan tantangan lcarir. Pada tujuan karir, karyawan secara 

intens mengalami perasaan sukses dan honnat dari rekan kerja; 

karyawan menjadi ambisius, semangat untuk meningkatkan 

pengetahuarmya, dan sangat terbuka tentang tujuan pmfesional yang 

dikejamya. Kebntuhan karir karyawan pada fase establishment ada!ah: 

(i) hasrat untuk mencapai keberhasilan dan untuk menjadi profesional 

dalam bidang tertentu, dan (ii) mencari kaunggulan kompetitif yang unik 

dalam rangka untuk memposisikan diri lebih tinggi dari orang lain dan 

mendapatkan rasa honnat dari rekan kerja. Sedangkan program 

pengernbangan karir yang tepat melibatkan: (i) pengadopsian tugas 

proyek dalam rangka memfasiJitasi on the job training, (ii) mendorong 

personel untuk berpartisipasi dalam seminar dan mempresentasikan 

temua~-temuan proyek, dan {iii) penawaran bantuan keuangan {Chen 

dkk., 2003: 196) 

Pada tatanrn tugas karir. f:ugas pengembangan karir personei 

akan melibatkan peningkatan pengetahuan profesional rnereka dan 

peningkatan tingkat otonomi untuk mcndorong kinelja, pengembangan 

kreatif, dan keterampilan inovatif: Kehutuhan karir personel dalam fase 

ini adalah: (i) mempertajam keterampilan profesional dan know-how, 

(ii) meraih otonomi keija, dan (iii) mengembangkan kreatifitas diri dan 

keterampilan inovatif. Sedangkan program pengembangan karir yang 

tepat dalam fase establishmen meiibatkan: (i) penugasan individua! 

untuk beherapa periode pelatihan, (ii) pengenalan rotasi kerja, dan (iii) 

penyediaan kesempatan bagi 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 persone! pada fase establishment ada!ah: (i) untuk meningkatkan 

kinerja dafam rangka memperbaiki prospek promosi, dan (ii) untuk 

bernsaha menjaga keseimbanga.n antara tuntutan pekerjaan dengan 

kebutuban keluarga. Secara ringkas. program pengembangan karir 

melibatkan: (i) pengevaluasian kinerja untuk membantu karyawan 

menyesuaikan usahanya dan memberikan pemahaman prospek dan rule 

promosi, dan (ii) memhantu karyawan menemukan kesimbangan yang 

tepat antara pekerjaan dengan keluarga (Chen dkk., 2003: 197). 

Fase pemeliharaan juga meliputi tujuan karir. tugas karir, dan 

tantangan karir. Pada tataran tujuan karir, konsentrasi personel berpusat 

kepada mempertahankan pencapaian-pencapaian di masa lalu dan 

reeva!uasi arah karirnya. Kebutuhan karir personel pada fase ini adalah: 

(i) untuk mempertahankan status yang sudah dieapai sejauh ini da!am 

karimy~ (ii) untuk merevaluasi arah karir yang sekarang ada, 

menemukan ••angin kedua" yang akan membawa mereka melalui fase 

selanjutnya, dan (iii) menyediakan kesempatan untuk membimbing 

anggota yunior. Secara umum program pengembangan karir meHbatkan: 

(i) pertirnbangan yang hati-hati dari jalur karir karyawan dalam 

organisasi. {ii) pertimbangan penawaran program dual-career untuk 

memungk:inkan personel memilih arab. masa depan tanpa 

membahayakan prospak promosi, dan (iii) mengembangkan personel 

untuk menjadi konsultan profesional atau dosen (Chen dkk., 2003: 198) 

Pada tataran tugas karir, tugas personal yang penting adalah 

meyakinkan bahwa capaian-capaian di masa 1alu dapat dipertahankan. 

Kebutuhan karir pada fase ini adalah: (i) mernelihara kineija on the job 

pada tingkat yang tinggi, (ii) memperlebar wawasan profesiona! pribadi, 

dan (iii) memperiuas jaringan profesional Sedangkan program 

pengembangan karir melibatkan: (i) mengernbangkan penilaian kinerja 

yang objcktif untuk menilai kinerja manajemen dan perkembangannya 

di masa depan. (ii) mendorong personel untuk belajar keterampilan 

interpersonal tambaban, keterampilan konseling, dll; dan (iii) membantu 

karyawan untuk bersama-sama mernformu1as:ikan rencana pengem~ 
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bangan yang melibatkan peran-peran yang lebih menantang (Chen dkk., 

2003; 199). 

Pada tataran tantangan karir, personel perlu untuk 

mempertahankan kemantapan status organisasi. memprioritaskan fungsi 

kerja, dan menjaga motivasi. profes:ionallsme. dan kompetitifitas. 

Kebutuhan karir persone1 pada fase ini adalah: (i) memelihara motivasi 

kerja,. profesionatisme, dan k:ompetitifitas; (ii) menemukan cara yang 

sesuai dalam memasuki bidang yang relevan dimana mercka dapat 

melanjutkan keinovasian; dan (iii) menghindari kompetitor baru yang 

akan masuk dalam bidang yang sama. Program pengembangan karir 

dalam fase maintenance melibatkan (i) pendesainan penghargaan yang 

bersifat material dan sistem motivasi, (ii) menyubsidi aktivitas edukasi 

eksternai, dan (iii) menyediakan hubungan interpersonal yang bersifat 

konseJing dan bimbingan berdasarkan kebutuhan spesifk {Chen dkk, 

2003: 200). 

Fase desengagement juga mencakup tujuan karir, tugas karir, dan 

tantangan karir. Pata tujuan karir, karyawan akan memfokuskan diri 

hanya kepada pencapaian keberh.asilan_ Kebutuhan karir pada fase 

disengagement ini adalah: (i) pencapaian keberhasilan karir dan 

_persiapan bagi se!ah terima _pekerjaan, (ii) meningkatkan rekogi1isi 

sebagai seorang ahJilspesialts, menularkan pengetahuan dan 

pengalamatt, dan memberikan birnbingatt, dan (iii) mengamankan paket 

pensiun. Dengan dernilcian, progrn.rn pengembangan karir melibatkan: (i) 

pernantapan rencana suksesi dan pelatihan pergantian, (ii) memberikan 

rencana pensiun dan konseling. dan (iii) jika mungkin memberikan 

posisi konsultan kehormatan (Chen dkk., 2003: 200). 

Pada tataran tugas karir, sebagian besar karyawan akan 

memellhara tingkat keberterimaan kinerja sementara mempersiapkan 

diri untuk pensiun. Kebutuhan karimya adalah: (i) rnemelihara tingkat 

keberterimaan kinerja dan (ii) mencari identitas di iuar lingkungan kerja. 

Secara ringka.s, program pengembangan karir pada fase disengagement 

ini adalah (i) memberikan karyawan penitaian diri untuk menjaga atau 
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meningkatkan kinerja, (ii) mer;.setting standar dasar peketjaan, dan (iii) 

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

Pada tataran tantangan karir, karyawan pada fase ini telah 

mencapai tahap dimana mereka harus meletakkan semuanya dan 

beradaptasi dengan gaya hidup tidak produktif, tinggal di rumah dengan 

pengalaman bam dan tanpa kewajiban yang harus dipenuhi. Dengan 

demikian, kebutuhan karimya adalah: (i) menerima pencapaian karir, (ii) 

menyelaraskan identitas dan jadwal kelja, dan (iii) menyelaraskan dan 

mengatur ulang waktu luang. Sedangkan program pengembangan karir 

melibatkan: (i) memberikan kepada staf konseltng dan pelapasan peran~ 

(i) menyediakan kepada staf dengan perencanaan masa pensiun (Chen 

dkk., 2003: 201-204). 

Schein (dalam Mondy, 1998: 27) mengenali lima alasan, tatacara 

orang-orang memililt dan bersiap-siap menghadapi suatu karir, yang 

disebutnya sebagai jangkar karir, yang rneliputi: 

1) Kemampuan manajerial, bahwa tujuan karir para manajer adalah 

untuk mengembangkan kualitas hubungan antar pribadi, analitls, dan 

kemampoan emosionat Orang-orang yang menggunakan karir 

jangkar ini ingin mengatur orang-orang. 

2) Kemampuan teknis/fungsional, bahwa jangkar Wltuk para teknisi 

adalah pengembangan berlanjut bagi bakat tekais. lndividu ini tidak 

rnencari posisi managerial, 

3) Keamanan,. bahwa jangkar untuk menyadarkan keamanan individu 

adalah stabilisasi tentang situasi karir merek:a. Merek:a sering melihat 

diri mereka mengikat ke organisasi tertentu atau penempatan 

geografis. 

4) Kreativitas, bahwa individu kreatif adalah sikap mereka sedikit 

banyak bersifat usahawan. Mereka ingin menciptakan atau 

membangun sesuatu yang seluruhnya miHk mereka sendiri. 

5) Otonoml dan kemerdekaan, babwa karir jangkar untuk orang-orang 

yang mandiri adalah suatu keinginan untuk rnembebaskan diri dari 

batasan organisatoris. Mereka menghargai otonoml dan ingin 

merijadi boss sendirl dan bekerja pada langkah mereka sendiri. 
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Dalam konsep karir, ada empat pola dasar karir, yakni: orang

orang merasa karirnya Hnier (linear)~ posisi mantap (steady state), 

pilinan (spiral), dan fana (transitory)_ Seseorang yang memiliki konsep 

karir iinier dhnaksudkan bahwa individu memilih suatu bidang, 

mengembangkan suatu rencana untuk kemajuan, dan melaksanakannya. 

Yang dimaksud seseorang memiliki konsep karir poslsi mantap dimana 

perorangan mernilih suatu bidang, sunggubpun meningkat secara profesi 

dan keuangan, namun tidak bergerak naik ke hirarki organisatoris. 

Sedangkan yang dimakaud konsep karir pilinan dimana individu 

termotivasi oleh pertumbuhan pribadi yang cukup memuaskan., 

dilaksanakan untuk kemajuan status dan ranking. Terakhir yang 

dimaksud konsep karir fana dimana individu pindall dari satu pekerjaan 

ke pekerjaan lain dengan tidak ada kemajuan atau pola teladan yang 

nyata_ 

Dari unuan di atas tampak bahwa pengembangan karir 

mempakan usaha merespons kebutuhan karir pegawai dengan 

menyediakan program-program untuk memenuhi kebutuhan karir 

individual pegawai hagi pengembangan dirinya pada masa sekarang dan 

masa depan melalui tahap ekspiorasi. penanaman, perawatan, dan 

pelepasan. 

2.1.3 Kompensasi 

a.. Pengertian Kompensasi 

Caruth dan Handlogten (2001: 2) mendefinisikan kompensasi secara 

luas sebagai imbalan atau pemberian yang diberikan kepada seseorang atas 

pelayanan yang dilakukan. Kornpensasi tersebut mencakup baik imbalan 

secara langsuog maupun tidak langsung. Bernardin (2007: 252) 

menggunakan istilah "kompensasi" yang merujuk pada semua bentuk basil 

keuangan dan tunjangan nyata yang diterima pekerja sebagai bagian dari 

hubungan kerja. 
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Cottennan (2005: I) mendefinisikan kompensasi dari sudut pandang 

yang berbeda, yaitu pengungkapan secara nyata atas nilai yang dicasakan 

seseorang. Hal itu mencakup gaya hidup, posisl daJam komunitas, status di 

antara rekan-reka~ dan keluarga, serta organisasi. Kompensasi merupakan 

salah satu hal yang komplek dan menjadi isu emosional yang dihadapi oleh 

perusahaan bisnis. Adapun McKenna (2006: 608) mengemukakan bahwa 

kompensasi mencakup berbagai aktivltas organisasi yang ditujukan bagi 

alokasi kompensasi dan tunjangan bagi pegawai sebagai imbalan atas usaha 

dan sumbangan yang dibuat untuk mencapai tujuan organisasi. 

Berger (2008: 643) mendefinisikan kompensasi berdasarkan 

klasifikasinya, yang terdiri dari kompensasi tunai (cash compensation), 

kompensasi kotor (gross compensation), dan kompensasi bersih (net 

compensation). Kompensasi tunai adaiah imbalan dalam bentuk gaji, bonus 

tunai, dan insentif jangka pendek. Oieh karena itu, aspek-aspek lain seperti 

nilai keuntungan ka.ryawan, tunja.ngan khusus, insentif jangka panjang, dan 

kompensasi yang ditangguhkan tidak termasuk dalam kompensasi tunal. 

Kompensasi kotor adalah imbaJan yang berbentuk biaya penggajian atas 

semua keuntungan karyawan dan tunjangan baik total maupun kompensasi 

tunaL Sementara kompensasi bersih adalah irnbalan yang digunakan dengan 

mernbandi~gkan imbalan yang dihitung setelah pajek. 

Selanjutnya Handoko (2000: 205) mendefinisikan kompensasi 

sebagai segaia sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa 

untuk kerjanya. Selain itu, kompensasi juga merupak:an semua bentuk 

kembalian finansial, jasa-jasa berwujud, dan tunjangan-tunjangan yang 

diperoleh karyawan sebagai bagian dari sebuah hubungan kepegawaian 

(Simamora, 1995 : 412). Sememara Tulus (1995: 26) mendefinisikan 

kornpensasi sebagai pemberian penghargaan Jangsung maupun tidak 

langsung, finansial maupun non finansial, yang adi! dan layak kepada 

karyawan atas sumbangan mereka dalam pencapaian tujuan organisasL 

Dengan demikian~ pengertian kompensasi lebih luas daripada 

pengertian gaji dan upah, karena terdapat pula unsur penghargaan tidak 

langsung dan non~finansial ke dalam konsep ba1as jasa (remuneration) 

secara keseluruhan. 
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b. Komponen Kompensasi 

Seca.ra garis besar kompensasi dibagi menjadi dua macam, yaitu 

kompensasi finansial dan kompensasi non finansiat Khususnya kompensasi 

ftnansial, menurut Simamora (1995: 413), terdiri dari jenis, yakni 

kompensasi langsung dan kompensasl tidak: langsung. Kompensasi langsung 

misalnya gaji dan insenti£: sedangkan untuk kompensasi tidak langsung 

adalah tunjangan. Ketiga aspek tersebut, yaitu gaji/upah, tunjangan dan 

insentif secara rinci dijelaskan sebagai berikut: 

I) Gajilupah 

Menurut Hariandja (2005: 245), gaji adalah balas jasa dalam 

bentuk uang yang diterima pegawai sebagai konsekuensi dari 

kedudukannya sebagai seorang pegawai yang memberikan sumbangan 

dalam mencapai tujuan organisasl. Atau dapat juga dikatakan sebagai 

hayaran tetap yang diterima sescorang dari keanggotaannya dalam 

sebuah organisasi. 

Gaji dirancang dengan berpatokan pada nilai jabatan (job vahte) 

dan tingkat gaji ekstemal (pasar). Nilai jabatan ditentukan melalui 

evaluasi jabatan yang menunjukkan relativitas jabatan dengan jabatan

jabatan lain dalam organisasi, sedangkan tingkat gaji ekstemal diketahui 

melalui survei gaji. Penentuan nHai jabatan didasarkan atas pengukuran 

faktor~faktor yang mempengaruhi nilai jabatan. Fak:tor-faktor umum 

yang mempengaruhi nilat jabatan (Amstrong dan Murlis, 2003: 69): 

a) Nilai lntrinsik 

Konsep nilai instrinsik didasarkan pada asumsi bahwa nilai jabatan 

ditentukan oleh besamya tanggung jawab atau tingkat keterarnpilan atau 

level kompctensl yang dituntut untuk menjalankan tugas. Tanggung 

jawab suatu jabatan adalah kewajiban tertentu yang dipikul oleh orang 

yang me!aksanakan suatu jabatan. Suatu tanggung jawab dilaksanakan 

apabiia pemegang jabatannya mempertanggungjawabkan apa yang 

dilakukan. Ttngkat tanggung jawab terkait dengan tingkat output yang 

diharapkan bisa dicapai dan kontribusi dari pemegang jabatan. 

Kontribusi yang dimaksudkan adalah dampak yang diberikan oleh peme-
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gang jabatan terhadap basil ak:hir bagiannya, departemennya, atau 

organisasinya secara kesefuruhan. 

Persepsi terhadap nilai intrinsik suatu jabatan akan dipengaruhi 

bukan hanya oleh hasil yang bisa ditunjukkan pemegang jabatan, tetapi 

juga oleh pengaruhnya terhadap pencapaian organisasi secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, ukuran dan Jingkup jabatan berikut 

besarnya gaji terkait dengan pertanggungjawaban pernegang jabatan 

terhadap pencapalan basil. 

Niiai intrinsik jabatan juga terkait dengan faktor masukan dan 

proses, seperti pengetahu~ keterampila~ dan kompetensi. Yang 

dimaksud pengetahuan dan keterampilan adalah hal-bal yang perlu 

diketahui dan kemampuan yang dimiliki untuk mernenuhi persyaratan 

jabatannya. Kompetensi adalah karakteristik perilaku yang secara nyata 

bisa membedakan level kinerja da1am suatu peran. 

b) Relativitas lntarnal 

Dalam organisasi. nilai. jabatan ditentukan persepsi terhadap nilai 

jabatan tersehut dibanding nila.i jabatan lain_ Jabatan yang berbeda 

dipersyaratkan menghasilkan output. illlai tambah yang diciptakan, yang 

berbeda pula. Perbedaan internal ini akan sangat d1pengaruhi oleh 

perbedaan yang ditetapkan ~leh pasar tenaga kerja ekstemal tempat 

organisasi merekrut kruyawannya dan tempat karyawan untuk keluar 

dari organisasi. 

c) Re1ativitas eksternal 

Gaji atau upah adalah harga menunjukkan nilai jasa di mata pembeH dan 

penjual: pemberi keija dan pemberi tenaga. Nilai eksternal suatu jabatan, 

harga pasar, terutama ditentukan oleh hukum penawaran dan permlntaan. 

Meskipun demikian, daJam pasar bisa berasumsi bahwa orang yang 

memiliki jabatan yang sederajat cenderung mendapat gaji yang sama. 

Seseorang yang layak mendapat gaji tertentu di suatu organisasi karena 

sebesar itulah barga yang berlaku di pasar. Tetapi juga diketahui 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 kompctitif Besamya gaji 

Jndividual dan gaji differensial harus disesuaikan mengikuti perubahan 

pasar jika organisai ingin mendapatk:an dan mempertahankan staf yang 

baik. Hal ini penting terutama dalam menentukan besamya gaji untuk 

individu-individu yang mudah keluar dari organisasi untuk rnendapatkan 

gaji yang lebih tinggi diorganisasi lain. 

d) Inflasi dan gerakan pasar 

Inflasi je1as mempengaruhi kecenderungan umum besamya gaji 

dan pendapatan, lnflasi mendasari pergerakan pasar gaji. Organisasi 

sudah terbiasa memperhitungkan inflasi ketika melakukan penyesuaian 

struktur gaji, meskipun jika manajemennya memiliki kepekaan, menolak 

untuk berkomitmen tinggi mengikuti indeks intlasi. Untuk saat ini 

organisasi banyak meridasarkan pada gerakan harga di pasar, yang dalam 

beberapa hal responsifterhadap inflasi, 

e) Kine1ja bisnis dan keadaan keuangan 

Tujuan dan strategi bisnis organisasi berikut rencananya untuk 

mencapai tujuan organisasi menjadi dasar untok mengembangkan 

strategi dan kebijakao organisasi. Kinerja bisnis dan keadaan tinansial 

organisasi akan mempengaruhi besarnya gaji yang sangup dibayarkan 

dan kebijakan gaji dalam menghubungkan gaji dengan kinelja atau 

dengan harga pasar. 

f) Tekanan serikat peke!ja 

Sesuai dengan kekuatan tawar menawamya, serikat pekerja akan 

berusaha untuk menekan rnanajemen agar menaikkan gaji paling tidak: 

sama dengan kenaikan lnflasi, Dengan dalih kemampuan perusahaan, 

pergerakan harga gaji d.i pasar serta tingkat gaji yang umum berlaku 

untuk jabatan tertentu, serikat pf':kerja berusaha menekan agar gaji terns 

naik. 

Agar upah atau gaji yang diberikan kepada karyawan efektif, 

hendaknya diberikan dengan tepat waktu atau tidak ditunda-tunda. Hal 
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ini berkenaan dengan aspek: frekuensi sebagaimana dikemukakan oleh 

Simamora (1995: 427) bahwa pada intinya irnbalan atau gaji harus 

diberikan secara berkala atau periodik dan diusa.hakan dcngan sering 

tanpa kehi1angan artl pentingnya, Selain berkenaan dengan ketepatan 

waktu, kebijakan gaji yang baik juga periu kejelasan penghitungan dan 

sosialisasi kepada karyawan. Hal ini selaras dengan apa yang 

diungkapkan oleh Amstrong dan Murlis (2003: 94) bahwa terkait dengan 

kebijakan imbalan perusahaan harus mengkomunikasikan kepada 

karyawan dan perlunya transparansL 

2) Insentif 

Menurut Asnawi (1999: 56), insentif adalah imbaian 

keuangan yang dibayarkan kepada peke!ja yang produksinya melebihi 

standar yang ditetapkan sebelumnya. Dengan demikian~ insentif 

merupakan elemen balas jasa yang diberikan tidak tetap tergantung pada 

pencapaian prestasi kerja karyawan. Sementata itu Sarwoto (1991: 144) 

mendefinisikllo insentif sebagai perangsang atau peodorong yang 

diberikan secara sengaja kepada para pckerja agar daiam diri mereka 

timbul sernangat yang lebih besar untuk berprestasi dalam organisasi. 

Insentif dapat diberikan sccara beragam sesuai tujuan dan kebutuhan, 

misalnya: 

a) Insentif untuk karyawan operasi 

Rencana pekerjaan yang dibayar berdasarkan pada jumlah butir yang 

diproses oleh masing-masing karyawan individual dalam satu unit 

waktu, seperti butir -butir per jam atau per hari. 

b) Insentif jangka panjang (long~ term incentives) 

lnsentif jangka panjang dimakaudkan untuk memotivasi dan 

mengimbali manajemen puncak bagi pertumbuhan dan kesejahteraan 

jangka panjang perusahaan, dan menyuntikkan satu perspektif jangka 

panjang ke dalam keputusan para eksekutif, Contohnya adaiah 

program akumulasl modal. 
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c) Upah prestasi sebagai insentif 

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

adalah peningkatan gaji apa saja yang dihadiahkilll kepada seorang 

karyawan pada kinerja indtvidualnya. Rencana upah prestasi 

tradisionaf mempunyal dua karaktereistik dasar, yakni: {1) peningkatan 

berdasar prestasi biasanya diberika.n kepada karyawan pada satu waktu 

yang ditentukl!n dari tahun dalam bentuk gaji pokok yang tinggi (atau 

kenaikan), dan (2) kenaikan berdasar prestasi biasanya didasarkan 

secara eksklusif pada kinerja individual, walaupun keseluruhan level 

laba perusahaan bisa mempengaruhi jumlah total yang tersedia untuk 

kenaikan berdasarkan prestasi. 

Menurnt Dessler (!997: 57), terdapat tiga pertimbangan praktis 

dalam mengembangkan suatu rencana insentifyang efe~ yakni; 

1) Walaupun tidak ada aturan yang togas dan cepat, ada beberapa kondisi 

yang di dalamnya gajilupah langsung didasarkan pada lamanya waktu 

di tempat kerja- bukan pada insentif- agak bisa dimengerti: 

a) Bila unit-unit keluaran sulit dibedakan dan diukur, gaji atau upah 

langsung (atau barang kali satu rencana insentif kelompok) lebih 

tepat. 

b) Bila karyawan tidak dapat mengontrol keluaran (seperti pada Jini 

perakitan herirama: langkah mesin), upah berdasarkan waktu adafah 

lebih tepat. 

c) Bila penundaan dalam kerja sering terjadi dan di luar kontrol 

karyawan, adalan tidak prak:tis untuk mengikat upab kerja pada 

keiuaran mereka. 

d) Kebanyakan rencana insentif mengikat upah pada kuantitas dan 

bukan pada mutu dari keluaran. Bila mutu merupakan perhatian 

utama, upah berdasarkan waktu menjadi lebih tepat. 

e) Menginstal satu rencana insentif sering menuntut suatu investasi 

dalam perekayasaan jndustrial, analisis n1etode, dan perhitungan 

biaya unit kerja. Jika kontrol yang ketat atas biaya tidak dituntut 

oleh kondisi bersaing, barangkali tidak bermanfaat untuk 

pengembangan selain hanya memasang suatu rencana insentif. 
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2) Beberapa pertimbangan khusus berdasarkan pikiran sehat dalam 

pcnetapan rencana: 

a) Pastikan)ah bahwa usaha dan imbalan itu langsung terikat. Rencana 

insentif hendaknya memberi imbalan pada karyawan dalam 

proporsi langsung terhadap peningkatan produktivitas mereka. 

Karyawan harus juga memahami bahwa mereka benar-benar 

melakukan tugas~tugas yang dituntut. Dengan demikian, standar 

harus dapat dipero1eh, dan hams memberikan alat-alat, 

perlengkapan, dan pelatihan yang perlu. 

b) Buattah rencana yang dapat dipahami dan mudah dikalkulasi oJeh 

karyawan. Karyawan hendaknya mampu mengalk:ulasi dengan 

mudah imbalan yang akan mereka terima untuk berbagai level 

usaha. 

c) Tetapkanlah standar yang efektif. loi menuntut beberapa hal, di 

antaranya: stanrlar hendaknya dinilai adil oleh bawahan; standar 

hendaknya tinggi namun masuk akal - harus ada kira-kira 50/50 

peluang untuk sukses; tujuannya spesifik - ini jauh lebih efektif 

daripada memberitahukan seseorang untuk me1akukan pekerjaan 

sebaik-baiknya. 

d) Jaminan standar. Pandanglah standar sebagai suatu kontrak dengan . 

karyawan. Begitu rencana itu opersionai, bagaimanapun juga harus 

sangat hati~hati sebelum mengurangi ukuran insentif. Nilailah 

pemotongan~pemotongan yang teJah lama menjadi nemestS 

(pembabasan keadilao) dari rencana insentif. 

e) Jaminlah satu tarif pokok per jam. Khususnya untuk personil 

pabrik, biasanya upah pokok karyawan itu sebaiknya dijamin. Oleh 

karena itu, mereka akan tahu bahwa apapun yang teJjadi mereka 

dapat sekurang~kurangnya memperoleh satu upah pokok minimum 

yang dijamin. 

f) Dapatkan dukungan untuk rencana ini. Keterbatasan ke1ompok 

dapa.t merusak rencana: dapatkan dukungan kelompok kerja untuk 

rencana itu sebeJum dimulaL 
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3) Bahwa rencana insentifbisa paling baik dikembangkan sebagai bagian 

dari program membaogun komitmen yang lebih kornprehensif. Upah 

klnerja tidak dapat menggantikan manajemen yang baik Upah kinerja 

seharusnya memotivasi karyawan, namun kekurangan motivasi tidak 

selalu berarti jahat. lnstruksi yang ambigu, kurang jelasnya tujuan, 

seleksi dan pelatihan karyawan yang tidak roemadai, tidak tersedianya 

alat, dan satuan tenaga kerja {atau manajemen) yang mernusuhi, 

sekadar merupakan beberapa faktor yang menghJunbat kine~ a. Dengan 

kata lain, motivasi hanya merupakan satu unsur yang menyumbang 

kepada kinerja yang efektif. 

Mengenai tujuan insentif, Asnawi (1999: 58) menyebutkan 

bahwa tujuan insentif adalah memberikan motivasi kepada karyawan 

agar bekerja secara efektif bagi perusahaan. yang mempekerjakannya, 

Nasution (1994: 160), membagi tujuan insentifsebagai berikut: 

a) Memberikan rangsangan agar karyawan beke!ja secara maksimal 

untuk mencapai prestasi yang tinggi. 

b) Mempertahankan karyawan yang be!Jlrestasi untuk tetap berada di 

perusahaan. 

c) Menumbuhkan semangat, motivasi dankepuasan dalam bekerja. 

d) Untul< meningkatkan status sosial dan prestise karyawan. 

3) Tunjangan 

Menurut Flippo {1994: 102), tujuan utama kompensasi dalam 

bentuk tunjangan adalah untuk membuat karyawan mengabdikan 

hidupnya pada organisasi .Warn jangka panjang. Tunjangan dapat 

diklasifikasikan dalam beberapa jenis, antara lain: 

a) Pembayaran untuk waktu tidak bekerja (payment for lime not 

worked); mencakup periode istirahat yang dibayar, periode makan 

siang yang dibayar, waktu mencuci tangan dan buang air kecil, waktu 

ganti pakaian, waktu bersiap~siap, cuti~ hari-hari Jibur, cuti sakit, cuti 

karena alasan-alasan pribadi, waktu dalam memberikan suara (da1am 

pemilu), dan tugas untuk menjadi juri (dalam pengadilan) yang 

dibayar. 
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b) Perlindungan terhadap bahaya (hazard protection), misalnya: 

penyakit, keadaan cedera, hutang, pengangguran, kctidakmampuan 

bekerja secara tetap.usia lanjut, dan kematian. 

c) Pelayanan terhadap karyawan (employee services). Misalnya, 

perumahan. makanan. nasihat, rekreasi, dan sebagainya. 

d) Pembayaran yang dituntut oleh hukum (legally required payments). 

Misalnya, kompensasi pengangguran, asuransi kompensasi pekerja. 

asuransi usia lanjut dan janda yang ditinggalkan di bawah jaminan 

sosial~ dan perawatan kesehatan. 

Selain kompensasi bempa matcri, ada pula kompensasi non 

materi yang dapat mendukung dan meningkatkan dedikasi karyawan 

pada perusahaan dalarn jangka panjang. Contohaya adalah diberi 

kesempatan untuk melanjutkan stodi, adanya jaminan kea.manan bagi 

karyawan untuk bergabung dalam perusahaa~ diberikan cuti pada saat 

hari raya, dan lain-lain. 

Masih terkait dengalt aspek-aspek kompensasi, Ivancevich 

(2007: 295) secara garis besar menyebut dua aspek kompensasi1 yaitu 

keuangan dan non keuangan. Kompensasi keuangan bers!fat langsung 

atau tidak iangsung. Kompensasi keuangan langsung terdiri atas upah 

yang diterima pegawai dalam bentuk gaji, upah, bonus atau komisi. 
• > 

Kompensasi keuangan tidak langsung atau keuntungan-terdiri atas semua 

imbalan keuangan yang tidak termasuk dalam kompensasi keuangan 

langsung. Keuntungan khas mencakup liburan, berbagai bentuk asuransi, 

jasa seperti perawatan anak atau hari tu~ dan sebagainya. 

Kompensasl keuangan mungkin adalah praktek kinerja terapan 

yang tertua (dan tentu saja paling mendasar} dalam latar belak:ang 

organisasL Pada tingkat pating dasar. imbalan keuangan me!ukiskan 

bentuk pertukaran; pegawai memberikan tenaganya, keahlian dan 

pengetahuannya sebagai imbalan bagi uang dan tunjangan dari 

organisasi. Dari perspektif ini, uang dan imbalan terkait akan 

menghubungkan tujuan pegawat dt.."rtgan tujuan organisasi. Namun 

imba1an k.euangan jauh melebihi upah yang diterima pegawai bagi 

sumbangannya demi tujuan organisasi. Keuangan juga menjadi simbol 

Universitas Indonesia 

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



4[ 

keberhasilan, penguat dan motivasi kerja, bukti kine!ja pegawai dan 

sumber ketakutan yang berkurang, Dengan begitu banyak tujuan, ada 

sedikit keraguan bahwa upah dan tunjangan dikelompokkan sebagai dua 

slfat terpenting daiam frubungan kerja. Irnbalan keuangan muncul dalam 

berbagal bentuk yang bisa diator dalam empat sasaran khusus seperti 

yang ditunjukkan dalam keanggotaan dan senioritas, status kerja, 

kemampuan, dan kine!ja (McShane and Glinow, 2008: 168), 

Sementara kompensasi non~keuangan berupa pujian, harga diri 

dan pengakuan, dapat memengaruhi motivasi pekerja, produktivitas1 dan 

kepuasan Ivancevich (2007: 295), Armstrong (dalarn Millmore et al,, 

2007: 395) mencatat ada lima bidang di mana kebutuhan pcgawai bisa 

dipenuhi dengan imbalan non-keuangan, yakni: prestasi, pengakuan, 

tanggung jawab, pengaruh, dan pertumbuban pribadL Imbalan non

keuangan khususnya penting sebagai sarana motivasi bagi beberapa 

pegawai. Memberikan perhatian pada imbalan akan meningkatkan 

peluang sikap dan perilaku pegawai yang lebih positif. 

c. Kompensasi Berbasis Keterampilan 

Tidak sama antara satu organisasi dengM organisasi la.lnnya 

dalam. menerapkan sistem kompensasi. Kebijakan kompensasi yang 

diterapkan dalam satu organisasi pun kadang tidak konsisten. Sistem 

kompensasi yang baik tentu arlalah sistem kompensasi yang mampu 

membangkitkan motivasi kaja, sehingga pada akhimya dapat memacu 

prestasi kerja pegawai. Hal demikian hanya mungkin terwujud apabila 

sistem kompensasinya didasarkan pada keterampilan atau prestasi ketja, 

diberikan secara adil dan transparan. Kompensasi berbasis keterampilan 

keija merupakan skema penggajian yang mengaitkan gaji dengan tingkat 

keterampilan yang digunakan dalam jabatan, kadangkala, dikaitkan 

rlengan penguasaan dan penerapan keterampilan barn untuk 

melaksanakan suatu jabatan (Amstrong dan Murlis, 2003: 91 ), 

Kompensasi berbasis keterampilan bisa dikembangkan dalam dua 

bentuk. yaitu penempatan jabatan konvensional dan kemajuan gaji 

dikaitkan dengan ketcrampilan, Menurut Amstrong dan Morlis (2003 :92), 
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ada beberapa alasan mengapa perlu diterapkan kompensasi berbasis 

keterampilan. Alasan-afasan dimaksud antara lain meningkatnya basis 

keterampilan, tuntutan fleksibi1itas, tuntutan efisiensi dan efektivitas, 

menlngkatkan komitmen, perubahan budaya, penciptaan tim rnandiri, 

meningkatnya keadUan dalam sistem penggajian~ mempertahankan mutu, 

meningkatkan rnotivasi kerja karyawan, membantu efisiensi penggunaan 

tenaga kerja, dan meningkatkan kekompetitifan gaji. 

Kompensasi herbasis keterampiian memililci beberapa 

keunggulan, Keungguian~keunggulannya antara lain memperbaiki tingkat 

:fleksibilitas, memperluas bas1s keterampilan organisasi yang mendorong 

karyawan untuk memiHki rnultiketerampHan, mendorong dan mendukung 

penghapusan demarkasi a11tarjabatan dan pekerjaan, membantu 

menghapus infefisiensi akibat terlalu banyak jabatan sebagai hasH dari 

uraianjabatan yang ditetapkan terlalu sempit, dan memberi dorongan clan 

banruan kepada karyawan untuk memperluas keterampilannya. 

2.1.4 Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi 

Sumbcr daya man.usia yang bekerja dalam suatu organisasi tentu 

diarahkan untuk mencapai tujuan, yaitu tujuan mganisasi. Meskipun 

demikian, seseorang yang bekerja dalam . suatU organisasi pasti 

mempunyai tujuan pribadl yang ingin dicapai dalam pekerjaannya. 

Tujuan~tujuan pribadi seseorang sering menjadi alasan mengapa orang 

tersebut terdorong untuk bekerja. Dorongan inilah yang lazim diseb"t 

motivasi dalam bekerja, atau lazim disebut motivasi kerja. 

Motivasi, menurut Steers de Foster (1991:5), berasal dari bahasa 

latin "movere'\ yang mempunyai arti mendorong atau menggerakkan. 

Bagi Terry, sebagaimana dikutip Moekijat (2002: 5), menyatakan 

bahwa· 

"Motivasi rnerupakan keinginan di dalam diri scseorang individu 
yang mendorongnya untuk bertindak~ Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya merupakan kondisi 
mental seseorang yang mendorongnya untuk melakukan suatu 
tindak:an yang mengarah pada pencapaian tujuan" 
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Selanjutnya Moekijat (2002:5) menyimpulkan bahwa motivasi 

mempunyai arti yang sama dengan motif, yaitu suatu daya dorong atau 

perangsang untuk melakukan sesuatu. Oleh karena itu. motivasi tidak 

akan muncuJ jika tidak dirasakan rangsangan-rangsangan terhadap hal

hal yang menumbuhkan motivasi. ApabiJa motivasi teiah tumbuh, maka 

dapat dijadikan motor dan pendorong untuk mencapai tujuan. 

Motivasi sendiri merupakan suatu subyek: yang sangat panting 

bagi para pimpina.I'4 karena mereka hams mempengaruhi motivasi orang 

untuk mencapai tujuan pribadi dan organisasi. Selain penting, motivasi 

juga merupakan sesuatu yang membingungkan bagi para pimpinan, 

karena memerlukan pemahaman mengapa seseora.ng berbuat seperti apa 

yang telah mereka lakukan. Padahal, penyebah seseorang melakukan 

tindakan tersebut tidak dapat diukur ataupun diamati secara langsung. 

Hal ini sesuai dengan pendapat Werther dan Davis (1996: 600) yang 

menyatakan bahwa motiva.si merupakan dorongan seseorang untuk 

bertindak, karena mereka merasa harus melakukannya. 

Pendapat lain mengenai motivasi dikemukakan oleh Gibson (1996: 

234), yang rnenyatakan bahwa motivasi merupakan ~onsep yang dipakai 

untuk menggambarkan dorongan yang timbul pada diri seseorang yang 

meoggerakk.an perHakunya. Sehingga motivasi disini bisa diartikan 

sebagai dorongan yang menggerakkan seorang individu untuk 

melakukan suatu pekeJjaan untuk mencapai tujuan yang dianggapnya 

sebagai sesuatu yang berharga. 

Pengertlan yang hampir sama dinyatakan oleh lvancevich (1995: 

56), yan menguraikan pengertian motivasi sebagai sesuatu yang 

berkaitan dengan sikap dan tingkah laku. 

"Motivation is the set of attitudes !hat predisposes a person lo act ;n 
a specific goal directed way. Motivation is that an inner stare 
energizes channels and sustains human behavior to achieve goal". 

Dari pengertian tersebut dapat diartikan bahwa motivasi 

merupakan rangk:aian sikap yang mendorong atau menggerakkan 

individu untuk mencapai tujuan. Karena berkaitan dengan sikap dan 

tingkah laku, maka motivasi atau dorongan untuk melakukan tindak:an 
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dalam pencapaian tujuan harus seJaJu diamati, diawasi, dan diarahkan 

dalam kcrangka pelaksanaan tugas dan tidak bok:h bertentangan dengan 

norma atau sistern nilai dan segala ketentuan yang ada dalam kehidupan 

orgamsas1. 

b. Jenis Motivasi 

Pada prinsipnya, motivasi dapat dibedakan mcnjadi 3 (tiga) 

macam : pertama, motivasi berdasarkan kebutuhan. Motivasi yang 

timbul berdasarkan kebutuhan. Motivasi yang timbu! berdasarkan 

kebutuhan masih dibedakan lagi menjadi 3 rnacarn, yaitu - (1}. Motif 

atau kebutuhan organism untuk mak~ minom, bemafas, seksual, 

berbuat. dan beristirahat. Motif organism merupakan representasi dari 

kebutuhan biologis manusia sebagai makbluk hidup; (2}. Motif darurat, 

yang mencakup dorongan untuk menyelamatkan diri, membalas, 

berusaha, memburu dan mencari sesuatu. Motif ini dapat timbul karena 

adanya tantangan dari luar, yaitu untuk menghadapi dunia luar. baik 

sosial maupun non·sosial;(3). Motif obyektif yang meliputi kebutuhan 

unti.Jk melakukan ekspiorasi, manipuiasi untuk pengembangan hasrat dan 

minat. Mptif obyektif mcncakup minat, hasrat dan keinginan individu 

(Wahyosumidjo, 1992: 177). Kedua. motivasi berdasarkan terbentuknya. 

Jenis motif ini didasarkan pada terbelltuknya motif-moti~ yakni terdiri 

atas motif bawaan dan motif yang dipelajari. Motif bawaan telah ada 

sejak lahir dan tidak: perlu dipelajari, misalnya makan, minum, dan 

seksuaL Sedang motif yang dipelajari timbul karena proses belajar, 

seperti motif belajar, motif bekeija, motif mencari kedudukan atau 

jabatan, dan seterusnya. Ketiga, motivasi berdasarkan sifatnya. Merujuk 

pada sifatnya, motivasi intrinsik dan motlvasi ekstrinsik. Motivasi 

instrinsik merupakan motivasi yang bersumber dari diri sendiri, tanpa 

adanya pengaruh dari Juar, Sedangkan motif ekstrinsik adalah motivasi 

yang disebabkan karena adanya peng&ruh dari faktor-faktor luar. Motif 

intriosik lebih kuat apabila dibandingkan dengan motif ekstrinsik 

(Hamalik, 1995: 112). 
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Motivasi merniliki fungsi atau manfaat yang sangat berarti 

Hamalik menyebutkan bahwa sedikitnya motivasi memiiiki tiga fungsi, 

yaitu : (l). Mendorong timbulnya tingkah laku atau perhuatan. Tanpa 

motivasi tidak akan rimbul suatu perbuatan misalnya belajar; (2) Sebagai 

pengarah, artinya mengarahkan perbuatan untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan; (3) Sebagai penggerak, artinya menggerakkan tingkah laku 

seseorang. Besar keciJnya motivasi akan menentukan cepat atau 

lambatnya suatu pekerjaan (Hamalik, 1995:112). 

c. PerpspektifMotivasi 

Motivasi dapat dilihat dari beberapa perspektif, an tara lain sebag:ai 

berikut: 

I) Motivasi dan tindakan 

Dari seluruh pengertian tentang motivasi di atas selaJu 

berkaitan dengan tindakan. Oleh karena itu, perlu dipahami apa 

sebenarnya yang dimaksud dengan "tindakan'', yang tentunya 

berkaitan dengan motif tadi. Manullang (2001: 167) menyatakan 

bahwa tindakan (action} merupakan perbuatan jasmani yang terutama 

membutuhkan gerak otot tubuh ·manusia. yang mengandung maksud 

tertentu yang memang dikehendaki olen yang bersangkut~n. Oleh 

karena itu, dapat dikatakan hahwa tindakan merupakan salah satu 

jenis perbuatan rnanusia. dimana di dalam perbuatan tersebut 

terkandung maksud tertentu yang memang dikahendaki olah si 

pelaku perbuatan. 

Tidak semua perbuatan didorong oleh motif. Perbuatan yang 

dilakukan dcngan sadar akan mempunyai motif, dan itulah yang 

dinamakan dengan tindakan. Perbuatau yang dilakukan seeara tidak 

sadar sehingga tidak mempunyai motif bukanJah merupakan suatu 

tindakart Dari uralan dt atas jelas sekali kaitan antara motif dengan 

tindakan. Pcrbuatan }'ang dilal"Ukan seseorang secara sadar karena 

didurong oleb motif tertt:ntu, dan itulah yang dinamakan dengan 

tindakan. 
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Namun yang perlu dipahami adalah tidak sclalu dapat 

mengetahui motif seseorang dalam melakukan pefbuatannya. Tetapi 

apabila dalam suatu pekerjaan sudah ditetapkan tujuannya, maka 

yang penting adaiah menjaga motivasi, atau dengan kata lain 

mempertahankan semangat ketja dalam mencapai target atau hasH. 

2) Motivasi Kerja dan Pemenuhan Kebutuhan. 

Di dalam Jingkup pekerjaan, Amstrong (1994: 48) 

mengemukakan bahwa motivasi beroperasi dalam dua cara. Pertama, 

orang dapat memotivasi dirinya sendiri dengan mencari, menemukan 

dan melakukan pekmjaan yang membawa mereka pada harapan 

bahwa tujuan mereka akan tercapai. Motivasi ini disebut sebagai 

instrinsik motivation. Kedua, orang dapat dimotivasi oleh pimpinan 

melalul beberapa metode, seperti gaji~ promosi dan penghargaan. 

Motlvasi ini disebut ex:trinsik motivation. 

Gitosudanno (2000: 28) menjelaskan bahwa proses timbulnya 

motlvasi merupakan gabungan dari konsep kebutuhan, dorongan~ 

tujuan dan imbalan. Adapun tahapan proses timbulnya motiv.tsi 

terscbut adalah sebagai berikut: 

1) Muneulnya suatu kebutuhan yang bel urn terpenuhf, yang 

menyebab,kan ~anya ketidakseimbangan dalam diri seseoran!? 

sehingga dia berusaha untuk mengurangi dengan berperilaku 

tertentu. 

2) Seseorang itu kemudian mencan cara-cara untuk rnemuaskan 

keinginannya tersebut. 

3) Seseorang yang mengarahkan perilaku kearab pencapaian tujuan 

atau prestasi dengan cara-cara yang dipilihnya dengan didukung 

oleh kemampuan, ketrampilan maupun pengalamannya. 

4) Penilaian prestasi tersebut dilakukan oleh diri sendiri atau orang 

tain berdasarkan keberhasllannya dalam mencapai tujuan. 

5) I mbalan at au hukuman yang diterima a tau dirasakan tergantung 

kepada evaluasi atas prestasi yang dilak:ukan. 

6) Seseorang tersebut kemudian akan rnenilal sejauh mana perHaku 

dan lmbalan dapat memcnuhi kebutuhannya, 
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Dari berbagai uraian di atas dapat diketahui bahwa 
1'kebutuban" menjadi faktor penting yang mempengaruhi tjmbuinya 

motivasi. Robbins (1996: 212) menyatakan bahwa motivasi 

merupakan kesediaan seseorang untuk berusaha sekeras-kerasnya 

menuju tercapainya sasarall organisasi yang terkondisi oleh suatu 

usaha untuk memenuhl atau memuaskan k:ebutuhannya. Selanjutnya 

dijeJaskan bahwa setlap karyawan mempunyai kebutuhan yang ingjn 

dipenubi atau dipuaskan, sehingga menyebabkan ketegangan yang 

menimbulkan dorongan untuk berperilaku atau upaya untuk 

memenuhi atau memuaskan kebutuhannya. Dorongan untuk 

berperilaku dalam usaha pemenuhan kebutuhan itulah yang disebut 

dengan motivasi. 

Para pegawai pada suatu lingkup pekerjaan akan bekerja 

dengan giat dan bersemangat apabila mempunyai motivasi kclja yang 

tinggi. 01eh karena pegawai tersebut, motivasi di sini dijadikan 

sebagai daya dorong dalam rangk:a memenuhi kebutuhan akan 

tercapainya prestasi ketja. Soorang pegawai yang mempunyai 

motivasi kerja tinggi akan terJihat dari penampitannya dafam bekerja 

khususnya dalam pencapaian prestasi ketja. Oleh karena itu dapat 

dikatakan hahwa motivasi sangat meinperigaruhi pegawai dalam 

pelaksanaan pekerjaan. 

d~ Teori-teori Motivasi 

Merupakan sesuatu yang penting untuk meiihat bebetapa 

ktasifikas.l dari teuri motivasi, karena masing-masing pandangan teoretls 

akan memberikan keterangan mengenat bagaimana motivasi 

mempengaruhi prestasi kerja. Klasifikasi tersebut dibagi menjadi tiga 

pendekatan~ yaitu atas dasar teori kepuasan (contem theory), yang 

memusatkan pada "apa" dari motivasi; teori proses (process theory), 

yang rnemusatkan pada .. bagaimana~ dari motivasi~ dan teori 

pengukuhan, yang menitikberatkan pada hubungan antara perilaku 

dengan kejadian yang mengidnginya. 
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a. Teori Kepuasan. 

Pendekatan teori kepuasan adalah kebutuhan dan kepuasan 

individu yang menyebabkan individu bertindak dan berperilaku dengan 

cara-cara tertentu. Teori ini mencoba menjawab pertanyaan : kebutuhan 

apa yang memuaskan seseorang dan apa yang rnendorong semangat kelja 

seseorang. Tcori motivasi yang termasuk dalam teori kepuasan ada1ah 

teori motivasi dari Maslow dan David McCleHand. 

{1) Teori motivasi Abraham Maslow 

Abraham Maslow, tokoh motivasi dan psikologi humanistik, 

mengatakan balrwa kebutuhan manusia secara hirarkhis terdiri dan 

terbangun dalam lima hirarki kebutuhan dasar (basic needs), yaitu 

(Robert C. Beck, 1990:296) : 

(a) Kebutuhan fisiologis (sandang,pangan, tempat tinggaf, seks) 

(b) Kebutuban rasa aman (bebas dari babaya, memperoleh 

perlindungan). 

(c) Kebutuhan kasih saying (perbatian, cinta) 

(d) Kebutuhan dihargai dan dihormati (kuasa) 

{e) Kebutuhan aktualisasi diri (pengakuan diri) 

(2) T eori Motivasi David McClelland 

Richard M. Steers (1988: 33), dengan mengutip teori motivasi 

McClelland, mengemukakan tiga motivasi dasar seseora~g, yaltu: . . 
(a) Kebutuhan akan prestasi (need for achievement). 

Kebutuban akan prestasi merupakan daya penggerak yang 

memotivasi semangat seseorang, Karena kebutuhan akan 

prestasi akan mendorong seseorang mengembangkan kreativitas 

dan mengaktualkan semua kemampuan serta energi yang 

dimitikinya rlemi mencapai prestasi yang maksimal. Orang akan 

antusias untuk berprestasi ringgi, asaikan kemungkinan untuk 

hal itu dibertkan ·kesempatan. Seseorang menyadari bahwa 

dengan mencapai prestasi yang tinggi akan dapat memperoleh 

reward yang besar. 

(b) Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliatiot~. 

Kebutuhan akan afiliasi in! menjadi daya penggerak yang akan 

memotivasi semangat seseorang, karena kebutuhan afiliasl me-
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rangsang gairah seseorang untuk berkembang dengan motif 

bahwa orang akan cenderung rnempunyai keinginan diterima, 

dihormati, dan merasa dirinya penting di hadapan orang lain. 

Lebih dari itu,. orang juga mempunyai dorongan ikut serta 

dalarn tugas bersama dengan motif pencapaian keinginanM 

keinginan tersebut. 

(c) Kebutuhan akan kekuasaan (need for power) 

Kebutuhan alam kekuasaan merupakan daya penggerak yang 

rnemotivasi semangat seseorang. karena manusia umumnya 

cenderung ingin lebih berkuasa dibandingkan manusia yang 

lain. Keinginan ini dalam praktek kehidupan sebari-hari dapat 

menimbulkan persain~ sehingga mendorong para individu 

untuk berkompetisi. 

b. Teori Proses 

Teori ini pada dasarnya ditujukan untuk pertanyaan : bagaimana 

menguatkan, rnenga.ra,l'l..kan., memeliham dan menghentikan peri1aku 

individu, agar setiap individu bekefja sesuai dengan keinginan 

orgariisasi. Bila diperhatikan secara mendalam. teori ini merupakan 

proses sebab akibat bagaimana s,eseorang beketja scrta basil apa yang 

akan diperolehnya; jika bekerja dengan baik saat ini, maka hasilnya akan 

diperoleh baik untuk hari esok. Jadi hasil yang akan dicapai tercermin 

dalam bagairnana proses kegiatan yang dilakukan. Yang termasuk ke 

dalam teori motivasi proses adalah: 

(1) Teori harapan {erpectancy theary) V.H. Vroom. 

Teori motivasl yang dikemukakan Vroom pada dasamya adaiah 

motivasi dalam diri manusia yang ditentukan oieh adanya: tiga 

faktor. Pertama, pencapalan tujuan tersebut haruslah bersifat 

individual. Inilah yang diistilahkan Vroom sebagai valency of the 

outcome. Kedua, harus terdapat jarninan bahwa setiap peristlwa 

yang dilalui oleh seorang lndlvidu dalam organisasi diwadahi ke 

dalam suatu instrument untuk mencapai valency of the outcome. Di 

sini, kata Vroom, dibutuhkan apa yang disebut «instrumentatitas>l. 
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Ketiga, adanya keyakinan setiap individu bahwa upaya partikular 

macam apapun memperoleh perhatian yang seksama dari 

instmmentalitas itu. Kenyataan inilah yang oleh Vroom diistilahkan 

sebagai expectancy (Robbins, 1996:215). Teori Vroom 

memperllhatkan bahwa individu-individu akan termotivasi jika 

mereka dapat melihat hubungan secara langsung antara upaya-upaya 

yang akan dilakukan dengan kinerja yang ak.an dicapai; dimana 

kinerja itu nota benenya merupakan outcome dari tingginya nilai 

kerja yang diperoleh secara individual. Motivasi dapat dijalankan 

manakala manajemen mempersambungkan secara sungguh~sungguh 

expectancy, instromentality untuk semata-mata mencapai outcome, 

maka dengan sendirinya sudah tidak ada kejelasan diantara ketiga 

faktor itu. Konsekuensinya., motlvasi sulit untuk dapat dijalankan, 

apabi1a dikembangkan. 

(2) T eori Pengukuhan Gary Dessler. 

Teori ini didasarkan atas hubungan sebab akibat dari perilaku 

dengan pemberian kompensasi, misalnya promosi tergantung 

kepada prestas! yang selalu dapat dipertahankan. Sifat 

ketergantungan tersebut bertautan dengan hubungan antara perilaku 

dan kejadian yang mengikuti perilaku it).J. Teori pengukuhan terdiri 

dari dua jenis, yaitu: 

(a} Pengukuhan positif 

bertambahnya frekuensi 

(positive reinforcement), yaitu 

perilaku teJjadi apabila pengukuhan 

positif dlterapkan secara bernyarat. 

(b} Pengukuhan negative (negative reinforcemenl), yaitu bertambah 

frek:uensi perilaku teJjadi apabila pengukuhan negatif 

dihilangkan secara bersyarat. 

Jadi prinsip pengukuhan adalah selalu berhubungan dengan 

bertambahnya frekuensi dari tanggapan apabila diikuti oleh suatu 

stimulus yang bersyarat. Demikian juga, prinsip l:ruk:uman selalu 

berhubungan dengan berkurangnya frekuensi tanggapan, apabila 

tanggapan itu dilkuti oleh rangsangan yang bersyarat 
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Dari tinjauan di atas dapat diketahui bahwa motivasi pada 

hakikatnya merupakan dorongan, keinginan, kehendak seseorang untuk 

tumbuh, baik yang disebabkan oleh faktor ekstemal maupun faktor 

internal, datam rangka mencapai maksud-maksud tertentu. 

Salah teori motivasi yang populer adalah teori motivasi berprestasi 

McClelland. Menurut McClelland, kebutuhan akan prestasi merupakan 

daya penggerak yang memotivasi semangat seseorang, karena kebutuhan 

berprestasi mendorong seseoranj5 mengembangkan kreativitas dan 

mengaktual.kan semua kemampuan serta energi yang dimilikinya demi 

mencapai prestasi yang maksimat Orang akan antusias untuk berprestasi 

tinggi, asalkan kemungkinan untuk itu diberikan kesempatan. Seseorang 

menyadari bahwa dengan mencapai prestasi yang tinggi akan dapat 

memperoleh reward yang besar. 

Ada sementara orang yang memiliki dorongan yang kuat untuk 

berhasiL Mereka lebih mengejar prestasi pribadi daripada imbalan 

terhadap keberhasilan. Mereka bergairah untuk melakukan sesuahl lebih 

baik dan lebih efisien dibandingkan hasil sebelumnya. Dorongan ini yang 

disebut kebutuhan untuk berprestasi (the achievement need .... nAch). 

McClelland menemukan bahwa mereka yang memiiiki dorongan prestasi 

yang tinggi 'berbeda dari orang lain. Mereka memiliki keinginan· yang 

kuat untuk melakukan hat-hal yang lebih baik. Mereka mencari 

kesempatan~kesempatan di mana mereka memiliki tanggung jawab 

pribadi dalam menemukan jawaban-jawaban terhadap masalah-masalah. 

Mereka yang memiliki kebutuhan berprestasi yang lebih tinggi lebih 

menyukai pekerjaan~pekerjaan dirnana mereka memilild tanggung jawab 

pribadi, akan memperoleh baHkan dan tugas-tugas pekerjaannya 

memiliki resiko yang sedang (moderate) (Munandar, 2001 :333). 

Menurut McClelland, ada enam aspek yang terkandung dalam 

motivasi herprestasi (dalam Morgan, King, Weisz & Schopler, 1986: 

284). Keenam aspek dimaksud dapat dijelaskan sebagai herikut : 

a) Tanggung jawab. 

Pada individu yang mempunyai motivasi yang tinggi akan merasa 

dirinya be1tanggungjawab 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 

lllrang terhadap tugas yang diberikan kepadanya, dan hila menga\ami 

kesukaran dalam menjalankan tugasnya cenderung akan menyalahkan hal

hal lain diluar dirinya sendiri. 

b) Mempertimbangkan resiko. 

Pada individu yang mempunyai motivasi yang tinggi akan 

mempertimbangkan terlebih dahulu akan resiko yang dihadapinya 

sebelum memulai suatu kesukaran yang sedang, menantang namun 

memungklnkan baginya untuk menyelesaikannya Scdangkan pada 

individu yang mempunyai motivasi rendah justru menyukai pekerjaan 

atau tugas yang sangat mudah sehingga akan mendatangkan keberhasilan 

bagi dirinya. 

c) Umpan balik. 

Pada indfvidu yang mempunyat motivasi yang tinggi sangat 

menyukai umpan balik karena menurut rnereka umpan balik sangat 

berguna sebagai perbaikan bagi hasil kerja mereka nanti dimasa yang akan 

datang, sebaliknya pada individu yang mempunyai motivasi yang rendah 

tidak menyukai umpan balik karena dengan adanya umpan ba1ik mereka 

merasa·telah memperlihatkan _kesalahan-kesalahan mereka dan kesalahan 

tersebut akan terulang lagi. 

d) Kreatif-inovati£ 

Pada individu yang mempunyai motivasi yang tinggi akan kreatif 

mencari cam baru untuk menyelesaikan tugas seefektif dan seefisien 

mungkin dan juga mereka tidak menyukai pekerjaan rutin yang sama dari 

waktu ke wak.tu. Sebaliknya individu yang mentpunyai motivasi rendah 

justru sangat menyukai pekerjaan yang sifatnya rutinitas karena dengan 

begitu mereka tidak usaha mernikirkan cara lain dalam menyelesaikan 

tugasnya. 

e) Waktu penyelesaian tugas. 

Individu dengan kebutuhan berprestasi yang tinggi akan berusaha 

menyelesaikan setiap tugas dalam waktu yang cepat, sedangkan individu 

dengan kebutuhan berprestasi yang rendah kurang tertantang untuk me
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nyelesaikan tugas secepat mungkin, sehingga cenderung memakan waktu 

yang lama, menunda-nunda dan tidak efisien. 

f) Keinginan menjadi yang terbaik. 

Individu dengan kebutuhan berprestasi yang tinggi senantiasa 

menunjukkan basil kerja yang sebaik-baiknya dengan tujuan agar meraih 

predikat yang terbaik, sedangkan individu dengan kebutuhan berprestasi 

yang rendah menganggap bahwa peringkat terbaik bukan merupakan 

tujuan utama dan hal ini membuat individu tidak ben!Saha seoptimal 

mungkin dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 

Dari uraian diatas terlihat bahwa motivasi kerja merupak:an suatu 

dorongan, keinginan dan tingkat kesediaan seseorang untuk mengeluarkan 

upaya dalam rangka rnencapai prestasi terbaik. Dalarn bal ini tinggi 

rendahnya mottvasi berprestasi seseorang dapat dilihat dari rasa tanggung 

jawabnya, pertimbangan terhadap resiko, umpan batik, kreatif-inovatif, 

waktu penyelesaian tugas dan keinginan menjadi yang terbaik. 

2.2. Kerangka Pemikiran 

1. Hubungan antara Pengembangan Karier Pegawai dengan Motiv-asi Kerja 

Setiap pegawai menginginkan kariemya bekembang. Keinginan 

tersebut merupakan hal yang wajar, karena dengan meningkat kariemya 

berarti status sosiat-ekonominya akan membaik.. Ini dapat terjadi karena 

pada umumnya peningkatan karier disertasi oleh peningkatan 

penghas.iian, yang memungkinkan pegawai meningkat status sosial

ekonominya. Hal inilah yang mendorong pegawai berusaha terus 

menerus untuk meningkatkan kariemya, dan bahkan otoritas organisasi 

juga berupaya memfasilitasi peningk.atan kerier pegawai. Bagi 

organisasJ, peningkatan karier mempakan kebutuhan, terutama dalam 

rangka reorganisasi, Selain itu, peningkatan karier juga berarti 

keberhasiian dalam membina sumber daya manusla, yang dapat 

dlandalkan untuk membangun dan mengembangkan organisasi dl masa 

depan. 
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Dalam perspektif inilah pengembangan karier menjadi sangat 

penting dan vital, baik bangi pegawai maupun organisasi. Dengan 

kondisi seperti ini, rnaka setiap upaya pengembangan karier pegawai 

akan mengundang perhatian para pegawai. Pengembangan karier yang 

mempertimbangkan kondisi dan potensi pegawai secara objektif akan 

dipersepsi positif, begitupun sebaliknya pengernbangan karier yang 

mengabaikan potensi pegawai akan dipersepsi negatif Persepsi positif 

akan mendorang pegawai lebih termotivasi dalam bekerja, begitupun 

sebaliknya persepsi negatif kan menyurutkan motivasi pegawai dalam 

bekerja, Penelitian yang di1akukan AlJen dkk; Armstrong~Stassen & 

Latack; dan Brockner (dalam Fowke, 1998: 5) juga menunjukkan 

hubungan antarn pengembangan karir dengan motivasi kerja. Ini berarti 

bahwa pengembangan karler tnemiliki hubungan dengan motivasi kerja 

pegawai. Dengan kata lain, semakin baik pengembangan karier, maka 

semakin tinggi motivasi k:erja pegawaL 

2. Hubungan antara Kompensasi dengan Motivasi Kerja Pegawai 

Setiap orang bekerja untuk mendapatkan penghasilan, yang 

dapat dimanfaatkan untuk memenuhi kebutuhaonya, terutama kebutuhan 

faall yang meliputi pangan, pak:aian, dan tempat tinggi. Bagi mereka 

yang sudah merasa kecukupan akan kebutuhan faalinya, akan 

dimantaatkan untuk memenuhi kebutuban-kebutuhan yang lain seperti 

rasam aman, status sosial. penghargaan, atau aktualiasi diri. Dengan 

kondisi seperti itu maka sistem kompensasi yang memungkinkan 

pegawai dapat memenuhi kebutuhannya secara memadai akan dipersepsi 

positif oleh pagawai, sebaliknya sistem kompensasi yang tidak 

menjanjtkan pemenuhan kebutuhan akan dipersepsi negatif Sistem 

k:ompensasi yang dipersepsi positif akan mendorong pegawai lebih 

termotivasi dalam bekerja., begitupun sebaliknya. 

Secara toretik, expectancy theory juga menunjukkan skema 

kompensasi tertentu akan menghasilkan peningkatan motivasi ketja yang 

bermakua yang pada akllli:nya meningkatkan kinerja (Fowke, 1998: 

385). Se!ain itu, implementasi dari sistem kompensasi juga memengaruhi 

motivasi, sikap dan perilaku terhadap kerja (Lim, 2003: 954). Penelitian 
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terdahulu juga telah membuktikan pentingnya pembayaran (pay) sebagai 

alat motivasi (motivational tool} (Randoy & Nielson, 2002: 75), insentif 

individual berhubungan secara positif dengan motivasi kerja, dan 

kompensasi memberikan efek signifikan yang konsisten dalam 

memengaruhi motivasi (Werber & Ward, 2004: 213), 

2.3. Model Analisis 

Merujuk pada acuan teoretik dan kera.ngka pemikiran di atas 

terlihat dengan jelas bahwa pengembangan karier (XI) dan kompensasi 

(X2) sebagai variabel bebas (independent variable} memiliki hubungan 

dengan variabel motivasi kerja sebagal variabei terikat (dependent 

variable). Konsteiasi hubungan antarvariabel tersebut dapat digambarkan 

dalam model analisis pene1itian sebagai berikut: 

Pengantbangan 
K;•rier 

(XI) 

~ l\tlotiv<tsi Kerja _. 
(Y) 

~ 
,_ 

Korupens1lSi 

(Xl) 

2.4. Hipotesis Penclitian 

Berdasarkan tinjauan literatur, kerangka pemJkiran dan model 

pene1itina di atas dapat dirumuskan hlpotesis penelitian sebagai berikut: 

a. Ha, : Terdapat pengaruh pengembangan karier terhadap motivasi 

kerja pegawai pada Direktorat Jenderal Peraturan Perundang

undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi Maausia Rl. 

Ho1 : Tidak terdapat pengaruh pengembangan karier terhadap 

rnotivasi kerja pegawai pada Dlrektorat Jendera1 Peraturan 

Perundang~undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi 

ManusiaRI. 
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b. Ha,: T erdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pegawai 

pada Direktorat Jenderaf Peratunm Perundang-undangan 

Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RI. 

H01: Tidak terdapat pengaruh kompensai terhadap motjvasi kerja 

pegawai pada Direktorat Jendera1 Peraturan Perundang

undangan Departemen Hukum dan Hak Asasl Manusia RI. 

c. Ha:;: Terdapat pengaruh pengernbangan karier dan kompensasi secara 

bersama-sama terhadap motivasi ketja pegawai pada Direktorat 

Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum 

dan Hak Asasi Manusia RI. 

Ho,: Tidak terdapat pengaruh pengembangan karier dan kompensai 

secara bersama~sarna terhadap motivasi kerja pegawal pada 

Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen 

Hukum dan Hak Asasi Manusia RI. 

2.5. Operasionalisasi Koosep 

Penelitian 1m melibatkan dua variabel bebas yakni 

pengembangan karier (X!) dan kompensasi (X2) dan satu variabel terikat 

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

variabel tersebut1 maka per1u penegasan secara operasional dalam bentuk 

definisi operasional variabel sebagai berikut: 

1. Pengembangan karir ada1ah usaha merespons kebutuban karir 

karyawan dengan menyedlak:an program-program untuk memenuhi 

kebutuhan karir individu bagi pengembangan dirinya sekarang dan di 

masa depan meJalui tahap eksp!orasi, penanaman, perawatan, dan 

pelepasan. 

2. Kompensasi adalah ba1as jasa yang diberikan kepada pegawai atas 

peketjaan yang dilakukan yang meHputi: gaji1 insentif, dan tunjang&R 

3. Motivasi kerja: adalah dorongan. keinginan dan tingkat kesediaan 

pegawai untuk mengeluarkan upaya dalam rangka mencapai prestasi 

terbaik melalui rasa tanggungjawab, pertimbangan terhadap resiko, 
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umpan balik, kreatif-inovatil; waktu penyelesaian tugas, dan 

keinginan menjadi yang terbaik. 

Berdasarkan definisi operasional di atas, maka dapat 

dikembangkan menjadi definisi operasional variabel penelitian sebagai 

berikut: 

Tabel2.1 

Definisi Operasional Variabel PeneHtian 

,...... .. ......... ~----

No. Voriabel Indikator No. Butir 

a. Eksplorasi diri I 7 

Pengembangan 
b. Penanaman niiai-nilai 8 -IS 

L c. Pemeliharaan karir 16 21 
karier 

d. Pelepasan pencapaian 22-28 
keberhasiJan 

a. Gaji l-8 

2. Kompensasi b. Insentif 9-13 

c. Tunjangan 14-22 

a. Rasa tanggung jawab 1 4 

b. Pertimbangan terhadap 5-8 
resiko 

C. Umpan balik 9-12 

3. Motivasi Ketja d. Kreatif-inovatif 13-16 

e. Waktu penyelesaian 17-20 

tugas 

f. Keinginan menjadi yang 21-24 

terbaik. 
-----

' 

' 

Dari tabei defmlsl operasional t~rsebut selanjutnya dikembangkan 

menjadi instrumen penelitian berupa kuesioner yang dibuat dalam bentuk skala 

Likert. Skala berisi sejumlah pemyataan yang dilengkapi dengan 5 (lima) 

altematifjawaban dan diberi bobot nilai (skor) sebegai berikut: 
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Tabel2.2 

Alternatif jawaban dan Skor 

No Jawaban Responden Skor 
. 

I. Sangat setujul Selalu 5 
······-

2. Setuju/Sering 4 
. 

3. Ragu-ragu/Jarang 3 

4 Tidak setuju/Kadang-kadang 2 

5. Sangat Tidak Sctujufridak pernah l I 
-~· -~· 

Skor tersebut mengbasilkan data ordinal yang selarijutnya 

ditransformasikan menjadi data interval agar memungkinkan diolah 

dengan menggonakan furmula statistik parametrik. 
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3.1 Metode Penelitian 

BABill 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metodc sunrey, yak:ni untuk n1engkaji 

papulasi (atau univers) yang besar maupun kecil dengan menyeleksi serta 

mengkaji sampei yang dipilih dari papuiasi untuk menemukan indensi, 

distribusi, dan interel.asi relatif darl variabel-variabel penelitian (KerHnger, 

1995: 660-661). Secara spesifik, survei digunakan unluk mempelajari sikap, 

keyakinan, nilai·nilai, demografi, tingkah laku, opini. kebiasaan, keinginan, 

ide-ide dan tipe infonnasi lain (McMillan dan Schumacher, 2006: 233). 

Dengan metode ini dimungklnkan untuk mendeskripsik:an masing~masing 

variabel penelitian secara detii dan diketahuinya hubungan antar masing

masing variabe!, yang dalam penelltian ini rinciannya adalah pengembangan 

karier pegawai dan komp(msasi sl:bagai variabel bebas dan motivasi kerja 

variabel terikat 

3~2 Jenis Penelitian 

Penelitian ini termasuk datam jenis eksplanatif, yaitu penditian yang 

berusaha menjelaskan kondisi masing-masing variabel yang diteliti dan 

hubungan dari variabel-variabel tersebut. Hubungan antar variabel nrnliputi 

huhungan antara variabel bebas (pengembangan karier dan kompensasi) 

dengan variabel terikat (motivasi kerja). 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Da1am peneHtian ini, pengumpufan data dilakukan dengan teknik 

sebagai berikut: 

1. Penelitian lapangan, yaitu dengan menyebarkan kuesioner di lokasi 

penelitian guna mendapatkan data primer. Instrumen tersebut digunakan 

untuk mengukur variabel pengembangan karier pegawai, kompensasi, dan 

motivasi kerja. Kuesioner berisi pernyataan-pernyataan yang telah teruji 
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baik validitas maupun rellabHitasnya. Keunggulan dari kuesioner ini 

dibandingkan dengan tehnik pengumpulan data lain, karena sifatnya yang 

impersonal. Penggunaan instrumen kuesioner cocok untukjenis penelitian 

yang menggunakan metode survey dalam pengumpulan data. Selain itu, 

pemilihan kuesioner sebagai !nstrumen penelitian juga didasarkan pada 

pendapat Kreitner, yang menyebutkan bahwa kuesioner sebagai salab satu 

alternatif pilihan teknik yang dapat digunakan untuk mengumpulkan data 

dalam penelitian mengenai organisasi (Rahayu, 2002: Jll). 

2. Studi Kepustakaan., dilakukan dengan cara membaca dan mengutip baik 

secara Iangsung maupun tidak langsung dati literatur-Jiteratur yang 

berhubungan langsung dengan variabel penelitian. 

3.4 Populasi, Sampel, dan Telmik Sampling 

PopuJasi penelitian ini adalah pegawai Direktorat Jenderal Peraturan 
' . 

Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Rl yang 

berjumlah 117 orang. Untuk populasi 117 orang, menurut ketentuan Tabel 

Krejcio & Morgan (1970: 3), diperlukan sampe! sebanyak 89 orang. Merujuk 

pada ketentuan tersebut, maka sampel penelitian ini ditetapkan 89 orang 

pegawai Pengambilan sampel dilakukan secara acak sederbana dengan cara 

undian. Dengan kondisi demikian maka penelitian ini term.asuk dalam 

probability sampling yaitu suatu teknik penarikan sampel yang mendasarkan 

diri hahwa setiap anggota populasf memiliki lresempatan yang sama untuk 

dipilih sebagai sampe/. Sisa populasi sete!ah dikurangai sampel pene!itian 

(117 - 89) sebanyak 28 orang dijadikan sampel uji coba instrumen penelitian 

untuk keperluan vallditas dan relihilitas. 

3.5 Pengujian Validitas dan Reliabilitas lnstrumen 

Sebelum digunakan untuk mengumpuikan data peneJltian, k:uesioner 

sebagai instrumen penelitian terlebih dahuiu diuji vaiiditas dan re1iabi1itasnya, 

Pengujian validitas dirnaksudkan untuk mengetahui sejaub mana ketepatan 

dan kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya (Azwar, 2003: 87). 

Mengingat kuesioner dalam bentuk ska!a Likert menghasilkan data ordinal, 
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maka uji validitas dilakukan dengan menggunakan pendekatan stastistik 

korelasi Rank Spearman (Spearman Rho) untuk tiap-tiap butir pernyataan 

dengan rumus sebagai berikut (Supranto, 2001: 310}: 

l:bi' 

p =I -

Ketcrangan : 

p = koefisien korelasi Spearman Rank 

n = Jumlah sampel 

Pengujian reliabilitas atas kuesioner yang sama., yaitu untuk 

mengetahui sejauh mana alat okur dapat memberikan hasH yang relatif tidak 

berbeda apabila dilakukan pengukuran kembali terhadap gejala atau kondisi 

yang sama pad a saat yang berbeda, dilakukan dengan. menggunakan rum us 

Spearman Brown sebagai berikut: 

Keterangan: 

ftot = Angk:a reltabiiitas seluruh item 

ru = Angka korelasi product moment antara belahan pertama dan kedua 

3,6 Teknik Analisis Data 

Analisis data diiak:ukan dengan menggunakan analisis statistlk 

deskriptif dan statistik paramettik. Analisis statistik deskriptif dimaksudkan 

untuk memperoJeh deskripsi atau gambara.n dari masing-masing variabel 

penelitian, Dalam hal ini formula yang digunakan adalah analisis distribusi 

frek:uensi hasil jawaban responden daJam bentuk persentase. 
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AnaHsls statistik parametrik dimaksudkan untuk mengujl hipotesis. 

Mengingat data yang diperoleh dari penyebaran k:uesioner yang dibuat 

berdasarkan skala Likert adalah data ordinal, mak:a terlebih dalrulu datanya 

dinaikkan menjadi skala inteJVal dengan method of successive interval (MSI). 

Langkah-langkah yang ditempuh adalah sebagai berikut ( Al Rasyid, 1993: 

131 ): 

a. Mencari f(frekuensi}jawaban responden 

b. Membagi setiap bilangan pada f (frekuensi) dengan N (jumlah sampel) 

sehingga diperoleh pmporsi. 

Pi= Fi/N 

c. Jumlahk:an P (proporsi) secara berurutan untuk setiap item pertanyaan~ 

sehingga didapatkan basil proporsi kumulatif 

Pkl = Pk (i-1) +Pi 

d. Membagi setiap bilangan pada f (frekuensi) dengan N (jumlah sampel) 

sehingga diperoleh ·proporsi. 

e. Proporsi kurnulatif (Pk) dianggap mengikuti distribusi normal baku 

kernudian kita bisa menentukan nilai Z untuk setiap item 

f Hitung SV (Scale Value= nilai skala) dengan rumus sebagai berikut: 

Density at lower limit~ Density at upper limit 
SV=---·-----·--

Area under upper limit- Area under lower limit 

SV (scale value) yang terkecil (harga negatif yaag terbesar) diubah 

menjadi satu (hasil perhltungan lengkap lihat Lampiran). 

AnaHsis statistik parametrik menggunakan rumus~rumus sebagai berikut: 

a. Regrcsi Linear Sederhana dan Berganda 

a) Regresl Linear Sederhana 

Regresi linear sederhana didasarkan pada hubungan 

fungsional atau kausal satu variabel bebas dengan satu variabel 

terikat. Persamaan umum regresi linear sederhana adalah : 
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Y= a+ bX, dimana: 

Y ~ Subyek dalam variabel terikat yang diprediksikan 

a= Harga Y, bila X= 0 (harga konstan). 
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b = Angka arah atau koefisien regresi~ yang menunjukkan angka 

peningkatan ataupun penurunan variabe1 terikat yang didasarkan 

pada variabel bebas. Bila b ( + ), maka naik dan bila b (-), maka 

tetjadi penurunan. 

Rumus yang digunakan untuk mencari nilai a (konstanta) 

dan nilai b {koefisien regresi) adalah sebagai berikut : 

a= Y- b X, dimana 

a= Nilai Konstanta 

y~ Rataan varlabe1 Y 

x~ Rataan Variabel X 

n= Jumtah Contoh 

b) Regresi Linear Berganda 

Regresi linear sederhana didasarkan pada hubungan 

fungsional atau kausal dua variabel bebas dengan satu variabel 

terikat. Persarnaan umum regresi linear berganda adalah : 

Untuk mencari nilai a, b, dan b2 dapat digunakan formula 

berikut: 

a+ b,I Xr + b:!IX,~ IY 

az:x, + brl: x,'+ b,L;x,x,~ IXrY 

az:x, + bri x, X,+ b:!Z:Xr2 = z:x,y 
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b. Perhitungan Nilai Koefisien Korelasi 

Untuk menghitung koefisien koreJasi digunakan rumus Product 

Moment dan Pearson, sebagai berilrut : 

r:xr = Koeflsien Korelasi 

n ~ Jumlah Subyek 

X ~ Skor Setiap Item 

Y = Skor Total 

(LX f ~ Kuadrat jumlah skor item 

LX' ~ Jumlah Kuadrat Skor [tern 

l:Y' ~ Jumlah Kuadrat SkorTotal 

(LrY ~ Kuadrat Jumlah Skor Total 

c. Perhitungan Ni!ai Koefisien Determinasi 

Untuk mengukur seberapa besar variabel-variabei bebas dapat 

menjelaskan variabel terikat, digunakan koefisien detenninasi (R'). 

Koefisien ini menunjukk.an proporsi keragaman total pada variabel 

terikat yang dijelaskan oleh model regresi. Nilai R' berada pada 

interval 0 <: R2 <:1, 

Secara logika dapat diketahui, maka baik estimasi model dalam 

menggambarkan data, maka makin dekat nilai R ke nilai 1. Dalam 

hal ini, nilai R2 dapat diperoleh dengan rurnus : 

R'~ (r)2 x 100%, dimana: 

R2 = Kcefisien Determinasi 

T o_-_. Kocfisicn Korelasi 
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d. Uji Hipotesis dengan Uji t dan Uji F 

Uji hipotesis dengan Uji t digunakan untuk rnengetahui apakah 

variabel bebas berpengaruh secara signfikan atau tidak terhadap 

variabel terikat ser--ara individual untuk setiap variabel. Rumus yang 

digunakan adalah : 

[hilling 

r = Koefisien Korelasi 

n ~ Jumlah Sampel 

Setelah didapat niiai t hillmg, maka untuk menginterpretasikan 

hasilnya digunakan ketentuan berikut : 

• Jika t hiluns > t l:lh.:l. Ho ditolak: (ada pengaruh signifikan) 

• Jika trum,. < t ut.~,Hoditerima (tidak ada pengaruh signifikan) 

' 
Untuk mengetahui t t.abd: diguflakan· ketentuan n-2 pada taraf · 

nyata (a) sebesar 5% (tingkat kesalahan 5% atau 0.05) ·atau taraf 

kepercayaan 95% atau 0.95. Jadi apabila tingkat kesalahan suatu 

variabei lebih dari S% berarti variabel tersebut tidak signifikan. 

Uji hipotesis dengan Ujf F digunakan untuk menguji hubungan 

dua variabel bebas secara bersama-sama dcngan variabel terikat. 

Rumus yang digunakan adalah ; 

R2 = Koefisien Determinasi 

K ~. Jumlah Variabel Bebas 

n ~ Jumlah Sampel 

• Jika F wru,g > F .,cl, Ho ditolak (ada penganuh signillkan) 

• Jika F hiiont < F !ab.::l. Ho diterima {tidak ada pengaruh signifikan) 
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3. 7 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan maksimal dengan menggunak:an 

kerangka teoretik dan metodologi yang memenuhi kaidah-kaidah ilmiah. 

Namun kenyataannya masih saja ada kekurangan yang menjadi keterbatasan 

penelitian ini. antara lain: 

a, Responden yang dilibatkan relatif terbatas. sehingga lrurang sepenuhnya 

menjanjikan generalisasi yang tuas. 

b. Untuk mengumpulkan data digunakan instrumen penelitian berupa 

kuesiouer yang dapat saja mengandung kelemahan atau bias terutama 

ketika ada pemyataan dalam knesioer yang dijawabldirespon knrang 

cermat atau kurang sungguh~sungguh oleh responden, 
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BASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum ObjekPenelilian 

Penelitian ini mengambH objek pada Direktorat Jenderai Pernturnn 

Pernndang-undangan Departemen Hukurn dan Hak Asasi Manusia RI dengan 

rincian sebagai berikut: 

4.1.1 Sejarah Singkat Berdirinya Direktorat Jenderal Peraturan 

Perundang-undangan 

Direktorat Jenderal Peraturan Perundang~undangan berdiri secara 

resrni sejak tahun 1999, sebagai unit baru jaja.ran Departemen Hukum dan 

Hak Asasi Manusia dan sebelumnya unit Perundang-undangan. Unit ini 

dibentuk berdasarkan Keppres Nomor 136 Tahun 1999 tentang 

Kedudukan, Tugas dan Fungsl Susunan Organisasi dan Tata Kerja 

Departemen., kemudian ditindaklanjuti dengan Keputusan Menteri Hukum 

dan Perundang-undangan No. M.03.PR07.10 Tahun 2000 tentang 

Organisasi dan Tata Kerja Departemen Hukum dan Perundang-undangan, 

Seiring dengan perkembangan ketembagaan 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 Kelja Departemen dan Keputusan Presiden 

Nomor 109 Tahun 2001 tentang Unit Organisasi dan Tugas Eselon I 

Departemen. 

Kemudian pada tahun 2005 disempurnakan lagi dengan Peraturan 

presiden Nomor 9 Tahun 2005 tentang Kedudukan ,Tugas, Fungsi, 

Susunan Organisasi , dan Tata Kerja Kementerian Negara Republik 

Indonesia dan Peraturan PresJden Nomor l 0 tahun 2005 tentang unit 

Otganisasi dan Tugas Eselon I Kernenterian Negara Republik Indonesia. 

Direktorn.t Jenderal Peraturnn Perundang-Undtmgan pada awalnya 

terdiri dari I (satu) Sekretariat Direktorat Jenderal dan 3 (tiga) Direk'lorat, 

yaitu: (!) Direktorat Pemcangan peraturan Pemndang-undangan, (2) 

Direktorat Harmonisasi Peraturan Perundang-undangan, dan (3) Direktorat 
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ke~asama Dan Pub!ikasi. Pada Ta~un 2004 didasarkan pada kebutuban 

organisasi sebagai akibat dari perkembangan hukum dan ketatanegaraan 

yang terjadi dilakukan pengembangan organisasi terhadap Direk:torat 

Jendera[ Peraturan Perundang-undangan dengan Keputusan Menteri 

Kehakiman dan HAM Rl Nomor M 04.PR.07.10 tahun 2004 Direk:torat 

Jenderal Peraturan Perundang-undangan ada penambahan 2 (dua) 

Direktorat baru sehingga menjadi 1 (satu) Sekretanat dan 5 (lima) 

Direktorat, yaitu: (I) Sekretanat Direktorat Jenderal, (2) Direktorat 

Perancangan Peraturan Perundang-undangan, (3) Direktorat Harmonisasi 

(4) Direl>:torat Kerjasama dan Publikasi, (5) Direktorat Litigas~ dan (6) 

Direktorat Fasilitasi Peraturan Daera.tt 

Pada tahun 2005 dengan teroitnya Peraturan Menteri Hukum dan 

Hak Asasi Manusia Republik Indonesia tentang Organisasi dan Tata Kerja 

Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Nomor: M.03.PR.07.10tahun 

2005 Direktorat Jenderal Peraturan Perundang~undangan mengalami 

perubahan kembali, yaitu ada perubahan pada Direktorat Kerja Sarna dan 

Publikasi sehingga menjadi: (1) Sekretaliat Direktorat Jenderal, (2) 

Direktorat Perancangan Peraturan Perundang-undangan. (3) Direktorat 

Harmonisasi Peraturan Perundang-undangan, (4) Direktorat Publikasi, 

Kerja Sarna dan Pengundangan Peraturan Perundang-undangan, (5) 

Direktorat Litigasi Perundang""llndangan dan (6) Direktorat Fasilitasi 

Perancangan Pera:b.lran Daerah. Peraturan Menterl tersebut kemudian 

disempurnakan lagi menjadi Nornor: M.09.PR.07-IO tahun 2007. 

4.1-2 Tugas dan Fungsi, Susunan Organisasi 

Berdasarkan pasal 134 Pcraturan Menteri l:fukum dan Hak Asasi 

Manusia Nomor: M.09.PR07JO tahun 2007 tentang OrganisasJ dan Tata 

Kerja Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia., Direk:torat Jenderal 

Peraturan Perundang~Undangan mempunyai tugas merumuskan serta 

melaksanakan kebijakan dan standarisasi teknis di bidang peraturan 

perundang-undangan. Untuk mengetabui lebih 1anjut organisasi dan tata 

kerja Drektorat Jendera1 Peraturan Perundang~undangan, berikut disajikan 

bagian penting peraturan tersebut. 
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Dalam melaksanakan tugas tersebut, Direktorat Jenderal Peraturan 

Perundang-undangan menyelengarakan fungsi (pasal 135) yaitu: 

1. Penyiapan perumusan kebijakan Departemen di bidang perancangan, 

harmontsasi. publikasi~ kerja sama dan pengundangan peraturan 

perundang-undangan, litigasi perundang--undangan sena fasilitasi 

perancangan peraturan daerah; 

2. Pelaksanaan kebijakan dj bidang perancangan, harmonisas~ publikasi, 

kerja sama dan pengundangan peraturan perundang-undangan. litigasi 

perundang-undangan serta fasilitasi perancangan peraturan daerah. 

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

perancangan, harmonisasJ, publikasi, kerja sama dan pengundangan 

peraturan perundang-undangan, litigasi perundang~undangan serta 

fasilitasi perancangan peraturan daerah. 

4. Pemberian bimbingan teknis dan cvaluasi, dan 

5. Pelaksanaan administrasi Direktorat Jenderal Peraturan Perundang

undangan. 

Sesuai dengan pasal 136~ susunan organisasi Direktorat Jenderal 

Peraturan Perundang-undangan terdirl dari: 

I. Sekretariat Direktorat Jenderal 

2. Direktorat Perancangan Peraturan Perundang-undangan 

3. Direktornt Harmonisasi Peraturan Perundang~undangan 

4. Direktorat Publikasi, Ketja Sarna dan Pengundangao Peraturan 

Perundang-undangan 

5. Direktorat Litigasi Perundang-undangan, dan 

6. Direktorat Fasilitasi Perancangan Peraturan Daerah. 

Adapun tugas dan fungsi tiap-tiap esselon II (dua) diatur sesuai 

dengan pasal 137 sampai dengan pasal 225 adalah sebagai berikut: 

1. Sekretariat Direktorat Jenderal mempunyai tugas melaksanakan urusan 

administrasi kepada seluruh satuan organisasi di lingkungan Direktorat 

Jenderal Peraturan Perundang-undangan. 

Untuk metaksanakan tugas sebagaimana diatas, Sekretariat Direktorat 

Jenderal menyelenggarakan fungsi : 
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a) Pelaksanaan dan koordinasi penyusunan rencana, program dan 

anggaran, evaluasi, penyusunan laporan kegiatan peraturan 

perundang-undangan 

b) Pengelolaan urusan kepegawaian 

c) Pengelolaan urusan adminlstrasi keuangan 

d) Pengelolaan urusan perlengkapan dan rnmah tangga 

e) Pengelolaan urusan tata usaha, pengelolaan arsip dan dokumentasi. 

2. Direktorat Perancangan Peraturan Perundang-undangan mempunyai 

tugas melaksanakan sebagian tugas Direktorat Ienderal di bidang 

perancangan peraturan perundang-undangan berdasarkan kebijakan 

teknis yang ditetapkan oleh Direktur Jenderal Peraturan Perundang

undangan. 

Untuk melakaanakan tugas sebagaimana diatas. Direktorat 

Perancangan Peraturan Perundang-undangan menyelenggarakan 

fungsi: 

a) Penyiapan rancangan kebijakan teknis di bidang perencanaan, 

metode~ teknik perancangan peraturan perundang-undangan, 

pembahasan rancangan undang-undang, pernbinaan dan 

pengembangan perancang peraturan perundang-undangan, 

pengelolaan dok-umentasi dan perpustakaan 

b) Penyusunan standar, pedoman, norma, kriteria dan prosedur di 

bidang perencanaan, metode, teknik perancangan peraturan 

perundang-undangan • pembahasan rancangan undang-undang, 

pembinaan dan pengernbangan perancang peraturan pernndang

undangan, pengelolaan dokumentasi dan perpustakaan 

c) Pembimblngan teknis di bidang perencanaan, metode, teknik dan 

penytapan perancangan peraturan perundang-undangan, 

pembahasan rancangan undang-undang, pembinaan dan 

pengembangan perancang peraturan perundang-undangan serta 

pengelolaan dokumentasi dan perpustakaan 

d) Pengevaluasian pelaksanaan kebijakan di bidang perencanaan~ 

metode, tekntk dan penyiapan perancangan peraturan perundang

undangan. pembabasan dan penyiapan perancangan peraturan 
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perundang-undangan, pembinaan dan pengembangan perancang 

peraturan perundang-undangan, serta penge1olaan dokumentasi dan 

perpustakaan 

e) Pelaksanaan urusan tata usaha Direktorat Perancangan Peraturan 

Perundang-undangan. 

3. Direktorat Hannonisasi Peraturan Perundang-undangan mempunyai 

tugas melaksanakan sebagaian tugas Direk:torat Jenderal di bidang 

harmonisasi peraturan perundang-undangan herdasarkan kebijakan 

teknis Direktur Jenderal Peraturan Perundang-undangan. 

Untuk rnelaksanakan tuges sebageimana diatas Direktorat Harmonisasi 

Peraturan Perundang-undangan menyelenggarakan fungsi ; 

a) Penyiapan rancangan kebijakan teknis dan petunjuk pelaksanaan di 

bidang harmonlsasi peraturan perundang-undangan 

b) Perumusan, penghannonisasian, pcmbulatan dan pcmantapan 

konsepsi prakarsa Rancangan Undang-undang 

c) Perumusan dan pengharmonisasian rancangan peraturan 

perundang-undangan 

d) Evaluasi dan analisa pelaksanaan kebijakan harmor.isasi peraturan 

perundang-undangan 

e) Pembinaan dan pengembangan perancang peraturan perundang~ 

undangan 

f) Koordinasi, pengharmonisasian, pembulatan, dan pemantapan 

konsepsi prakarsa rancangan undang~undang dan rangcangan 

peraturan perundang-undangan yang bersifat lintas bidang dan 

!intas sektor 

g) Pengeiolaan urusan tata usaha dan rumah tangga Direktorat 

Harmonisasi Peraturan Perundang-undangan .. 

4, Direktorat Pubiikasi, Kerja Sama dan Pengundangan Peraturan 

Perundang-undangan mempunyai tugas meJaksanakan sebagian tugas 

Direktorat Jenderal di bidang publikasi, kerja sama dan pengundangan 

peratura:n perundang-undangan berdasarkan kebijakan teknis Direktur 

Jenderal Peraturan Perundang~undangan. 

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana diatas, Direktorat Publikasi, 
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Kerja Sarna dan Pengundangan Peraturan Perundang-undangan 

menyelenggarak:an fungsi: 

a) Penyiapan rancangan kebijakan teknis dan petunjuk pelaksanaan 

publikasi, kerja sama dan pengundangun peraturan perundang

undangan 

b) Pengkoordinasian penyelenggaraan ketja sama dan publlkasi 

peraturan perundang~undangan baik di tingkat nasional maupun 

interasional dengan instansi terkait 

c) Perumusan dan pembahasan dok:umen perjanjian kerja sama dan 

pubJikasi peraturan perundang-undangan dengan pihak luar negeri, 

bersama instansi terkait 

d) Koordinasi program kerja sama dan publikasi peraturan perundang

undangan dengan negara berkembang dan negara maju 

e) Pelaksanaan administrasi kerja sama pengembangan tenaga 

perancang peraturan perundang-undangan dan tenaga laln yang 

terkait 

£) Pe1aksanaan administrasi, eva!uasi dan laporan pemanfaatan kerja 

sama publikasi bahan peratumn perundang-undangan 

g) Pendokurnentasian, pengundangan dan pendistribusian peraturan 

perundang-undangan 

h) Penyelenggaraan Sistem Informasi peraturen perundang-undangan 

i) Pengelolaan urusan tata usaha dan rumah tangga Direktorat 

Publikasi, Kerja Sarna dan Pengundangan Peraturan Perundang

undangan. 

5. Direktorat Litigasi Perundang~undangan mempunyai tugas 

melaksanakan sebagian tugas Direktorat Jenderai di bidang titigasi 

perundang-undangan berdasarkan kebijakan teknis Direktur Jenderal 

Peraturan Perundang~undangan. 

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana diatas1 Direktorat Litigasi 

Perundang-undanga menyelenggarakan fungsi : 

a) Penyiapan rancangan kebijakan teknis dan petunjuk pelaksanaan di 

bidang litigasi perundang-undangan< 
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b) Perumusan pedoman dan pelunjuk pelaksanaan dalam penyusunan 

atau pembue.tan keterangan Pcmerintah atas permohonan pengujian 

undang-undang. 

c) Penyusunan kcterangan pemerintah atas permohonan pengujian 

undang-undang ter!tadap Undang-Undang Dasar Negara Republik 

Indonesia Tahun 1945. 

d) Pengkoordinasian, penyiapan dan penyusunan keterangan 

pemerintah alas pengujian suatu undang-undang terhadap Undang

undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 dengan 

Departemen!Lembaga Pemerintah Non Departemen terkait 

e) Pencarian. pengumpulan dan pengolahan bahanldata dalam rangka 

penyiapan dan penyusunan keterangan pemerintah atas 

permobonan pengujian undang-undang terbadap Undang-undang 

Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945, 

t) Pene1aahan, pengkajian dan anaHsis putusan atas permohonan 

pengujian undang-undang terhadap undang-undang Dasar Negara 

Republik Indonesia Tahun 1945, 

g) Penyusunan, perencanaan, penyelenggaraan dan pengembangan 

kerja sama dan koordinasi antar lembaga di bidang litigasi 

perundang-undangan baik di dalam negeri maupun luar negerL 

h) Pengelolaan urusan tata usaha dan rurnah tangga Direktorat 

Litigasi Perundang-undangan. 

6. Direktorat Fasil.itasi Perancangan Peraturan Daerah mempunyai tugas 

melaksanakan sebagian tugas Direktorat Jenderal di bidang fasilitasi 

perancangan peraturan daerah berdasarkan kebijakan teknis Direktur 

Jenderal Peraturan Perundang-undangan. 

Untuk melaksanakan tugas sebagairuana diatas, Direktorat Fasilitasi 

Perancangan Peraturan Daerah meyelenggarakan fungsi : 

a) Penyiapan rancangan kebijakan telmis dan petunjuk pelaksanaan di 

bidang fasilitasi perancangan peraturan daerah 

b) Penyiapan koordinasi dengan Pemerintah Daerah dan Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi, Kabupaten/Kota 

c) Pengumpulan, penyajian dan pengolahan data peraturan daerah 
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d) Pemantauan, analisa, dan evatuasi perkembangan pelaksanaan 

kegiatan fasilitasi perancangan peraturan daerah 

e) Pelaksanaan pembinaan teknik perancangan pcraturan daerah 

f) Penyusunan, pengolahan, penelaahan dan perurnusan serta 

pelaporan kegiatan direktorat 

g) PenyecHaan sarana mediasi dan konsuJtasi dalam perancangan 

peraturan daerah 

h) Pengelolaan urusan tata usaha dan rumah tangga Direktorat 

FasiHtasi Perancangan Peraturan Daerah, 

4.1.3 Visi dan Misi 

Untuk mencapai motivasi kerja yang diingink:an Direktorat 

Jenderal Peraturan Perundang-undang rnembuat Rencana Strategik dengan 

Visi yaitu: J'erwujudnya peraturan perundang-undangan yang baik, 

harmonis, aspiratif dan responsif serta, berfungsi efektif dalam rangka 
' 

mewujudkan Sistem hukum nasional berdasarkan Pancasila dan Undang

Undang Dasar Negara RI tahun1945. 

Untuk mewujudkan visi tersebut, m.aka Direktorat Jenderal 

Peraturan Perundang~undangan mempunyai misi sebagai berikut: 

1. Merancang dan membentuk peraturan perundang~undangan sesuai 

dengan skala prioritas program Leglslasi Nasional 

2. Mengkoordinaslkan dan merrgharmoniskan pembentukan peraturan 

perundang-undangan dan melaksanakan fasilitasi pembentukan 

peraturan daerah 

3. Mengembangkan dan membina perancang peraturan perundang

undangan, sebagai pejabat fungsonal yang profesionai, rnemiliki 

integritas dan berwawasan luas 

4. Melaksanakan litigasi perundang-undangan 

S. Melaksanakan penerbitan,publikasi, pengunrlangan dan sosialisasi 

peraturan perundan-undangan 

6. Mengoptimalkan partisipasi masyarak:at dalam pembentukan peraturan 

perundaog-undangan 
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7. Menyelenggarakan administrasi sesuai dengan prinsip kepemerintahan 

yang balk dalam rangka mendukung togas dan rungsi Direktorat 

Jenderal Paraturan Perundang-undangan. 

4.1.4 Sumber Daya Manusia 

Data pegawai pada Direktorat Jenderal Peraturan Perundang

undangan disusun berdasarkan golongan, pendidikan, jenis kelamin dan 

jenis jabatan, Sampai dengan bulan April sld Juni 2009 pegawai Direktorat 

Jenderal Peraturan Perundang-undangan berjumlah 190 orang terbagi 

dalam 6 (enam) unit kerja eselon II sebagaimana tersebut di bawah ini: 

Tabel4.1 

Rekapitu1asi Pegawai Berdasarkan Golongan 

! No ~@= UnitKerja Jumlah 
I IV n 

' Sekret.ariat Dtljen 45 8 23 14 
2 Dircktora1 Pcrnocangan Peraturnn Perundang~undangan 41 6 31 

jirektornt Hannoni..'i Perntman Penmdang--""'gan 34 5 26 
irektorat Kea:ja Sama,Pnblikasi dan Pengundangan 27 4 20 
erdturart Perundang~ undangan 
irebomt Litigasi Penmdang-undangan 20 5 14 
~~~~ Fasilitasi Perancangan Peraturnn Dacrall 23 5 16 

Jum1ah 190 33 130 
... ~~ 

-Sumbcr. Be:t..7.eling pegawru. Drreklorat Jenderal Pcrnturan Peron dang undangan 
DepartemenHukumdanHAMRlper Aprils!d Juni 2Q09 

Dari tabel di atas terlihat bahwa jumlah pegawai secara keseluruhan 

sebanyak 190 orang dengan didominasi pegawai yang berada pada unit 

kerja Sektretariat Diqen dan Direktorat Perancangan Peraturan Perundang

Undangan, Jika dilihat dari golongannya sebagian besar pegawai memiliki 

golongan !I~ yang mencapai 130 orang. Sementara jika dilihat 

berdasarkan tingkat pendidikannya dapat diHhat pada tabel berikut. 
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Tabel4.2 

Rekapitulasi Pegawai Berdasarkan Pendidikan 

No UtrltKcrja Jmlh S3 S2 Sl 03 SLTA 
1
SLTP so -

l Sekrel.ariat 45 - 8 17 • 14 I 

2 Direktorat Perancangan 41 I 13 21 - 6 -
Peraluran PerundangMundangan 

; 

3 ] Direktorat Hannonisasi 34 I l3 IS - I 5 -
Peraturan Penmdang-undangan I 

• Direktornt Kcrja Sa.ma, 27 - 5 16 2 I 4 -
Publikasi dan Pengundangan 
Pernturan Pcrundang:*undangan 

5 Direktornt Litigasi Perundang- 20 1 g 9 - 2 -
undangan 

6 Direktorat Fasilitasi 23 I 8 10 - 4 -
Peraucangan Peraturan Daerah 

-
JUMLAH 190 4 50 75 6 37 1 

-=:. ' ' -Sumber, Bczzetmg ,pcgawal Duektorat Jcmk:ral Peraturan Perundang-undanga 
Departcmen Hukuln dan HA.\1 lU per April sld Juni 2009 

Dari tahel di atas terlihat bahwa jumlah pegawai secara keseluruhan 

sebanyl:'.k 190 orang dengan didominasi pegawai yang memiliki tingkat 

pendidikan Sl dan diikuti dengan S2 dan SLTA 

4.2 Basil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasil pengujian validitas dan rellabilitas untuk masingrmasing 

variabel. yaitu pengembangan karir, kompensasi dan motivasi kerja disajikan 

pada Tabel4.3 sampai dengan Tabel4.5. 
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Tabel4.3 

Hasil Uji Validitas Item Variabel PengembanganKarir yang Valid 

No. Item 

2. 
3. 
4. 
4. 
6. 
7. 
8. 
10. 
II. 
12. 
13. 
14. 
14. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 
24. 
24. 
26. 
28. 

Koefisien 
Reliabilitas 

r hitung 

0,680 
0,773 
0,555 
0,582 
0,704 
0,582 
0,554 
0,505 
0,688 
0,518 
0,730 
0,489 
0,605 
0,771 
0,748 
0,711 
0,660 
0,772 
0,744 
0,690 
0,645 
0,597 
0,586 
0,624 
0,705 

r tabel 
(<t ~ 0,05) 

0,923 

0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0.374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 
0,374 

Keterangan 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Reliabel 
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Dari basil perhitungan di atas, terlihat untuk variahel 

pengembangan karir dari 28 item pernyataan terdapat 3 item yang tidak 

valid, yaitu item nomor 1, 9 dan 27. Sementara untuk uji reliabiHtas 

diperoleh koefisien reliabilitas sebesar 0,923. Nilai koefisien reliabilitas 

yang dipero[eh terlihat cukup besar sehingga menunjukkan bahwa 

instrumen pengembangan karir adalah reliabeL 
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Tabel4.4 

Hasil Uji Validitas Item Kompensasi yang Valid 

No. Item r hitung 
rtabel 

Keterangan 
(a~ 0,05) 

I. 0,601 0,374 Valid 
2. 0,536 0,374 Valid 
3. 0,568 0,374 Valid 
5. 0,518 0,374 Valid 
6. 0,704 0,374 Valid 
7. 0,685 0,374 Valid 
8. 0,811 0,374 Valid 
9. 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 Valid 
17. 0,696 0,374 Valid 
18. 0,671 '0,374 Valid 
19. 0,693 0,374 Valid 
20. 0,652 0,374 Valid 
21. 0,730 0,374 Valid 
22. 0,685 0,374 Valid 

Koefi.sien 
0,862 Reliabel Reliabilitas 

Untuk varia.bel 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 reliabilitas cukup besar, maka dapat disimpulkan bahwa 

instrumen kompensasi adalah reliabel. 
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Tabel 4.5 

Hasil Uji Validitas Item Motivasi Kerja yang Valid 

No. Item r hitung 
r tabel 

Keterangan (<F 0,05) 
I. 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 Valid 
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 !),374 Valid 
21. 0,695 0,374 Valid 

Koefisien 
0,903 Reliabel 

Reliabilitas 

Untuk variabel motivasi kerja dari 21 item pemyataan diketabui 

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 

Gambacan dari ma!'ling-masing variabcl pcnclitian, baik variabcl 

pengembangan karir, kompensasi maupun motivasi kerja dapat diuraikan 

sebagai berikut. 

4.3.1 Pengembangan Karir 

Berikut ini disajikan rekapitulasi basil jawaban responden terhadap 

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

eksplorasi, penanarnan, perawatan, dan pelepasan 

Tabel4.6 
Rekapitulas! Hasil Jawaban Responden Mengenai Pengembangan Karlr 

Altematif Jawaban 
No SS S KS TS STS 

J. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

Olorilas kru1lor memfasiJil.asi diskusl 
an1Ma atnsan dan karyawan yang 
memungkinkan atasan membcrikan 
du.htngun k~ peJ!.4WOi. 

Otoritas kantt!r menyer.Uaktm pclatihan dan 
pengcmbangan untuk menyatukan 
kebutuhan pribadi pega'h'ai dengan 
kebutuhun organisasi. 

Otoritas kantor menyediakan pelalihan 
profesioiUil yang memungkinkan 
peningkatau ket.tta.nlpilllll dan 
penge1.uhunn pegawni. 

Otori!Bs kantor meuyedWkan 'b.illSUs atau 
pelatihan tclotis yang nwmung).:inkml 
peg<~.wai mcuyadari potcnsi, 
mcngembangkan kemampnan, sikap 
profeskm.al, peugetn.huan dan teknik ~'atlg 
dllniliki 
.Kantor menyedjakan bimbingun uutuk 
meningka!.kan cfesicns1 kCJ]a pegawru 
SCt;a.l'1l independen, 

Otoritos Kantor menugaskan J.>.-"gt!Wai 
mengikuti pe1nlihn:n d.!ml pclatifmu. 

Otorilas kantor mernpedtemllk.an dan 
mela.\:uknn roiasi kaja sccam kontinytL 

Otoritas kantor mcmbrurtu pegonvai 

37 41,6 37 41,6 12 13.5 3 3,4 

30 33,7 43 48.3 6 6,7 9,0 2 2) 

JS 42,7 40 44,9 8 9,0 3 3,4 

37 41,6 42 47,2 5 5,6 , 5,6 

20 22,5 40 44,9 17 19,1 12 13,5 

25 28,1 55 61,8 S 9,0 l,I 

20 22,5 36 40,4 19 21,3 12 13,5 1 2) 

8. tncnemukan kc.scimbangan antara 1& 20,2 48 53,9 13 14,6 9 W,l l,l 
pckerjo.an dengan kelunrga. 

9. 
Otoritas hmlor mcmpcrtimbangkan jDlur 
karir pegawui dalam organisasi. 

Otori1H.<; kantor mempertlmbangkan 
pella\\'U!an. program knrir gllllda untuk 

25 28,1 44 -49;1 12 J3.5 8: 9,0 

10, memtmg.kinkan pcgawal memillh orah l2 13,5 46 51,7 27 30,3 4 4,5 
masa depM tanpa membnhnyakan ilrt!spcl 
poomosi, 

Otoritas kani.Or mcugembangkan peg;I\\-'ai 

l L untuk mertiadi konsultan profcsiomd. atau 16 1&,0 32 36,0 30 33,7 i 1 12,4 
daseu. 
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Allematif Jawaban 

No Item Pemyo.taan ss s KS TS STS 
% % % % F 

12. 
Otorilas kantor mc:ngcmbangkan pcnilaian 

30 33,7 42 47,2 !0 11,2 1 1,9 
kinelja yang objcktif. 

Otorilas kant or mendorong pegawaJ 
13. bela jar ketcrampilan interpersonal, 17 19,1 50 56,2 17 19,1 5 5,6 

keterarnpilan konseling, dll 

Otoritas kantor membantu pegawai 

14. 
bersama-sama memfonnulasikan rencana 

!0 11,2 64 71,9 12 13,5 3 3,4 
pengembangan yang melibalkan pecan-
pcran yang lebih menanlang. 

15. 
Otoritas kantor memeliharn. kinCija 

18 20,2 54 60,7 8 9,0 9 10,1 
pegawai pada tingkat yang tinggi. 

16. 
Otoritas kantor mcmpcrluas wow""' 29 32,6 50 56,2 1 7,9 3 3,4 
profesional pegawai. 

17. 
Otoritas kantor bc=aha memperluas 

22 24,7 53 59,6 9 10,1 5 5,6 
jaringan profesional pegawo.i. 

Otorilas kantor mendesain penghargaan 
18. yang bers:i..IHL material dan sisl.cm motivasi 17 19,1 45 50,6 18 20,2 8 9,0 I 

bagi pegawai 

19. 
Otoritas kontor menyubsidi ab.1ivitas 

23 25,8 46 51,7 13 14,6 7 7,9 
edukasi ekstemal bagi pegawai 

Otorilas kantor menycdiakan bubu:ngan 

20. 
intc.pcrsonal yllllg bersifal ko~ling dan 

16 18,0 49 55,1 13 14,6 L I 12,4 
bimbingan berdasarkan kebutuhan speS:ifk 
pcgawai, 

Otoritas k.antor mclak- """" 21. pemantnpan rencana suksesi dan pelatihan 9 10,1 63 70,8 12 13,5 5 5,6 
peTEantian. 

22. 
0Lori1Bs kanloc mcmbcrikan '~- 11 19,1 49 55,1 18 20,2 5 5,6 
pensiWl dnn konseling bagi pcgawai 

Otorilas kantor memberikan ke<lelll.pa1an 

23. 
k"P'da pegawai untuk melakukan 

23 25,8 51 57,3 9 10,1 5 5,6 I 
pcnilaian diri agar dapat mcnjaga atau 
meninglrnlkHn kineijanyu. 

24. 
Otoritas kantor mendesain standar dasar 

20 22,5 55 61,8 !0 11,2 4 4,5 
pekerjann bagi para pegawai. 

25. Otorilas kantor mcmberikan konscling dan 13 14,6 45 50,6 20 22,5 10 Ll) I 
pelepasan peran kepada pegawai. 

Berdasarkan rekapitulasi jawaban respond en di atas terlihat 

jawaban responden cenderung terkonsentrasi pada jawaban setuju dan sagat 

setuju. Kondisi ini menunjukkan bahwa secara umum pengembangan karir 

di Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departernen Hukum 

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

Pengembangan karir tersebut dilihat berdasarkan empat aspek, yaitu: 

eksploras~ penanaman, perawatan, dan pelepasan. 
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Meskipun secara umum dikatakan haik. narnun ada beherapa item 

yang mendapat jawaban kurang setuju cukup banyak, sehingga kondisinya 

perlu mendapatkan perhatian. Aspck-aspek dimaksud yaitu kantor 

menyediakan bimblngan untuk meningkatkan efesiensi kerja pegawai secara 

independen. otoritas kantor memperkenalkan dan melak:ukan rotasi kerja 

secara kontinyu~ otoritas kantor mempertimbangkan penawaran program 

karir ganda untuk memungkinkan pegawai memilih arab 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 motivasi bagi pegawai, 

otoritas ka.ntor memberikan rencana pensiun dan konseJing bagi pegawai. 

dan otoritas kantor memberikan konseling dan pelepasan peran kepada 

pegawa1. 

4.3.2 Kompensasi 

Di bawah ini disajikan rekapitulasi basil jawaban responden 

mengenai kompensasl yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Ada 

tiga aspek yang diungkap pada variabel illi, yaitu gaji, jnsentif, dan 

trmjangan. 

Tabel4.7 

Rekapitulasi Hasii Jawaban Responden Mengenai Koxnpensasi 

AHematif Jawaban 
No Item PernyaWtn ss s KS TS STS 

J % f % J % [ % f % 

l. Gaji bulauan yang d.ibcrikrul !epa{ wd;tu 43 48.3 42 47;2 2 2;1. 2 2.2 

2. 
p- gP.jl bw- memberikan 25 28,1 54 60,7 6 6,7 4 4,5 
perasrum w:n!Ul dan tenl'ram 

3. Gaji bulamn mcnclorong ~tuk """" 18 20,2 59 66.3 II 12,4 1 '1 bekerja 

4. Gaji bul- menjamin kclangsungon II 12,4 43 48,3 18 20,2 15 16,9 2 2,2 hidup diri dan kduarga 

5. 
Gaji buJanan ti®k pernab. dipol~mg ntau 

26 29,2 49 55,1 9 10,1 4 4,5 l' l dikumngi tanpa pcrnch.Jjuan 

Keruill:M gnj1 bvl<uWl mengikuti 
perkembangan kondist ekonomi, mone(er 

6, dan wsiul budaya 24 27,0 " 39,3 16 18,0 10 11,2 4 4,5 
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Altemati.f Jav.-aOO:n 
No Item Pemyaiaan ss S KS TS SIS 

% % % % ..1 % 

7. 
Pemberian gaji bultman m;:xnlitiws.i 
dalam !x±etja 

13 14,6 53 51},6 18 20,2 4 4,5 1,1 

8. 
lnJJentif yang ditcrima sesuai deng.nn 
ltarnpan ll 12,4 39 43,8 25 28,1 12 13,5 2 2,2 

9. 
lnsentif yang dii"Crima diberikan sec1.1rn 
kansisten 5Cusal dcngan prestnsi 10 11,2 53 59,6 15 16,9 II 12,4 

10. Insemif yang diterima roombuat mnkin 
glat dan rajin bekaja 

lnscntif yang rlilcrima sanga{ membmdu 

14 15,7 60 67.4 9 iO,l 6 

1 L untuk memenuhi kebutulmn hktup schari- 18 20,2 56 62,9 13 14,6 
bari 
MC111Sl1 wna.n dalwn beketjn kn.rcna 

l.l 

12, kantor memberiknn tunjqan khus:us l7 19,1 41 46,1 24 27.G 7 7,9 
unluk perlindungan dnri bahaya cedern 
Meksipun pada hari~bari besttr tidal: 

l,l 

13. bek:erja namWl merroperoteh l:t!.njangan IB 2Q_.2 43 4&,3 23 25,8 3 3,4 2 2,2 
( diluar gaji bulmmn) 
Tldak petlu kaw-.tlir al.as l'nl'ii>n dep$n 
karena kantor mcmberlka:n turliangan 

14. khusus jika pegawai lidak mampu lagi 21 23.6 35 39,3 2l 23,6 11 12,4 1,1 

14. 

heke!ja secaru mcnctap kareM s:untu 
kecelakaan keija 

Kantor mcmbcrika.n twljangan khUS'IlS 
kematian 

Sewra bcrkalu kantor mengndaknn wU!alll. 

29 32,6 43 ,4S,3 10 H ,2 7 7,9 

16. yang se!uruh biH.ya lr'llllSpOrt dan 34 38,2 43 48,.3 lO 11.2- 2 2.2 
akoorida~inya di!.anggung k.antot 

!"}_ Kuntormembe:rik4mtuujanganpcru.mahan 29 32,6 27 30,3 23 25,8 & 9,0 2 2,2 

Tidak pcrlu l;nwatir kan::ua kanlor 
IS. memberikan perlindqan dari baheya 21 23,6 34 38.2 24 27,0 S 9,0 2 2,2 

sukit dulam. bcntuk t\mjW'Igm 

f9. Memperolelt tunjangnn saat eufi 27 30,3 41 46,1 10 Il,2 9 10.1 2 2). 

Merasa tidak: per1u laku! lagi alas hari tua 
20" karene: kantor rnembetikan tm:Yangrm 33 37,1 48 53.,9 3 3,4 4 4,5 l l,l 

---·~!lSUS untukusia hmjut 

Sama halnya dengan kondisi pengernbangan karir, dari rekapitulasi 

jawaban responden di atas, juga terlihat kecenderungan jawaban responden 

yang terkonsentrasi pada jawaban setuju dan sangat setuju. Kecenderungan 

jawaban tersebut menunjukkan bahwa secara umum pegawai rnenilai baik 

kompensasl yang diterapkan di lingkungan Direktorat Jenderal Peraturan 

Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asa.si Manusia Rl 

Kompensasi tersebut dilihat berdasarkan lima aspek, yaitu kemampuan 

dalam: gaji, insentif, dan tunjangan. Oleh karena itu, hasiljawaban tersebut 
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menggambarkan bahwa para pegawai pada umumnya menilai baik aspek 

gaji, insentif dan tonjangan yang diterapkan di da[am organisasi. 

Meskipun secara ernpirik disimpulkan baik, Mmun apabila dilihat 

secara rinci juga rnasih terdapat beberapa butir pernyataan yang mendapat 

jawaban k:urang setuju cukup banyak, sehingga pedu mendapatkan 

perhatian. Aspek~aspek dirnaksud yaitu: gaji butanan menJamm 

kelanssungan hidup diri dan keluarga, kenaikan gaji bulanan mengikuti 

perkembangan kondisi ekonorni, moneter dan sosial budaya, pemberian gaji 

bulanan memot·ivasi dalam beketja. insentif yang diterima sesuai dengan 

harapan, insentif yang diterima diberikan secara konsisten seusai dengan 

prestasi. merasa aman dalam belrerja karena kantor memberikan tunjangan 

khusus untuk perlindungan dari bahaya cedera, meksipun pada hari-hari 

besar tidak bekerja namun memperoleh tunjangan (diluar gaji bulanan), 

tidak perlu kawatir atas masa depan karena kantor memberikan tunjangan 

khusus jika pegawai tidak mampu lagi bekerja secara menetap karena suatu 

kecelakaan kerja, kantor memberikan tunjangan perumahan, dan tidak perlu 

kawatir karena kantor memberikan perlindungan dari bahaya sakit dalam 

bentuk tunjangan. Bahkan, dari butir-butir tersebut ada pula yang mendapat 

jawaban tidak setuju cukup bany~ seperti gajj bulanan menjamin 

keJangsungan hidup diri dan keJuarga, kenalkan gaji bulanan rnengikuti 

perkernbangan kondisi ekonomi, muneter dan sosiai budaya, insentif yang 

diterima sesuai dengan harapan., insentif yang diterima diberikan secara 

konsisten seusai rlengan prestas~ tidak perlu kawatir atas masa depan karena 

kantor memberikan tunjangan khusus jika pegawai tidak mampu lagi 

bekerja secara menetap karena suatu kecelakaan kerja, kantor memberikan 

tunjangan perumaha.n, dan tidak perlu kawatir karena kantor memberikan 

perHndungao dari bahaya sakit dalam beotuk tunjangao. Hal ini 

menunjukkan suatu fakta empirik babwa butir-butir tersebut perlu perhatian 

ekstra, karena apabila tidak segera diperbaiki akan potensial mengganggu 

ketenangan pegawai dalam bekerja yang kemudian dapat berimplikasi pada 

motivasi kerja pegawdi. 
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4~3.3 Motivasi Kerja 

Berikut ini disaj ikan rekapitulasi hasil jawaban responden untuk 

variabel motivasi kerja yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. 

Motivasi kerja diukur berdasarkan lima aspek. yaltu tanggung jawab, 

pertimbangan terhadap resiko, umpan ballk. kreatif~inovatif, waktu 

penyelesaian tugas, dan keinginan menjadi yang terbaik. 

Tabel4.8 

Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden Mengenai Motivasi Kerja 

Alternatif Ja:waban 
No Item Pemya\Jw.n ss s KS TS STS 

F % £. % [_ F % [_ % 

L Berusaha mcnyelesaikan setiap pekeljaan 
37 41,6 52 5&,4 teput waktu. 

2. 
Berusaha mcn)'elesaikan peke!jaan ytUlg 

10 11.2 63 70,8 13 14,6 3 3,4 
bclumsetesai sckalipun hatusl:erja lembur. 

3. 
Berupaya menrl'tlescikan "'""' - 24 27,0 60 67,4 4 4,5 l 1,1 sesuai sl..llndar yang bc:rlaku.. 

Agar iidak tcljadi kesalahan yang sruna > .,_ 
berusahn melakukan koreksL 2l! 31,5 58 65.2 3 3,4 

5. Seliap lcpllUlSUn yang diambiJ dipikilkan 
31 34,S 55 61,8 3 3,4 WOJ.ra matang. 

6. 
Menerima risi.t.:.o '"" seliap keputusan 20 22,5 6J 10,& 6 6,7 yang ditunbi! 

7. 
Setiap kritik yang mcmbangun ditcriroa 29 32,6 56 62,9 3 3,4 1,1 
~""'"'~!haiL 

8. Kritik ru:Wlahcambuk untuk maju. 32 36,0 52 58,4 4 4,5 1,1 

9. Scmmg piropinan membcrikan =1"" 37 41,6 47 52,8 3 3,4 2 2.2 batik etas basil kcrja 

10. M<:ngalrui 1=<1- rnla d~ 21 23,6 66 74,2 2 2;2 
perbuatannj'a. 

11. Jika berbuat """' bemw1m 29 32,6 60 67,4 
memperbaikinya. ' 

Berusalta menemliknn ca!iK(I.ffi hlru yang 
12 lcbili efektif unluk menye!esaikun sdiap 24 27,0 63 10,& 2 2,2 

tugas a !.au ~rjaan. 

13 
BcnlP'J'O 

"""'""" 
alternatif drurun 

21 23,6 64 71,9 4 4,5 tmmydesaikan peketiaan yang sutit 
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No Item Pcmyata<m 

Ttdtik mau mcnyta.nyiakan waktu untuk 
14. merryeiesnikansctiappclretjaart 22 24,7 59 66,3 7 7,9 

Sennng jika ®pat menyelesaikan pckeljan 34 :3&,2 50 56,2 2 14
· lcbihcepatdaritargel 2•2 2 2). 

Berusaha mernanfaatkan waktu ll.liUl.g 
t6. untuk UlCil.unla!:kan pelu:rjaan ytlllg 30 33,7 47 52,8 HJ ll,2 2 2,2 

temmda. 
Berusaha maksllnal IID.luk menunta.<;kan 

17. setiap gugus tuga-s yang dil.lcrikan 33 37.1 S4 f!J,7 2 2,2 
pimpinan. 

Berusaba rnaksimol untok maJjadi 
18. pcgawai yang berpremasi 35 39,3 53 59,6 1 i,l 

Berusaha tJgat prest.asinya lebih baik 21 6 
19. dibandWgkanrcli.ansekerja. .23,6 60 67,4 6,7 2 2). 

Memsa scnang jikn dapa1 mengajakan 23 20. tugaslebihbaikdaripadarekansekantor. 25,8 54 60,7 9 10.1 3 3,4 
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l 

Sama seperti kondisi pengembangan karir dan kompensasi,. dari 

rekapitutasi jawaban responden di atas, juga diketahui kecenderungan 

jawaban responden terkonsentrasi pada jawaban setuju dan sangat setuju. 

Hasii jawaban yang demikian rnenunjukkan bahwa secar.a umum pegawai di 

lingkungan Dlrektorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen 

Hukum dan Hak Asasi Manusia RI memiliki motivasi keija yang tergologg 

tinggt: Berdasarkan aspek-aspek pengukumya, maka kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa pegawai umumnya memiliki rasa tanggungjawab yang 

tinggi, senantiasa: mempertimbangkan resiko) menyukai umpan balik, 

kreatif-inovatif, cepat dalam penyelesaian tugas, dan memiJiki keinginan 

tinggi untuk menjadi yang terbaik. 

4.4 Pengujian Hipotesis 

Setelah tergambar kondisi masing-rnasing variabel sebagaimana 

diuralkan di atas, maka di bawah ini diuraikan hasil perhitungan statistik 

berikut analislsnya untuk menguji hipotesis penelitian. Analisis statistik yang 

digunakan mcliputi koefisien korelasi, koefisien determinasi, uji t. ujj F. dan 

regrest 
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4.4.1 Pengaruh Pengembang:an Karir terhadap l\r'Iotivasi Kerja 

Hasil perhitungan statistik yang mdiputi regresj~ korelasi, koefisien 

deterrninasi, dan uji t. yang perhitungannya menggunakan bantuan komputer 

program SPSS versi 15.0 untuk pengaruh pengembangan karir terhadap 

motivasi kerja, terangkum pada tabel4.9 berikuL 

Tabel4.9 

Rangkuman Basil Perhitungan Regresi. Koreiasi Koefisiert Determlnasi, 
dan Uji t Pengaruh Pengembangan karir terhadap Motivasi kerja 

I{eterangan Nilai t hit t •• 

Koefisien Korelasi (r) 0,559 

Koefisien Determinasi {~) 0,3l3 
6,291 1,665 

Konstanta (a) 35,788 

Koefisien Regresi (b) 0,362 
·····~ 

Sumber: Hasi1 Fenelitian LapanganDiolah dcngan SPSS Versi 15.0 

Berdasarkan hasil perhltungan, sebagaimana terlihat dalam tabel 4.9, 

diketahui bahwa nilai koefisien korefasinya (r) sebesar 0,559. Koefisien 

korelasinya bemilai positif sehingga mencerminkan bahwa pengembangan 

karir mempunyai hubungan positif dengan motivasi kerja, sehingga semakin 

baik pengembangan karir maka semakio tinggi motivasi kerja. Sementa.ra 

koefisien determinasi yang menccnnink.an seberapa besar kontribusi variabel 

bebas terhadap variabel terikat sebesar 0,313 atau 31,3%" Dengan demikian 

dapat diketahui tinggi rendahnya motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel 

pengembangan karir sebesar 31,3%. Ini berarti masih ada 68,7% karena 

pengaruh variabel-variabellain. 

Hipotesis pertama yang diuji dalam penelitian mt dirumuskan 

sebagai berikut: 

Ho,: Tidak terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja 

pegawai Dircktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan 

Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia RI. 
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Ha,: Terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja 

pegawai Direktorat Jendcral Peraturan Perundang-undanga.n 

Depanemen Hokum dan Hak Asasi Manusia Rl. 

Adapun Jajteria pengambiJan keputusan untuk pengujian hipotesis di 

atas adalah: 

I) Jika t hi!ung < t tahel (o;, df) atau nilai p value< 0,05, maka Ho, 

diterima dan Ha, ditolak.. 

2) Jika t hitung > t tabel (a, d!) atau nilai p value< 0,05 , roaka Ho1 

ditotak dan Hat diterima, 

Dengan menggunakan ketentuan di atas, maka berdasarkan basil 

perhitungan sepeni tedihat pada tabel 4.9 diketahut nilai t hitung sebesar 

6,291 dan nilai p value = 0,000. Adapun nilai t tabel men,ggunak.an taraf 

signifikansi (a atau 5%) dan degree qf freedam sebesar 87 yaitu 1,665. Oleh 

karena t hitung (6,291) > t label (1,665) dan nilai p value (0,000) < 0,05, maka . . 

Ho, ditolak atau Ha1 diterlma., sehingga kesimpulannya adalab: terdapat 

pengamh pengembangan karir terhadap motivasi kerja pegawai 

Direktorat Jenderal Peraturan Pernndang-undangan Departemen 

Hukum dan Hak Asasi Manusia RL 

Urttuk menjelaskan diterimanya Ha tersebut di atas dapat diilustrasikan 

dalam kurva berikut : 

Gambar 4.1. Daerah Penerimaan dan Penolakan Hipotesis Pengaruh 
Pengembangan Karir terhadap Motivasi Karja 

Daerah 
pencrimaau Ho 

Daerah 
t>enoJakan Ho 

t hitnng1= 6.191 
p Yalue = 0.000 

{D<Jernh Penerinman Hal 
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Dari output program SPSS yang disajikan dalam tabel 4. 9 juga 

didapatkan persamaan regresi tinier sedcrhana Y~ 35,788 + 0,362Xr. Dari 

pcrsamaan regresi diketahui nilai konstantanya sebesar 35,788 yang 

menunjukkan bahwa pada saat variabel pengembangan karir bernilai 0, maka 

motivasi kerja sebesar 35,788. Dari persamaan di atas juga diketahui koefislen 

regresinya bemilai positif (0,362), sehingga menggambarkan adanya pengaruh 

yang berbanding lurus antara pengembangan karir terhadap motivasi kerja. 

Oleh karena itu, setiap kenaikan satu satuan variabcl pengernbangan karir 

menyebabkan kenaikan motivasi kerja sebesar 0,362 pada konstanta 35,788. 

4A.2 Pengaruh Kompeosasi terhadap Motivasi Kerja 

HasH perhitungan korelasi, k:oefisien detenninasi, uji t, dan regt esi 

yang diperoleh dengan bantuan komputer unluk pengaruh kompensasi 

terhadap motivasi kerja terangkum pada tabel4 .1 0 berikut. 

Tabel4.10 
Rangkuman Hasil Perhitungan Regresf, Korelasi Koefisien Determinasi 

Dan Uji t Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja 

Keterangan Nilai t b!l t "" 

Koefisien Korclasi (r) 0,657 

Koefisien Determinasi (~ 0,432 

!<Qnstanta (a) 24,900 
8,134 1,665 

Koefisien Regrasi (b) 0,592 

Swnber: HasU Penelitian Lapangan Diolah dengan SPSS Verni 15.0 

Berdasarkan hasil perhitungan seperti ter!ihat dalam tabel 4,10 

diketahui bahwa niJai koefisien korelasinya (r) sebesar 0,657. Koef1sien 

korelasinya bernilai positif yang mencerminkan bahwa kompensasi 

mempunyai hubungan positif dengan motivasl kerja, sehingga semakin baik 

kompensasi maka semakin tinggi motivasi kerja. Adapun koefisien 

detenninasi yang dipernleh sebesar 0,432 atau 43.2%. Dengan dernikian 

dapat diketahui tinggi rendahnya motivasi kerja 43,2% dijelaskan oleh 

variabel kompensasi. sehingga masih ada 56,8% yang dijelaskan oleh 

variabel-variabellain. 
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Selanjutnya hipotesis kedua yang diuji dalam penelitlan ini 

diromuskan sebagai berikut: 

Ho:z; Tidak terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja 

pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang~undangan 

Dcpartemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Rl 

Ha2: Terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pegawai 

Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undanl!lln Departernen 

Hukum dan Hak Asas:i Manusia RI. 

Adapun kriteria penl!llmbilan keputusan untuk pengujian hipotesis di 

atas adalah: 

1) Jika I hitung < t label(«, df) atau nilai p value< 0,05, maka Ho1 

diterima dan Ha1 ditolak. 

2) Jika t hitung > t label (a, df) atau oilai p value< 0,05 , maka Ho, 

ditolak dan Ha1 diterima. 

Dengan menggunakan ketentuan yang sama seperti pada pengujian 

hipotesis pertama., maka berdasarkan basil perhitungan seperti terlihat pad a 

tabel 4.10 diketahui nilai t hitung sebesar 8,134 dan nilai p value= 0,000. 

Adapun nilal t tabel menggunakan taraf signiftkansi (a= 5%) dan degree of 

freedom 87 adalah 1,665. Oleh karena t hltung (8,134) > t tabel (1,665) dan 

nilai p value (0~000) < 0,05, maka Haz ditolak: atau Ha2 diterima sehlngga 

kesimpulan yang didapat: terdapat pengaruh kompensasi terhadap 

motivasi kerja pegawai Direktorat Jendera1 Peraturan Perundang

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

Daerah 
peuerimaan Ho 

D.aerah 
penolakan Ho 

I t t,, 87 ~ 1,665 I 
I 
I 

-
t bituttg = !U34 
p value""' 0.000 

erah Penerima:Jtl Ha) 

Dari rekapitulasi outp1il program SPSS sebagaimana terlihat dalam 

ta.bel 4.10 didapatkan persamaan regresi linier sederhana untuk pengaruh 

kompensasi terhadap motivasi kerja Y = 24,900 + 0~592X2. Dari persamaan 

regresi tersebut terllhat nilai konstantanya sebesar 24,900. yang 

menggambakan bahwa pada saat variabel kompensasi bernilai 0, maka 

motivasi kerja sebesar 24,900. Dari persamaan di atas juga diketahui 

koefisien regresinya bemilai positif (0,592), sehingga menggambarkan 

adanya pengaruh yang berbanding Jurus antara kompensasi terhadap 

motivasi kerja. Hal ini berarti setiap kenaikan satu satuan variabel 

kompensasi menyebabkan kenaikan motivasi kerja sebesar 0?592 pada 

konstanta 24,900. 

4.4.3 Pengarah Pengembangan Karir dan Kompensasi secara bersama-sama 

terbadap Mntivasi Kerja 

Hasil perhitungan kore!asi, koefisien detenninasi. uji F, dan regresi 

yang diperoleh dengan bantuan komputer untuk pengujian hipotesis penga-
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ruh pengembangan kadr dan kompensasi terhadap motivasi kerja (Y)~ 

terangkum pada tabel4.ll berikut. 

Tabel4.ll 

Rangkuman Hasil Perhitungan Regresi, Korelasi Koefisien Determinasi 
dan Uj! F Pengarun Pengembangan Karir dan Kompensasi 

Tem•dap Motivasi Kerja 

Keteranga n Nilai F11t1 F "' 

Koefisien Korelasi {r) 0,6S5 

Koefisien Detr.rminasi (il) 0.470 

Konstanta (a) 21,487 38,093 3,44 

Kocf. Regresi Pengambangan.Karlr {bl) 0,160 

Koef. Regresi Kompensasi (b2) 0,454 

Sumber: Hasil Penelitian Lapangan Diolah dengan SPSS Versi 15 

Berdasarkan basil perhitungan scbagaimana terlihat dalam tabel 4.11~ 
' nilai koefisiell kore1asinya (r) .sebesar 0,685. Koefisien korelasi bemilai 

positif mencerrninkan bahwa pengembangan karir dan kompensasi secara 

bersama-sama mempunyai hubungan positif dengan motivasi keija, sehingga 

semakin baik pengembangan karir dan kompensasi, maka sernakin tinggi 

motivasi kerja, Koefisien determinasi yang menunjukkan kontribusi 

pengembangan karir dan kompensasi secara bersama-sama terhadap 

motivasi kerja adalah 0,470, Ini artinya 47"/o variasi perubahan pada 

motlvasl kerja ditentukan oleh pengembangan karir dan kompensasi, 

sehingga masih ada 53% karena variabel-variabel lain yang tidak diteliti 

datam penelitian int 

Untuk menguji hipotesis pengaruh pengembangan karir dan 

kompensasi secara bersama-sama terhadap motivasi kerja pegawai 

Direktorat Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hokum dan 

Hak Asasi Manusia RI digunakan uji E Adapun hipotesis ketiga yang akan 

diuji adalah sebagai berikut: 

Ho3: Tidak terdapat pengaruh pengembangan karir dan kom.pensasi secara 

bersama-sarna terhadap motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal 

Peraturan Perundang~undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi 

ManusiaRL 
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Ha3: Terdapat pengaruh pengembangan karir dan kompensasi secant . 
bersama-sama terhadap motivasi kerja pegawai Direk:torat Jenderal 

Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi 

ManusiaRI. 

Ketentuan yang digunakan untuk menguji hipotesis tersebut adalah 

sebagai berikut: 

1) Jika F hitung < F tabel (<>. df) atau nilai p value< 0,05, maka Ho, 

diterima dan Ha;t ditolak. 

2) Jika F nitung > F tabel (a, df) atau nilai p value< 0,05, maka Ho, 

ditolak: dan Hal diterima. 

Dengan menggunakan ketentuan di a~ maka berdasarkan hasH 

perhitungan seperti terlihat pada tabel 4.11 diketahui nilai F hitung sebesar 

3&,093 dan nilai p value ~ 0,000. Adapun nilai F tabel menggunakan taraf 

signifikansi 5% dan degree of freedom 86 adalah 3,09. Oleh karena F hitung 

(38,093) > F tabel (3,09) dan nilai p value (0,000) < 0,05, maka Ho, ditolak 

atau H33 diterima sehingga kesimpulannya adalah: terdapat pengarub 

pengenibangan k.arir dan kompensasi secara bersama-sarna terbadap 

motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang

undangan Departemen Hukum dan Bak Asasi Man usia RL 

Gam bar 4.3. Daerah Penerimaan dan Penolakan Hipolesis Pengaruh 
Pangembangan Karir dan Kompensasi terhadap Motivasi 
Kerja 

Daerah 

I 

Daerah 
penolakan Ho 

Fs% 86~3,09 

F illtnng = 38.093 
p value= 0.000 

(Daerah Penerimaau Ha) 
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Berdasarkan output program SPSS sebagaimana terlibal dalam tabel 

4.11 didapatkan model persamaan regresi tinier berganda Y= 21,487 + 

0,160X, + 0,454X,, Dari persamaan regresi tersebut diketahui nilai 

konstantanya sebesar 21,4&7, Secara matema.tis, nilai konstanta tersebut 

menyatakan bahwa pada saat variabel pengembangan karir dan kompensasi 

berni1ai 0, maka motivasi kerja sebesar 21,487. Dari persamaan di atas juga 

diketahui masing-masing koefisien regresinya bemilal positif (0,160 dan 

0,454), sehingga menggambarkan adanya pengaruh yang berbanding lurus 

antara pengembangan karir dan kompensasi terhadap motivasi kerja, Hasit 

ini berarti bahwa setiap kenaikan satu skor variabel pengembangan ka.rir 

menyebabkan kenaikan motivasi kelja sebesar 0,160 dan kenaikan satu skor 

variabel kompensasi motivasi keija meningkat sebesar 0,454 pada konstanta 

21,487. 

4.5 Pembahasan Basil Penelitian 

Hasil penelltian ini rnembuktikan kebenaran· ketiga hipotesis yarig 

dirumuskan dalam penelitian ini Hipotesis yang dirumuskan yaitu adanya 

pengaruh pengembangan karir dan kompensasi, baik secara sendiri-sendid 

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 penelitian ini diketabui 

memberikan kontribusi positif sebesar 31,3%, kompensasi 43,2%, dan secara 

bersama-sama kedua variabel tersebut mernberikan kontribusi positif sebesar 

4 7%. T emu an penelitian ini memperlihatkan bahwa kedua variabel tersebut 

merupakan faktor yang memiliki peran signifikan dalam meningkatkan 

rnotivasi kerja. 

Dapat dipahami mengapa pengembangan karir pada Direktorat 

Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi 

Manusia Rl berpengaruh signitikan terhadap motivasi kelja. Karir 

merupakan faktor penting dalam rnembentuk komitmen pegawai terhadap 

organisast Karir yang meningkat menjadi sa1ah satu faktor yang sangat 

diidam- idamkan oleh pagawai, karena peningkatan karir akan diiringi 
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dengan peningkatan penghasUan dan status. Oleh sebab itu, sistem karir 

yang baik dalam perusahaan akan menjadi motivator efektifbagi pegawai. 

Karir menjadi sarana yang efektif untuk memenuhi kebutuban prestis 

yang pad a umumnya tercennin dalam simbol-simbol status yang diak'UI dalam 

lingkungan sosial, seperti sosialisasi, penghargaan dan aktualisasi diri Dalam 

teori motivasi Maslow, kebutuhan sosialisasi, penghargaan dan aktualisasi 

diri merupakan kebutuban selanjutnya yang akan dipenuhi setelab kebutuhan 

fisio1ogis dan rasa ama.n. Perkembangan karir yang baik, akan menjanjikan 

pegawai untuk dapat memenuhl kebutuhan-kebutuban tersebut. Teori ERG 

dari Alderfer juga menunjukk:an pentingnya karir sebagai faktor yang dapat 

meningkatkan komitmen kerja. Dalam teori ERG salah satunya disebutkan 

bahwa pegawai memiliki kebutuhan akan kemajuan (growth). Setiap pegawai 

menilai penting untuk mengembangkan kemampuan dan kapasitasnya. 

Teori Ha:rapan (Expectancy Theory) dari Vroom juga memperkuat 

pentingnya faktor karir dalam meningkatkan kornittnen kerja pegawai. Dalam 

teori ini· di antaranya disebutkan bahwa setiap individu memiliki harapan 

terhadap hasil dan implikasi pekerjaannya. Harapan tersebut salah satunya 

adalah harapan untuk berkerir. Setelah secara maksimal pegawai bekO!ja 

untuk perusahaan. tentu pegawai mengharapkan karirnya dapat meningkat, 

Oleh karena itu. pegawai pada umumnya akan memperjuangkan karirnya 

dengan maksimaL yang secara otomatis akan mernengaruhl komitmennya 

terhadap organisasi. 

Dengan koodisi seperti ini, maka setiap upaya pengembangan karier 

pegawai akan mengundang perhatlan para pegawai. Pengembangan karier 

yeng mempertimbangken kondisi dan potensi pegawai secara objektif akan 

dipersepsi positif, begitupun sehaliknya pengembangan karier yang 

mengabaikan potensi pegawai akan dipersepsi negatif. Persepsi positif akan 

mendorong pegawai lebih termotivasi dalam bekerja, begitupun sebaliknya 

persepsi negatif kan menyurutkan motivasi pegawai dalam bekeija. Penelitian 

yang dilakukan Allen dkk; Armstrong-Stassen & Latack; dan Brockner 

(dalarn Fowke, 1998: 5) juga rnenunjukkan hubungan antara pengembangan 

karir dengan motivasi kerja. Ini berarti bahwa pengembangan karier memilik:i 
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hubungan dengan motivasi kerja pegawaL Dengan kata lain, semakin baik 

pengembangan karier, maka semakin tinggi motivasi kerja pegawai. 

Scmcntara terkait dengan pengaruh positif dan signifikan kornpensasi 

terbadap motivasi kerja sesuai dengan acuan teoretis yang digunakan dalam 

literatur pe:nelitian inL Kompensasi yang diberikan organisasi secara rlil 

bersentuhan langsung dengan kebutuhan pegawai. terutama kebutuhan 

fisio!ogis yang meliputi pangan, sandang dan papan (tempat tinggal). 

Khususnya faktor gaji yang merupakan salah satu aspek dalam kompensasi, 

merupakan faktor utama yang menjadi barapan dan paling dicari oleh 

pegawai daJam bek:etja., sehingga wajar apabila faktor ini menjadi pemJcu 

tumbuhnya komitmen kerja. Gaji yang diperuleh oleh pegawai merupakan 

salah satu sarana paling penting untuk dapat memenuhi kebutuhan hidup yang 

paling pokok, terutarna kebutuhan sandang, pangan, dan papan. Melalui gaji 

yang diterima, pegawai dapat membelanjakan uangnya untuk keperluan 

makan, sandang dan papan, bahkan dltpat ·digunakan untuk memenuhi 

kehutuhan-kebutuhan lain yarig diinginkan. 

Keinginan akan terpenuhinya kebutuhan pokok atau kebutuhan 

fislologis pegawai, menjadi salah satu alasan penting mengapa faktor gaji 

menjadi pemicu tumbuhnya komitmen keJja. Hal ini cukup dipeijelas dalam 

teori motivasi yang dikemukakan oleh Maslow (dalam Umar, 1998: 37) 

bah.wa manusia memiHki sejumlah kebutuhan yang diklasifikasikan menjadi 

lima tingkatan kebutuban (hierarchy of needs), yaitu kebutuhan fisiologis, 

rasa arnan, sosial. harga diri, dan aktualisasi diri Dari teori ini ter1ihat 

kehutuhan fisiologis merupakan kebutuban mendasar yang menjadi prioritas 

utama untuk: dipenuhi oleh setiap individu. Kebutuhan fisiologis sering 

diidentikan dengan kebutuhan yang bersifat materi atau kadang kala disebut 

kebutuhan primer. Pang an,. sandang. dan papan merupakan contoh dari 

kebutuhan fisiologis. 

Selain teori rnotivasi Maslow, teori Existence Relatedness and 

Growth (ERG) dari Alderfer satah satunya. juga menekankan terpermhinya 

kebutuhan pokok (makan, perlindungan dan uang) yang menjadi somber 

motivasi. Dalam teori ini disehut sebagai kebutuhan akan keberadaan 

(existence). Keiompok ek.sistensi sebagai kebutuhan 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 fisiologis 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, jarninan sosial terutama diperlukan 

pegawai untuk memenuhi tingkat kebutuhan kedua, yaitu rasa aman. Setiap 

pegawai tentu menginginkan kepastian di rnasa mendatang terhadap situasi

situasi yang tidak pasti, seperti terjadinya kecelakaan atau sakit. Kejadian

kejadian tak terduga seperti itu dapat diantisipasi jika 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 terjamin dan 

merasa diperhatikan oleh perusahaan. Apabila kompensasi yang diberikan 
J ,. ' 

kepada pegawai baik dalWn bentuk gaji, tunjangan maupun insenti( terbukti 

dapat memenuhi kebutuhan pegawai, rnaka hal itu akan menstimulasi 

pegawai untuk bekerja lebih keras untuk mewujudkan tujuan-tujuan 

orgamsas1. 

Secara teoretik, expectancy theory juga menunjukkan skema 

kompensasi tertentu akan menghasilkan peningkatan motivasi keija yang 

bermakna yang pada akhimya meningk:atkan k:inerja (Fowke, 1998: 385). 

Selain itu, implementasi dari sistem kompensasi juga memengaruhi motivasi, 

sikap dan perilaku terhadap ke~a(Lim, 2003: 954). Penelitian terdahulu juga 

telah membuktikan pentingnya pembayaran (pay) sebagai alat motivasi 

(motivational tool) (Randoy & Nielson, 2002: 75), insentif individual 

berhubungan secara positif dengan motivasi kerja. dan kompensasi 

memberikan efek signifikan yang konsisten dalam memengaruhi rnotivasi 

(Werber & Ward, 2004: 213). 

Dari hasil perhitungan statistik diketahui bahwa pengembangan karir 

dan kompensasi menyumbangkan atau memberikan kontribusi terhadap 

variabel motivasi kerja sebesar 47%. Ini artinya masih ada 53% variabel

variabellain yang mempengaruhi motivasi kerja. Variabel-variabellain yang 
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mempengaruhl motivasi kerja dapat berupa: kepuasan kerja, kepemimpinan, 

lingkungan kerja, budaya organisasi, iklim organisasi dan faktor-faktor 

lainnya. 
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5.1 Kesimpulan 

BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasa.rkan basil analisis dan pembahasan yang te}ah dijelaskan pada 

Bab V, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh signifikan pengembangan karir terbndap motivasi kerja 

pegawai Direktorat Jenderal Peraturan Perundang~undangan Departemen 

Hukum dan Hak Asasi Manusia RL Hal inl berarti semakin baik 

pengembangan karir, maka semakin tinggi motivasi kerja. dan semakin 

buruk pengembangan karir, maka semakin rendab motivasi kerja. 

2, Terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pegawai Direktorat 

Jenderal Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak 

Asasi Manusia Rl Artinya_: semakin .baik kompensasi, maka semakin 

tinggi motivasi kerja,. dan semakin buruk ~-umpensasi" maka sema.kin 

rendab. motivasi kerja. 

3, Terdapat pengaruh signifikan pengembangan karir dan kompensasi secara 

bersarna-sama terhadap motivasi kerja pegawai Direktorat Jenderal 

Peraturan Perundang-undangan Departemen Hukum dan Hak Asasi 

Manusia RI. Artinya. semakin baik pengembangan karir dan kompensasi, 

maka semakin tinggi motivasi kerja... dan sebaliknya semakin buruk 

pengembangan karir dan kompensas~ maka semakin rendah motivasi 

kerja. 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan basil penehtian di atas, maka 

direkomendasikan beberapa saran sebagai berikut: 

l. Pengembangan karir terbukti memiliki pengaroh positif dan signiftkan 

terbadap motivasi kerja. sehingga perlu upaya untuk memperbaikinya. 

Upaya perlmikan hendaknya merujuk pada basil analisis deskriptif 

terutama pada aspek-aspek yang dinilai kurang, seperti menyediakan 
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bimbingan dan konseling karir, rotasi jabatan, pengembangan pegawai, 

sistem penghargaan, dan perencanaan pensiun, Oleh karena itu. pihak 

otoritas organisasi harus mengevatuasi terleblh dahulu terhadap aspek

aspek tersebut sebelum melakukan perbaikan sehingga upaya perbaikan 

lebih terencana, Pihak otoritas perlu menyediakan tenaga ahli yang dapat 

memberikan bimbingan karir bagi para pegawai, SeJain itu, pihak 

manajemen juga perlu melakukan pengembangan pegawai rne1alui 

pelatihan untuk mendulmng kelancaran karir para pegawaL 

2. Kompensasi pegawai perlu diperbaiki karena terbukti secara signifikan 

berpengaruh terhadap motivasi ketja. Perbalkan perlu rnengacu pada hasil 

analisis deskriptif dengan memperhatikan aspek-aspek yang dinilai 

kurang oleh cukup banyak responden, baik yang menyangkut gaji, 

insentif maupun tunjangan. Dengan demikian, pihak manajemen perlu 

melak:ukan evaluasi dan mengkaji kembali secara cermat kebija.kan

kebijakan kompensasi 'yang telab diimplementasikan selama inL Jika 

diperlukan dapat melakukan studi banding dengan instansi-instansi lain 

agar kompensasi yang diterapkan dapat rnemenuhi keadilan ekstemal 

pegawaL 

3, Perlunya dilakukan penelitian lanjutan dengan obyek penelitian yang 

berbeda dan jumlah sampel yang lebih besar, sehingga dapat memperluas 

area generalisasi basil penelitian ini. Se1ain itu, juga perlu melibatkan 

variabel bebas lainnya, agar diketahui secara komprehensif faktor-fuktor 

yang mempengaruhi motivasi kerja,. sehingga dalam peningkatan motivasi 

kerja tidak hanya terfukus pada aspek pengembangan karir dan 

kompensasi. 
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Jakarta, Oktober 2009 

Kepada Yth, 

Bapakllbu/Sdrli 

Di 

Jakarta 

Dengan hormat, 

LA<WIRAN I 

Berikut inl saya sampaikan kuesioner yang terdiri atas tiga bagian~ yaitu pengembangan 

karir, kompensasi. dan motivasi keJja. Kuesioner .ini saya perlukan tmtuk memeroleh data 

untuk menyusun tesis. Karena kuesioner ini semata-mata untuk tujuan dan kepentingan · 

akademis, maka tidak akan berdampak apa pun pada kinelja .Bapakllbu sebagai pegami. 

Untuk itu, silahkan Bapak/Ibu rnerespon setiap item pemyataan dengan leluasa dan tanpa 

beban, dalam am betul-betul sesuai dengan kondisi (pendapa~ perasaan, pengalaman) 

Bapak!Ibu yang sebenamya serta dijamin kerahasiaannya. 

Selamat meiespon, dan terima kasih atas segenap kerjasamanya. 

Hormat saya, 

Gito Sulaksono 
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Berikan tanda "...J" pada salah satu kotak yang tersedia di bawah ini sesuai 

dengan keadaan Bapak!Ibu. 

1. Jenis kelamin 0 Pria 

0 Wanita 

2. Usia 0 :::;; 30 tahun 

0 31-40 tahun 

0 41-50 tahun 

0 > 50 tahun 

3. Pendidikan terakhir 0 SLTA 

0 Akademi 

0 S1 

0 S2 

4. Status 0 Kawin 

0 Belumkawin 

5. Lama Bekerja : 0 :::;; 5 tahun 

0 6-lOtahun 

0 11-15tahun 

0 16-20tahun 

0 > 20 tahun 

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

Sangat Setuju ~ ss 
Setuju ~ s 
Kurang Setuju ~ KS 
Tidak Setuju TS 
San gat Tidak Setuju ~ STS 
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! 

No 

l 

2 

' 
3 I 

' I 
4 I 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

ll 

ll2 I 

i 

-

BagianSatu 

PENGEMBANGAN KARIR 

Pemyataau 

·---
Otoritas kantor menyediakan uraian tugaslpekerjaan 
untuk tiap-ti:ap posisi pegawai secara jelas. 
Otoritas kantor mernfasilitasi diskusi antara atasan dan 
karyawan yang memungkinkan atasan memberikan 
dukungan kepada pegawai. 
Otoritas kantnr menyediakan pelatihan dan 
pengembangan untuk menyatukan kebutuban pribadi 
pegawai dengan kebutuhan organisasi. 

Otoritas kantor menyediakan peiatihan profesional yang 
memmtgkinkan peningkatan keterarnpilan dan 
pengetahuan pegawai. 

Otoritas kantor menyediakan kursu.s atau pelarihan 
teknis yang memungkinkan pegawai menyadari potensi, 
mengembangkan kemampuan, sikap profesional, 
pengetahuan dan teknik yang dimiiiki, 

Kantor menyediakan bimbingan untuk meningkatkan 
efesiensi kerj a pegawai secara independen. 

Otoritas kantor menugaskan pegawru mengikuti 
pelatihan denti pelatihan. 

Otoritas kantor memperkenalkan dan melakukan rotasi 
kel)a secara kontinyu. 
Otoritas kantor melakukan evaluasi kinerja untuk 
membantu pegawai rnenyesuaikan diri dan memberikan 
_.nemahan:t_~ atas pr~spek se~a promos:L 
Otoritas kantor membantu pegawat menemukan 
k~seimhan~an antara peketj~ dengan keluarga. 
Otoritas kantor mempertimbangkan jalur karir pegawai 
dalarn organisasi. 

Otoritas kantor mempertimbangkan penawaran program 
karir ganda untuk memungkinkan pegawai memilih 
arah rnasa depan tanpa membahayakan prospek 
p~mosi 

AJtema1if Jawaban 

ss s KS TS STS 
-

~·· 

··-
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--
13 

~ Otoritas kantor mengembangkan pegawai \IDtuk 
: rnenjadi konsultan profesional atau dosen. 

14 
j Otoritas kantor mengembangkan peniJaian kinetja yang 

objektif 
·----

15 ' 
Otoritas kantor mendurong pegaW3l belajar 
keterampilan intetpersonal, keterampilan konseiing, dll. 

Otoritas kantor membantu pegawa! bersama-sama 
16 memformulasikan rencana: peugembangBJ1 yang 

melibatkan peran-peran yang lebih menantang. 

17 
Otoritas kantor memelihara kinetja pegawat pada 
tingkat yang tinggi. 

---·-
18 

Otoritas kantor mernperluas wawasan profesional 

I pegawai. 
-

' Otoritas kantor barusaha memperluas 
19 

]artngan 
profesional pegawai, 

...... ~----

20 ! Otoritas kanwr mendesain penghargaan yang bersifi>t 

I 
material dan sistem motivasi bagi pegawai 

21 
! Otoritas kantor menyubsidi aktivitas edukasi ekstemal 

bagt pegawa1 

Otoritas kantor menyediakan hubungan interpersonal 
22 yang ben;ifut konseling dan bimbingan berdasarkan 

kebutuhan spesifk pegawai 
...... 

23 Otoritas kantor mela.kukan upaya pemantapan rencana 
suksesi dan peJatihan pergantian. 

24 
Otoritas kantor membarikan rencana penstun dan 
konseling bagi pegawai. 

·~· 

Otoritas kantor memberikan kesempatan kepada 
25 pegawai wttuk melakukan penilaian diri agar dapat 

menjaga atau meningkatkan kinerjanya. 

26 
Otoritas kantor mendesain standar dasar pekerjaan bagi 
para pegawai. 

n Otoritas kantor mendorong partisipasi pegawai dalam 
organtsast, .. 

28 
Otoritas kantor memberikan konseling dan pe1epasan 
peran kep_ad• E•!ll'wai-
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No 

I 

z 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

r- .. 

l: 

---· 

Bagian Dua 
KOMPENSASI 

Pemyataan 

Gaji bulanan yang diberikan kepada saya tepat waktu 

Pemberian gaji bu1anan memberikan perasaan aman 
dantenmun 

Gaji bulanan mendorong saya untuk terus bekelja 

Gaji bulanan mencukupi untuk kebutuhan bidup saya 
dan keluarga 
Q:YJ bulanan menjamin kelangsungan hldup saya dan 
~eluarga 

Gaji bulanan tidak pemab diporong atau dikurangi 
tanpa:persetujuan saya 

Kenaikan gaji bulan an mengikuti perkembangan 
kondisi ekonorni, monet~r dmi sosial budaya 
Pemberian gO) I bu]anan memotivasi saya dalam 
beke~a 

Insentifyang saya terimasesuai dengan harapan 

Insentif yang saya terima diberikan secara konslsten 
seusai denp.m orestasi sava 

Insentif yang saya terima membuat saya makin giat 
dan mjin bekerja 

Insentif yang saya terima sangat membantu untuk 
memenuhi kebutuhan biduE sehari~hari . 
lnsentif yang saya terima sesuai dengan ketentuan 
yang saya ketabui 
Saya merasa aman dalam bekerja karena kantor 
memberikan ttmjangan khusus untuk perlindungan 
dari babaya cedera 
Meksipun pada hari-hari besar say a tidak beke~ a 
namun s<wa memperoleh tunjangan (diluar gaji 
bulanan) 
Saya tidak perfu kawatir atas masa dep.an karena 
kantor memberikan tunjangan khusus jlka seya tidak 
mampu lagi bekeij a secara menetap karen a suatu 
kecelakaan keija ------

Altematif .Jawaban 

ss s KS TS STS 

··-

. 

--
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-·-· 
17 

Kantor memberikan tunjangan khusus kematian bagi 
say a 

I Secara herkala kantor mengadakan wisata yang 
18 seluruh biaya transport dan akomidasiriya dltat:1ggung 

kantor 

19 
Kantor memberikan tunjangan perumahan kepada 
say a 
Saya tidak perlu kawarir karena kan1or memberikan 

20 perlindungan dari bahaya sakit dalam bentuk 
tunjangan 

21 Saya memperoleh tunjangan saat cuti 

2" I v•~anisasi menyediakan tunjangan hari tua 
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No 

I 

2 

3 

4 

5 

6 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

!9 

Bagian Tiga 
MOTIV AS! KERJA 

...... ~----

Pemyaataan 

Saya berusaha menyelesaikan setiap pekeijaan tepat 
waktu. 

Saya berusaha menyelesaikan pekeijaan yang belum 
selesai sekalipun horus kelja lembur. 

Saya berupaya menyelesaikan setiap tugas sesuai 
standar yang berlaku. 

Supaya tidak reljadi kesalahan yang sama, saya 
berusaha melakukan koreksi. 

··~·· 

Setiap keputusan yang saya ambit, saya pikirk:an 
secara'matang. 

Saya menerima 'risiko atas _setiap keputusan yang 
saya ambil. 

··~··· 

Saya menyukai pekeJjaan yang memiliki derajat 
kesulitan tinggi 

Setiap kritik yang membangun saya terima dengan 
senang ha.tt. 

. 

Kritik adalah cambuk un1uk rnaju. 

Saya senang plmpinan memberikan urnpan balik 
atas hasil kelja seya, 

Saya mengakni kesalahan bila dikarenaksn 
perbuatan saya. 

Jika berbuat salah saya berusaha memperbaikinya. 

Saya berusaha menemukan cara-cara barn yang 
lebih efektif untuk menyelesaikan setiap tuga.s atau 
peketjaan. 

Saya berupaya berpikir altematif dalarn 
menyelesaikan pekerjaan yang sulit. 

Say a tidak mau menyia-nyiakan wak1u untuk 
menyelesaikan setiap pekel]aan. 

Saya senang jika dapat menyelesaikan pekerjan 
lebih cepat a.,;, target 

Altemallf Jawaban 
1---
ss s R TS STS 

' I 

·-

·-··· 

-

····-
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~ Saya berusaha memanfaatkan waktu luang untuk 
ntaskan pekerjaan yang tertunda. 

21 
Sa;ya berusaha maksimal tmtuk rnenuntaskan setiap 
gugus tugas yang diberikan pimpinan. I 

22 
Saya berusaha maksimal untuk menjadi pegawai 
yang berprestasi. 

23 
Say a berusaha agar prestasi say a lebih baik 
dibandingkan rekan seketja +-· ···········-,----

24 
Saya men~sa senang jika dapat mengeijakan tugas 
lebih baik daripada rekan sekantor. 
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'" ·------~·- -· 

DATA ORDINAL VARIABEL PENGEMBANGAN KARIR LAMPIRAN 11 

No X1_01 X1_02 X1_03 X1_04 X1_05 X1_06 X1_07 X1_08 X1_09 X1_10 X1_11 

1 2 4 2 2 2 5 2 4 4 4 2 

2 4 4 4 4 3 3 2 3 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 2 4 2 4 4 4 2 

5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 

6 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 3 

7 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 

8 3 2 4 4 4 4 4 2 3 3 2 

9 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

10 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 

12 3 2 4 4 2 4 2 2 2 4 2 

13 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 

14 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 

15 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 

16 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 

17 5 5 5 5 - 4 5 5 5 5 3 3 

18 2 3 4 3 2 4 3 3 4 3 3 

19 4 3 4 4 2 3 2 1 2 4 4 

20 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

22 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

25 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 

26 5 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 

27 5 5 5 4 4 4 5 4 4 3 3 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
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29 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 3 

30 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 

31 4 4 5 5 3 5 4 4 4 4 5 

32 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

34 3 5 3 2 2 4 2 2 2 2 4 

35 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

36 3 1 2 2 2 3 1 3 2 2 4 

37 4 4 3 4 3 4 3 5 3 4 3 

38 4 4 5 4 3 4 4 4 3 3 2 

39 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

41 5 4 5 5 4 5 5 3 5 5 4 

42 5 4 4 5 4 5 4 5 5 3 2 

~3 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 

44 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

47 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 

48 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

49 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 

50 5 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 

51 4 4 4 5 4 3 3 4 5 4 4 

52 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 

53 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

54 5 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 

55 4 4 5 5 4 2 3 3 4 4 3 

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

57 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 

56 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 

59 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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60 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 

61 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

63 4 5 5 4 3 4 2 4 4 3 3 

64 I 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 

65 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 

66 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 

67 4 2 5 5 3 4 4 2 4 4 4 

68 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

69 3 4 3 2 2 5 2 2 2 2 5 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

71 4 3 5 5 5 4 5 4 5 4 5 

72 5 4 5 4 4 5 5 3 5 4 4 

73 3 2 4 4 4 5 5 5 5 3 3 

74 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 

75 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 

76 3 1 2 2 2 4 1 3 2 2 4 

77 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 

78 4 4 5 4 3 4 4 4 3 3 2 
.. 

7$ 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 

80 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 

81 3 2 4 4 4 4 4 2 3 3 2 

82 4 5 3 4 2 4 3 5 4 5 4 

83 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

84 4 4 3 3 3 4 3 4 5 4 4 

85 3 2 4 4 2 4 2 2 2 4 2 

86 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

67 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 2 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

69 5 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 

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



X1_12 X1_13 X1_14 X1_15 X1_16 X1_17 X1_18 X1_19 X1_20 X1_21 X1_22 X1_23 

2 2 4 2 4 3 2 5 4 2 4 5 

3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 2 3 3 4 4 2 4 3 3 3 3 

5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 

5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 

4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 

5 4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 
' 

3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 

5 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 

4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 

2 3 2 2 4 3 2 2 2 2 3 1 

3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 

5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
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4 3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 ' 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 . 

2 4 4 2 4 2 2 2 2 4 3 4 

4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 2 2 

3 3 3 2 2 4 3 4 2 4 3 2 ' 

4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 

5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 

5 4 4 3 4 4 3 4 4 
' 

4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

5 4 4 4 5 4 4 3 5 4 3 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 i 

4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 3 4 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
' 

5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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5 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 

4 4 4 3 3 4 1 4 2 4 4 3 

4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 

4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 

4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 

5 4 3 2 4 4 2 2 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

2 4 4 2 4 2 2 2 2 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 

4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 

2 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 2 

4 4 4 4 4 '2 2 2 2 4 4 4 

3 4 3 4 5 4 4 4 4 3 3 3 . 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 3 4 

4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 

4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 5 4 3 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 

2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 

4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
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DATA ORDINAL VARIABEL KOMPENSASI 

X1_24 X1_25 X1 No X2_01 X2_02 X2_03 X2_04 X2_05 X2_00 

4 4 80 1 5 5 5 2 5 1 

4 3 ae 2 4 4 4 3 4 4 . ). 
4 4 'ir1 3 2 3 4 3 3 3 

4 3 . 81 4 5 4 4 2 5 3 

5 4 115 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 104 6 5 4 4 4 4 4 

4 4 91 7 4 4 4 3 4 4 

4 2 as a 4 4 4 4 4 3 

5 5 121 9 5 5 5 5 5 5 

4 4 103 10 4 4 4 4 4 4 

4 2 99 11 4 4 4 4 4 4 

2 2 63 12 4 4 4 2 4 1 ' 

3 3 83 13 4 4 4 3 4 3 

4 4 104 14 5 s 4 4 4 3 

5 4 114 15 5 4 5 4 5 5 

3 3 as 16 4 4 4 3 5 3 

5 5 112 17 5 5 4 5 5 4 

4 3 83 18 5 3 4 4 3 5 

2 1 64 19 5 2 3 1 2 1 

2 2 60 20 4 3 4 2 5 2 

5 5. 125 21 5. !L 5.. 5. 5 5. 

4 4 106 22 5 4 4 4 5 4 

5 5 . •125 ~3 •4 5 . . ··a -s - ; 5 

4 3 90 24 4 4 4 3 2 2 

4 4 112 25 5 5 5 3 4 4 

4 4 100 26 3 4 4 4 4 4 

5 4 106 27 5 4 4 3 4 2 

4 5 104 28 5 5 5 2 4 2 
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3 3 105 29 5 4 4 2 4 2 

3 4 94 30 4 4 4 4 4 4 

4 4 100 31 5 4 4 3 4 3 

5 3 119 32 5 4 4 2 4 3 

5 5 125 33 5 5 4 5 4 5 

3 3 72 34 4 3 3 2 4 2 

4 4 100 35 4 4 4 4 4 5 

3 3 71 36 4 4 4 4 3 4 

3 3 81 37 4 4 4 4 2 4 

4 3 91 33 5 5 5 5 4 4 

5 4 104 39 5 5 5 4 5 5 

4 3 96 40 4 4 5 " 4 4 

4 4 110 41 5 4 4 ,, 4 3 

4 2 99 42 5 5 5 3 4 3 

'4 4 101 43 4 5 4 4 4 5 

4 4 96 44 4 4 4 ' 4 4 

4 4 99 45 4 4 4 4 4 4 

5 5 120 46 5 5 5 " 5 5 ' 

5 5 122 47 5 4 3 
,. 

5 5 ·-
5 5 122 48 5 4 3 5 3 

' 

4 3 95 49 5 4 4 4 4 4 -
4 4 102 50 5 2 4 ' 4 5 ' 

4 2 100 51 4 5 4 ., 4 4 

4 4 97 52 4 4 4 3 3 4 

4 4 104 53 5 5 4 3 4 4 

4 4 110 54 5 5 4 4 5 5 

4 3 00 55 5 5 5 2 4 2 

5 4 122 56 4 4 4 2 3 3 

4 4 105 57 4 4 4 3 4 5 

4 3 94 58 4 4 4 4 4 4 

4 4 102 59 4 4 4 4 4 4 
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4 4 110 60 4 4 4 4 4 3 

5 5 107 61 5 4 4 4 5 5 

4 4 106 62 4 4 4 4 5 4 

4 3 88 63 5 5 1 4 4 4 

4 4 87 64 4 4 4 4 4 4 

4 5 109 65 5 4 3 4 5 4 

3 2 82 66 2 3 3 4 3 4 

4 4 93 67 5 5 5 4 5 5 

5 4 110 68 5 5 5 4 5 5 

3 3 74 69 4 3 3 2 4 2 

4 4 102 70 5 4 4 3 5 5 

5 4 113 71 5 5 5 5 5 5 

4 4 111 72 4 4 3 4 4 3 

4 4 98 73 4 4 3 4 1 5 

4 4 86 74 4 4 3 4 3 2 

4 4 91 75 4 4 4 5 5 5 

3 3 81 76 3 2 4 3 3 2 

4 4 95 77 4 2 4 2 2 4 

4 3 96 78 5 5 5 5 4 4 

5 4 101 79 5 5 5 4 5 5 

4 4 91 80 4 4 4 3 4 4 

4 2 90 81 4 4 4 4 4 3 

5 5 105 82 5 4 4 5 3 4 

4 4 102 83 4 4 4 4 4 4 

4 2 91 84 4 4 4 4 4 4 

2 2 63 85 4 4 4 2 4 1 

4 4 109 86 4 4 4 4 4 3 

5 5 100 87 5 4 4 4 5 5 

4 4 101 88 4 4 4 4 5 4 

4 4 100 89 5 4 4 4 4 4 
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X2._07 X?.,_08 XlUl9 X2_10 X2_i1 X2_12 X2_13 X2_14 X2_15 X2_16 

5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 

4 3 3 4 4 3 4 2 3 4 

3 2 3 3 4 4 3 2 4 3 

3 4 4 4 4 2 4 2 4 2 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 

3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 

2 2 2 2 4 3 4 4 4 3 

4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

5 2 2 4 4 5 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 3 2 2 2 4 

4 5 4 4 5 5 4 4 5 3 

3 2 2 3 4 2 3 2 4 5 

1 1 2 2 1 2 3 2 2 3 

3 3 3 4 4 3 4 2 2 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 

2 2 2 2 4 2 4 2 4 4 

4 3 4 4 2 4 4 4 5 5 

4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 

3 4 4 5 5 4 3 2 4 4 

4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 
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4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 

3 2 2 2 3 2 4 3 2 4 

4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 

3 2 2 4 4 3 3 3 3 5 

4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 

3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 

4 4 4 3 4 3 4 2 4 3 

4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 

5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

3 4 3 3 5 3 3 1 5 5 

4 4 4 4 5 3 4 3 5 5 

4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 3 4 3 3 5 5 5 5 5 

3 4 4 4 4 2 3 5 5 5 

4 5 4 5 5 4 3 4 4 3 

4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 2 4 4 5 

4 3 4 5 5 4 3 4 4 5 

4 3 3 4 3 3 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 

4 1 3 4 3 4 2 4 5 5 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 3 5 4 4 3 4 5 5 

4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
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4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 

4 3 3 4 4 3 4 3 3 5 

4 4 3 4 5 3 3 3 3 4 

5 5 4 5 5 5 3 5 4 5 

2 3 4 3 3 3 3 3 4 2 

5 3 5 4 3 4 4 5 5 5 

5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

3 2 2 4 4 3 3 3 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 2 2 2 3 2 4 3 2 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

3 2 2 4 "' 3 3 3 3 5 

4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 

3 3 2 2 3 4 1 2 2 3 

3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 

4 3 4 4 4 5 5 3 4 4 

5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 

3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 

2 2 4 4 3 4 4 4 4 3 

4 3 4 4 3 4 1 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 3 5 5 4 

4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
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X2_17 X2_18 X2_19 X2_20 )(2 

2 1 5 5 83 

3 4 4 4 72 

3 2 2 5 61 

2 4 2 4 68 

5 5 5 4 98 

3 3 3 4 75 

4 4 4 4 73 

4 4 4 4 78 

5 5 5 5 97 

4 3 4 4 78 

4 4 4 4 80 

3 3 4 4 63 

3 3 4 4 70 

4 4 4 4 82 

5 3 5 5 86 

5 5 1 1 68 

5 4 5 4 89 

4 2 5 5 70 

1 1 1 3 39 

2 3 2 2 61 

5 5 5 5 100 

5 5 5 5 91 

3 3 3 5 81 

4 4 4 3 62 

5 5 5 5 85 

2 3 2 4 72 

4 3 3 4 74 

5 5 5 5 86 

DATA ORDINAL VARIABEL MOTIVASI 

KERJA 

N<> Y_01 Y_02 Y_03 Y_04 

1 5 4 4 4 

2 5 4 4 4 

3 4 3 3 4 

4 4 3 4 4 

5 5 5 5 5 

6 5 4 5 5 

7 4 4 4 4 

8 4 4 4 4 

9 5 5 5 5 

10 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 

12 4 3 4 4 

13 4 4 4 4 

14 4 5 4 4 

15 5 4 4 4 

16 4 5 5 5 

17 5 3 5 5 

18 4 3 4 3 

19 4 4 4 5 

20 4 4 4 4 

21 5 4 5 5 

22 5 4 5 5 

23 4 4 4 4 

24 4 2 4 4 

25 4 4 4 4 

28 4 4 4 4 

27 5 4 5 5 

28 4 4 4 4 
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4 2 2 4 73 29 4 3 4 4 

4 4 4 4 81 30 4 3 4 4 

3 3 4 4 72 31 5 4 4 4 

2 2 4 2 59 32 4 2 4 4 

4 5 4 4 89 33 5 5 5 5 

3 3 3 5 64 34 5 4 4 4 

4 4 4 4 83 35 4 4 5 5 

2 2 4 4 70 36 4 3 4 4 

4 3 2 3 69 37 4 4 4 5 

3 3 3 4 80 38 5 4 4 4 

3 3 5 5 89 39 5 5 5 5 

4 3 4 4 78 40 5 4 4 4 

5 4 3 5 76 41 4 2 4 5 

5 3 2 4 80 42 5 4 4 5 

5 4 5 4 86 43 4 4 5 4 

4 4 4 4 79 44 4 4 4 4 

4 4 4 4 79 45 5 4 4 4 

5 5 5 5 96 46 5 4 5 5 

5 5 5 5 87 47 4 4 4 4 

5 5 5 5 80 48 4 4 4 5 I 

3 3 2 4 78 49 4 4 4 4 

4 4 4 4 81 50 5 4 4 5 

5 4 4 4 80 51 4 4 4 4 

5 5 5 5 83 52 5 4 4 5 

5 5 5 5 84 53 5 4 5 5 

5 4 5 5 89 54 4 4 5 4 

5 5 5 5 7!1 55 5 4 4 4 

4 4 4 4 75 5tl 4 4 4 4 

5 4 4 4 81 57 4 4 4 5 

5 5 4 5 87 58 5 4 4 4 

4 4 4 4 81 59 5 4 4 4 
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3 4 4 4 76 60 5 4 5 5 

4 4 4 4 87 61 4 4 4 4 

4 4 4 5 84 62 4 4 4 4 

3 4 4 4 74 63 5 5 5 4 

3 4 4 4 75 64 4 3 5 5 

5 4 5 5 90 65 4 5 5 5 

3 3 3 2 60 66 4 3 2 4 

5 5 5 5 92 67 5 5 5 5 

5 5 5 5 95 66 5 4 4 4 

3 3 3 5 64 69 5 4 4 4 

5 5 5 5 88 70 4 4 4 4 

5 5 . 5 5 100 71 5 4 5 5 

2 2 4 2 59 72 4 4 4 5 

4 4 4 4 16 73 5 4 3 4 
' 
3 3 3 5 68 74 5 4 4 4 

4 4 4 4 83 75 4 4 5 4 

2 2 4 4 54 76 4 3 4 4 

3 2 2 4 63 77 4 4 4 3 

3 3 3 4 81 78 4 4 3 4 

3 3 5 5 89 79 5 3 5 4 

4 4 4 4 74 80 4 4 4 4 

1 4 4 4 73 81 4 4 4 4 

3 5 5 5 82 82 5 4 3 3 

5 3 4 4 81 83 4 4 4 4 

4 4 4 4 80 84 4 4 4 4 

3 3 4 4 67 85 4 3 4 4 

3 4 4 4 73 88 5 4 5 5 

4 4 4 4 83 87 4 4 4 4 

4 4 4 5 85 88 4 4 4 4 

5 5 5 5 87 89 5 5 4 4 
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Y_05 Y_OO Y_rrl Y_OS v_oo Y_10 Y_11 Y_12 Y_13 Y_14 

5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 

4 3 4 4 5 4 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 1 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 

4 4 2 2 5 4 4 4 4 3 

3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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4 3 4 4 5 5 4 4 3 4 

4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

5 4 5 4 2 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 

5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

5 4 4 4 s 4 5 4 4 4 

4 3 4 4 s 4 s 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 

5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 •• 
5 4 .4 3 5 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

4 4 5 4 2 4 4 3 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 

4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 5 3 5 3 4 4 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 

4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 
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Y_15 Y_16 Y_17 Y_18 Y_19 YJ!j y 

4 2 4 4 4 5 83 

5 4 5 5 4 4 88 

4 3 4 4 4 4 76 

4 4 4 4 3 3 77 

5 5 5 5 5 5 100 

5 4 4 4 4 3 86 

4 4 4 4 4 4 83 

4 4 4 4 4 4 80 

5 5 5 5 5 5 100 

4 4 4 4 4 4 80 

4 4 4 4 4 4 80 

4 3 4 4 4 4 78 

4 4 4 4 4 4 . 80 

4 4 4 4 4 4 81 

5 4 5 5 4 4 86 

1 5 5 5 5 5 90 

5 5 5 5 5 5 98 

4 3 4 4 4 5 73 

5 4 4 3 3 4 76 

5 4 4 4 4 4 79 

5 5 5 5 5 5 99 

5 4 5 5 4 4 91 

4 4 4 4 4 3 80 

4 4 4 4 4 4 78 

5 5 5 5 5 5 87 

4 4 4 4 4 4 80 

5 5 5 5 5 5 93 

4 4 4 4 4 4 80 
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4 5 5 5 5 5 64 

4 5 5 4 4 3 78 

4 5 5 5 4 5 89 

2 4 4 4 4 78 

5 5 5 5 5 5 100 

4 3 4 4 4 4 60 

5 5 5 5 4 4 87 

4 5 5 4 3 3 77 

4 4 4 4 2 2 77 

5 5 5 4 4 4 87 

4 5 5 5 5 5 93 

4 4 4 4 4 4 81 

5 5 4 4 4 85 

5 4 4 5 4 4 88 

4 4 4 4 4 5 86 

4 4 4 4 4 4 80 

5 4 4 4 4 4 86 

5 5 5 5 5 5 99 

5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 97 

4 4 4 4 4 4 79 

4 5 4 4 4 4 88 

4 4 4 4 4 4 81 

4 4 4 5 4 4 85 

4 3 4 4 4 90 

5 4 4 4 4 4 85 

5 4 5 5 4 4 88 

4 4 4 4 4 4 78 

4 2 4 4 4 4 80 

4 4 4 5 4 4 84 

4 4 4 4 4 4 81 
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4 5 5 5 5 5 95 

4 4 4 5 4 4 81 

5 4 4 4 4 4 82 

5 4 5 5 3 3 84 

5 4 4 4 4 4 89 

5 5 5 5 5 5 99 

4 4 4 4 4 3 76 

5 5 4 4 4 4 96 

5 5 5 4 4 3 87 

4 3 4 4 4 4 so 
5 4 4 4 4 4 84 

5 5 5 5 5 5 96 

2 4 4 4 4 4 81 

5 5 5 5 5 
' 

5 96 

4 3 4 .4 4 4 80 

5 3 4 5 4 4 83 

4 5 3 4 3 3 75 

4 4 4 4 2 2 73 

4 4 s 4 4 4 81 

3 5 4 4 5 5 83 

4 4 4 4 4 4 84 

4 4 5 5 5 4 83 

4 3 4 5 5 5 80 

4 4 4 4 4 4 so 
4 5 5 5 5 4 65 

4 3 4 4 4 4 79 

4 5 3 5 4 4 85 

3 4 5 5 4 4 84 

4 4 4 4 4 4 81 

5 4 5 5 4 4 88 
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DATA INTERVAL VARIABEL PENGEMBANGAN KARIR lAMPIRANlll 

"" X1_01 X1_02 X1_03 X1_04 X1_05 X1_06 X1_07 X1_06 X1_09 X1_10 X1_11 

1 1,000 3.165 1.000 1.000 1.000 4.&25 '"""' 3.702 z.rn 3.403 1,000 

2 2.600 3.165 2.804 2.5!12 !.858 1.S65 1 .... 2.719 """ 3.027 

3 2.890 3.165 2.804 2.502 2.744 """' 1.990 3.702 ~ :l.ll27 

4 1,912 3.165 2.604 2.592 1.000 3.366 1.990 3.702 2.729 3.40.3 1.000 

5 4.161 3.165 4.141 3.952 2.744 4.826 3.571 5.019 2,729 3.403 3.027 

• 4.1 461 2.804 2.592 3.9<3 3.366 3.571 3.702 4.005 3.403 2.081 

7 2600 3.165 2.1l04 2.592 2744 3366 2.7SS "" 1.785 2200 2.081 

8 1.912 1 ..... , ... 2.592 2744 3.366 3.571 2.029 1.7t!S 2.200 ~.000 

9 4.161 4,481 4.141 3.952 3.!143 3.366 3.571 5.019 4.1105 4.716 4.111 

10 •ti$1 4.461 4.141 "'""' 2.744 4.826 3.571 3.7<1.! 27'29 3,403 3.027 

" 2.890 3.165 2.804 2.502 2.744 1.985 3.571 3.702 4.005 "'"' 3.027 

12 1.912 ,...., 2.604 2.5!12 1.000 3366 1.!190 2.029 UlOO '""' 1.!100 
' 

13 """" 3;1:65 2""' 2,592 1J>58 '·""' 2.135 3702 2.729 2.200 2.081 

. 
14 2.890 4.461 4.141 3,952 3943 4.026 3.571 3.702 '"" 3.403 ;!,(}31 

15 4.161 4,481 4.141 3952 3.9>13 '·""" 4.711 3,7(.!2 2.729 '·"" 2.001 

16 2.600 2.320 2.804 2.592 1.658 '·"" 2.735 3,702 2.729 2.200 2.0131 

17 4.1G1 4.461 4.141 3.952 2.744 ..... 4.711 5,019 4.005 2.200 2J)81 

18 1.000 2.320 2.004 1.629 1.000 '·"" 2.735 2.719 2.72$ 2.200 2.00.1 

19 '·""' 2.320 
,_ 

2.592 1.000 1.96S 1.990 1.600 UlOO '""' 3.027 

2J) 1.000 1 .... 1.764 1.629 1.000 1.085 1.990 2.<129 1.755 2.200 1.000 

21 4.161 4.461 4,141 3:952 3.943 4.$26 4.711 5.<119 4.005 4.718 4.111 

22 '·""' 3.155 4.141 3.952 3.943 3.~ 4.711 2.719 2.729 3.403 3.027 

23 4.161 4.461 4.141 """ 3.9<3 4.326 4711 5,019 ·- 4.716 4.111 

24 2.800 ...... 2Jl!l4 2.592 2.744 """" 3,571 3.702 2.729: 2.200 2.001 

25 4L161 4.461 4.141 3.952 2]44 '·""' 4.711 37112 4.005 3.403 3.027 

2ll 4.!61 3.155 •tt41 2.592 2.744 3366 2.735 2.200 2.081 

27 4.161 4.461 4.141 2.592 2.744 3.366 4.711 t;;;j 2.72.9 2.200 2.081 

28 2.!190 3.165 '"" 2.592 2744 3.3<6 3.571 3.702 4.ll05 4.716 3.027 
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29 4.161 3.165 4.141 , .. , 3.943 4.826 .tt711 3.702: 2.729 3A03 2.00l 

30 '·""" 3.165 '·"" "'"' Ul58 3 .... 3$71 5.702 2.729 2.200 2.081 

31 ""'" 3.1QS 4.141 3.1>52 ,..,. 
~ ..... 3571 3.702 2.729 3.403 4.111 

32 4.151 4.461 4.141 3.9$2 3.943 '"'' 4.711 2.71!): <.005 4.716 4.111 

33 4.151 4A61 4.141 3.952 3.943 4,626 4.711 5.019 """ 4.716 4.111 

34 1.912 4.461 1.754 UlOO 1.000 ..... 1.990 2029 1.000 1.000 ··= 
35 2.890 <Alit 4.141 3.952 "'"'' 3.366 3.571 3.702 2.720 3.403 3.027 

36 L912 UJOO 1.000 1.000 1.000 uas 1.000 2.719 1.000 1.000 3.027 

37 2.890 3.165 1.784 2.592 1Jl5B 3.366 2.735 5.019 1.785 3.403 2.0S1 

38 2.890 3-165 4,141 2.532 1.858 3.3!J8 3.571 3.702 1.785 2.200 1.000 

39 4.161 •. ..., 4.141 3.952 2.744 4.826 2.735 3.702 2:/29 3AO> 3J727 

40 2.890 3165 2.00< 2.5!¥2 2.744 3.300 3.571 3.702 2.729 3A03 2.081 

41 4.161 3.165 4.141 3.952 2.744 4.S26 4.711 '2.719 4.005 .4.716 3.027 

42 4.16t 3-.165 2.0<>4 3 • .., 2.744 '·""' '''" 5.019 4005 "2.200 1.000 
' 

"' 4.161 3.155 '·""' '·"" 1Jl51l 3.366 '·""' 3.702 2720 >.403 '"" 
« 2Jl00 3.165 2.004 2.592 1.858 .,.. 2'.735 3702 2.729 3.<103 2.0bt 

<5 2Jlll0 3.166 21l<J4 2.592 2.744 3,,.. 3.571 3.702 ,,,. 3..403 3.027 .. 4,161 4,461 4.141 3.952 3.943 4Jl2S 4.711 S.Ol9 ~005 3.<103 4.111 

47 4.161 -1.4SJ 4141 3.952 3Ji43 4JJ26 3.571 5.019 4J)05 :2.200 - 4.111 .. 4.16' 4-461 2.004 2.592 2.744 ..,,.. 4.711 5.019 4.005 4.711) 4.1'11 

49 2.e90 3.1t)S 2.804 2-!)92 2.744 3.366 2.135 2.719 2.729 2.200 2.081 

5() 4.161 3.165 4.141 '''" 2.744 """' 4.711 3.702 1.785 2.200 2.0$1 

51 2890 3.165 ,_ 3.952 2,744 1985 2.735 3.702 4.005 34<» 3.027 

52 2J)90 3.165 2.1l04 2.592 Ul56 '""' 2.7'35 3.71)2 2.729 2.200 3Jll7 

53 4.161 4A61 2.004 ,.,, 3.943 3.366 3.571 3.10:! 2.729 3.<103 3.027 

54 4.161 4.461 4.141 3.902 ;a44 '""' 3-571 2]19 4.005 3.403 3.027 

55 '""' 3.165 4.141 3.952 2.744 1.000 2.TJS 2.719 2:.ns 3403 2.081 

56 4.161 4.461 4.141 3.952 3.943 4.82€i 4.711 5.019 4.005 4.716 •Ut1 

5I 4.161 4.461 4.141 '·"" """ 3.366 3.571 >:11J> 2.729 3.403 2.081 

58 2 . ..., '3. 165 1.734 2.592 1.656 1.985 '"" 2.719 2,729 2.200 2.00:1 

59 4.1$1 4.-461 2.80< 2.592 2.744 ,,.. 3.571 3.702 2.'n9 3.403 3.027 
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60 4.161 4.491 4.141 3.952 3.943 4.&iG 3.571 5..019 4.005 2.200 5.027 

61 4.151 3.165 '"" 3.952 2.744 '·""' 3.571 3.702 2.729 '"" 4.111 

62 :L690 3.155 2.1104 2.592 2.744: 3.:J66 3.571 3.702 4.005 -4,716 4.111 

G:l 2.I!SO 4.461 4.141 2.592 1.1!56 3.,.. 1990 3.702 2.rn 2.'200 2J)S1 

64 2 .... 3.165 1,784 1.629 1.658 3.366 >.571 3.702 2.7;!9 3.<03 2.081 

65 4.161 :3.165 4.141 M52 ''" 3.366 4.711 3.702 2.729 SAOO 2.081 

66 1.912 2.:1'20 2004 2.592 1.8S6 1.<185 2.735 2.719 1.765 3.403 2.081 

67 2.590 1 ..... 4.141 3.952 ..... 3.366 3,571 2.029 2.7l9 3A03 3.027 

68 4.161 4.461 4.141 3.952 3.943 4.1126 4.711 5.019 4.005 4.716 3.027 

69 1.912 3.165 1.764 1.000 1.000 4.1125 1.900 """ 1.000 1.000 4.111 

70 2.690 3.165 '-"" 2.592 2.744 3.366 l571 3.702 2.129 3.<03 4.111 

71 2.600 '""' 4,141 3.952 3.943 3.366 4.71t 3.702 4.005 3.403 4.111 

72 4.161 3.165 4.141 2.59'2 ;L744 4.826 4.711 2.719 4.005 3.403 3.027 

73 1.912 1.84a ,...., 2.592 2.744 4.826 4.1'11 5.019 4.<105 2200 2.001 

74 2.1090 3.165 2.5(14 2.592 2.744 3.366 1 . .9$0 2.<>29 1.000 3.403 3.027 

75 1.$12 2.3?..0 '""' 1.629 2.744 3366 3.571 3.702 2.129 2.200 2.001 

76 1.912 1.000 1000 1.000 1.000 3.366 1.000 2.719 1.000 1.000 3.027 

77 2.890 :3.1~ 2.80< 2.592 2.744 3.36S 2,7$ 5.019 2.1'29 3 • .(03 3:.027 

7B ,..,. 3.165 4.141 :t592 1.858 3.366 3$71 3.702 uas 2.200 1.000 

79 4.161 4.4<H 4.141 3.9$2 2744 4.826 2.135 '$.702 '·"" 3.403 3.02/ 

80 2 . .,., 3.165 2.804 2.592 2.744 ,,.. 2.735 3.7D2 1.785 2200 2.001 

61 1.912 1.1148 2.&>1 2.592 2.744 3.366 3511 2.029 1.7$5 2.200 1.000 

62 2.090 4AS1 1.784 2592 1.000 '""" 2.735 ~W19 2.7211 4.716 3.1l27 

83 4.161 4A61 '·""" 2.592 2.744 3.31JG 3.571 3.102 2.ns '·"" 3.027 

84 2.690 3.185 1.784 1J3'29 1 .... 3.366 2.73S 3.702 4.005 '·"" 3027 

"' 1.912 1 .... ~.8().4 ,.., 1.000 3.366 1.900 <:!.029 1.000 3.403 1.000 

66 4161 4AG1 4.141 '""' 3.943 4.1126 3,571 5..019 2.729 3.403 4.111 

87 4.161 3.16:5 '"" 3.952 2.744 3.366 3.571 3.702 1.785 2.200 1.000 

66 2.090 3.165 2.004 2.592 2.744 3.366 3.571 3.702 2,729 3.403 ·= 
89 4.161 3.165 4.141 3.952 2.744 3.366 3.571 3.702: 1.785 2.200 2.081 
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X1_12 XC13 X1_14 X1_15 X1_16 X1_17 X1_18 X1_19 X1_20 X1_21 X1_22 X1_23 

1.000 1.000 3307 1.000 2.$:21 US3 1.965 4.117 2.776 1.!100 ~1(16 41m 

1.749 3J)$1 3.307 2.134 2.921 U!B7 2.773 2.820 t.786 3.146 1.000 3.500 

1.749 3.<191 '·"" 2.734 2.921 2.887 3.?78 2.620 2.776 :.\.145 3.106 3.500 

1.749 1.000 1,912 1 ... 2.921 2JS67 1.985 2.82<1 1.788 1.833 1.!114 2.427 

,..,. 4.439 3.307 4.143 4.328 4.291 3.778 4.117 <U11 3.148 4.433 4,877 

3.949 3.091 3.307 2.734 2.921 2.887 3.778 1.819 2.71fii 3.148 3.106 4.877 

2.669 1.!152 3.307 '·"" 2.921 1.753 3.77a '·"" 1.788 I .!133 3.106 3500 

3.949 3.091 '"" 2134 2.921 2.1187 2.m 1000 1.000 3.148 3.106 3.500 

..... 4.439 4.922 4.143 4.- 2.1187 3.771l 4.117 4.111 4.753 4.439 4.1!77 

2ii69 3.001 ~.307 2.134 2.921 2.5a7 3.776 1.619 1.788 3.148 3.106 3.500 

2.669 3.!191 3.307 '"" 2.9i1 2J367 37[8 2.820 2.776 3,1413 3.100 4.671 

1.000 1.000 UJOO 1.000 1.000 1.000 3Tff.l 2.llZO 1.000 1.000 1.000 l.ll29 

1.749 1.952 1.912 1.500 1.748 t.11S> 2.m 2.820 1.7613 1.833 1.974 2.427 

2.889 3091 3.307 2.734 2.921 2.387 3.778 2.820 2.776 31$ 3.106 3.500 

,..., 3.091 """' 4.1:43 4.328 4.2~1 5.051 4111 2.776 ""' 3.106 un 

1.749 1.952 1.912 2.134 1.748 1.753 2.m 2.820 1.7l18 1= L974 2427 

3.949 1.952 3307 2.734 4.32.8 2.887 S.051 2.820 •U11 3.148 4.439 3500 

'·""' 3.1'.191 3.1107 2.734 1.748 a&7 2.n3 1.819 1.788 1.833 3.106 2.421 

1.1100 1.952 1.000 1.000 2.0'21 1.753 , .... 1.000 1.000 1.000 1.374 1.000 

1.749- 1.000 1..912 1.000 1.746 1.753 1.985 1.1l00 1.000 1.000 1.000 2.411 

3.949 4.439 4.922 4.143 4.328 4.291 5.051 4.117 4.111 4.763 4.439 4.577 

3-.949 4.43!1 3,307 2.734 2.921 2.667 5.051 2,620 2776 3.148 '3.100 3Jl00 

3.949 4.439 4.922 4.143 4.323 4.291 5.05t 4.117 4.111 4.7m 4.439 4.m 

2.669 3.091 1.912 1.680 2.921 '""' 2.773 1.1319 2.716 :!U41'1 U74 3.500 

3.949 4.4J9 3.307 •'L143 2.S21 2.887 3.776 4.117 •U11 3.148 3.106 <t877 

2.669 l.091 3.307 '·"" 2.921 2.837 "J.na 2.820 2.na 3.1 ... 4.439 3.500 

2.61l9 3.091 3.307 '·"" 4.32$ '·""' 5.1)5'1 4.117 ,_,.,. 3.148 3.106 3.500 

2.669 3.091 lt307 2.7:!4 2.921 2.8a7 3776 2.620 2.TI6 3.148 4.439 3.500 
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2J36!l 1.952 3.307 2.734 4.328 4.291 3.778 4.117 2.776 3.148 3106 3.500 

2.669 1.952 3,307 2.734 Vi21 2.6&7 s.m 2.820 2.776 1.<133 3.106 3.500 

3Jl49 3.091 3.307 2.734 4.328 4.291 3.778 2.820 2]76 3.145 3.106 3.500 

3.949 4.'139 4,$22 4.143 """' 4.291 S.OS1 4.117 JL111 4.763 1.974 4.S17 

3.1149 4.439 4.922 4.143 4.328 -t291 S.051 4.117 4.1H 4.763 '·"" -u~n 

1.000 3.091 3.307 1.000 ,., 1.000 ..... 1.000 1.000 3.148 1.974 3.500 

2.669 3,()91 3,307 4.143 4.328 2.&17 3.778 2.820 2.710 3.14& 3.106 3.&<l 

1.749 3.091 3.301 2.734 2.921 2.887 >.m 2.820 1.788 1 . .., 1.000 1.529 

1.749 ,,.,_ 1.912 1.000 1.000 2.8&7 2.713 2.320 1.000 3.148 1.974 um 

2.669 1.952 3.307 2.734 2.S21 2.81J7 2.773 f.319 2.776 3.148 3.106 2.427 

2 .... 3,001 3.;!07 2.734 2.921 2.&i1 2.713 2.820 2716 3.146 3.106 3.500 

3,049 4.439 3,307 2,734 2.921 '"' 2.773 1.819 2.776 1.833 1.974 3.500 

3J149 4.439 3.307 4.143 4.326 4.291 >.m '""' 2.i76 3.148 3.106 2.427 

3,94$ ~091 "''" 1.1l8S 2.921 2.887 2,773 2.820 2.776 3.148 3:f06 3.500 

2.669 3.091 3.307 4.143 2.!}21 2.867 3.776 4.117 '2.716. 3.148; '"""" 3.500 

2 .... 3.091 3.307 2.734 2.921 2.687 2~773 2.!120 2.716 3.148 3.106 3.500 

1.749 3.001 a3Cl7 2.734 2ll21 2.61!7 3.776 2~20 2.776 ~14& 3.106 3.500 

3.949 '-""' 4922 4143 4.326 4.291 5.051 '·"" 2.776 3.148 4.43\l 4.877 

3,949 4,43S 4.922 4.143 4,328 4.291 5.051 4.117 4,111 4.763 4.439 4.677 

3.941;} 4.439 4.922 4.143 4.328 4.291 5,1)51 4,117 4.111 4.763 4.43\l 4.677 

2.669 4.439 """' 2.734 2.921 2J387 3.71!l 2.820 z.ns 3.1411 1.974 3.500 

3 ..... 3Jl31 3.S07 2.7M •t328 '·"" 3.778 1.819 4.111 3.148 1.974 3.500 

3.!149 3.091 3.307 2.734 2.921 2,.., 3.778 2 . .,. 2.ne 3.145 4.43\l 3.500 

2.669 3.091 3.307 2.734 2.921 2Jl37 3.776 2.620 2.rn> 3.146 3.100 ~""' 
2.66!l :;Ul91 3.307 2.734 2.921 2.6&7 3.711l 2.820 2.776 3.14$ 3.106 3.500 

'·""" 4.43$ 3.307 ~734 4~28 2.86{ """' 4.117 2.776 >148 4.439 3.500 

2.669 3.091 3.3Cl7 2.734 4,32/l 4.2>1 5J)51 4.117 1.788 3.148 1.974 3500 

3.949 4.439 3.3l7 2.734 4.328 4.291 5.051 4.117 4.111 4.763 4.4SS 4.an 

3.949 US2 3.307 ,,. 2.921 2.8&7 5.051 2.820 2.776 3.148 3.100 '·""" 
261)9 3,001 3.307 , ... 2.921 4.291 3.776 2.820 2.77$ 3.146 3.f06 4.877 

2.669 3J'J91 3,307 2.734 2.921 2.61!7 3.na 2.620 2.776 3.148 3.100 3.500 
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3.949 3.0$1 1.912 2.734 ,,,. 
'"" 3.na 2.821) 2.776 3.146 3.106 4.677 

2.669 3.091 3.307 2.734 4.32:6 4.291 3,776 2.820 2.776 3.14$ 3.106 3.500 

..... 3.001 3307 2.734 2.921 4.291 S.OS1 2.<!20 2.776 3,143 3.106 4.&n 

'·"'"' 3.091 """ 1 .... 1.748 2.S87 1.000 2.1120 UlOO 3.148 3.106 2.427 

""" 1.952 1.912 2.734 1.743 1.75:3 2773 1.819 1.788 1.833 1.974 3.500 

2.669 4.430 4.9l2 2.734 4.325 , ... , 3.778 2.820 4.111 3.148 3.106 4.877 

'·"" 1.!152 1.912 2.734 1.748 1]53 3.776 1.819 2.776 1.1133 Ul74 3.500 

3.9<19 3.091 1.91'2 1.000 2.921 2..., Ul85 1.000 2.771! .3.148 4.439 •tan 

2 .... 3.091 3.307 2.734 2.921 ,...., 3.178 1.!!19 2.176 3.148 3.106 3.500 

1.000 3.091 3.307 1.000 2.921 LOOO U&S uoo 1.000 3.140 3.106 3.500 

2.669 3.091 3.307 2.734 2.921 2.687 3.77$ 4.117 2.776 3.148 3.106 3.500 

3.949 '""" 3.307 4.143 4.326 4.291 5J.)51 4.117 2.776 4.7<3 3.106 3.500 

2669 4.43\l 3.307 4.143 4.326 4.291 :1.776 4.117 4.111 3.145 3.106 , .. Tl 

1.000 ::t0$1 1.912 V'34 4.320 4.291 3,,. 4.117 4.111 3.146 3.100 1.629 

2.669 3.091 3.307 2.734 2.921 1.000 1.985 1.000 1000 3.145 3.106 '·""' 
1.749 3.D31 UJ2 2.734 •t328 2.867 3.778 2)320 2176 1£33 Uil4 2.4:l7 

3.94$ 3.091 3.307 2.734 2.921 ,,.., 3.778 2.820 2.776 3.14(1: 3.100 3.500 

2.669 3.091 3.307 2.734 2.921 U<IT z.m 1.319 UlOO 3.143 1.974 3500 

2.669 1.952 3.J/1T 4.143 2.921 2,8&7 :-H78 2.620 4.111 3.148 :1.106 3.500 

2.669 '"'' 3307 2.734 2.921 ;;u.l&7 :!.773 1.81$ 1.7&1 3.148 Ui74 3.500 

2.669 "''" 3;)07 1.W 2.921 1.753 3.776 2.620 1.1SO ..,,, 3.105 3.500 

3 .... 3.091 3.307 2.734 2.921 '·"" 3.776 2.820 2.776 3.143 3.100 3.!$00 

3.949 3.091 3.307 4.143 <.326 2.1\67 27l3 4.117 2,776 3.148 4.439 3.500 

, .... 3.091 3:107 2.734 2.921 2.887 3.77lJ 2.620 2.716 3.148 3.106 3.500 

2.669 3.09-f 3.307 2.734 2.921 2.667 2m 1.819 naa 3.143 UJ74 3.500 

LOOO 1.0C<l 1.000 1.!100 1.000 1000 3.77e "-""' 1.000 1.000 1.000 1-829 

2.669 1.952 3.307 2.734 2.921 4291 3.na 2.920 2T/6 3.146 3106 4677 

2.669 1.952 3307 2.734 4.32ll 2.667 3.778 2.820 2.776 3148 3.100 3.500 

2 .... ''"" 3.307 it734 2.921 2.1W7 3.778 2.t'i20 2.776 3.1§ 3.106 4.871 

2669 1.952 3.307 2.734 2.921 Ul87 3.718 4.117 2.77$ 3.146 3.10& 3500 

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



DATA INTERVAL VARIABEL KOMPENSASI 

X'f_24 X1_25 X1 No X2_01 X2_02 ::<2_03 ><2_04 ><2_05 ><2_06 

3Jl11 3.904 60.572 1 4.203 4.307 5.01S 2.079 4.801 1.000 

S.011 2.aa9 60.7&1 2 2.724 ,_ ... l.5l:8 2.622 "''" 3.195 

3.011 3.004 7!U46 3 1.1100 1.680 3.528 2.1122 2365 2..414 

3.011 2.ll89 "'"'' 4 4.203 , .... 3.528 2.079 4,801 2.414 

4.441 3.904 98.009 5 4.203 4.307 5.019 5.!130 4.801 4.332 

3.011 3.004 1!3.:lll3 6 4.2«! 2.1JSG 3.52& 3.751 3439 3.195 

3.011 3.904 68l.l9i 7 2.734 2.666 :;,L526 2.1>22 3439 3.195 

3.011 2.07!l 64.351 a 2.734 ,_ ... 3.528 3.751 3.439 2.414 

4.441 5.194 105.833 • 4.200 4.307 5.019 5.030 ....., .11.332 

3.011 3.004 ll2= 10 2734 2.800 ...,. 3.751 3.439 3,1'95 

:t011 2.07<1 77.085 11 2734 2.666 3.528 3,7Sl 3.439 '"'' 
1.000 2.1)70 43.441 12 2.73-1 ,_ ... 3.528 '·""' 3.439 1.000 

1.806 2""' 
,._,_,. 13 2.7M 2.1JSG """ 2.822 3.439 2.414 

3JH1 3 . .,.. 1!3.352 14 '·""' '·"" 3.!121! 3.751 3All9 2.414 

4.441 '"" 96.795 15 4.203 ,_ ... 5.019 "'"?51 4.801 ·= 
1.soa 2009 59A38 16 2.734 '-""" 3523 2.82.2 4.801 2.414 

4.441 5.19'1 9•t1G2 17 4.20> 4.307 3.528 5.030 4.801 3.195 

3.011 2.889 "'-""' 18 4.200 1.680 3.518 3.751 2.365 4.332 

1.000 1.000 43.596 19 '-"" 1.000 2.109 UlOO 1.765 1000 

1.000 2.070 36.895 20 2.7:!4 '·"" 3.528 2.079 4.001 ,_,.. 
4A4t 5.194 111.110 21 4203 4.307 5JJ19 5.030 4A.!01 4.332 

.:um "-""' ss.eoo 22 4.2<13 '""" 35~8 3.751 4.8<)1 3.195 

4.441 5.194 111.110 23 2.734 4.307 2.109 5.030 3.439 '·"" 
3.011 2.88!l 67 .581! 24 2.734 2.- '·"" 21l22 1.755 1.600 

3.011 3.904 93.373 25 4.>03 4.307 5.019 2.822 '""" 3.195 

3.011 3904 7!>.602 "' 1.542 2lJ6Il 3.528 '3]51 3.439 ,, .. 
<1.441 '·"" 65.949 27 4.203 2- 3.528 2.022 3.439 

,_ 
J.Gl1 5.194 82.85ll 28 4. 4.307 5.619 2.079 ...... 1.808 
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1 .... 2.889 85.218 29 4.203 '·"" 3.528 2.079 3439 1.608 

1 .... 3.904 70.955 "" 2.734 2 .... 3528 3.751 3.439 3.195 

3_611 3.904 86.003 31 4.203 2 .... .,,., 2.022 3.439 2.414 

4.441 2.ll89 10<1.041 32 4.203 2.860 3.526 2.079 3.439 2.414 

4.441 5.194 111.110 33 4.203 4,307 ',,,. 5.030 3.439 4.332 

1 ·"" 
,..., 52.194 34 2,734 1.680 2.109 2.011! 3.439 1,801! 

:.w11 3.904 55.656 35 2.734 2.866 3.528 3.751 3.439 4.332 

UlO!l 2.8!l9 50.073 36 2.734 2.!166 3.528 3.751 2.365 3.195 

1.£01! 2.889 58.419 37 2.734 2.81lR 3.528 3.751 1765 3,195 

3.011 '·""' 66.691 38 4,203 4.3!)7 5.019 5.030 '""" 3.195 

4A41 3.904 "'""' 39 4.203 4,307 5.019 3.751 4.801 4.332 

3.011 '·"" 73.659 40 2.734 , .. 5..019 3.751 3.439 3.195-

3.011 '"" ...... 41 420> , ... :l528 3.7$1 3.439 2.414 

3.011 2.010 7{1:.497 42 4.200 4.307 5019 2,622 3.439 :!.414 

3..()11 3.004 80.2B9 43 2.734 4.207 3.528 3.751 $.439 4.332 

3.011 3.004 73..973 44 2.734 ,, ... 3,52a 2822 3.439 3195 

3.&11 .... 76.727 45 2.?.14 2.1100 3528 3.751 ,..,. 3.195 

4.441 5.194 104.203 46 4.203 <t307 5.0'19 2.622 4.1!01 4.332 

4.441 5194 107.454 47 4 2113 ,,,.. 2.109 2.07$ 4.801 4.302 

4.441 5.194 107.214 48 4.203 ,, ... 2.10:9 1.000 4.001 2.414 

3.011 2 ... 72 . .,. 46 4203 2.866 3528 3.7S1 3.439 3.196 

3.011 '"" 81.551 50 4203 1.000 3.52ll 2.079 3.439 4.332 

3.011 2,070 10.646 51 2.134 4::Y:l7 3.m 3.751 3.439 3.195 

3.011 3.804 7•U2:i 52 H34 ,, ... 3,526 2.1r.l2 ,,,., 3.195 

3.011 3.904 82.71'3 53 4.203 4;!07 3.52<1 2J322 3.439 3.195 

3.011 '·"" 91.141 54 4,203 4.307 3.528 :3.751 4,&G1 '""' 
3.011 2.1l89 77.4'57 55 4.203 43!l7 5.019 2Jl1ll 3.439 1.80!1 

4.441 3,904 106.700 50 2.734 2!lll6 3-528 2,079 2.365 2.414 

3.011 ""' 84.577 5T 2.734 '·""' 3.528 2.822 3.439 4.337 

3.011 2,889 71.949 58 2.734 2006 3.52ll 3.751 3.439 3.195 

3,011 3,004 80.214 5!l 2.734 , ... 3.526 3.7!)1 3.4'39 3.195 
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3.011 3.904 , .1l33 so 2.734 2.866 3.5ZB 3.751 3,439 2.414 

4A41 5.194 06.(192 61 4,203 2.066 3.52a 3.751 4.1l!l1 4.332 

3.011 3,904 85.373 62 2.734 2.800 3.52!1 3.751 4,601 3.195 

3.011 2.889 66.804 63 4.203 4.31)7 1 000 :;;.,751 3.439 :~t195 

3.011 .... 63.547 64 2.734 ..... 3.528 3.751 3.43$ 3.195 

3,01t 5.194 90.171! 65 4.203 ..... 2.109 :3.751 4.801 :3.195 

1.608 2.070 58.521 66 1.000 UJ8() 2.109 3 751 2.365 3.195 

3.011 3.904 73.71G 67 4.203 4.307 5.o1.9 3.751 4.001 ·t332 

4.441 3.904 91.044 .. 4200 4.307 5.019 3.751 4.001 4.332 

U!08 2.8S9 54.572 63 2.73<1 1.660 2.109 2.079 3.439 uoo 

3.011 3.904 00.027 70 4.203 , ... 3.528 2.ll22 4.601 '·"" 
4.441 3.004 95.314 71 4.'203 4.307 5.019 5,000 4.001 4.332 

3.011 3.904 02.m 72 2.734 2.866 2.109 3.751 3.430 2.414 

~1-.011 3.904 7a.t03 73 2.734 2- 2.109 3.751 1.000 4.332 

S.Ot1 3.!l(}4 65.386 74 2.734 . 2Jl66 .2.109 3.751 2.365 1.803 

3.011 3.904 <82<!4 75 2.7:14 ..... 3.528 5.030 4.801 4.332 

..... ..... 00.741 76 1.542 1.000 3.528 2.822 2.365 '·"" 
::1.011 3.904 73.212 7l 2.734 UlOO 3528 2.079 1.7fiS 3;\95 

.3.011 2.869 74..515 78 4.203 4.307 5.019 5.030 3.439 3.195 

4.441 3904 80.837 79 4.203 4.307 5.019 3.751 4J301 4.332 

:.H)11 ~904 68.09"7 BO '·"" '·"" 3.528 ,., 3.439 3.195 

3.011 2.070 .. .., 81 2.734 2.660 3.52!1 3.751 3.4>9 2.414 

4.441 5,194 80.413 82 4.203 ..... ,,.,. 5.030 :!)l(l5 3.195 

3.011 3.004 00.214 83 2.734 2.868 3.52!1 3.751 3.430 3.195 

3.011 2.1ml 69.258 ... '""' 2.1l66 3.528 ~751 3."'-' 3195 

UJOO 2.070 43.441 85 2.734 2.666 3.52a 2.079 '·""' 1.000 

3.011 3.904 89.611 .. 2.734 2 .... 3.528 3.751 SA39 2.414 

4,441 5.194 1ll.002 87 .,, 2 .... 3,528 3.751 4.801 4.332 

3.011 3.904 7.9,023 88 2.734 ..... 3.528 3.751 4.801 3.195 

3.011 3,804 78.6e0 89 4.203 ..... ,.,. 3.751 3.439 3.195 
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"/.2_07 )(2_011 )(2_09 X2_10 X2_11 X2_12 x:us X2_14 X2_15 ~16 

5.194 5.030 2.900 4.<64 '"'' 3,078 4.771 4.931 ,.,., 3.037 

3.764 2.831 Ul26 2961 3/STI 2.039 3.529 2.10& 1.749 3.1)37 

2.666 1900 '·""' 'L73G 3.577 3.078 2.442 2.109 2.684 1.923 

'·""' 3.811 ,...,. 2:951 3.517 1.000 3.529 2.1(13 '·""' 1.000 

5.194 5.(130 4.352 '·"" 5.01il 4.291 3.529 <.!r.l1 3.97:2 4.37& 

3.784 2.631 ... ,. 2.951 3!577 2.039 '"" 2 .... 2.684 3.007 

, .... 2.631 1.826 1.736 3.577 """' 3.529 2.!>14 2.684 3.o31 

3.764 3,1'111 2.900 2.951 '·""' 3,076 2.442 3.803 ..... 3.037 

5.19<1 3,81t 2.009 2"'1 5.o19 4.291 4.771 4.931 3.972 4.316 

3.76< '3~11 2.009 2.9:51 3.5Tl '3..076 3.$29 3.603 1.749 >.037 

3.764 2.831 2.009 2.951 3577 3.078 4.771 3.803 2.684 3.037 

·1.765 1.900 1.000 HlOO 3.577 '"" 3.529 lHI03 2.68< V12il 

3.784 2.831 11126 2ll51 3.517 2.009 2.442 2.9<14 2.01)4 1.923 

3.784 3.811 2.009 2.951 5.019 '~"' 3.529 3.603 2684 3.037 

5.194 1 .... 1.000 2.951 3.!117 '"" 4.771 4.931 '·""' 3.037 

3.76<1 3811 2.!ltl9 2.951 3$17 2036 1.007 2.Hl9 1.000 3.037 

3.784 5""' 2909 2.9:51 5.019 4.291 3.52ll '""' 3.972 1.923 

25!16 1.9!10 1.000 1.736 3.577 1.000 2.<1<2 2.109 2664 '·"" 
1.000 1.000 t.!JOO 1.000 1.000 UJOO 2.442 2.109 1.000 1""' 

2.581! 2.8:3; 1- 2.951 3.>77 2.039 3529 2.109 1.000 3.037 

5.19<1 5.000 4.352. 4.464 5.019 4.291 4.771 4.931 3.972 4:J76 

3.11:14 3.811 2909 2.$51 3577 4j!91 4.771 4.931 3.972 4.376 

....... 3.811 2.009 2.951 ·= 4.291 >.529 3J~(l3 U49 4>76 

1.765 1996 1.000 1,000 3.577 1.!100 3.529 2.109 2 .... :3.007 

3.764 2"'" 2.909 2.951 1.495 3.0713 '·"" 3.803 3.972 4.376 

3.784 2.831 2.909 ~ ... 3$17 2m• 3.529 3.!)03 2684 '$,{137 

2.566 3511 2009 ..... 5.-D19 3.078 2.442: 2.109 2.6114 3.037 

3.784 1.9!10 2.909 2.951 3.>77 4.291 4.771 -4.931 3,972 4.376 
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3.784 3.811 2.909 4.464 5.019 2.039 2.442 3.803 2.684 3.037 

3.784 5.030 2.909 2.951 3.017 3.078 3.529 3.803 2.684 3.037 

3.784 2.831 1.826 2.951 3.577 2.039 3.529 2.944 1.749 3.037 

2.586 1.990 1.000 1.000 2.268 1.000 3.529 2.944 1.000 3.037 

3.784 3.811 4.352 2.951 3.577 3.078 4.771 3.803 3.972 4.376 

2.586 1.990 1.000 2.951 3.577 2.039 2.442 2.944 1.749 4.376 

3.784 3.811 4.352 2.951 3.577 3.078 3.529 4.931 2.684 3.037 

2.506 3.811 1.826 2.951 3.577 2.039 2.442 3.803 2.684 1.923 

3.784 3.811 2.909 1.736 3.577 2.039 3.529 2.109 2.684 1.923 

3.784 2.831 2.909 2.951 5.019 3.078 3.529 2.944 2.684 3.037 

5.194 5.030 2.909 2951 3.fiT7 3.078 4.Tf1 2.944 3.972 4.376 

3.784 3.811 2.909 2.951 3.577 3.078 2.442 2.944 2.684 3.037 

2.586 3.811 1.826 1.736 5.019 2.039 2.442 1.000 3.972 4.376 

3.784 3.811 2.909 2.951 5.019 2.039 3.529 2.944 3.972 4.376 

3.784 3.811 4.352 2.951 3.577 4.291 3.529 3.503 2.684 3.037 

3.7M 3.811 2.909 2.951 3.577 3.078 3.529 3.503 2.684 3.037 

3.784 3.811 1.826 2.951 3.577 3.078 3.529 3.503 2.684 3.037 

5.194 2.831 4.352 4.464 5.019 4.291 4.771 4.931 3.972 4.376 

5.194 2.831 2.909 1.736 2.268 4.291 4.771 4.931 3.972 4.376 

2.586 3.811 2.909 2.951 3.577 1.000 2.442 4.931 3.972 4.376 

3.784 5.030 2.909 4.464 5.019 3.078 2.442 3.503 2.684 1.923 

3.784 3.811 4.352 4.464 5.019 3.078 3.529 3.503 2.684 3.037 

3.784 3.811 2.909 2.951 3.577 2.039 1.607 3.503 2.684 4.376 

3.78-1 2.831 2.909 4.464 5.019 3.078 2.442 3.803 2.684 4.376 

3.784 2.831 1.826 2.951 2.268 2.039 3.529 4.931 3.972 4.376 

3.784 3.811 2.909 2.951 3.577 2.039 3.529 4.931 3.97.2 4.376 

3.784 1.000 1.826 2.951 2.268 3.078 1.807 3.503 3.972 4.376 

2.586 3.811 2.909 2.951 3.577 3.078 3.529 3.803 2.684 3.037 

3.784 2.831 1.826 4.464 3.577 3.078 2.442 3.803 3.972 4.376 

3.784 5.030 4.352 2.951 3.577 3.078 3.529 4.931 2.684 4.376 

3.784 3.811 2.909 2.951 3.577 3.078 3.529 3.803 2.684 4.376 
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3.,.. '''" 2.909 2.!!51 3.577 2JlM 3.529 3.1303 2.!i84 3,037 

3.764 3,811 2909 2.951 3.5n 4.2$1 4.171 4JtH 33n 3.<>37 

3.71!4 3.611 2.009 4 ...... 3.S77 3.0UI 3.529 3.1!03 3.972 3.037 

:1.7M 2.831 1.821! 2.951 3577 2.039 3.529 2.944 1.749 4.376 

n .. 3.811 1.826 2.951 5.()19 2039 2A42 2.944 1.749 3.001 

£194 5.000 2.909 4.46<1 5,019 4.291 2.442 4.931 2 .... 4.376 

1,705 2.831 2909 1.730 2.268 2.030 2,442 2.944 2.684 1.000 

5.194 2.831 4.352 2:951 2.,.. 3.078 3.529 4.931 3.972 4.376 

5.194 :t811 2.909 2 .. 1 3.577 4.291 4.771 4.931 ,.,. 4.376 

2.586 1.WO 1.000 2051 3.577 2.039 2.442 2.944 1.749 4.376 

3.1ll4 3.811 2.909 2.951 """' 3JJ7S 3.529 3.003 '"" 4.376 

5.19./l 5.030 4.352 4.464 5.019 4.291 4.771 4.$'J1 3.972 4.376 

2.566 1.000 UJOO 1.000 ,,.. 1.000 3.529 2.944 1.000 3.037 

3.784 3.811 2.909 :.t9S1 3.577 3.0713 2.442 3.603 2.584 3.037 
' 

2566 1 ... 1,000 2.951 3.577 U1)9 2.442 2.944 1.749 4.376 

J.7M 3.$11 2.909 2.951 2.266 3.078 3S2!l 4.001 2.664 3.G37 

2.586 2.831 1.000 1.000 2.266 3.1lla 1.000 2.109 1.000 1.923 

2.666 2.831 2.909 1.736 2.26oe 3J)78 2M2 , .. ,., 1]49 """' 
3.7114 2JD1 2.009 2.951 3.S77 4.291 4.771 2.944 2.684 3.037 

5.194 5.030 2.909 2.951 3.577 3.078 4771 2.944 3.972 4$76 

2.666 2.631 1.826 1]36 3.S77 3078 3.529 2.944 2 .... 3.637 

3.784 3.811 2.909 ....,, 
3.ST7 =· 3.529 2.944 1.000 3.037 

3.784 3.811 2.909 2:951 3.577 ~""' 3,529 2.944 2.584 3.Q37 

3,764 3.611 2909 2.951 3.577 3.07S ~529 3.003 2684 4.376 

3.784 2.1131 2.909 2.951 3.577 3078 4,771 3.603 2.004 3.037 

1.755 1.990 2.909 2.9S1 '·""' ~078 3.529 3.£03 21104 1.<123 

3.784 2.831 2.909 2.951 2.786 3.078 1.000 MOO ,.... 3.00? 

3.7&< 3.811 2.909 2.!151 2.268 ~078 2.442 4.931 3.97:2 3.007 

3.784 3.811 2.909 2.951 3.577 4.291 4.771 3.1)00 3.972 3.037 

3.764 3.811 2.909 4.494 3.S77 3.07~ 3.529 3.603 3.972 3.007 
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X2_17 X2_18 Q_19 xuo X2 

1 .... 1.000 4.530 ...... 75.637 

2.655 3.!!70 3.286 3.'221!1 ""·"" 
2.655 1. ... 1.887 4 .... 48.192 

1 ..... 3.570 1.887 3.226 '56.578 

4.464 4.- 4.530 3.,. 89.773 

2.05/l 2.072 2.45<! 3.226 62.273 

3.43& 3.570 '""" 3.228 5&.893 

3.436 3.570 '·""' 3.226 "·"" 
'"' '"" 4.530 ~ ... S82511 

3AJS 2.672 3.2e8 3.226 ... .362 

3.4JS 357U 3.288 3.226 66.457 

,..,. 2.672 3.2S8 3226 50.795 

2.655 2.672 3.288 3.226 56.643 

3.436 3570 3.2&1 3.226 oo.ru 

'·"' um '""' 4.644 75.12:8 

4.464 4.683 1.000 1.000 57.1&> 

4.40< 3.570 4.530 3.226 7a084 

'·"" 1.&4a 4.530 4.644 57.815 

1.000 1.000 1.000 2.168 29.718 

'·""' 2.fir2 1.687 1.765 50288 

..... <.603 4.530 ..... !12.43< 

4.484 4.683 4.530 .... "'""' 
2.655 2.672 2.454 4.G44 69.157 

3.43ll 3.570 3288 2.168 49.676 

..... 4.663 <.5311 4.G44 74.054 

1.841l 2.072 .... , ::t22(i 50.097 

3.4:\6 2.Gn 2.454 3.226 62.591 

...... 4.663 4.530 4 ..... 7lU46 

DATA INTERVAL VARIABEL MOTIVASI 

KERJA 

No Y_01 Y_02 Y_(13 Y_04 

1 2600 3.32:! 3.J03 2.793 

2 2.606 3:323 3.303 2.79J. 

3 1.000 1.940 1.765 2.7ll:! 

4 . 1J.l00 1JMO 3.,.,. 2.79'3 

5 2.606 4.922 4.851 4,351 

6 2.S06 3.323 4.851 4.351 

1 t.OOO 3.323 '"" 2.793 

• 1.000 3.323 =>3 2.793 

9 2.606 ,., ~851 4<351 

10 1.000 3.323 3303 2.793 

11 1.000 3.323 3.3!13 2193 

12 1.006 1.940 3303 2.793 

13 1.000 3.'323 3.303 2.7ll3 

14 1.000 4.922 3.300 2.793 

15 2.006 3.323 '"" 2.793 

16 1.000 4.922 4.851 4.351 

17 2.606 1.ll40 4.651 4:351 

18 1.000 1.940 4.651 1.000 

19 1.000 3.JZ! 4.851 4:351 

20 1.000 3.323 4.851 2.793 

21 2.606 3.>23 4.8S1 ~351 

22 , ... 3.323 4)~51 4.:)51 

23 1.000 3.323 4.551 2.793 

24 t.IJOO 1.000 4.851 2.793 

2S 1.000 3"323 4.e51 2.793 

26 1.000 3,323 4.851 2.793 

27 2.600 3.323 4.651 4.351 

"" 1.000 3.323 4.M1 2.793 
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3.4311 1.W 1.887 3.226 62.311 29 1.000 Hl40 .u.s1 2.79> 

3.43G 3.57D 3.288 '3.225 67.414 3D 1.000 UMO 4.851 2.193 

2.1l55 2.672 3.268 3.2:26 "'""" 31 ..... 3.323 4J.t51 2.7113 

,...,, l.B4ll 3.2&6 1.765 47.632 32 1.000 '""" 4.851 2.793 

3.43$ 4.6B3 3268 3.226 77.946 33 ~600 '·"" 4.351 4.351 

2.655 2.B72 ~ ... 4.644 51,927 34 2""' 3.:;123 ,..,, 2.793 

3.436 3.510 3.288 3.226 69.902 35 1.000 3.323 4.851 4.351 

Ul41> 1.B411 3.288 3.226 56.21!1 36 1.000 1.940 4.SS1 2.793 

'"" Ui72 1.887 2.i6a 56.101 37 1.000 ·~"' 4.851 4.351 

2.655 2ll72 2454 3.226 68.965 36 2.006 3.323 4.851 2.793 

2Jl55 2.672 4.530 4.644 79.715 39 2""' 4.922 4.&51 '1:35i 

3.4S6 2.im 326B 3.226 64.841 40 2.606 3.323 4.851 2.793 

4.484 3.570 2.454 4.644 64.159 41 1.000 1.000 4<!51 4.351 

..... '·"' 1.as7 3.226 "'·""' 42 2.600 3.323 4.1lS1 4.361 

4.484 3.570 4.530 3226 n1111 43 1.000 3.323 4.$51 2.700 

3.4311 3.S70 ..,.. 3.226 65.2$ 44 ·,,000 3.323 ·t8St 2.793 

3.436 .. ., s.2ea 3.226 65,112 45 2.600 3.323 4.851 2.793 

..... 4.633 4., 4.644 88.027 46 2.600 3.323 4JJS1 4.351 

·- 4.6B3 4.530 4.644 76.011) 47 1.000 ''"' 4.651 2.793 

4.484 ..... 4.530 4.644 68.288 46 1.000 '"" 4.851 4.:1>1 

2.655 2.672 UlS7 3.226 ...... 49 1.000 '~"' 4.6>1 2.793 

3.436 3.570 3,200 3.226 69.631 50 2.606 3.>23 4.6S1 •t3SJ 

'·""' 3.570 ,,.. 3.226 67.002 51 1.000 3.323 ,.,, 2.793 

4.454 4.6!13 ·- 4.644 7t.240 52 a"" '·"" 4.651 4.351 

4.484 4.663 4.530 4.644 7'2.342 53 2.606 3.323 4.851 4.351 

4 ..... 3.570 4530 4.644 78.029 54 1.000 3.323 4.851 2.793 

...... 4.BB3 4.530 ..... 67.861 55 '""' 3.323 -4.651 2.793 

3.4311 3510 3.258 3.226 61.470 56 UlOO 3323 4.851 2.1S3 

4.4S4 3.570 ··- 3:.226 68A41 57 1.000 3.323 4.851 4.351 

4.484 4.583 3.288 ,..., 74.903 58 2.GOG ·= 4.651 2.793 

3.4311 3570 3.Wl 3226 67.5:13 59 2.600 3.323 4.851 2.793 
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2.!J55 :3.570 3.268 3.226 62.614 00 2.600 3.323 4.851 4..351 

3.436 3.$70 3.ZOO 3.226 75.035 61 1 000 3.323 4.851 2.793 

>.436 3.570 3.288 4.644 11.m 62 1.000 3.323 4.851 2.793 

2,655 3570 3.236 3.228 62.240 .. 2.606 4.9Z! 4.851 2.193 

2.665 3.570 3288 3.2'"& 6U53 G4 UJOO 1.940 4Ji51 4.351 

4.464 3.570 4.530 ..... 79ASZ 65 <.<JOO '·"' 4.851 4.351 

2.655 2.612 2.454 1.765 4<262 .. 1.000 1 . .., 4.851 2.793 

...... '·"" 4.530 4.G44 1!2.236 67 2.600 4.922 4.851 4.351 

4.48< ...... 4.530 ·- "'"" llB 2.606 3323 4.651 2.193 

2.655 2672 2 .... 4.644 51.927 .. 2.606 3.323 4.851 2.793 

..... 4.603 4.530 ..... 7$.683 10 1.000 :J:.l23 4.851 2.793 

..... 4.683 4.530 ..... 92.434 71 2.606 3.323 4.851 4,351 

, .... 1.84a 3.268 1.7ll5 4GA1G 72 1.000 3.32;3 4.851 4.:l51 

·- 3.570 3.281! 3.226 52.367 73 '""' 3.323 4.851 2.793 

-2.655 2.1!72 2.454 4.644 53.711 74 2.606 3.323 4.851 2.193 

3.431! 3.570 3/:!88 3.22< 69.7112 75 1,000 3.323 4.651 2.793 

1,64!1 1.848 3268 3.2.26 42.070 76 j,(JOO 1 . .., 4.051 2.793 

2~55 1.84& 1.687 3226 50.355 77 1.000 3.323 4.851 1.000 

2.855 2.672 2.454 '3.226 69.&79 76 1.000 3.323 4.851 2.750 

2.655 2.672 4.530 4.644 79.715 79 2.606 1.940 4.851 2.793 

3.43$ 3.$70 32aa 3.226 59.931 00 1.000 3323 4,051 2.793 

1.000 3.570 3.= 3.220 00.435 81 1.000 3.323 4.851 2.793 

"'"'" ..... 4.530 ..... 70.002 62 2.606 3.323 •t851 1.000 

4484 2.67:! , .. 3Z$ 67.683 63 1.000 ""' 4.851 2.793 

3.436 3570 3.288 3226 """" 84 1.000 3.323 4.1.\51 2.193 

2.SS5 2.671 3.258 3.225 54.31l4 as 1.000 1.940 4.651 .:2.793 

2.655 '""' 3.288 3.2211 59.614 86 2.606 3323 4.851 4.351 

'·""" 3.570 3.2GS 3.22S 11l."l2 87 1.000 3.323 4.651 2.71>3 

.,.,. '·""' 3.258 4 ..... 72.720 .. 1.000 '""' 4.851 2.79'> 

4484 ..... 4.530 4.644 75.267 89 2.606 4.922 4.851 2.793 
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Y_05 Y_06 Y_D7 v_oa Y_09 Y_10 Y_11 Y_12 Y_13 Y_14 

4.264 2.696 3.203 3.119 4.316 3.005 1.000 4.603 2.810 3.3S4 

2745 1.000 32ll3 3.179 4.316 3.G35 2.640 4.003 4.412 4.\103 

2.745 ..... 3.203 3.179 ,.., 3.035 1.000 ?..986 2.810 1.930 

U45 2.600 3.:10> lt179 , .... 3.035 1.000 '·""' 2J~10 '·""' 
4.284 4.268 4.731 ..... 4.31$ ,..., '·"" 4.003 4.412 4.003 

::t7AS ..... '·""' 4.600 4.316 3.035 '·""" ..... 2.8t(l 3.394 

2.745 ..... 3.203 3:t79 4.3H3 3.035 1.000 4.600 4.412 3.3S4 

2.74S 2.596 '·"" 3,179 2.053 3.035 1.000 ..... 2.610 '·""' 
4.284 4,268 •t731 "4.600 4.31& 4:B63 2.640 '·""' 4.412 4.003 

:1745 ..... '·"" 3.179 21153 3.035 1.000 2.966 2.{!1() 3.394 

2.745 '·"" '·"" 3.17.9 2353 3.035 1.000 2.986 2..810 '""' 
2.745 , .... 3.';!03 3.175 2Jl53 ' 3.005 UlOO 2.986 2.810 3.:)94 

::u45 , ... '"" 3.171) 2.653 3.035 1.000 ..... :Vi10 3394 . 

2.74:5 2.696 3.203 '3.179 2.653 "'""' 1.000 ..... 2.810 "'"' 
2]45 2.696 3203 3.179 '"" 3.0'J5 '""" 4.603 4.412 3.3!M 

4.'264 4.2ll8 4731 4666 4.3-16 4 .... 2.840 4.<103 2.810 1.000 

4.284 ..... 4.731 ..... 4.316 4.!!a3 ,,.., 
""" 4A12 4.903 

2.745 1.000 3200 3.179 1.fl07 3.035 1.000 UXJJ 1.000 1.9313 

2.745 2.6!16 1.000 1.000 4.316 3.005 1.000 2.986 2.610 U3S 

1.000 1.000 3.m 3.17(,1 ,,., 3.035 1.000 2.966 2.810 3.394 

4.284 4.268 4.7-\1 4.666 4.316 ..... 2.64il 4.603 4.412 4.903 

4.234 '"" 3.203 4 .... 2.853 '·""' "''" 2.96G 2.SHl '·"" 
2.745 2.696 3.200 3.179 4.316 3.035 t.roo 2.956 2.810 '·""' 
2.745 '·""' 3.203 3.179 2.a53 3.D35 1.000 2 .... 2.6Hl 3.394 

2.745 2.696 3.200 <.666 ,..., 3.035 1.000 2.986 2.810 ,,.. 
2.745 """' 3.203 3S79 2.!153 3.035 1.000 2.986 2.610 ,,.., 
4264 '·""' 4131 4.6GG 2.853 3.035 t.roo 2.986 2.810 4.900 

2.745 , ... 3.203 :.l:.17S 2.853 ,.,. 1.000 ,,.,. 2.6Hl """' 
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2.745 1.000 3.203 J.t19 4.31$ 4.683 1.000 , .... 1,000 3.394 

2.745 2.69& 1.6&1 1.765 """ 3.005 1.000 '·"" 2.610 3.394 

2.745 1.696 3.203 ..... 4.316 ,..., 2&l0 2.966 2.610 3.394 

2.745 ,.,. 3,203 3.179 2.853 3.005 1.000 2.986 2.810 3.394 

4.264 4.266 4.731 ..... 4.316 4.663 2.640 4Jl03 4.412 4.903 

2_745 2 ... 3.203 3.179 2.853 ,_ '000 2.900 2.610 3.394 

2.745 2.6S6 3,200 3.179 4.~J6 3JJ35 1.000 2.9813 2.610 3.394 

2.745 2690 1.591 3179 2.853 3.005 1000 ..... 2J~1C 1 . .,. 

42&1 2$96 4.731 3.119 1000 3.035 UlOO 2.966 2.810 3.394 

2.745 2Ji96 3.2ll3 3179 2.1153 3,035 2.640 ,..., 2.810 <Ul03 

4.284 4268 4.731 ...... 2JlS3 3.035 1.000 2.986 :.t810 3.394 

2.145 2.696 3.2!13 3.179 2.653 3.035 1.000 2 .... 2810 3.394 

~284 2- 4.731 ...... 2.853 4.683 2.640 ·- 2.810 3.394 

4.284 '·""' 3.203 4.&66 2.853 M35 1.000 2.986 4.412 3.394 

2745 '·""' 4.731 3.179 4..316 3035 1.000 4,603 2.610 '·""' 
2.745 2.696 3203 3.179 2.853 >.035 1.000 2.900 2,1;}10 3.334 

4.2&1 2.606 4.73t 4.666 2.853 3.035 1.000 2.9B6 2Jl10 4.903 

•t2&4 ~ 4.T.l'l ..... 4.316 4 .... 2.840 4.600 4.412 ·- ' .,.., 4.,., 4.731 .... 4.316 '·"" .2.640 4.00> 4.412 4.903 . 
4.2&1 4.268 •UJ1 4.666 4.316 4.663 2.640 '""" 4.412 4.013 

2.745 2.600 3.203 1.765 2.053 '·"" 1.()00 , .... 2..610 3.394 ' 

2.745 2.896 4.731 4.666 4.316 4.683 ,...., 2.986 2.$10 3,,... 

2.745 2.696 3.2!13 3.179 4.316 3,035 1.000 ,, ... 2.810 3 ..... 

4.2&1 '·""' 3.203 3.179 2.653 3.tl35 2.640 '·"" 2.810 ~394 

4.284 4.2S8 4.731 4666 4.316 4.1l83 2,640 4.603 4.412 3.394 

4.28<1 2.695 3.203 .. ,. 4.316 3.005 , ... , ... 2,810 3.394 

2.745 1.000 '""' 3.179 4.315 3.035 '·""' 4.603 4.412 4.903 

2145 '·""' 3.203 3.179 '·"" 3.0:;5 1.000 2 .... UlOO """ 
4.264 2.600 3.203 3.179 "''"" ·- LOOO ,,,.. 2.610 3,394 

2.745 2.696 3.203 '·""' 4..316 3.035 '.000 2.98S 21}10 3294 

2.745 2 .... 3.203 3.179 2.853 3.035 '000 , ... 2.810 ,,.., 
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4.264 4.200 4.731 ..... 4.316 ..... 2.640 2.9<16 2,810 3.39< 

2.745 2.696 3.203 3.179 2.853 3.035 1.000 2.986 2.810 3.394 

2.745 ,_ ... 4.'1"31 3.179 2.653 3Jl35 1.000 2.986 2.810 3.394 

2745 4.268 '""' 3.179 1.W 3.035 2M) 2 ... 2.810 1.,. 

4.28<1 2.696 4.731 '"" 4.316 4.603 26<() '-"'" 2.810 4.003 

'""' 4.268 4.731 4.666 4.315: 4.683 2'.6-40 4.<03 4.412 4.003 

2,745 2.696 3.'203 3.17& 2.853 3.035 1.000 2.986 2.810 3.J34 

4,284 4.268 •t731 , .... 4.316 '""' 2.640 4.60.3 4.412 '·"" 
4.284 2.696 3.203 3.179 2.853 3.035 ;,t640 2.986 4.412 4.903 

2.7-45 2.696 3.203 3.179 2.1153 "-""' 1.000 2.986 2.81!) 3.394 

4.284 2.696 '·"" 4.!l6<l 4.31(1, ,..,. 1.000 2.986 uno 3.394 

..... 2.6$6 3.21)3 3.17$ 4.316 4.683 '""' 4.603 4.412 4.903 

4.234 ,,.. 3.203- 3.179 2.853 >.035 1.000 2.986 2.310 '·"" 
4284 4.268 •H:n '·"" 4.316 4.6$3 2.640 4.1!03 4.412 4.1)03 

2.745 2696 3.203 3.179 2.853 3.035 1.000 2.986 2.810 3394 

'·"" 2.696 3.203 1.76S 4.316 3.035 1.000 2.986 211-10 '·"" 
2.745 2.696 1,691 3179 2.653 3.1l35 1.000 2.956 2.81(1 1.936 

2.745 2696 4.731 3,179 UlOO 3.005 1.000 1.000 2.8-10 3>94 

1.000 2.696 3.203 3.179 2.853 3Jl35 1.000 4.503 2.810 4.903 

2.745 2.696 32<13 4.666 """ 3.035 UXXl 2.986 2.610 3.394 

2.745 2.696 4.731 3.179 4.310 3.tl3!> 1.000 4.003 4.412 3>94 

2.74$ 2.696 3.2JJ3 3.179 ,..., 3.035 1.oo:> '·""' 2.1116 3""' 

1.000 2.696 4.7'J1 17W 4,316 1.000 1.000 2.986 1.000 4,900 

2.745 2.696 3.21>3 3.179 2.853 3.035 1.000 2.986 ?.810 3.394 

2.745 2 .... 3.203 . .... 2.S53 3.1)35 1.000 2 .... 2.<110 3.394 

2.745 1000 4.731 , ... 2.1!53 3.005 1.000 2.986 2.811) 3,394 

2.745 2696 3.203 :u79 4.316 1000 2.640 298B 2.810 3.39< 

2.745 4.268 4,731 4,666 2253 3.035 1.000 2.986 2.810 3394 

2.7-15 , ... 4.731 3.179 2.653 3.005 1.000 2.986 2.810 3.394 

2745 2 .... 3.203 4.6/lS 4.3Hi 3.035 1000 2.986 4.412 3.394 
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Y_15 Y_1S Y_17 Y_18 Y_19 Y_20 y 

.3.148 1.\100 2.843 3.029 3.162 4.474 62.200 

4.624 3JJ97 4.387 4.003 3,162 31l47 <8Jl92 

3.148 1.923 """' 3.tl29 3.162 ~047 51.()96 

3148 3.007 2.843 '·""' 1.764 1..818 "'·""' 
4.624 •t461 4.3!17 4.603 4.683 4A74 &fA78 

4.624 3Jl97 ""' 3.029 3.162 1.618 66.195 

3.148 3.0\17 2843 3.02J! 3.162 3.047 61 328 

3.146 3.097 2,843 3.02!l 3,162 31l47 56dl47 

4.624 4.481 4.:!97 4.tlm 4 .... 4.474 87.478 

3.148 3.097 '"" 3.029 '$.162 3,047 56.647 

3.148 3.1197 '""' :HI29 3.H.i2 3.047 56.647 

3.148 1.1123 2.1143 3.il2Jl 3.161 3.047 54.000 
' 

3.148 3.001 2.843 3.029 :usa 3.047 56.647 

. 
3.148 3.097 '·"" '·""' :U62 3.(}47 '"'"" 
4.624 3.097 '·"" 4.603 3.162 ~047 66.075 

1000 4.461 4.397 4.003 ,.., 4.474 76.744 

4.624 4.461 4.397 4.003 4.683 4.474 64A91 

3.148 1.923 2.543 3.029 3.liS2 4A74 <1.077 

4.624 3Jl97 2.843 1.000 1.764 3.047 ""'" 
4.624 3.097 2.843 3.029 3.162 3.047 56230 

4.624 4.481 4.397 '·"" 4.683 4.474 85.880 

4.624 3.f)g7 4.397 4.00'.1 :.'U62 M47 73.786 

3.148 3.!197 
,_..., 3.02!> 3,162 1.816 58.428 

3.148 3.097 2.843 3.029 3.162 '047 55.872 

4.624 4.461 4.397 4.603 4.683 4.474 68.597 

~148 3Jl97 2.843 3.029 3.162 3.1>17 58.195 

4.624 4.4$1 4.397 4.600 4"" 4.474 76.337 

~148 3.1J97 2.843 '·"'" 3.162 3.1)47 58.195 

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



3.148 4.461 4.397 4.603 4.1153 4A74 63.t!S1 

3.1413 4.461 4.391 3.0211 :.U62 1.618 55575 

3.148 4.461 4:397 4.603 3.162 4.474 71.957 

1.004 3.(197 2.1143 3.1l2!! 3.162 3M 54.'328 

,.,, 4.4131 4.307 4.603 '·""' 4.474 67A18 

3.148 1.923 2.843 """' 3.162: 3.1l47 56.62!1 

4.624 4..<61 4.397 '·""' 3.162 3.0<7 67.164 

3.148 4,461 "'"'' 3.029 t.754 1.518 54.135 

3.146 3.® 2.843 3.029 1.000 1.000 56.758 

4.624 4.461 4.'~97 3.029 $.1$2 3.047 66.961 

3.148 4.461 4.397 4.003 '·""' 4A74 7ll.523 

3.148 3.097 2.643 3029 3.162 3.047 59.801 

4.S24 4.461 2.1!43 3.029 3.162 1.000 67.681 

4.6'24 3.097 2,1143 4 6<l:l 3.162: 3Jl47 70.509 

3.t46 3.097 '·""' 3.029 3.162 4.474 65.601 

3.148 3.007 2.1143 M2ll :':1.152 3.047 58.195 

4.624 3Jl97 2.1143 3.o29 3.162 3.047 07.3311 

·- 4AS1 4.397 4.603 ·- 4.474 ... .., 
'·"" 4.4£1 4.397 4.603 '·""' 4,474 82.116 

4,624 4.461 <1.3.97 4.603 4,683 4,474 8<1274 

3.146 3.097 21143 3.02!1 3.162 M47 """" 
3.148 '""' "'" 3.029 3.152 3.047 70.45:9 

3.148 3.097 2.843 '""" 3.162 3.047 59.657 

3.148 3.097 2.1143 4.603 3.162 3.047 66.112 

3.148 1.923 2.11<3 3.()21) 1.764 ""'' 72.= 

'·"" 3.097 2.1143 3.029 3.162 3.1l47 64.'312 

4.624 3.097 4.397 4.603 3.162 3.047 70.5ll!l 

3.148 3.097 2.1143 """' 3.162 3047 5<1.929 

3.148 1.000 2.64'3 3.029 ""' 3AJ47 59.195 

3.146 3007 2.843 4.603 3.152 3.047 64.l!ZA .... 3.007 2.643 3.G:Ill 3.162 3.00 59.801 
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3.146 •VIG1 4.397 4.603 4.083 4.414 79.676 

3,146 3JJ97 2.843 4.603 3.H!2 3.047 59.769 

4.824 M$7 2.1143 3.029 :U62 3.047 51.199 

4.614 3.097 4.391 4.603 U$4 1.81& 63.&!7 

4.624 '-097 2.843 3.029 ~162 3.047 :ro.660 

4.624 4.461 4.:m7 4.603 4""" 4A74 85.873 

3.148 3.097 2.843 3.029 3.162 1.8113 ... 563 

4.624 4.461 2.843 3.029 3.162 3.047 61A03 

4.624 4.461 4.397 M29 3.162 una 69.255 

3.146 192:1 2.643 3.029 3.162 3.047 58.62$ 

4.624 3.0>7 2.!143 3.029 3.162 >.047 64:t58 

4.624 4.<161 4.397 4.!103 4.68> 4.474 81.293 

1.004 3.097 2.843 3.029 3.162 "3.047 61.321 

4.!>24 .... , 4.397 4.603 4.003 4,474 64.322 

3.146 1-''" 2843 3.029 ' 3.162 >.047 58.&26 

4.6"24 """ ::zj>43 4.60> 3.162 3.047 61.657 

3,148 4.461 1.000 3.029 1.764 1.816 50.739 

3,146 3.097 '·""' 3.029 1.000 1.!100 49,881 

3.148 3.097 4.397 3.029 3.162 3.047 61.129 

1.'925 4.461 2.643 3.029 4 . .., 4.<174 61,748 

.. 
3.148 3.()97 ,..., 3.029 3.162 3.047 64.<104 

3.148 3JJ97 '"'' 4.<)03 4.683 3.047 62.644 

3,145 1.923 2.843 4.ero 4.683 4.474 58.651 

3.148 3,097 2.843 3.029 3.162 3.047 58.195 

3.146 4A61 '·"" 4.603 4.683 3,047 65.695 

3.146 1.923 2.843 3.029 3.1$2 3.!M7 56.957 

3.146 4A61 1.000 ·- 3.162 3.<l47 6:3.522 

1.925 3.097 4.397 4J)03 3.162 3.047 64.687 

3,146 3.097 ..... 3.02$ 3.162 
,_ 

59.123 

4.624 3.097 4.397 4.603 3.1$2 3.<>17 70.SS<1 
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DATA UJICOBA VARIABEL PENGEMBANGAN KARIR (Lamplran \V) 

No X1_01 X1_02 X1_03 X1_M X1_05 X1_<16 X1_07 X1_08 

1 4 5 5 5 5 5 4 4 

2 4 5 5 5 5 5 5 5 

3 5 4 4 5 5 5 4 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 2 4 4 4 4 4 

6 4 5 5 5 5 4 4 5 

1 5 5 4 5 4 4 4 3 

• 5 5 5 5 4 4 4 5 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 5 4 4 5 4 3 4 4 

11 5 5 5 5 5 4 5 3 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 4 5 4 5 5 4 5 5 

•• 5 5 4 4 5 4 5 4 .. 4 5 4 4 4 3 4 3 

16 4 4 4 4 4 3 4 3 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 

••• 5 5 5 5 5 5 5 5 ,. 5 5 5 5 5 5 5 4 

2<1 5 5 5 4 4 4 5 5 

21 4 4 4 4 4 4 4 3 

22 4 5 4 5 5 4 4 5 

22 5 4 4 4 4 4 4 4 

24 5 4 3 2 2 3 3 2 

25 4 4 4 3 3 3 4 4 

26 5 5 4 5 5 4 4 4 

27 4 4 4 4 4 4 3 3 

26 5 4 2 5 5 3 4 4 
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X1_G9 X1_1D X1_11 X1_12 X1_13 X1_14 X1_1S X1_16 X1_17 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 5 5 5 I 5 5 5 5 5 

4 3 4 4 4 5 5 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 3 3 4 4 3 3 

4 4 5 4 4 5 5 4 5 

4 4 4 3 3 4 4 4 4 

5 4 4 3 3 4 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 3 3 2 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 5 5 4 4 

4 3 5 5 4 5 5 4 5 
' 

4 5 5 3 2 5 4 4 3 

4 4 4 4 3 4 4 4 5 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 

5 5 5 2 2 5 2 5 5 

4 5 5 3 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 4 3 3 4 5 4 4 

3 4 3 3 3 5 4 4 4 

5 4 5 5 5 4 4 4 4 

5 3 4 3 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 3 4 3 3 4 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 2 4 4 4 5 4 3 2 
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X1_18 Xt_19 X1_20 X1_21 X1_22 X1_23 X1_24 X1_25 X1_26 

5 4 4 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 3 3 4 4 3 4 4 

4 4 4 5 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 

5 4 5 5 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 

4 4 3 3 4 4 4 3 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 5 

4 4 3 3 4 3 3 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 4 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 2 2 2 2 5 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 

5 4 4 3 5 4 3 4 4 

4 5 5 4 4 4 4 5 4 

3 "' 1 4 2 4 3 3 4 

3 3 3 3 3 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 

4 4 2 2 4 4 5 5 4 
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DATA UJICOBA VARIABEL KOMPENSASI 

X1J1 X1_23 X1 No X2_01 X2_02 X2_03 X2_04 X2_05 X2_1l<l 

5 5 135 1 5 5 5 4 5 5 

3 5 135 2 5 5 5 5 5 4 

4 4 119 3 5 4 4 4 4 5 

3 5 137 4 4 5 3 1 5 4 

3 3 101 5 4 • • 3 2 2 

4 4 124 6 5 5 5 1 3 4 

4 4 113 1 3 4 3 2 2 4 

3 4 119 6 5 4 4 3 3 4 

4 5 116 9 5 5 5 1 4 4 

3 3 103 10 5 5 5 5 5 4 

5 4 118 11 5 5 5 4 4 5 

4 3 108 12 4 4 5 4 4 4 

3 4 121 13 3 4 2 4 4 ;l 

3 2 111 14 5 5 5 3 3 4 

4 4 113 15 4 5 4 4 4 4 

4 4 108 16 4 4 4 3 3 4 

4 4 111 17 4 4 4 4 4 4 

4 2 113 18 5 5 5 2 3 5 

5 5 136 19 5 4 3 2 5 5 

3 5 135 2ll 5 4 3 2 1 5 

4 3 106 21 5 4 4 3 4 4 

3 4 112 22 3 2 3 2 2 3 

4 4 120 23 4 4 4 4 4 5 

4 3 91 24 5 5 1 4 4 4 

4 4 90 25 4 4 4 4 4 4 

5 5 117 26 5 3 1 5 5 5 

4 4 108 27 4 4 4 4 4 4 

4 4 106 28 5 5 5 3 5 5 
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X2_07 X2_08 "'-"" X2_10 Xl_11 X2_12 X2_13 X2~14 X2_15 X2_1S X2_17 

5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 3 4 3 2 4 3 4 3 3 

2 3 4 4 5 5 5 4 3 2 4 

3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 

5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 5 

4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 

3 3 2 3 2 2 4 3 3 1 3 

3 4 4 4 4 5 4 3 4 3 5 

5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 3 3 4 5 5 5 5 

3 3 4 4 4 4 4 2 3 5 5 

4 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 

3 3 2 3 2 2 4 3 4 3 4 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 

4 4 4 3 4 5 5 3 3 3 3 

5 4 5 4 5 5 5 4 3 2 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 5 3 4 4 5 5 
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X2_18 X2_19 X2_20 X2_21 ~22 .. 
6 6 6 5 5 107 

5 5 5 5 6 108 

5 5 5 5 5 99 

5 3 3 3 5 86 

4 4 4 4 3 "" 
5 5 5 5 5 93 

4 2 3 2 4 70 

4 4 3 3 4 82 

5 5 5 5 5 "" 
4 3 3 3 4 89 

5 3 3 5 5 97 

4 4 3 4 4 85 

3 2 2 3 3 62 

5 5 3 2 4 87 

4 5 4 5 4 94 

4 4 4 4 4 00 

4 4 4 4 4 87 

5 5 5 5 5 105 

5 5 5 5 5 98 

5 6 5 5 5 86 

3 3 3 2 4 85 

3 3 4 3 4 65 

4 4 4 4 5 92 

5 3 4 4 4 83 

4 3 4 4 4 84 

5 3 4 3 5 90 

4 4 4 4 4 88 

5 5 5 5 5 102 

DATA UJICOBA VARIABEL MOTIVASI 

KERJA 

No v_o1 Y_02 Y_03 Y_IM 

1 5 5 5 5 

2 5 4 5 5 

3 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 

5 4 2 4 4 

• 4 4 4 4 

7 4 4 4 4 

8 5 4 5 5 

9 4 4 4 4 

10 5 4 4 4 

11 5 5 5 5 

12 5 4 4 4 

13 4 2 4 5 

14 5 4 4 5 

15 4 4 5 4 

16 4 4 4 4 

17 5 4 4 4 

18 5 4 5 5 

19 4 4 4 4 

2<) 4 4 4 5 

21 4 4 4 4 

22 5 4 4 5 

23 4 4 4 4 

24 5 5 5 4 

25 4 3 5 5 

26 4 5 5 5 

27 2 3 2 4 

28 5 5 5 5 

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



v_os Y_O<l v_o1 Y_OI! Y_09 Y_10 Y_11 Y_12 Y_13 V_14 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 

~4 4 4 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 3 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 

5 5 3 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 2 5 5 4 5 5 5 4 

5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 

4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

n: 4 4 3 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 3 4 5 4 4 

5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 

5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 
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V_15 Y_16 - Y_18 Y~9~ ¥_20 
Y_21 y 

5 5 5 5 5 104 

5 5 5 5 5 5 5 101 

5 5 4 5 5 4 4 95 

4 4 4 4 4 4 3 B4 

4 4 4 4 4 4 I 4 B2 

4 5 5 5 5 5 5 89 

4 4 4 4 4 4 4 63 

5 5 5 5 5 5 5 96 

4 4 4 4 4 4 4 64 

5 5 5 5 4 4 4 90 

4 4 5 5 5 5 5 96 

4 4 4 4 4 4 4 85 

4 5 5 4 4 4 2 87 

4 5 4 4 5 4 4 92 

4 4 4 4 4 4 5 90 

4 4 4 4 4 4 4 64 

5 5 4 4 4 4 4 90 

5 5 5 5 5 5 5 104 

5 5 5 5 5 5 5 101 

5 5 5 5 5 5 5 102 

4 4 4 4 4 4 4 83 

4 4 5 4 4 4 4 92 

4 5 4 4 4 4 4 86 

3 5 4 5 5 3 3 89 

5 5 4 4 4 4 4 92 

5 5 5 5 5 5 5 104 

4 3 4 4 4 3 3 74 

5 5 5 4 4 4 4 99 

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



Uji Valictitas LAMl?IRAN V 

Non parametric Correlations 

Correlations 

X1 
Spearman s rhO X1_01 Correlation Coefficient .186 

Sig. {2~tailed} .343 
N 28 

X1~02 Correlation Coefficient .680 .. 
Sig. (2-tailed) .000 
N 28 

X1_03 Correlation Coefficient .77-:r 
Sig. (2-tailed} .000 
N 28 

X1_04 Correlation Coefficient .555'" 
Sfg. {2..tailed) ,002 
N 28 

X1_(15 Correlation Coefficient .58~ 

Sig. (2-tailedj .001 

N '28 

X1_06 Correlation Coefficient .704-
Sig. (2-tailed) .000 
N 28 

X1_07 Correlation Coefficient .58?' 
Sig. {2-tailed) ,001 

N 28 
X1_08 Correlation Coefficient .554""" 

Sig. (2~tailed} .002 
N 28 

X1_09 Correlation Coefficient "161 
Slg. (2-taifed) .412 

N 28 

X1 10 - Correlation Coefficient .50~ 

S!g. (2-tai!edl .006 
N 28 

X1 Correlation Coefficient 1.000 

Sig. {2-tailed) -
N 28 - - . 

. CorrelatiOn ts significant at the 0.01 level (2-tailed}. 

NONPAR CORR 
/VARIABLES~Xl_ll Xl_12 X1~13 X1~14 Xl 15 Xl 16 Xl 11 Xl 18 Xl 19 Xl 20 Xl 
/PRINT=SP~ TWOTAIL NOSIG 
/MISSlNG~PAlRWISE . 
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Nonparametrlc Correlations 

[DataSetO} I:\Office Works\Tesis\Gito Sulaksono\Data Ujicoba.sav 

Correlations 

X1 
t ::;pearmarrs mo X1_11 Correlation Coemc1ent .688** 

Sig. {2-tai!ed) .000 

N 28 
X1_12 Correlation Coefficient .518 .... 

S!g. (2-taded) .005 
N 28 

X1_13 Correlation Coefficient .7:W** 
Sig. (2..fa!led) ,000 

N 28 
X1_14 Correlation Coefficient .469*'"" 

Sig. {2-tailed} .008 
N 28 

X1_15 Correlation Coefficient .60s-

Sig. (2-taHed} .001 

N 2Jl 
X1_16 ·Correlation Coefficient .771-

Sig. (2-tailed) .000 

N 28 
X1_11 Correlation Coefficient .748-

Slg. {2~talled) .000 

N 28 
X1_18 Correlation Coefficient .711-

Sig. (2-tailed) .000 

N 28 
X1_19 Correlation Coefficient .660"" 

Sig. (2~tailed) .000 

N 28 

X1_20 Correlation Coefficient ,77"2!-

Sig. (2-tailed} .000 

N 28 
X1 Correlation Coefficient 1.000 

Sig. (2-tailed) . 
N 28 

~ . 
. Correlat1on IS s1gmficant at the 0.01 level {2-l.a:~!ed) . 

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



Nonparametric Correlations 

Correlations 

X1 
Spearman's rho X1_21 Correlation Coeftlelent ,744-

Sig" (2~tailed) JlOO 
N 28 

X1_22 Correlation Coefficient .69CY"' 
Sig. (2-tailed) .000 
N 28 

X1_23 Correlation Coefficient .645" 
Sig. (2-tai!ed) .000 
N 28 

X1_24 Correlation Coeffrcient .59,.. 
s;g. (2-tailed) .001 
N 28 

X1_25 Correlation Coefficient .sse-
Sig. (2-tailed} ' .001 
N 28 

X1_26 Correlation Coefficient 624""' 
Sig. {2-tailed} .000 
N 28 

X1_27 Correlation Coefficient .033 
Sfg. (2-lalled) ,869 
N 28 

X1_2B Correlation Coefficient .7os-
Sig. {2-talled) .000 
N 28 

X1 Correlatron Coefficient 1.000 
Sig. (2-tailed) 

N 28 
. 
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Nonparametric Correlations 

Correlationl:> 

X2 
Spearman s rho A<_01 "'orrelafion Coeffie~ent .601 .... 

Sig_ {2-tal!ed) .001 
N 28 

X2_02 Correlation Coefficient .s,.,-
Sig. (2~tailed) 003 
N 28 

X2_03 Correlation Coefficient .SGB-
Sig. (2-talled) .002 
N 28 

X2_04 Correlation Coefficient .147 

Sig, (2-tailed) .457 
N 28 

X2_05 Correlation Coefficient .51 a-
Slg. (2-talled) .005 

N 28 
' X2_06 ·Correlation Coefficient .'104"" 

S!g, (2-taited) .000 
N 28 

X2_07 Correlation Coefficient 685'" 
Sig. (2-tailed) .000 

N 28 
X2_0B Correlation Coefficient .511-

Sig. (2-tailed} .000 

N 28 
X2_09 Correlation Coefficient .716'"' 

Sig. (2-tailed) .000 
N 28 

X2_10 Correlation Coefficient ,68~ 

Sig. {2~tailed) .ODD 

N 28 
X2 Correlation Coefficient 1.000 

Sig. {2-talled) 
N 28 

~ . . CorrelatiOn IS stgmficant at the 0.01 level (2-taded) . 
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Correlations 

1 ~pearman·s rho X2_11 Correlation Coefficient 

Slg, (2-taHed) 

N 
X2_12 Cone!atlon Coefficient 

Sig. {2-tailed; 

N 
X2_13 Correlation Coefficient 

Sig. {2-tailed) 

N 
X2_14 Correlation Coefficient 

Slg, (2-tailed) 

N 
X2_15 Correlation Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 
X2_16 Correlation Coefficient 

Sig, (2-tailed) 

N 
X2_17 Correlation Coefficient 

Sig. (24alled} 

N 
X2_18 Correlation Coefficient 

Sig. (2~tailedj 

N 
X2_19 Correlation Coefficient 

Sig. (2~talled) 

N 

X2_2f> Correlation Coefficient 

Sig. (24ai1ed) 

N 
X2_21 Cortelation Coefficient 

Sig. (;Hailed) 

N 
X2_22 Correlation Coefficient 

Sig. (2-talled) 

N 

X2 Corretation Coefficient 

Sig. (2-taded} 

N 
~ . Correlahon is stgmficant at the O.Q1 level (2-taded). 

'".Correlation is significant at the O.OSieve! (2-tailedj. 

X2 
Aos• 
,032 

26 

A26" 

.024 

28 
.173 
.379 

28 
.765-

,000 
28 

.707*" 
,000 

28 
.742""' 
,00!> 

28 ,.,.... 
.000 

28 - .671-
,000 

28 
,69r 
,000 

28 
,652"' 

.000 
26 

.730""' 
,000 

28 
.11rr 
,000 

28 

1.000 

28 
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Nonparametric Correlations 

Correlations 

y 
fSPe;lrman·s rhO Y_01 Correlation GoeffiCJent _so&· 

Slg. (2-tai!ed) .006 
N 28 

Y_02 Correlation Coefficient .501" 
Sig. (2-tailed) .007 
N 28 

Y_03 Correlation Coefficient .66fr 
Sig. (2~tailed) .000 
N 28 

Y_04 Correlation Coefficient .747*" 
Sig. (2-tailed) .000 
N 28 

Y~05 correlation Coefficient - .798*'" 

Sig. (2-ta.iled} 
' 

.000 
N 28 

Y_06 Correlation Coefficient .713" 
Sig. (2-tai!ed) .000 
N 28 

v_o7 Correlation Coefficient .158 
Sig. (2-talled) .421 
N 26 

v_oe Correlation Coefficient • 707** 
Sig, (2-tailed) .000 
N 28 

Y_09 Correlation Coefficient , B20""' 
Sig. {2-tailed) .000 
N 28 

Y_10 Correlatton Coefficient .609"' 
Sig. {2-ta!led} .001 
N 28 

y Correlation Coefficient 1.000 
Sig. (2..tai!ed) 
N 28 

.... _Correlation is s1gmflcant at the 0.01 level {2-talled). 
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Nonparametrlc Correlations 

Correlations 

y 

Spearman's rho Y_11 Correlation Coefficient ,713** 
Sig. {2...fal!ed) .000 
N 28 

Y_12 Correlation Coefficient .694"' 
Sig. (2~tailed} .000 
N 28 

Y_13 Correlation Coefficient .629"' 
Sig. (2-tailed} .000 
N 28 

Y_14 Correlation Coefficient .746""* 
Sjg. (2-tai!ed) .000 
N 28 

Y_15 Corretatlon Coefficient .73a-
$ig. (2-tailed) .000 
N 26 

Y_16 Correlation Coefficient .671-
Sig. {2-tai!ed) .000 

N 28 
Y_17 Correlation Coefficient .711-

Sig. {2-tai!ed) .000 

N 28 
Y_18 Correlation Coefficient .661-

Sig. (2-talled) .000 
N 2B 

Y_19 Correlation Coefficient .lOB-
Slg. (2-tal!ed} .000 
N 28 

Y_2il Correlation Coefficient .12rr 
Sig. (2..:talled) .000 

N 28 
Y __ 21 Correfatron Coefficient .695-

Sig. (2-tailed) .000 
N 28 

y Correlation Coefficient 1.000 
Sig. (2-tailed) -
N 28 -. Correlation IS Significant at the 0.01 level (2-hnled). 

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



Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N 
cases Valid 28 

E:xcluded'l 0 
To1a1 28 

' a. L1stwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

% 
100.0 

,0 

100.0 

ReliabiUty statistics 

Cmnbach's Alpha ~rt 1 

Part2 

Toial N of Items. 
Correlation Between Forms 

SpearmanwBrown Equal length 
Coefficient unequal Length 

Guttman Split~Half Coefficient 

Value 
N of Items 
Value 
N of Items 

.881 
-13il 

.910 
12'> 
25 

,856 

.923 
,923 

,922 

a. The items are: X1_02, X1_03, X1_04, X1_05, X1_06, X1_07, X1_ 
00, X1_10, X1_11, X1_12, X1_13, X1_14, X1_15. 

b. The items are: X1_15, X1_16, X1_17, X1_18, X1_19, X1_20, X1_ 
21, X1_22,X1_23,X1_24,X1_25,X1_26, X1_28. 

LAMPIRANVI 

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



I X1_02 

XU>3 
X1_Q4 

X1_05 

X1_06 

X1_07 
X1_0B 
X1_10 
Xf_11 

X1_12 
X1_13 
X1_14 

X1_15 

X1_16 
X1_17 
x1_1a 

X1_19 
Xl_20 
X1_;21 
X1_22 

X1_;23 
X1_24 

X1_25 
X1_;28 
X1_28 

Both Parts 

Item Statistics 

Mean 
4.5357 

4.1429 
4.4286 
4.3571 

4.0000 
4.2143 

4.0357 

4.0357 
4.3214 
3J3571 
3.5714 

4.4288 
4.2143 
4.0714 

4.1429 
4.2500 
4.2143 

3.8571 
3.9286 
4.0714 
4.0357 
4.0357 
4.2143 
4.2143 

3.9286 

E«l. Deviation N 
.50787 28 
.80343 28 
.74180 28 
]3102 28 
.66667 28 
.56811 28 
.83800 28 
.74447 28 
.61183 28 
.84628 28 
.95950 28 
.57275 28 
.73622 28 
.60422 28 
.75593 28 
.58531 28 
.49868 28 

1.00791 28 
.89974 28 
.76636 28 
.63725 28 
.83808 28 
.62994 28 
.49668 28 
.85758 28 

Scale Statistics 

140.396 11.84886 

X1_03, X1_04, X1_05, X1_00, X1_07, 
><111 X1_12, X1_13, X1_14, X1_15. 

b. The items are: X1_16, X1_17, X1_18, X1_19, X1_20, X1_21, 
X1_22,X1_23,X1_24, X1_25,X1_26,X1_28. 
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Reliability 

Scale: All VARIABLES 

Case Processing Summary 

N 
Cases Valid 28 

Exduded'l 0 
Total 2Jl 

. a. L1stwise deletion based on all 
variables in the procedure, 

% 
1fl0.0 

.0 
100.0 

Reliability Statistics 

lt.;ronoacn's Alpha }'art 1 

Part2 

Total N of Items 

Correlation Between Forms 

Spearman-Brown ·Equal Length 
Coefficient Unequallength 

Guttman Split-Halt Coefficient 

Value 

N of Items 

Value 

N of Items 

.882 
10" 

.905 

10' 
20 

.757 

862 
.862 

,860 

a. The items are. X2_01, X2_02, X2_03, X2_05, X2_06, X2_07, X2_ 
oa. X2 __ os, X2_1o. x.2_11. 

b. The items are: X2_12, X2_14, X2_15, X2_16, X2_17, X2_18, X2_ 
19, X2_20, X2_21, X2_22, 

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



Item Statistics 

X2_02 4.3214 .72283 28 
X2_03 3.8929 1,16553 28 
X2_05 3,7500 1.07563 28 
X2_06 4.1786 .72283 28 
X2_07 4.0000 .90267 28 
)(2_08 4.0000 .72008 28 
X2_09 4.0000 .90267 28 
)(2_10 3.8571 .65060 28 
X2_11 3.9286 .85758 28 
X2_12 4.0357 .99934 26 
X2_14 3.9286 .69974 28 
X2_15 4.0000 .72008 28 
X2_16 3.6786 1.12393 28 
X2_17 4.2143 .73822 28 
X2_18 4.3929 .68526 28 
X2_19 3.9643 .99934 28 
X2_2D 3 9643 .88117 28 
X2_21 3.9643 1.03574 26 
)(2_22 4.3929 .62BB9 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. D€viation N of Items 
Part 1 40.3929 35.655 5.97116 10" 
Part2 40.5357 42.406 6.-51200 10' 
Bofu Parts 80.9286 136.958 11.70289 20 

a. The 1tems are: X2_01, X2_02, X2_03, X2,_05, X2_06, X2_07. 
X2_06, X2_09, )(.2_10, X2_11. 

b. The items are: X2_12, X2_14, X2_15, X2_16, X2_17, X2_16, 
X2_19, X2_20, X2_21, X2_22. 
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Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N 
Cases Valid 28 

Exdudecfl 0 
Total 26 

a. Ust\Vlsc deletion based on aU 
variables lo the procedure. 

% 
100.0 

.0 
100.0 

Reliability Statistics 

1vronoach'S Alpha Part Value 
N of Items 

Part 2 Value 

Total N of Items 

Correlation Between Forms 

Speannan~Brown 

Coefficient 
Equal Lenglh 
Unequal Length 

Guttman Split-Half Coefficient 

N of ltems 

.879 

10' 
.906 

1o' 
20 

.823 

.90!1 

.903 

.903 

a The items are: Y_01, Y_TY2., Y_03, Y_04, Y_05, Y_06, Y_OS, Y_09, 
Y_10, Y_11. 

b.ihe items are: Y_12, Y_13, Y_14. Y_15, Y_16, Y_17, Y_18, Y_19, 
Y_20, Y_21. 
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Item statistics 

Mean Std. Deviation N 
Y_01 4.3929 .68526 28 
Y_02 3.9643 .74447 28 
Y_03 4.3214 .!16964 28 
Y_04 4A643 .50787 28 
Y_05 4.5000 50918 28 
Y_oa 4.3929 .49735 28 
Y_08 4.5357 .50787 28 
Y_09 4$000 .63826 26 
Y_10 4.3571 .55872 28 
Y~11 4.3929 .49735 28 
Y_12 4.4286 .57275 28 
Y_13 4,3571 .48795 28 
Y_14 4.2857 .46004 28 
Y_15 4.392.9 .56695 28 
Y_16 4.5714 .57275 28 
Y_17 4A643 .50787 28 
Y_1S 4.4286 .50395 28 
Y_19 4.4286 .50395 26 
Y_2JJ 4.2500 .58531 28 
y 21 4.1700 .77237 28 

Scale statlstlc$ 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
Part 1 43.8214 16:.597 4.07389 10" 
Part2 43.7857 16.989 4.12182 '"' Both Parts 87,6071 61.210 7.62370 20 

a. Thenamsarn: Y_01, Y_02, Y_03, Y_04, Y_05, Y_06, v_os, 
Y_09, Y_10, Y_11. 

b. The items are: Y_12, Y_13, Y_14, Y_15, Y_16, Y_17, Y_18, 
Y_19, Y_20, Y_21. 
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LAMPIRAN VII 
Regression 

Variables Entered/Removed' 

Variables 
Model Variables Entered Removed Method 
I Pengrmbangan 

Enter Karu 
a. All requested VIIIlables entered. 

b. Dependent Vru iable: Motivasi Ketja 

Model Summary 

AdjwtedR Std. Error of 

Model R RSquare Sq"""' the Estimate 
I .559'" .313 .305 8.726392 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir 

Model Sum of Squares df Mean Square F Si. 
I Regression 3013.835 I 3013.835 39.578 .GOO" 

Residual 6625.043 87 76.150 

Total 9638.877 88 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir 

b. Dependent Variable: Motivasi KeJja 

Coefficients• 

Unstandardizcd Standardized 
Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Bola ( Sie. 
I (Constant) 35.788 4.603 7.775 .000 

Pcngcmbangan KariJ .362 .058 .559 6.291 .000 

a. Dependent Vanable: Mollvast KciJa 
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Regression 

Variables Entered/Renm~&' 

Variables Variables 
Model Entered Renu;;vcd ""'"""" l Kornpensasfl Eu<cr 

a. Ali requested variables entered, 

h. Dependent Vnriable: Motivasi Ketja 

Mruld Summary 

AdjustedR Std. Error of 
MDde1 R RSQoore Square the F.stimate 
J .657a .432 A25 7.933213 

a Pred1ctors; (Constant), Kompensrua 

IMoocl df 
~ 

F Si2. 

I I J 6<i l54 .000 
Residual 5475.421 87 62.936 

1'oial 9638.817 88 
. 

a. Prcdiccors: (Constant), Kompensus1 

b. Dependent Vanable: Motivasi Ketja 

u~ Standardized 
Coefficienl<: Coefficients 

Model 8 Std. Error- Beta l Sill. 
l (Conslnnt) 24.900 4.899 5.083 .000 

Knmpensasi .592 .073 ,657 g 134 .000 

a Dependent V!ll1able: Moovnst Kel]a 
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Regression 

Variables Entet"ed!Remavcd:' 

Variables Vuriailles 
l.fudd Entered Removed Mcllxrl 
l KornpcllSl1Si, 

P""''limlmngan Enter 
Kruic 

a. AU reques!etl vanables entered. 

b. Dcp::ndent Variable: Motivasl Kc!ja 

Model Summary 

AdjustedR Std. Error of 
Modcl R RSquare s.- the Estimate 
I .685" .4'10 .457 7.709173 

a. Predtctors: (Constant), Kompensas1, Pengcmbang.an Kanr 

Residual 

Total 

5111.095 
9638.877 

86 .. 59.431 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Pcnsembang,nn Karir 

b. Dependent Va:risble: Motivasi Kerja 

Coofficients" 

Unsta:rKiardi?.ed s~-
Coefficients Coefficients 

MOOd n Std. F.rmr Beta 
l (Constant) 21.487 <1.956 

P-lmngan Krui .160 Jl65 .247 

Kompensasi ,454 .090 504 
-a. Dependent Vunable: Motiv:m Kerja 

t Sie. 
4.335 .000 

2A76 .015 

5.047 .000 
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