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Alhamdulillah, ucapan syukur peneliti haturkan kehadirat
Allah swt.,, Tuhan Semesta Alam atas segala karunia-Nya
sehingga penyusunan buku ini dapat diselesaikan. Shalawat dan
salam kepada Nabi Muhammad saw. yang telah menyampaikan
risalah yang hakiki kepada kita ummat manusia.

Buku ini mengkaji konsep kepuasan kerja dosen dan
faktor yang mempengaruhinya, faktor yang menjadi fokus
bahasan dalam buku ini adalah kemampuan kerja, persepsi kerja
dan penghargaan kerja. Berdasarkan riset yang penulis lakukan
bahwa penghargaan kerja merupakan faktor yang paling
dominan dalam melahirkan kepuasan kerja dosen. Dengan
demikian pimpinan perguruan tinggi harus memperhatikan
faktor penghargaan kerja untuk meningkatkan kepuasan kerja
dosen.

Penulis berharap semoga buku ini dapat bermanfaat
terutama bagi penulis sendiri, bagi para praktisi pendidikan, serta
dapat dijadikan salah satu rujukan pada bidang keilmuan
Manajemen Pendidikan Islam, khususnya pada kajian Manajemen
Sumber Daya Manusia Pendidikan.

Jambi, Juli 2021

Penulis
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Manajer atau pemimpin harus berusaha meningkatkan
kepuasan kerja pegawainya. Peningkatan kepuasan kerja dapat
dilakukan dengan memahami motivasi atau tujuan pegawai
dalam bekerja. Dengan demikian, manajer atau pimpinan akan
dapat memaksimalkan seluruh potensi atau sumber daya yang
dimiliki oleh pegawai untuk meningkatkan produktifitas
organisasi.

Kepuasan kerja adalah perasaan positif terhadap pekerjaan
yang dihasilkan dari evaluasi atas karakteristik-karakteristiknya.!
Kepuasan merupakan sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya, seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi
menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan itu,
seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan
sikap negatif terhadap pekerjaan itu.

Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi pegawai
mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang
dinilai penting. Kepuasan kerja memiliki tiga dimensi. Pertama,
kepuasan kerja merupakan respon emosional terhadap situasi
kerja. Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan menurut seberapa
baik hasil yang dicapai memenuhi atau melampaui harapan.
Ketiga, kepuasan kerja mewakili beberapa sikap yang
berhubungan.? Karakteristik pekerjaan yang paling penting bagi
pegawai yang menjadi respon afektif terdiri dari lima dimensi
pekerjaan, yaitu: 1). Pekerjaan itu sendiri, dimana pekerjaan
memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan

1 Robbins, Organizational Behavior, Edition 15, (USA: Pearson, 2013), 79.
2 Fred Luthans, Organizational Behavior, (New York: McGraw-Hill Companies,
2011), 141.
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kesempatan untuk menerima tanggung jawab. 2). Gaji, sejumlah
yang diterima dan tingkat gaji dapat dianggap pantas
dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. 3). Kesempatan
promosi, kesempatan untuk maju dalam organisasi. 4).
Pengawasan, kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan
teknis dan dukungan prilaku. 5). Rekan kerja, tingkat dimana kerja
pandai secara teknis dan mendukung secara sosial.3

Kepuasan kerja merupakan salah satu refleksi dari kinerja
cipta, rasa, dan karsa yang dimiliki individu.* Ketika seseorang
memiliki sesuatu kebutuhan (karsa) yang perlu dipenuhi maka ia
akan melakukan berbagai upaya dengan mengarahkan pikiran,
tenaga, waktu, dan kemungkinan harus mengambil risiko yang
dapat terjadi dalam melaksanakan pekerjaannya. Berbagai upaya
yang dilakukan dengan mengerahkan pikiran, tenaga, waktu,
bahkan kesiapan menghadapi risiko yang mungkin terjadi
tersebut, karena individu memiliki harapan agar kebutuhannya
dapat terpenuhi. Kemudian individu tersebut akan berpikir (cipta)
untuk mengevaluasi apakah segala upayanya itu memberikan
hasil yang dapat memenuhi kebutuhannya.

Kepuasan kerja adalah motivasi yang akan dicapai oleh
pegawai dan dipengaruhi oleh banyak faktor. Teori kepuasan
kerja pengharapan secara implisit mengasumsikan bahwa
kepuasan meningkatkan kinerja dan ketidak puasan mengurangi
kinerja. Teori motivasi pengharapan (expectancy theory) yang
diperkenalkan oleh Porter dan Lawler yang selanjutnya dikenal
dengan model Porter-Lawler. Model ini merupakan
penyempurnaan dari model Herzberg dan Vroom. Porter dan
Lawler mulai dengan premis bahwa motivasi (usaha atau
kekuatan) tidak sama dengan kepuasan dan kenerja. Motivasi,

kepuasan, dan kinerja merupakan variabel terpisah. Model Porter

3 Ibid.
4 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi, 2015), 437.
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dan Lawler menggambarkan multivariabel yang digunakan untuk
menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi antara motivasi,
kinerja, dan kepuasan.’

Varibel yang melahirkan kepuasan kerja dalam teori
pengharapan Porter dan Lawler terdiri dari: 1). Nilai penghargaan
yang diharapkan pegawai; 2). Persepsi orang tersebut tentang
usaha/kerja; 3). Suatu tingkat usaha/kerja; 4). Kemampuan, sifat-
sifat pegawai; 5). Persepsinya mengenai kegiatan-kegiatan; 6).
Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan intrinsik; 7b). Penghargaan
ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan 8). Tingkat kepuasan
pegawai.t

Dengan demikian, kepuasan kerja adalah perasaan positif
pegawai terhadap pekerjaan dan organisasi dimana pegawai
berada, dengan dipengaruhi banyak faktor untuk mencapainya,
diantaranya faktor kemampuan kerja, persepsi kerja dan
penghargaan yang diterima baik penghargaan intrinsik maupun
ekstrinsik.

Kepuasan kerja dipengaruhi variabel kemampuan kerja
pegawai. Kemampuan adalah kapasitas individu untuk
melakukan berbagai tugas dalam sebuah pekerjaan. Kemampuan
manusia dibangun dari dua faktor yaitu intektual dan fisik.
Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang dibutuhkan
untuk melakukan melakukan aktivitas mental seperti berpikir,
penalaran, dan memecahkan masalah. Sedangkan kemampuan
fisik adalah kapasitas untuk melakukan tugas yang menuntut
stamina, ketangkasan, kekuatan dan karakteristik-karakteristik
yang sama.”

Teori harapan memprediksi bahwa pegawai akan
mengerahkan upaya tingkat yang tinggi jika mereka merasakan

5 Fred Luthans, Organizational Behavior, 288.
6 T. Hani Handoko, Manajemen, (Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 2012), 266.
7 Robbins, Organizational Behavior, 52-55.
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hubungan yang kuat antara upaya dan kinerja, kinerja dan
penghargaan, dan penghargaan serta kepuasan tujuan pribadi.
Masing-masing hubungan tersebut, pada gilirannya, dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain. Agar upaya mengarah ke kinerja yang baik,
individu harus memiliki kemampuan untuk melakukannya dan
memandang sistem penilaian kinerja yang adil dan objektif.

Penelitian yang menjelaskan pengaruh kemampuan kerja
pegawai terhadap kepuasan kerja diantaranya dilakukan oleh
Hulya, at all,’ hasil penelitian menjelaskan bahwa secara empiris
menunjukkan hubungan kemampuan emosional pada kepuasan
kerja. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan
emosional positif dan berhubungan signifikan dengan kepuasan
kerja. Temuan ini menyiratkan bahwa pegawai dengan
kemampuan emosional tinggi lebih mahir dalam mengidentifikasi
dan mengatur emosi mereka. Kemampuan untuk memahami
emosi mereka dapat menyiratkan bahwa pegawai dengan
kemampuan emosional tinggi lebih menyadari faktor-faktor yang
berkontribusi pada pengalaman mereka tentang emosi positif dan
negatif yang pada akhirnya menghasilkan dengan kepuasan kerja
yang lebih tinggi. Penelitian yang dilakukan oleh Rabiyatul
Jasiyah, at all,’0 penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kemampuan kerja terkait dengan kapasitas yang dimiliki oleh seorang
pegawai untuk melakukan beberapa tugas dalam pekerjaan.

Kepuasan kerja dipengaruhi variabel persepsi pegawai
terhadap pekerjaan. Persepsi adalah sebuah proses individu

8 Ibid., hal. 226.

9 Hulya, at all, Effects Of Emotional Intelligence On Job Satisfaction: An Empirical
Study On Call Center Employees, Procedia - Social and Behavioral Sciences 58
(2012), 363 - 369.

10 Rabiyatul Jasiyah, at all, The effect of ability and motivation on job satisfaction and
employee performance, Archives of Business Research, Vol 6 No 12 (2018).
https:/ /journals.scholarpublishing.org/index.php/ABR/article / view /5644 /347

8
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mengorganisasikan dan mengiterpretasikan kesan sensoris untuk
memberikan pengertian pada lingkungannya. Faktor yang
mempengaruhi persepsi adalah pertama: pada penilai yang
mencakup sikap, motif, minat, pengalaman dan ekspektasi;
kedua: objek atau target yang dinilai yang mencakup inovasi,
pergerakan, suara, ukuran, latar belakang, proksimitas dan
kesamaan; ketiga: situasi dimana persepsi dilakukan yang
mencakup waktu, latar kerja dan latar sosial.l? Pegawai
melakukan pekerjaan sebagian tergantung pada bagaimana
mereka mempersepsikan dan memikirkan pekerjaan mereka.
Pekerjaan yang dipersepsikan merujuk pada karakteristik dari
suatu pekerjaan yang mendefinisikan sifat umum seperti yang
dipersepsikan oleh pemegang pekerjaan.!2

Kepuasan kerja memiliki keterkaitan dengan persepsi
pegawai terhadap lingkungan pekerjaanya. Jika pegawai tidak
menyukai lingkungan pekerjaannya, mereka akan merespons,
meskipun responnya berbeda-beda seperti berhenti dari
pekerjaan, tidak menggunakan waktu kerja secara maksimal
untuk bekerja dan penggunaan fasilitas kerja untuk kepentingan
pribadi.’?

Penelitian yang menjelaskan hubungan persepsi pegawai
terhadap pekerjaan terhadap kepuasan kerja diantaranya Aan
Hardiyana, dkk,'* yang hasilnya menunjukan bahwa persepsi
kerja pada kepuasan pegawai memiliki koefisien jalur 0,335
dengan nilai T 4.052. Hasil Nilai T lebih besar dari taraf
signifikansi 5%, dengan demikian persepsi kerja pengaruh

11 Robbins, Organizational Behavior, 103.

12 Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2007), 192.

13 Robbins, Organizational Behavior, 85.

14 Aan Hardiyana, dkk, Perception of Work and Commitmenttoward Employee
Satisfaction onNon-Ministerial Government Agencies inBandung Indonesia, MPRA
Paper No. 77075, posted 25 February 2017 08:19 UTC, https://mpra.ub.uni-
muenchen.de/77075/1/MPRA_paper_77075.pdf
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signifikan terhadap kepuasan pegawai. Hasilnya konsisten
dengan penelitian yang dilakukan Millner-Harlee (2010) yang
menyatakan bahwa persepsi kerja berpengaruh signifikan
terhadap pegawai kepuasan. Penelitian Moch. Hafid, dan
Uswatun Hasanah,!> Hasil penelitian berupa hasil analisis korelasi
product moment antara variabel Persepsi Lingkungan Kerja
Psikologis dengan Kepuasan Kerja, yang dilakukan dengan
analisis korelasi momen tangkar (product moment) dari Karl
Pearson dengan jumlah subyek N = 40 diperoleh hasil Hasil
analisis korelasi didapat nilai rxy = -0,372 dan P = 0,016 (P < 0,05)
menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara
Persepsi Lingkungan Kerja Psikologis (X) dengan Kepuasan Kerja
(Y) pada anggota kepolisian di Jombang. Artinya semakin baik
Persepsi Lingkungan Kerja Psikologis maka semakin tinggi tingkat
Kepuasan Kerja. Hal ini menjelaskan bahwa Persepsi Lingkungan
Kerja Psikologis dengan memberikan kontribusi yang signifikan
terhadap Kepuasan kerja pegawai.

Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh variabel
penghargaan yang diterima pegawai. Penghargaan adalah
keseluruhan imbalan yang diterima oleh pegawai atas kontribusi
yang diberikannya kepada organisasi, baik yang berifat finansial
maupun nonfinansial.’® Penghargaan diklasifikasikan menjadi dua
kategori yaitu penghargaan ekstrinsik dan penghargaan intrinsik.
Penghargaan ekstrinsik datang diperoleh dari luar diri pegawai
seperti upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal
dan promosi. Pengahargaan intrinsik yang diatur sendiri dari
seorang pegawai, seperti penyelesaian tugas, pencapaian,
otonomi, dan pertumbuhan pribadi.l”

15 Moch. Hafid, dan Uswatun Hasanah, Persepsi Lingkungan Kerja Psikologis
Terhadap Kepuasan Kerja, Journal An-nafs: Vol. 1 No. 2 Desember 2016,
https:/ /ejournal.iai-tribakti.ac.id/index.php/psikologi/article / view /294

16 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi, 2015), 272.

17 Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, 228-230.
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Teori harapan memprediksi bahwa pegawai akan
mengerahkan upaya tingkat yang tinggi jika mereka merasakan
hubungan yang kuat antara upaya dan kinerja, kinerja dan
penghargaan, dan penghargaan serta kepuasan tujuan pribadi.’s
Dengan demikian kepuasan kerja pegawai di pengaruhi
penghargaan yang diterima pegawai sesuai dengan kinerja yang
pegawai lakukan di dalam organisasi.

Penelitian =~ yang  menjelaskan adanya  pengaruh
penghargaan kerja terhadap kepuasan kerja diantaranya
dilakukan oleh Usha Priya dan Eshwar,’ hasil penelitian
mengungkapkan bahwa adanya hubungan yang signifikan antara
penghargaan kerja dan kepuasan kerja pegawai (0,59, P <0,01, R2
= 0,74). Penelitian yang dilakukan oleh Khawaja Jehanzeb, at all,?
hasil penelitian menjelaskan penghargaan berhubungan positif
dengan kepuasan kerja (= 0,60, P <0,01, R2 = 0,47). Penelitian yang
dilakukan oleh Muhammad Rafig, at all,?! hasil penelitian
menjelaskan bahwa ada hubungan yang signifikan ditemukan
antara penghargaan intrinsik dan ekstrinsik dan kepuasan kerja.
Tetapi penghargaan ekstrinsik yang relatif memiliki hubungan
yang lebih kuat daripada penghargaan intrinsik.

Menurut Fred Luthans?? terdapat sejumlah faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:

1. Kepuasan pada pekerjaan itu sendiri (satisfaction with the work
itself). Pekerjaan yang dilakukan oleh seorang pegawai akan

18 Jbid., 226.

19 Usha Priya dan Eshwar, Rewards, Motivation and Job Satisfaction of Employees in
Commercial Banks- An Investigative Analysis, International Journal of Academic
Research in Business and Social Sciences, April 2014, Vol. 4, No. 4

20 Khawaja Jehanzeb, at all, Impact of Rewards and Motivation on Job Satisfaction in
Banking Sector of Saudi Arabia, International Journal of Business and Social Science
Vol. 3 No. 21; November 2012.

21 Muhammad Rafiq, at all, Effect Of Rewards On Job Satisfaction: Evidence From
Pakistan, Interdisciplinary Journal Of Contemporary Research In Business, May
2012 Vol 4, No 1.

22 Fred Luthans, Organizational Behavior, 142.
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dapat menghasilkan kepuasan kerja, motivasi intern, prestasi
kerja yang tinggi, tingkat kemangkiran yang rendah dan
tingkat labour turn over yang rendah.

Kepuasan dengan gaji (satisfaction with pay) Kepuasan pada
gaji merupakan hal yang bersifat multi dimensional. Hal ini
berarti bahwa kepuasan pegawai bukan hanya terletak pada
jumlah gaji/upah semata.

Kepuasan pada promosi (satisfaction with  promotion)
Kesempatan untuk dipromosikan merupakan hal yang dapat
memberikan kepuasan pada pegawai. Kesempatan ini
merupakan bentuk imbalan yang bentuknya berbeda dengan
imbalan yang lain.

Kepuasan pada supervisi (satisfaction with supervision).
Supervisi merupakan salah satu hal yang cukup penting
sebagai sumber kepuasan kerja. Kepuasan terhadap supervisi
sangat berkaitan dengan gaya kepemimpinan supervisi.
Kepuasan pada rekan kerja (satisfaction with coworkes). Rekan
kerja dapat menjadi sumber kepuasan pegawai, manakala
antar pegawai diberi kesempatan untuk berinteraksi satu sama
lain.

Kepuasan kerja pada kondisi kerja (satisfaction with Working
conditions). Kondisi kerja adalah semua aspek baik fisik
maupun non fisik yang yang mempengaruhi kepuasan kerja.
Kondisi kerja bagus lebih mudah menyelesaikan pekerjaan,
sedangkan kondisi yang buruk akan lebih menyulitkan
penyelesaian pekerjaan.

Kepuasan kerja dalam perspektif Islam dijelaskan di dalam

Al-Quran surat At-Taubah/9 : 105:

p=
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Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan
rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada
(Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah
kamu kerjakan. [QS. At-Taubah/9 :105].2

Pada surat Al - Isra” ayat 19 yang lain dijelaskan:

//}.,g 285 . . 7 . ~/°éf” 24 A //‘///:,.’;u//i,//
b)g.&.ﬁ,o.@.a.a.w Ql&&gﬂjbw}nﬁ)% L.&ng.w) eﬁ\“ J‘)‘U")

Artinya: Dan barangsiapa yang menghendaki kehidupan akhirat
dan berusaha ke arah itu dengan sungguh-sungguh
sedang ia adalah mukmin, Maka mereka itu adalah
orang-orang yang usahanya dibalasi dengan baik.[QS. Al-
Isra’/17 : 19].24

Pada surat Ibrahim ayat 7 yang lain dijelaskan:

Pl
T BRI A PR U L I LA - E
J.i,\.,':d@t.\_co/léﬁé—_:ggj (,Ks.,g;\l,wj_é—;wg-)gvﬁ):):b;b

Artinya: Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;
"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti kami akan
menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu
mengingkari (nikmat-Ku), Maka Sesungguhnya azab-Ku
sangat pedih". [QS. Ibrahim/14 : 7].25

Berdasarkan tiga ayat di atas bahwa makna yang tersirat
didalamnya adalah Allah SWT memerintahkan kepada manusia
untuk bekerja dengan sungguh-sungguh, setiap pekerjaan akan
dinilai baik oleh Allah (di akhirat) dan manusia (di dunia), dan
kepuasaan pekerjaan harus tercermin dari sikap bersyukur atas
nikmat diraihnya.

Perguruan tinggi sebagai organisasi mengelola sumber
daya manusia yang terdiri pendidik/dosen dan tenaga
kependidikan. Undang-undang No. 12 Tahun 2012 tentang

2 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 203.
24 Ibid., 284.
25 Jbid., 256.
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Pendidikan Tinggi pasal 1 ayat 14 menyatakan bahwa dosen
adalah pendidik profesional dan ilmuwan dengan tugas utama
mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan
ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni melalui pendidikan,
penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Penjelasan pasal
69 ayat 1 huruf a dijelaskan bahwa dosen pada perguruan tinggi
terdiri dari dosen tetap dan dosen tidak tetap. Selanjutnya pada
pasal 71 dijelaskan bahwa pimpinan perguruan tinggi negeri
dapat mengangkat dosen tetap sesuai dengan standar nasional
pendidikan tinggi atas persetujuan pemerintah. Dosen tetap yang
dimaksud pada pasal 71 sebagaimana dijelaskan pada penejelasan
pasal 71 adalah dosen tetap yang diangkat oleh pemerintah
(bukan pegawai negeri sipil/bukan aparatur sipil negara). Dengan
demikian, dosen tetap di perguruan tinggi negeri terdiri dari dua
jenis yaitu dosen pegawai negeri sipil dan dosen bukan pegawai
negeri sipil.

Peraturan Menteri Agama (PMA) Nomor 3 Tahun 2016
tentang Pengangkatan Dosen Tetap Bukan Pegawai Negeri Sipil
Perguruan Tinggi Keagamaan Negeri sebagai implementasi UU
Nomor 12 Tahun 2012 tentang Pendidikan Tinggi khususnya di
perguruan tinggi di bawah naungan Kementerian Agama. Pada
pasal 1 ayat 2 dijelaskan bahwa Dosen tetap bukan Pegawai
Negeri Sipil pada perguruan tinggi keagamaan negeri, yang
selanjutnya disebut Dosen tetap bukan PNS adalah Dosen yang
bekerja penuh waktu sesuai dengan masa kontrak. Selanjutnya
pada pasal 3 dijelaskan Perguruan Tinggi Keagamaan dapat
melakukan pengangkatan dosen tetap bukan PNS PTKN. Dengan
demikian, Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri (PTKIN)
memiliki kewenangan untuk mengangkat dosen tetap bukan PNS
serta mengelolanya sesuai dengan ketentuan yang berlaku.

Dengan demikian, dosen tetap bukan PNS harus dikelola

dengan baik, sesuai peraturan perundangan dan prinsip-prinsip
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pengelolaan sumber daya manusia modern sehingga melahirkan

kepuasan kerja bagi para dosen tetap bukan PNS dan memberikan

kontribusi maksimal di PTKIN tempat bertugas.

Dosen tetap bukan PNS di PTKIN tersebar di 58 perguruan
tinggi. Pada tahun 2016 secara massif PTKIN diberikan izin
penerimaan dosen tetap bukan PNS. Berdasarkan Keputusan
Direktur Jenderal Pendidikan Islam Nomor: 844 Tahun 2016
tentang Pedoman Tata Cara Penerimaan Dosen Tetap Bukan
Pegawai Negeri Sipil Perguruan Tinggi Keagaan Islam
memberikan persetujuan kepada 52 PTKIN untuk melakukan
penerimaan dosen tetap bukan PNS dengan total 3.317 orang.
Pengelolaan dosen tetap bukan PNS yang telah diangkat mengacu
pada peraturan yang berlaku, secara khusus mengacu pada
Peraturan Menteri Agama (PMA) Nomor 3 Tahun 2016 tentang
Pengangkatan Dosen Tetap Bukan Pegawai Negeri Sipil
Perguruan Tinggi Keagamaan Negeri.

Berdasarkan laporan Ikatan Dosen Tetap Non PNS
Republik Indonesai yang tertuang di dalam Naskah Akademik
Pengangkatan DTN PNS menjadi PNS tahun 2017, dijelaskan
bahwa terdapat lima masalah dan persoalan yang dihadapi oleh
Dosen Tetap Non PNS pada Perguruan Tinggi Negeri, sebagai
berikut:

1. Masalah Kesejahteraan. Skema pengajian yang bersifat
desentralisasi, atau didasarkan pada DIPA Perguruan Tinggi
Negeri, atau BLU, menyebabkan gaji sangat bervariasi
tergantung kekuatan DIPA. Akibatnya, tidak sedikit yang
PTAIN/PTUN menetapkan gaji DTN-PNS (Dosen Tetap Non
PNS) di bawah Upah Minimum Regional.

2. Masalah Identitas. Awalnya pasca terbitnya Permendikbud
No. 84 Tahun 2013, di Perguruan Negeri yang berada di
lingkungan Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan, Dosen

Tetap Non PNS disamakan dengan Dosen Tetap PNS, melalui
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pemberian NIDN (Nomor Induk Dosen Nasiona). Sehingga
dengan adanya NIDN ini, Dosen Tetap Non PNS dapat
melakukan riset dan mengajukan berbagai research grant. Tapi
sejak tahun 2014, dengan sentralisasi approval NIDN di bawah
Kementerian Riset dan Teknologi, Dosen Tetap Non PNS tidak
lagi diberikan NIDN, tapi diganti dengan NIDK. Ini
mengakibat hak-hak akademis seperti riset, sertifikasi dengan
sendirinya dicabut. Ini juga mengakibatkan semangkin
terpinggirkannya eksistensi Dosen Tetap Non PNS di
Perguruan Tinggi Negeri. Tugas mereka hanya mengajar
minus pengabdian dan pengembangan pengetahuan. Mereka
dengan ketiadaan NIDN tidak dapat mengakses research grant,
dan bantuan hibah lainnya yang menunjang dan
meningkatkan performace akademik Dosen Tetap Non PNS
RI, dan berkontribusi pada pengembangan pengetahuan untuk
kemajuan negara.

Masalah kepangkatan akademik. Umumnya Dosen Tetap Non
PNS di berbagai Perguruan Tinggi Negeri di Indonesia,
terutama Perguruan Tinggi Negeri Non-BLU, terhalang
mengajukan kenaikan pangkat pada jabatan fungsional.
Masalah pengembangan diri. Dosen Tetap Non PNS di
Perguruan Tinggi Negeri, secara jelas tidak diberikan ruang
yang sama untuk meraih beasiswa melanjutkan studi. Bahkan
ketika mereka berhasil mendapatkan beasiswa melanjutkan
studi dari hibah non-negara, secara otomatis kontrak diputus.
Setelah menyelesaikan studi, tidak ada jaminan mereka akan
diterima kembali. Karena disebabkan banyak hal, mulai dari
alasan politis seperti kekosongan yang sudah ditinggal diisi
oleh dosen lain, hingga keterbatasan DIPA dan lain
sebagainya.

Masalah kontinuitas karir. Dengan sistem kontrak per 2 (dua)
atau 5 (lima) Tahun, menjadikan Dosen Tetap Non PNS
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sebagai kelompok yang tidak memiliki kepastian dalam karir.
Sewaktu-waktu ketika rasio dosen: mahasiswa terpenuhi,
karena rekrutmen Dosen Tetap PNS, maka secara otomatis
untuk menghemat anggaran DIPA Perguruan Tinggi Negeri,
Dosen Tetap Non PNS akan diputus kontrak.
Berdasarkan grand tour yang dilakukan penulis lakukan di
tiga PTKIN dengan jenis universitas Islam negeri (UIN) di
Sumatra, yaitu UIN Sulthan Thaha Syaifuddin Jambi, UIN Imam
Bonjol Padang dan UIN Raden Patah Palembang. Berikut data
dosen tetap tiga UIN tersebut:
Tabel. 1.1: Dosen Tetap UIN Sulthan Thaha Syaifuddin Jambi tahun 2019

No. | Kategori Dosen Tetap Jumlah Persentase
1 Pegawai Negeri Sipil 361 87
2 Bukan Pegawai Negeri Sipil 52 13
Jumlah 413 100

Sumber: https://forlap.ristekdikti.go.id/ dan Kepegawaian UIN Sulthan Thaha Syaifuddin
Jambi

Tabel. 1. 2: Dosen Tetap UIN Imam Bonjol Padang tahun 2019

No. | Kategori Dosen Tetap Jumlah Persentase
1 Pegawai Negeri Sipil 400 96
2 Bukan Pegawai Negeri Sipil 16 4
Jumlah 416 100

Sumber: https:/ /forlap.ristekdikti.go.id/ dan Kepegawaian UIN Imam Bonjol Padang
Tabel. 1. 3: Dosen Tetap UIN Raden Patah Palembang tahun 2019

No. | Kategori Dosen Tetap Jumlah Persentase
1 Pegawai Negeri Sipil 337 65
2 Bukan Pegawai Negeri Sipil 175 35
Jumlah 520 100

Sumber: https:/ /forlap.ristekdikti.go.id/ dan Kepegawaian UIN Raden Patah
Palembang

Kepuasan kerja pegawai memiliki keterkaitan dengan

persepsi pegawai terhadap lingkungan pekerjaanya. Jika pegawai
tidak menyukai lingkungan pekerjaannya, mereka akan
merespons, meskipun responnya berbeda-beda seperti berhenti
dari pekerjaan, tidak menggunakan waktu kerja secara maksimal

untuk bekerja dan penggunaan fasilitas kerja untuk kepentingan
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pribadi.?¢ Berdasarkan data kepegawaian dari tiga perguruan
tinggi dari lokasi penelitian tentang perkembangan data dosen
Non PNS sebagai berikut:
Tabel. 1. 4: Perkembangan Dosen Tetap Non PNS

No. Perguruan Tinggi Tahun Dosen Keluar
2018 | 2019 Jml %
1 UIN STS Jambi 63 52 11 17
2 UIN Imam Bonjol Padang 28 16 12 39
3 UIN Raden Patah Palembang | 200 175 25 12.5
Jumlah 291 243 48 16.5

Sumber: Kepegawaian UIN Sulthan Thaha Syaifuddin Jambi, UIN Imam Bonjol
Padang, dan UIN Raden Patah Palembang tahun 2019

Berdasarkan tabel 1.4 di atas, menunjukan bahwa dosen
Non PNS di UIN STS Jambi sejak tahun 2018 sampai 2019
berjumlah 11 orang atau 17%, dosen Non PNS UIN Imam Bonjol
Padang sejak tahun 2018 sampai 2019 berjumlah 12 orang atau 39
% dan dosen Non PNS UIN Raden Patah Palembang sejak tahun
2018 sampai 2019 berjumlah 25 orang atau 125 %. Sedang
berdasarkan data keseluruhan dari tiga perguruan tinggi lokasi
penelitian yang keluar berjumlah 48 dari 291 orang atau 16.5%.
Data banyaknya dosen yang keluar dari perguruan tinggi yang
mencapai 16.5% dari total dosen Non PNS tiga kampus lokasi
penelitian ini menunjukan bahwa adanya indicator kuat bahwa
dosen tetap non PNS yang berkerja di tiga kampus tersebut tidak
puas dalam bekerja. hal ini sejalan dengan hasil penelitian
Masooma javed, at all,?” Penelitian ini menganalisis hubungan
antara kepuasan kerja dan niat pegawai untuk meninggalkan
organisasi. Setiap kali ada tingkat kepuasan pegawai yang rendah
di organisasi mana pun, pegawai organisasi itu akan dengan
sengaja meninggalkan organisasi itu. Hasil penelitian,

26 Robbins, Organizational Behavior, 85.

27 Masooma javed, at all, Determinants of Job Satisfaction and its Impact on Employee
Performance and Turnover Intentions, International Journal of Learning &
Development, 2014, Vol. 4, No. 2, www.macrothink.org/ijld.
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menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan negatif
yang signifikan dengan niat pegawai untuk meninggalkan
organisasi berkontribusi lebih dari 32%. Kepuasan kerja yang
rendah dapat menyebabkan pegawai menjauh dari pekerjaan
mereka, mencari pekerjaan baru, atau mengubah pekerjaan dan
karier mereka yang ada. Demikian juga hasil penelitian

Rismayanti, dkk,?® menyatakan bahwa kepuasan kerja pegawai

berpengaruh signifikan terhadap turnover Intention pegawai. Arah

hubungan yang negatif menunjukkan, jika variabel kepuasan kerja
pegawai semakin baik atau meningkat maka variabel turnover

Intention Pegawai akan semakin menurun.

Berdasarkan survey awal yang peneliti lakukan di
Universitas Islam Negeri Sulthan Thaha Saifuddin Jambi,
Universitas Islam Negeri Imam Bonjol Padang, dan Universitas
Islam Negeri Raden Fatah Palembang tentang kepuasan kerja
dosen non PNS, dengan enam indikator kepuasan kerja: 1).
Kepuasan pada pekerjaan sebagai dosen; 2). Kepuasan pada gaji
yang terima; 3). Kepuasan pada promosi dalam pekerjaan; 4).
Kepasan pada bimbingan/supervisi yang diterima; 5). Kepuasan
pada rekan kerja seprofesi; dan 6). Kepuasan pada suasana kerja
yang kondusif. Maka diperoleh data sebagai berikut:

1. Hasil Survey Awal Kepuasan Kerja Dosen Non PNS di
Universitas Islam Negeri Sulthan Thaha Saifuddin Jambi
Berdasarkan penyebaran instrumen dengan enam indikator
kepuasan kerja ke 10 orang, maka diperoleh informasi bahwa
dosen Non PNS: 1). 82% atau sangat puas pada pekerjaan
sebagai dosen; 2). 66% atau puas pada gaji yang diterima; 3).
66% atau puas pada promosi yang diterima; 4). 68% atau puas
pada supervisi yang diterima; 5). 74% atau puas pada rekan

28 Rismayanti, dkk, Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Serta
Dampaknya Pada Kinerja Pegawai, Jurnal Administrasi Bisnis (Jab), Vol. 61 No. 2
Agustus 2018.
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kerja; dan 6). 76% atau puas pada suasana kerja. Dengan
demikian, dosen Non PNS di Universitas Islam Negeri Sulthan
Thaha Saifuddin Jambi dinyatakan telah puas dengan nilai
72%.

Hasil Survey Awal Kepuasan Kerja Dosen Non PNS di
Universitas Islam Negeri Imam Bonjol Padang

Berdasarkan penyebaran instrumen dengan enam indikator
kepuasan kerja ke 5 orang, maka diperoleh informasi bahwa
dosen Non PNS: 1). 76% atau puas pada pekerjaan sebagai
dosen; 2). 48% atau cukup puas pada gaji yang diterima; 3).
32% atau cukup puas pada promosi yang diterima; 4). 80%
atau puas pada supervisi yang diterima; 5). 68% atau puas
pada rekan kerja; dan 6). 64% atau puas pada suasana kerja.
Dengan demikian, dosen Non PNS di Universitas Islam Negeri
Imam Bonjol Padang dinyatakan telah puas dengan nilai 61%.
Hasil Survey Awal Kepuasan Kerja Dosen Non PNS di
Universitas Islam Negeri Raden Fatah Palembang

Berdasarkan penyebaran instrumen dengan enam indikator
kepuasan kerja ke 20 orang, maka diperoleh informasi bahwa
dosen Non PNS: 1). 83% atau sangat puas pada pekerjaan
sebagai dosen; 2). 64% atau puas pada gaji yang diterima; 3).
60% atau cukup puas pada promosi yang diterima; 4). 61%
atau puas pada supervisi yang diterima; 5). 72% atau puas
pada rekan kerja; dan 6). 71% atau puas pada suasana kerja.
Dengan demikian, dosen Non PNS di Universitas Islam Negeri
Raden Fatah Palembang dinyatakan telah puas dengan nilai
69%.

Rekapitulasi Hasil Survey Awal Kepuasan Kerja Dosen Non
PNS

Berdasarkan data pada No. 1-3 di atas, maka diperoleh
informasi bahwa dosen Non PNS: 1). 84% atau sangat puas

pada pekerjaan sebagai dosen; 2). 62% atau puas pada gaji
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yang diterima; 3). 59% atau cukup puas pada promosi yang
diterima; 4). 65% atau puas pada supervisi yang diterima; 5).
72% atau puas pada rekan kerja; dan 6). 71% atau puas pada
suasana kerja. Dengan demikian, dosen Non PNS di
Universitas Islam Negeri Sulthan Thaha Saifuddin Jambi,
Universitas Islam Negeri Imam Bonjol Padang dan Universitas
Islam Negeri Raden Fatah Palembang dinyatakan telah puas
dengan nilai 69%.

Berdasarkan berbagai masalah yang telah dipaparkan di
atas, perlu dilakukan penelitian tentang kepuasan kerja dosen
Non PNS serta faktor yang mempengaruhinya. Porter and Lawler
menjelaskan terdapat tujuh faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja sebagaimana telah dipaparkan di atas, dan peneliti menduga
berdasarkan analisis masalah di atas, bahwa kepuasan kerja
dipengaruhi oleh faktor individu dan faktor organisasi. Faktor
pribadi yang dimaksud meliputi kemampuan kerja dan persepsi
kerja, sedangkan faktor organisasi adalah penghargaan kerja yang
diberikan oleh organisasi kepada pekerja.
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B. Identifikasi Masalah

Permasalah kepuasan kerja bersumber dari banyak faktor.
Penelitian ini difokuskan pada variabel bebas terdiri dari
kemampuan kerja, persepsi kerja, penghargaan kerja terhadap
variabel terikat kepuasan kerja.

Bardasarkan analisis yang dilakukan teori-teori tentang
kepuasan kerja dan faktor-faktor yang mempengaruhinya, maka
dapat diidentifikasi beberapa masalah-masalah penelitian yaitu:

1. Apakah kemampuan kerja berpengaruh terhadap kepuasan
kerja?

2. Apakah kemampuan kerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasi?

3. Apakah kemampuan kerja berpengaruh terhadap motivasi
kerja?

4. Apakah  kemampuan  kerja  berpengaruh  terhadap
produktifitas kerja?

5. Apakah persepsi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja?

6. Apakah persepsi kerja berpengaruh terhadap produktifitas
kerja?

7. Apakah persepsi kerja berpengaruh terhadap kemangkiran?

8. Apakah persepsi kerja berpengaruh terhadap kedisiplinan?

9. Apakah penghargaan kerja berpengaruh terhadap kepuasan
kerja?

10. Apakah penghargaan kerja berpengaruh terhadap motivasi
kerja?

11. Apakah penghargaan kerja berpengaruh terhadap komitmen
kerja?

12. Apakah  penghargaan  kerja  berpengaruh  terhadap
produktifitas kerja?

13. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen
kerja?

14. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja?
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15. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap motivasi
berprestasi?

16. Apakah komitmen kerja berpengaruh terhadap kepuasan
kerja?

C. Pembatasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja seperti:
kemampuan keja, persepsi kerja, penghargaan kerja, motivasi
kerja, komitmen kerja, namun karena peneliti tidak akan mampu
mengkaji seluruh permasalahan yang ada di lokasi penelitian
karena kompleks dan luasnya masalah, keterbatasan waktu, biaya,
peralatan serta pembatasan pada kelompok responden tertentu
sehingga memungkinkan tercapainya tujuan penelitian. Oleh
karena itu penelitian ini hanya di fokuskan pada empat variabel
penelitian yaitu: kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (Xa),
penghargaan kerja (X3), dan komitmen organisasi (Xs) dari dari
dosen Non PNS di UIN Sulthan Thaha Syaifuddin Jambi, UIN
Imam Bonjol Padang, dan UIN Raden Patah Palembang. Adapun
judul lengkap disertasi ini adalah “Pengaruh Kemampuan kerja,
Persepsi kerja, dan Penghargaan Kerja terhadap kepuasan Kerja
dosen Non PNS Perguruan Keagamaan Islam Negeri.

Pengaruh antar variabel dari keempat variabel yang akan
diteliti secara sistematis disajikan dalam bentuk model paradigma
penelitian sehingga hasil penelitian akan menunjukkan pengaruh
vaniabel eksogen terhadap variabel endogen sesuai dengan
paradigma penelitian yang diajukan. Model paradigma juga
selanjutnya akan menunjukkan adanya pengaruh langsung
maupun tidak langsung antar variabel yang diteliti.
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Rumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi dan rumusan masalah yang

diuraikan di atas, maka dapat diformulasikan beberapa rumusan

maslah sebagai berikut:

1.

10.

Apakah kemampuan kerja (Xi) pengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja dosen Non PNS (X4)?

Apakah persepsi kerja (X2) pengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja dosen Non PNS (X4)?

Apakah kemampuan kerja (X1) dan persepsi kerja (X2) secara
simultan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja
dosen Non PNS (X4)?

Apakah kemampuan kerja (Xi) berpengaruh langsung
terhadap penghargaan kerja dosen Non PNS (X3)?

Apakah persepsi kerja (X2) berpengaruh langsung terhadap
penghargaan kerja dosen Non PNS (X3)?

Apakah kemampuan kerja (X:i) dan persepsi kerja (X2) secara
simultan berpengaruh langsung terhadap penghargaan kerja
dosen Non PNS (X3)?

Apakah penghargaan kerja (Xs) berpengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja dosen Non PNS (X4)?

Apakah kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (Xz), dan
penghargaan kerja (Xs) secara simultan berpengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja dosen Non PNS (X4)?

Apakah kemampuan kerja (Xi) berpengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja (X4) melalui penghargaan kerja dosen
Non PNS (X3)?

Apakah persepsi kerja (X2) berpengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja (X4) melalui penghargaan kerja dosen Non PNS
(X3)?
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Tujuan dan Kegunaan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis:
Pengaruh langsung kemampuan kerja (Xi) terhadap kepuasan
kerja dosen Non PNS (X4)?
Pengaruh langsung persepsi terhadap kerja (X:2) terhadap
kepuasan kerja dosen Non PNS (X4)?
Pengaruh langsung kemampuan kerja (Xi) dan persepsi
terhadap kerja (X2) terhadap kepuasan kerja dosen Non PNS
(Xq)?
Pengaruh langsung kemampuan kerja (Xi) terhadap
penghargaan kerja dosen Non PNS (X3)?
Pengaruh langsung persepsi terhadap kerja (Xz) terhadap
penghargaan kerja dosen Non PNS (X3)?
Pengaruh langsung kemampuan kerja (Xi;) dan persepsi
terhadap kerja (X2) terhadap penghargaan kerja dosen Non
PNS (Xs3)?
Pengaruh langsung penghargaan kerja (X3) terhadap kepuasan
kerja dosen Non PNS (X4)?
Pengaruh langsung kemampuan kerja (X1), persepsi terhadap
kerja (X2), dan penghargaan kerja (Xs) terhadap kepuasan kerja
dosen Non PNS (X4)?
Pengaruh langsung kemampuan kerja (X;) terhadap kepuasan
kerja (X4) melalui penghargaan kerja dosen Non PNS (X3)?
Pengaruh langsung persepsi terhadap kerja (X2) terhadap
kepuasan kerja (X4) melalui penghargaan kerja dosen Non PNS
(X3)?

Sedangkan kegunaan atau manfaat yang diperoleh dalam

pembahasan pengaruh kemampuan kerja, persepsi terhadap kerja,

penghargaan kerja, terhadap kepuasan kerja pada perguruan
tinggi negeri di UIN Sulthan Thaha Syaifuddin Jambi, UIN Imam
Bonjol Padang, dan UIN Raden Patah Palembang, sebagai berikut:
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1. Secara teoritis, untuk menambah dan memperdalam khasanah
keilmuan dalam manajemen pendidikan Islam yang berkaitan
dengan pengaruh kemampuan kerja, persepsi terhadap kerja,
penghargaan kerja, terhadap kepuasan kerja pada perguruan
tinggi negeri di UIN Sulthan Thaha Syaifuddin Jambi, UIN
Imam Bonjol Padang, dan UIN Raden Patah Palembang.

2. Secara praktis, sebagai masukan dan pertimbangan perguruan
tinggi negeri di UIN Sulthan Thaha Saifuddin Jambi, UIN
Imam Bonjol Padang, dan UIN Raden Patah Palembang dalam
meningkatkan kemampuan kerja, persepsi terhadap kerja,
penghargaan kerja, dan kepuasan kerja dosen Non PNS.
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BABII
LANDASAN TEORI, KERANGKA BERPIKIR, HIPOTESIS
PENELITIAN DAN PENELITIAN YANG RELEVAN

A. Landasan Teori
1. Kepuasan Kerja (X4)

Kepuasaan kerja memiliki banyak definisi yang telah
dipaparkan oleh para ahli, dengan penekanan dan sudut pandang
masing-masing. Namun, diantara pandangan tersebut tidak
bertentangan, tetapi saling melengkapi.

Kepuasan adalah kesesuain yang dirasakan dengan
harapan sebelumnya atau dengan norma kinerja.?* Kepuasan kerja
menurut Robbins adalah perasaan positif terhadap pekerjaan yang
dihasilkan dari evaluasi atas karakteristik-karakteristiknya.30
Kepuasan kerja menurut Colquitt adalah tingkat perasaan
menyenangkan yang diproleh dari penilaian pekerjaan seseorang
atau pengalaman kerja.3! Kepuasan kerja menurut Angelo Kinicki
adalah respon afektif atau emosional terhadap berbagai aspek dari
pekerjaan seseorang.3?2 Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri
(internal) dan di dukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya
(eksternal), atas keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri.3?

Dengan demikian kepuasan kerja adalah perasaan
seseorang terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan

positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui

2 Fandi Tjiptono dan Anastasia Diana, Total Quality Managemen, (yogyakarta:
Andi, 2011), 102.

30 Robbins, Organizational Behavior, 79.

31 Colquiitt, LePine dan Wesson, Organizazional Behavior, (New York: McGraw-
Hill, 2015), 105.

32 Angelo Kinicki dan Mel Fugate, Organizational Behavior: A Practical, Problem-
Solving Approach, (New York: McGraw-Hill , 2016), 57.

3% Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi
Aksara, 2018), 302.
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proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja.
Pada surat Ibrahim ayat 7 yang lain dijelaskan:

Lo
s < PP T LA RS I T2 75:7/
deid Glae o) faes s vﬁ-g;\l,uj_és.aoaglvﬁ)@:b 35

Artinya: Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;
"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti kami akan
menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu
mengingkari (nikmat-Ku), Maka Sesungguhnya azab-Ku
sangat pedih". [QS. Ibrahim/14 : 7]. 34

Quraish Shihab dalam Tafsir al-Misbah menjelaskan bahwa
makna syukur antara lain ialah “menampakan”, dan ini
berlawanan dengan kata kufur yang berarti “menutupi”.
Sehingga, pada hakikatnya syukur ialah menampakan nikmat
dengan menggunakannya dengan sebaik mungkin dan sesuai
dengan kehendak pemberi.3> Lebih lanjut, Quraish Shihab
memaparkan bahwa munculnya sikap kufur seperti rasa tidak
puas hanya menyisakan perasaan tersiksa bagi jiwanya sendiri.
Sikap ini sia-sia belaka, karena sama sekali tidak berpengaruh
pada kebesaran dan kekayaan Allah SWT.

Kepuasan kerja dalam Islam tercermin dari sikap syukur
nikmah dan ketidak puasan tercermin dari sikap kufur nikmah.
Syukur menurut Muhammad al-Razi sebagai memuji pihak yang
telah berbuat baik atas kebaikan yang telah ia berikan.¢ Al-
Fayyumi yang mengartikan syukur kepada Allah sebagai
mengakui nikmat-Nya dan melakukan apa yang wajib dilakukan,
berupa melaksanakan ketaatan dan meninggalkan kemaksiatan.3
Ar-Ragib al-Isfahani yang menyatakan bahwa syukur berarti

34 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 256.

35 M Quraish Shihab, Tafsir al Misbah, Vol. 6. (Jakarta: Lentera Hati, 2017), 321.

36 Muhammad ibn Abi Bakr ar-Razi, Mukhtar as-Sihah (Beirut: Dar al-Fikr, t.t.),
344,

37 Ahmad al-Fayyumi, al-Misbah al-Munir (Beirut: Dar al-Fikr, t.t.), 319.

24


https://www.researchgate.net/publication/337655952_TAFSIR_AL-MISBAH

KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya

menggambarkan nikmat dan menampakkannya (tasawwuran-
ni'mah wa izharuha) yang merupakan lawan dari kufur (kufr) yang
berarti melupakan nikmat dan menutupinya (nisyan an-ni'mah wa
satruha). Syukur, kata al-Ragib, ada tiga macam: syukurnya hati
(syukr al-qalb) berupa penggambaran nikmat, syukurnya lisan
(syukr al-lisan) berupa pujian kepada sang pemberi nikmat dan
syukurnya anggota tubuh yang lain (syukr sair al-jawarih) dengan
mengimbangi nikmat itu menurut kadar kepantasannya.3
Berdasarkan pendapat tiga ulama di atas, maka makna syukur
sangat komprehensif yang tidak bisa dipisahkan antara satu dan
lainnya yang mencakup sikap hati, lisan, dan perbuatan.

Sikap syukur merupakan cermin seorang beriman, karena
bagi seorang yang beriman apapun yang diperoleh setelah
berikhtiar merupakan takdir Allah dan diterima dengan ridho dan
ikhlas, sebagaimana firman Allah SWT surat At-Taubah: 59, sebagi
berikut:

- s = 7 P

A yins caliad e AT Cal BT Lo 1,65 4,005 4T ,;;t;u‘l,;,;;,g;

—wn

353

Artinya: Jikalau mereka sungguh-sungguh rldha dengan apa
yang diberikan Allah dan Rasul-Nya kepada mereka, dan
berkata: "Cukuplah Allah bagi Kami, Allah akan
memberikan sebagian dari karunia-Nya dan demikian
(pula) Rasul-Nya, Sesungguhnya Kami adalah orang-
orang yang berharap kepada Allah," (tentulah yang
demikian itu lebih baik bagi mereka).[QS. At-Taubah/9 :
59].39

Rasulullah SAW bersabda sebagaimana tertuang di dalam
HR. Muslim No. 7692 sebagai berikut:

38 Ar-Ragib al-Isfahani, Mu'jam Mufradat Alfaz al-Qur'an (Beirut:Dar al-Fikr, t.t.),
272.
3 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 196.
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Artinya: “Seorang mukmin itu sungguh menakjubkan, karena
setiap perkaranya itu baik. Namun tidak akan terjadi
demikian kecuali pada seorang mu'min sejati. Jika ia
mendapat kesenangan, ia bersyukur, dan itu baik
baginya. Jika ia tertimpa kesusahan, ia bersabar, dan itu
baik baginya.” [HR. Muslim no.7692].40

Dengan demikian syukur merupakan tanda orang yang
beriman, yang tercermin pada sikap hati, lisan, dan perbuatan
seseorang ketika memperoleh nikmat dari Allah SWT., konsep
syukur merupakan rujukan kepuasan kerja dalam perspektif
Islam.

Kajian komprehensif tentang Kepuasan kerja tertuang di
dalam teori motivasi pengharapan (expectancy theory) yang
diperkenalkan oleh Porter dan Lawler yang selanjutnya dikenal
dengan model Porter-Lawler. Model ini merupakan
penyempurnaan dari model Herzberg dan Vroom.#! Porter dan
Lawler mulai dengan premis bahwa motivasi (usaha atau
kekuatan) tidak sama dengan kepuasan dan kenerja. Motivasi,
kepuasan, dan kinerja merupakan variabel terpisah. Model Porter
dan Lawler menggambarkan multivariabel yang digunakan untuk

40 Abu al-Husain Muslim, Sahih Muslim, Jus 8, (Beirut: Dar Al-Jiil, t.t.), 227.
41 Husaini Usman, Manajemen: Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, (Jakarta: Bumi
Aksara, 2014), 289.
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menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi antara motivasi,

4
Perceived 8
equitable

kinerja, dan kepuasan,*? seperti yang tampat pada gambar 2.1

1

Value
Intrinsic
rewards

’ | ' Satisfact
Performance > atisfaction

- Effort = =3~ W (accomplishment)
Extrinsic
rewards

of reward

Perceived 2 -
effort—=reward

probability pcrctphon

t

Gambar 2.1: Model Kepuasan Kerja Porter dan Lawler

Abilities
and traits

9

Berdasarkan gambar 2.1, bahwa terdapat banyak variabel
yang melahirkan kepuasan kerja vyaitu variabel: 1). Nilai
penghargaan yang diharapkan pegawai; 2). Persepsi orang
tersebut tentang usaha/kerja; 3). Suatu tingkat usaha/kerja; 4).
Kemampuan, sifat-sifat pegawai; 5). Persepsinya mengenai
kegiatan-kegiatan; 6). Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan intrinsik;
7b). Penghargaan ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan 8).
Tingkat kepuasan pegawai#? Berdasarkan pemaparan di atas,
dapat disimpulkan bahwa untuk memperoleh kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak variabel.

Secara teoritik, model pengharapan ini diimplementasikan
sebagai berikut: nilai penghargaan diharapkan pegawai
dikombinasikan dengan persepsi pegawai tentang usaha yang
mencakup probabilitas dari capaian penghargaan untuk
menyebabkan atau menimbulkan kemampuan, sifat-sifat pegawai,
dan persepsinya mengenai kegiatan-kegiatan yang dibutuhkan
untuk mencapai prestasi yang diperlukan atau disyaratkan untuk
menerima penghargaan-penghargaan intrinsik yang melekat pada

42 Fred Luthans, Organizational Behavior, 168.
4 T. Hani Handoko, Manajemen, 266.
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penyelesaian tugas dan penghargaan ekstrinsik dari manajemen
bagi pencapaian prestasi yang diinginkan.*

Implikasi dari model pengharapan Porter-Lowler bagi
pemimpin organisasi adalah: 1). Pemberian penghargaan yang
sesuai dengan kebutuhan bawahan; 2). Penentuan prestasi yang
diinginkan; 3). Pembuatan tingkat prestasi yang dapat dicapai; 4).
Penghubungan penghargaan dengan prestasi; 5). Penganalisaan
faktor yang berlawanan dengan efektifitas penghargaan; dan 6).
Penentuan penghargaan yang mencukupi atau memadai.*>

Kedua. Value-Percept theory diperkenalkan Colquit et al,
yang menjelaskan tentang pengukuran tingkat kepuasan kerja
secara menyeluruh (overall job satisfaction) dengan mengelompokan
ke dalam lima katagori yang diukur, diantaranya yaitu: kepuasan
gaji, kepuasan promosi jabatan, kepuasan pengawasan, kepuasan
rekan kerja, dan kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri,*
sebagaimana dapat dilihat pada gambar berikut :

(Promotionean: — Promotionmme)
Y s — ————

(SR OISO Ny — SUPGVISION )
PRyt L —

(COWOS ey — COWOE RS )
e

Gambear 2.2: The Value-Percept Theory of Job Satisfaction
Berdasarkan gambar 2.2. terdapat lima kategori kepuasan
kerja, dengan penjelasan sebagai berikut:
1. Kepuasan gaji (pay satisfaction), mengacu pada perasaan
pegawai tentang gaji mereka, termasuk apakah gaji yang

44 Brantas, Dasar-Dasar Manajemen, (Bandung: Alfabeta, 2009), 121.
45 Ibid.
46 Colquiitt, LePine dan Wesson, Organizazional Behavior, 100.
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mereka terima dapat dikatagorikan, aman, dan memadai.
Dengan kata lain, kepuasan gaji juga didasarkan pada
perbandingan gaji yang pegawai inginkan dengan gaji yang
mereka terima.

Kepuasan promosi (promotion satisfaction), mengacu pada
perasaan pegawai tentang kebijakan promosi dan
implementasinya, termasuk apakah promosi sering terjadi,
adil, dan  berdasarkan kemampuan. Tidak seperti gaji,
beberapa pegawai mungkin tidak ingin promosi sering
dilakukan, karena promosi membawa tanggung jawab besar
dan jam kerja yang meningkat, namun demikian, banyak
pegawai menilai promosi yang mereka dapatkan memberi
kesempatan untuk melakukan perkembangan pribadi menjadi
lebih baik, upah yang lebih baik, dan gengsi semata.
Kepuasan supervisi (supervison satisfaction), pengawasan atau
supervisi mencerminkan perasaan pegawai tentang pimpinan
mereka, termasuk apakah pimpinan berkompeten, sopan, dan
seorang komunikator yang baik (bukan malas, sering
mengganggu, dan kurang dekat dengan bawahan). Sebagian
besar pegawai mengajukan dua pertanyaan tentang pengawas
itu: a). Bisakah mereka membantu saya mencapai hal yang
saya inginkan? dan b). Apakah mereka umumnya
menyenangkan?. Pertanyaan pertama tergantung pada apakah
supervisor memberikan penghargaan untuk kinerja yang baik,
membantu pegawai mendapatkan sumber daya yang
diperlukan, dan lebih melindungi pegawai. Pertanyaan kedua
tergantung pada apakah pengawas memiliki kepribadian yang
baik, serta nilai dan keyakinan yang mirip dengan filosofi
pegawai.

Kepuasan rekan kerja mengacu pada pegawai (coworker
satisfaction), perasaan tentang sesama pegawai diantara

mereka, termasuk apakah rekan kerja yang cerdas,
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bertanggung jawab, suka menolong, menyenangkan, dan
menarik, sebagai lawannya apakah mereka malas, sering
menggosip dan membosankan. Hampir setiap pegawai
menanyakan jenis pertanyaan yang sama, dari berbagai
pertanyaan serius tentang rekan kerja mereka yang mereka
lakukan tentang pengawas tersebut adalah: a). bisakah mereka
membantu saya melakukan pekerjaansaya? dan b). apakah
saya menikmati berada di sekitar mereka? pertanyaan pertama
sangat penting karena kebanyakan dari kita saling
mengandalkan, sampai batas-batas tertentu, pada rekan kerja
kita ketika melakukan tugas pekerjaan. Pertanyaan kedua juga
penting karena kami menghabiskan banyak waktu sama
dengan rekan kerja seperti yang kita lakukan dalam anggota
keluarga kita sendiri.

5. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri (satisfaction with the
work it self), mencerminkan perasaan pegawai tentang tugas
yang sebenarnya mereka kerjakan, termasuk apakah tugas-
tugas sangat menantang, menarik, dihormati, dan
memanfaatkan keterampilan, bukannya membosankan,
berulang, dan tidak nyaman.

Ketiga. Teori two-factors motivation theory atau teori
motivasi dua faktor atau teori motivasi kesehatan atau faktor
higienis yang diperkenalkan Frederick Herzberg. Teori ini
menjelaskan bahwa faktor intrinsik berhubungan dengan
kepuasan kerja, sedangkan faktor ekstrinsik berhubungan dengan
ketidakpuasan kerja,*” sebagaimana dapat dilihat pada gambar
berikut :

47 Robbins and Coulter, Management, 11th ed. (USA: Prentice Hall, 2012), 433.
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« Achievement * Supervision
* Recognition « Company Policy
* Work Itself + Relationship with
* Responsibility Supervisor
* Advancement « Working Conditions
* Growth « Salary
* Relationship with Peers
» Personal Life
« Relationship with
Subordinates
* Status
« Security

Gambar 2.3: Teori Dua Faktor Herzberg menurut Robbins dan
Coulter
Menurut teori ini motivasi yang ideal yang dapat

merangsang usaha adalah peluang untuk mengembangkan

kemampuan. Herzberg menyatakan bahwa orang dalam

melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor yang
merupakan kebutuhan, yaitu:

1. Faktor Motivasi (Motivation factors) / Faktor Intrinsik.
Motivation factors adalah menyangkut kebutuhan psikologis.
Kebutuhan ini meliputi serangkaian kondisi intrinsik,
kepuasaan pekerjaan (job content) yang apabila terdapat dalam
pekerjaan akan menggerakan tingkat motivasi yang kuat,
yang dapat menghasilkan prestasi pekerjaan yang baik. Faktor
motivasi ini berhubungan dengan penghargaan terhadap
pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan.
Faktor ini dinamakan satisfiers yang meliputi : a). prestasi
(achievement); b). pengakuan (recognition); c). pekerjaan itu
sendiri (work itself); d). tanggung jawab (responbility); e).
pengembangan  potensi  individu  (advancement);  f).
pertumbuhan (Growth).

2. Faktor Higienis (Hygiene Factor/Maintenance Factors) / Faktor
Ekstrinsik.

Maintenance  factor adalah faktor pemeliharaan yang
berhubungan  dengan hakikat manusia yang ingin
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memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan kesehatan
ini menurut Herzberg merupakan kebutuhan yang
berlangsung terus-menerus, karena kebutuhan ini akan
kembali pada titik nol setelah dipenuhi. Misalnya orang
lapar akan makan, kemudian lapar lagi, lalu makan lagi dan
seterusnya. Faktor pemeliharaan ini meliputi hal-hal: a).
pengawasan (supervision); b). kebijakan perusahaan (company
policy); c). hubungan dengan pengawas (relationship with
supervisor); d. kondisi kerja (working conditions); e). gaji (salary);
f). hubungan dengan teman kerja (relationship with peers); g).
kehidupan pribadi (personal life); h). hubungan dengan
bawahan (relationship with subordinates); 1). status (status); dan
j)- keamanan (security). Hilangnya faktor pemeliharaan dapat
menyebabkan timbulnya ketidakpuasan (dissatisfiers = faktor
higienis/hygiene factor ) dan tingkat absensi serta turnover
pegawai akan meningkat. Faktor-faktor pemeliharaan perlu
mendapatkan perhatian yang wajar dari pimpinan, agar
kepuasan dan kegairahan bekerja bawahan dapat
ditingkatkan.

Herzberg ingin mengetahui ketika seseorang merasa

sangat nyaman (puas) / tidak nyaman (tidak puas) dengan

pekerjaan mereka. Ia menyimpulkan bahwa jawaban yang

diberikan orang-orang saat mereka merasa nyaman dengan

pekerjaan mereka secara signifikan berbeda dari jawaban secara

konsisten berkaitan dengan ketidakpuasan kerja. Selain itu

Herzberg yakin data menunjukan bahwa lawan dari kepuasan

bukanlah ketidakpuasan, seperti yang selama ini diyakini.

Menghilangkan karakteristik yang tidak memuaskan dari suatu

pekerjaan belum tentu membuat pekerjaan itu lebih memuaskan

(atau memotivasi).*

48 Ibid.
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Herzberg percaya bahwa faktor-faktor yang menyebabkan
kepuasan kerja terpisah dan berbeda dari faktor-faktor yang
menyebabkan ketidakpuasan kerja. Oleh karena itu para manajer
yang berusaha untuk menghilangkan faktor-faktor yang
menyebabkan ketidakpuasan kerja sebagai faktor higienis
(hygiene) ketika faktor-faktor ini memadai, orang tidak akan puas,
tetapi mereka juga tidak akan puas (atau termotivasi). Untuk
memotivasi orang, Herzberg menyarankan untuk menekankan
motivator.*

Faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan kerja menurut
Angelo Kinicki dan Mel Fugate terdiri dari lima unsur yaitu: 1).
Pemenuhan kebutuhan (Need Fulfilmen), bahwa Kkepuasan
ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan yang
memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi
kebutuhannya. 2). Perbedaan (Discrepancies). Bahwa kepuasan
merupakan suatu hasil untuk memenuhi harapan. Pemenuhan
harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan
dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila harapan
lebih besar daripada apa yang diterima, orang akan tidak puas,
sebaliknya diperkirakan individu akan puas apabila mereka
menerima manfaat di atas harapan. 3).Pencapaian Nilai (Value
Attainment). Bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi
pekerjaan yang memberikan pemenuhan nilai kerja individual
yang penting. 4).Keadilan (Equity). Bahwa kepuasan merupakan
fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja.
Kepuasan merupakan hasil persepsi orang bahwa perbandingan
antara hasil kerja dan inputnya relatif lebih menguntungkan
dibandingkan dengan perbandingan antara keluaran dan
masukkan pekerjaan lain. 5). Komponen Genetik (Dispositional /

genetic components). Beberapa rekan kerja atau teman tampak puas

49 Tbid.
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terhadap variasi lingkungan kerja, sedangkan lainnya kelihatan
tidak puas. Hal ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan
kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik,
hal tersebut menyiratkan perbedaan individu hanya mempunyai
arti penting untuk menjelaskan kepuasan kerja seperti halnya
karakteristik lingkungan pekerjaan.5

Menurut Jeninnifer M. George faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja terdiri dari empat aspek yaitu keperibadian, nilai,
situasi tempat kerja dan pengaruh sosial.5? Menurut Robert L.
Mathis faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja terdiri dari
sistem bekerja, gaji, kesempatan promosi, pengawasan, rekan
kerja.52

Menurut Lijan terdapat enam faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja. (1) faktor psikologi, yang merupakan faktor yang
berhubungan dengan kejiwaan pegawai yang meliputi minat,
ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, bakat dan
keterampilan. (2) faktor sosial, yang merupakan faktor yang
berhubungan dengan interaksi sosial baik antara sesama pegawai,
dengan atasannya, maupun pegawai yang berbeda jenis
pekerjannya. (3) faktor fisik, yang merupakan faktor yang
berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan kondisi
fisik pegawai, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja,
dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu,
penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan pegawai, umur
dan sebagainya. (4) faktor finansial, merupakan faktor yang
berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan pegawai yang

meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam

5 Angelo Kinicki dan Mel Fugate, Organizational Behavior: A Practical, Problem-
Solving Approach, 58-59

51 Jennifer M. George dan Gareth R. Jones, Understanding and Managing
Organizational Behavior, (New Jersey: Prentice Hall, 2012), 76.

52 Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Human Resource Management, (USA:
Thomson, 2008), 70.
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tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya. (5)
mutu pengawasan, kepuasan pegawai dapat ditingkatkan melalui
perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan dengan
bawahan sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya
merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja. (6) faktor
hubungan antar pegawai, antara lain (a) hubungan antar manajer
dengan pegawai, (b) faktor fisik dan kondisi kerja, (c) hubungan
sosial diantara pegawai, (d) sugesti dari teman sekerja, (e) emosi
dan situasi kerja.5?

Pengukuran kepuasan pegawai dapat dilakukan
berlandaskan interaksi yang dibutuhkan antara atasan bawahan
pegawai. Aturan dan kebijakan organisasi sudah menguraikan
standar performa yang harus dipenuhi setiap pegawai, kondisi
minimal kehidupan dengan pekerjaan pegawai yang ideal dan
disukai. Apabila aturan dan kebijakan kondisi ini terpenuhi, maka
ukuran kepuasan kerja pegawai cenderung akan terpenuhi dan
begitu sebaliknya, akan terjadi ketidak puasan pegawai.>*

Berdasarkan pemaparan teori-teori para ahli, maka dapat
disentesakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan seseorang
terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan positif,
perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui proses
evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel yang
ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan tinggi
negeri. Indikator kepuasan kerja dosen yang digunakan dalam
penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan; 2). Perbedaan; 3).
pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

5 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi
Aksara, 2018), 307-310.

54 Manahan P. Tambubolon, Perilaku Organisasi: Perspektif Organisasi Bisnis,
(Bandung: Galia Indonesia, 2015), 39.
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2. Kemampuan Kerja (X1)

Kemampuan kerja pegawai merupakan salah satu faktor
penting dalam kepuasan kerja pegawai. Kemampuan menurut
Robbins adalah kapasitas individu untuk melakukan berbagai
tugas dalam sebuah pekerjaan. Kemampuan manusia dibangun
dari dua faktor yaitu intektual dan fisik.5> Kepuasan menurut
Coquitt adalah menunjukan kapasitas yang dimiliki orang yang
relatif stabil untuk mewujudkan rentang aktifitas tertentu yang
berbeda, tetapi berhubungan. Kemampuan dibagi menjadi tiga
kategori, yaitu intelektual (cognitive), emosional (emotional) dan
fisik (physical).5¢

Dengan demikian kemampuan adalah kapasitas
intelektual, emosional dan fisik untuk melakukan berbagai
aktifitas sehingga menunjukan apa yang dapat dilakukan untuk
mencapai tujuan.

Al-quran memberikan gambaran bahwa manusia memiliki
kemampuan yang sangat utuh yang tertuang dalam istilah fitrah
sebagaimana tergambar dalam surat Ar-Rum ayat 30:

-
- -

Gﬂ B P . . C - g 7 7 5,44 //’.l; _ - ”’,,»E./
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D5l ¥ T AT £ 05 Al 2T 2y

Atinya: ~ Maka hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada
agama Allah; (tetaplah atas) fitrah Allah yang Telah
menciptakan manusia menurut fitrah itu. tidak ada
perubahan pada fitrah Allah. (Itulah) agama yang lurus;

tetapi kebanyakan manusia tidak mengetahui. [QS. Ar-
Rum/30 : 30].57

5 Robbins, Organizational Behavior, 52.
56 Colquiitt, LePine dan Wesson, Organizazional Behavior, 339.
57 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 407.
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Ayat di atas, menjelaskan bahwa Allah SWT memberikan
fitrah atau kemampuan yang melekat pada penciptaan manusia.
Al-Raghib al-Asfahani menjelaskan makna fitrah dari segi bahasa,
dia mengungkapkan kalimat “fathara Allah al-khalg”, yang
maksudnya Allah mewujudkan sesuatu dan menciptakannya
bentuk/ keadaan kemampuan untuk melakukan perbuatan-
perbuatan.’® Ibnu Katsir mengartikan fitrah adalah mengakui ke-
Esaan Allah SWT atau tauhid.?® Al-Maraghi mengatakan bahwa
fitrah mengandung arti kecenderungan untuk menerima
kebenaran.®® Muhammad Quraish Shihab menjelaskan fitrah
terambil dari kata fatara yang berarti mencipta. Maksudnya adalah
mencipta sesuatu pertama kali/tanpa ada contoh sebelumnya.
Fitrah juga dapat dipahami dalam arti asal kejadian atau bawaan
sejak lahir.t1

Berdasarkan para mufassirin di atas, bahwa dalam
penciptaan manusia Allah SWT melengkapi manusia dengan
fitrah yang dapat dipahami sebagai kemampuan manusia yang
melekat/laten, sebagai bentuk kesempurnaan penciptaan
manusia.

Rasulullah SAW bersabda dalam Hadis yang diriwayatkan
oleh Muslim Hadis Nomor 6926:

SR A e B ce i (Nl W a3l G Cala s
Ge oy - A J5hs 08 Jm 8 &850 o e il 55 e
Bl 238 LS a4 ety aized 415l skl e Mg Y) a4l
S b 855508 S0 8 « 2ledn b led skl Jb slais A

A (B I 0B Y e ol ka4 6 ks

5 Ar Raghib Al Isfahani, Mu’jamul Mufradat Li Alfadz Al Qur’an, (Beirut: Dar El
Masyriq t.t), 396.

% Ibnu Katsir, Tafsir Al-Qur’an al-Azhim. (Cairo: Maktabah as-Shofa, 2004), 432.

60 Al-Maraghi. Tafsir al-Maraghi juz VII. (Libanon: Darul Ahya. 1994), 44.

61 M. Quraisy Shihab, Tafsir AI-Misbah, Vol. 11, 52.
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Artinya: “Hajib bin al-Walid menceritakan kepada kami (dengan
mengatakan) Muhammad bin Harb menceritakan
kepada kami (yang berasal) dari al-Zubaidi (yang
diterima) Darfi al-Zuhri (yang mengatakan) Sa’id bin al-
Musayyab memberitahukan kepadaku (yang diterima)
dari Abu Hurairah bahwa ia berkata, Rasulullah Saw
bersabda: "Setiap anak lahir (dalam keadaan) fitrah,
kedua orang tuanya (memiliki andil dalam) menjadikan
anak beragama Yahudi, Nasrani, atau bahkan beragama
Majusi, sebagaimana binatang ternak memperanakkan
seekor binatang (yang sempurna anggota tubuhnya).
Apakah anda mengetahui di antara binatang itu ada
yang cacat/putus (telinganya atau anggota tubuhnya
yang lain)? [HR. Muslim no.6926]62

Ahmad Tafsir menjelaskan bahwa menurut hadits ini
manusia lahir membawa kemampuan-kemampuan; kemampuan
itulah yang disebut pembawaan: fitrah yang disebut dalam hadits
ini adalah potensi.®® Kemampun manusia yang merupakan fitrah
dari kesempurnaan manusia meliputi: 1). fitrah beragama (QS. al-
A’raf: 172 dan QS. ar-Rum: 30); 2). fitrah sosial (QS. Al-Imran: 112
dan QS. al-Maidah: 2); 3). fitrah intelek (QS. al-Imran: 190 dan QS.
Muhammad: 24); 4). fitrah sexual/kawin (QS. al-Imran: 14 dan QS.
an-Nisa”: 3), 5). fitrah ekonomi (QS. al-Jum’ah: 7 dan QS. at-Thur:
19); 6). fitrah seni (QS. Al-A’raf: 31 dan QS. an-Nur: 31), 7). fitrah
keadilan (QS. al-Maidah: 8 dan QS. Al-An’am: 152), 8). fitrah
persamaan (QS. an-Nisa: 1 dan QS. al-Hujurat: 13); 9). fitrah
kuasa/politik (QS.al-Imran: 28 dan QS.at-Taubah: 71); dan 10)
fitrah persatuan (QS.al-Baqarah: 213 dan QS.al-Imréan: 103).64

62 Abu al-Husain Muslim, Sahih Muslim, Jus 8, (Beirut: Dar Al-Jiil, t.t.), 52.

6 Ahmad Tafsir, Ilmu Pendiidkan Dalam Perspektif Islam, (Bandung: PT. Remaja
Rosdakarya, 2014), 35.

64 Muhaimin & Syahminan Zaini, Belajar Sebagai Sarana Pengembangan Fitrah
Manusia, (Jakarta, Kalam Mulia, 2012), 110.
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Dengan demikian kemampuan dalam perspektif Islam
terkandung dalam istilah fitrah, dalam konteks kemampuan dosen
dalam dalam melaksanakan tugas, maka harus memiliki
kemampuan agama, kemampuan sosial dan kemampuan
intelektual.

Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang
dibutuhkan untuk melakukan melakukan aktivitas mental seperti
berpikir, penalaran, dan memecahkan masalah. Kemampuan
intelektual menurut Robbins adalah kemampuan yang diperlukan
untuk menjalankan kegiatan mental. Tes IQ, misalnya, dirancang
untuk memastikan kemampuan intelektual umum seseorang.
Demikian juga tes saringan masuk universitas yang populer
seperti SAT ACT serta tes masuk pascasarjana dalam bisnis
(GMAT), dalam ilmu hukum (LSAT). dalam kedokteran (MCAT).
Tujuh dimensi yang paling sering dikutip yang memberi
kemampuan intelektual adalah kemahiran berhitung, pemahaman
(comprehension) verbal kecepatan perseptual, penalaran induktif,
penalaran deduktif, visualisasi ruang, dan ingatan (memori).®>

Perbedaan pekerjaan dalam tuntutannya bagi pemangku
pekerjaan  akan menggunakan kemampuan intelektual yang
berbeda. Berbicara secara umum, makin banyak tuntutan
pemrosesan informasi dalam suatu pekerjaan, makin banyak
kecerdasan umum dan kemampuan verbal diperlukan untuk
dapat melakukan pekerjaan itu dengan sukes, Tentu saja. IQ yang
tinggi tidaklah merupakan prasyarat untuk semua pekerjaan.
Memang bagi banyak pekerjaan di mana perilaku pegawai sangat
rutin dan tidak ada atau hanya  sedikit kesempatan untuk
menjalankan keleluasaan 1Q yang tinggi bisa saja tidak
hubungannya dengan kinerja. Bagaimanapun. suatu tinjauan

ulang yang seksama telah terbukti memperlihatkan bahwa tes-tes

65 Robbins, Organizazional Behavior, 52-55.
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yang menilai kemampuan verbal, numerik, dan perseptual
merupakan peramal valid terhadap kemampuan pekerjaan pada
semua tingkat pekerjaan. Jadi tes yang mengukur dimensi
kecerdasan yang khusus merupakan alat peramal yang kuat dari
kinerja.

Indikator kemampuan intelektual menurut Robbins, yaitu :
1). Kecerdasan numerik merupakan kemampuan untuk
menghitung dengan cepat dan tepat; 2. Pemahaman verbal
merupakan kemampuan memahami apa yang dibaca dan
didengar. 3). Kecepatan perseptual merupakan kemampuan
mengenali kemiripan dan beda visual dengan cepat dan tepat;
4). Penalaran induktif merupakan kemampuan mengenali suatu
urutan logis dalam suatu masalah dan kemudian memecahkan
masalah itu; 5). Penalaran deduktif merupakan kemampuan
menggunakan logika dan menilai implikasi dari suatu argumen;
6). Visualisasi ruang merupakan kemampuan membayangkan
bagaimana suatu objek akan tampak seandainya posisinya dalam
ruang diubah; dan 7). Ingatan merupakan kemampuan menahan
dan mengenang kembali pengalaman masa lalu.¢®

Kemampuan emosional menurut Colquitt, LePine, dan
Wesson adalah aspek yang memengaruhi tingkatan di mana orang
cenderung efektif dalam situasi sosial, tanpa memandang tingkat
kemampuan kognitif mereka. Sehingga dalam
pemahaman mereka emotional intelligence didefinisikan dalam
kelompok terminology yang berbeda, tetapi ada hubungan
dengan kemampuan. Adapun indikator kemampuan emosional
mencakup: 1). Self~Awreness. Merupakan penilaian dan ekspresi
emosi dalam diri sendiri. Segi ini menunjukkan pada kemampuan
individu untuk memahami tipe emosi yang mereka alami,

kemauan mereka mengakui, dan kapabilitas mengekspresikan

66 [bid.

40



KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya

secara natural. 2). Other-Awareness. Merupakan penilaian dan
pengakuan emosi orang lain. Mencerminkan kemampuan orang
untuk mengenal dan memahami emosi yang dirasakan orang lain.
3). Emotion regulation. Menunjukkan menjadi mampu menemukan
kembali dengan cepat dari pengalaman emosional. Orang yang
memiliki emotion regulation pada dasarnya dapat mengendalikan
diri, sehingga apabila menghadapi masalah tidak memengaruhi
kinerjanya. Dengan demikian, orang tersebut mempunyai
kemampuan untuk mengatur atau mengendalikan emosi. 4. Use of
Emotions. Merupakan kapabilitas yang mencerminkan tingkatan di
mana orang dapat menggunakan emosi dan menggunakannya
untuk memperbaiki kesempatan mereka untuk berhasil apa pun
yang mereka lakukan. Sebagai contoh, apabila seorang menulis
buku dan dikejar jadwal terbit. Keadaan ini dapat memacu penulis
untuk bekerja keras untuk menyelesaikan kewajibannya.
Sebaliknya apabila kecerdasan emosionalnya rendah, dia mungkin
menjadi ragu-ragu dengan kompetensinya sebagai penulis dan
berfikir untuk melakukan pekerjaan lain.®” Kemampuan emosional
juga ditentukan dengan kondisi tempat kerja pegawai.®

Kemampuan fisik adalah kapasitas untuk melakukan tugas
yang menuntut stamina, ketangkasan, kekuatan dan karakteristik-
karakteristik yang sama.®® kemampuan fisik yang khusus memiliki
makna penting untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan yang
kurang menuntut keterampilan dan yang lebih terbakukan
dengan sukses. Misalnya, pekerjaan yang keberhasilannya
menuntut stamina, kecekatan tangan, dan kekuatan tungkai. Atau
bakat serupa menuntut manajemen untuk mengenali kapabilitas

fisik seorang pegawai.

67 Colquiitt, LePine dan Wesson, Organizazional Behavior, 344-347.
68 Anwar Prabu, Perilaku dan Budaya Organisasi, (Bandung: Aditama, 2017), 107.
6 Robbins, Organizazional Behavior, 52-55.
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Riset mengenai persyaratan-persyaratan yang diperlukan
dalam ratusan pekerjaan telah mengidentifikasi sembilan
kemampuan dasar yang dilibatkan dalam melakukan tugas
jasmani. Individu-individu berbeda dalam sejauh mana mereka
mempunyai masing-masing kemampuan ini. Tidaklah
mengherankan bahwa hubungan antara kemampuan-kemampuan
ini juga kecil, skor yang tinggi pada kemampuan bukanlah
jaminan skor yang tinggi pada kemampuan yang lain.
Kemungkinan besar kinerja pegawai yang tinggi dicapai bila
manajemen telah memastikan sejauh mana suatu pekerjaan
menuntut masing-masing dari sembilan kemampuan itu
kemudian menjamin bahwa pegawai dalam pekerjaan tersebut
mempunyai kemampuan tersebut.

Faktor-faktor kekuatan fisik menurut Robins, sebagai
berikut: 1). Kekuatan  dinamis, yaitu kemampuan untuk
mengenakan kekuatan otot secara berulang-ulang atau
sinambung sepanjang suatu kurun waktu; 2). Kekuatan tubuh,
yaitu kemampuan mengenakan kekuatan otot dengan
menggunakan otot-otot tubuh (terutama perut); 3). Kekuatan
verbal, yaitu kemampuan mengenakan kekuatan terhadap objek
luar; 4). Kekuatan statis, yaitu kemampuan menghabiskan
sesuatu energi eksplosit dalam satu atau sederetan tindakan
eksplosit; 5). Keluwesan extent, yaitu kemampuan menggerakan
otot tubuh dan merenggang punggung sejauh mungkin; 6).
Keluwesan dinamis, yaitu kemampuan melakukan gerakan cepat;
7). Koordinasi tubuh, yaitu kemampuan  mengkoordinasi
tindakan-tindakan  serentak = dari bagian-bagiatubuh yang
berlainan; 8). Keseimbangan, yaitu kemampuan mempertahankan
keseimbangan  meskipun ada  kekuatan-kekuatan yang
mengganggu keseimbangan itu; 9). Stamina, yaitu kemampuan
melanjutkan  upaya maksimum yang menuntut upaya yang

sepanjang kurun waktu. Menurut John A Wagner Faktor-faktor
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kekuatan fisik meliputi kekuatan otot, ketahanan, dan gerakan
kualitas.”0

Berdasarkan teori-teori yang telah dipaparkan diatas, maka
dapat disintesakan bahwa kemampuan adalah kapasitas
intelektual, emosional dan fisik untuk melakukan berbagai
aktifitas sehingga menunjukan apa yang dapat dilakukan untuk
mencapai tujuan dari pekerjaan atau organisasi.

Kemampuan kerja dosen memiliki kontribusi terhadap
kepuasan kerja dosen. Teori harapan menjelaskan bahwa dosen
akan mengerahkan segala upaya yang tinggi jika mereka
merasakan hubungan yang kuat antara upaya dan kinerja, kinerja
dan penghargaan, dan penghargaan serta kepuasan tujuan
pribadi. Masing-masing hubungan tersebut, pada gilirannya,
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Agar upaya mengarah ke
kinerja yang baik, individu harus memiliki kemampuan untuk
melakukannya dan memandang sistem penilaian kinerja yang adil
dan objektif.”!

Kemampuan menunjukan kapasitas individu untuk
mewujudkan berbagai tugas dalam pekerjaannya.”> Dosen sebagai
pendidik professional dan ilmuan dengan tugas utama
mentranformasikan, mengembangkan, dan meyebarluarkan ilmu
pengetahuan dan teknologi melalui pendidikan, penelitian dan
pengabdian masyarakat.”? Dengan demikian, dosen dalam
melaksanakan tugasnya harus memiliki kemampuan atau
kapasitas yang tercermin di dalam kompetensi yang harus
milikinya. Kompetensi adalah seperangkat pengetahuan,

70 John A. Wagner III dan John R. Hollenbeck, Organizational Behavior: Securing
Competitive Advantage, (New York: Routledge, 2010), 45.

71 Robbin, Organizazional Behavior, 226.

72Wibowo, Prilaku Dalam Organisasi, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2015), 93.

73 Uhar Suharsaputra, Manajemen Pendidikan Perquruan Tinggi, (Bandung: Refika
Aditama, 2015), 166.
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keterampilan, dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan
dikuasai oleh dosen dalam melaksanakan tugas keprofesionalan.

Kompetensi dosen mengacu pada Undang-undang Nomor
14 Tahun 2005 tertang Guru dan Dosen pasal 69 meliputi:
kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi
sosial, dan kompetensi profesional. Pada bagian penjelasan,
dijelaskan bahwa: yang dimaksud dengan kompetensi pedagogik
adalah kemampuan mengelola pembelajaran peserta didik; yang
dimaksud dengan kompetensi kepribadian adalah kemampuan
kepribadian yang mantap, berakhlak mulia, arif, dan berwibawa
serta menjadi teladan peserta didik; yang dimaksud dengan
kompetensi profesional adalah kemampuan penguasaan materi
pelajaran secara luas dan mendalam; dan yang dimaksud dengan
kompetensi sosial adalah kemampuan guru untuk berkomunikasi
dan berinteraksi secara efektif dan efisien dengan peserta didik,
sesama guru, orangtua/wali peserta didik, dan masyarakat
sekitar.

Berdasarkan pemaparan terkait tugas dan fungsi dosen
dalam melaksanakan tugasnya, maka dapat disentesiskan bahwa
kemampuan yang harus dimiliki lebih spresifik bahkan telah
terstandarisasi. Dengan demikian Indikator kemampuan dalam
penelitian ini adalah kemampuan yang tertuang di dalam
kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi
sosial, dan kompetensi professional.

3. Persepsi Kerja (X2)

Persepsi memiliki makna penting dalam prilaku manusia.
Perilaku seseorang didasarkan pada persepsi mengenai realitas
yang dihadapi dalam kehidupannya bukan mengenai realitas itu

sendiri. Realitas mungkin terlepas dari apa yang dipersepsikan
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oleh orang yang bersangkutan.” Persepsi adalah sebuah proses
individu mengorganisasikan dan mengiterpretasikan kesan
sensoris untuk memberikan pengertian pada lingkungannya.”s
Persepsi didefinisikan sebagai proses kognitif di mana seorang
individu memilih, mengorganisasikan, dan memberikan arti
kepada stimulus lingkungan. Melalui persepsi, individu berusaha
untuk merasionalisasikan lingkungan dan objek, orang, dan
peristiwa di dalamnya. Karena setiap orang memberikan
pengertian mereka sendiri terhadap stimulus, individu yang
berbeda akan “mempersepsikan” hal yang sama dengan cara yang
berbeda.” Persepsi terjadi melalui suatu proses, dimulai ketika
dorongan diterima melalui pengertian kita. Kebanyakan
dorongan yang menyerang pengertian kita disaring, sisanya
diorganisir dan diinterpretasikan. Proses yang menyertai pada
beberapa informasi yang di terima oleh pikiran kita dan
mengabaikan informasi lainnya dinamakan selective attention atau
selective perception. Selective attention dipengaruhi oleh karakteristik
orang atau objek yang dipersepsikan, terutama besaran, intensitas,
gerakan, pengulangan dan keaslian. Selective attention dipacu oleh
sesuatu atau orang yang mungkin di luar konteks, seperti
mendengar seseorang berbicara dengan aksen asing.””

Berdasarkan pemaparan teori-toeri di atas, yang dimaksud
dengan persepsi adalah proses kognisi individu untuk
mengorganisasikan dan mengiterpretasikan terhadap stimulus
lingkungan yang ada.

Persepsi di dalam QS. Fushilat/41: 53 terkait pengindraan
fisik atau non fisik.

74 Cepi Triatna, Perilaku Organisasi dalam Pendidikan, (Bandung: Rosdakarya,
2015), 34.

75 Robbins, Organizazional Behavior, 103.

76John M. Ivancevich, Robert Konopaske, Michael T. Matteson, Perilaku Dan
Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2018), 116.

77 Wibowo, Prilaku Dalam Organisasi, 61.
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Artinya: Kami akan memperlihatkan kepada mereka tanda-tanda
(kekuasaan) kami di segala wilayah bumi dan pada diri
mereka sendiri, hingga jelas bagi mereka bahwa Al
Quran itu adalah benar. Tiadakah cukup bahwa
Sesungguhnya Tuhanmu menjadi saksi atas segala
sesuatu? [Fussilat/41:53].78

At-Thobari dijelaskan makna “Kami akan memperlihatkan
tanda-tanda (kekuasaan) Kami disegala wilayah bumi” adalah penjuru
dunia yang kami bukakan untukmu wahai Muhammad.” Quraish
Shihab memberikan tafsir Kami akan memperlihatkan kepada
mereka dalam waktu yang tidak terlalu lama ayat-ayat yakni
tanda-tanda kekuasaan serta kebenaran firman- firman Kami di
segenap ufuk dan juga pada diri mereka sendiri, sehingga jelaslah
bagi mereka bahwa ia yakni al-Quran itu adalah benar.8

Berdasarkan penjelasan para mufassirin dapat dipahami
bahwa Allah SWT memerintahkan kepada manusia untuk
memahami tanda-tanda kekuasaan-Nya di alami ini sehingga
memahami kebenaran al-Quran. Pemahaman manusia melalui
proses mempersepsi tetang suatu objek menggunakan
penginderaan, sebagaimana Allah SWT Surat an-Nahl/16: 78:

;@%é’;m;ﬁj;';j s }JMYM u#w&}fd&/
ety SERRE NG

Artinya: Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu dalam
Keadaan tidak mengetahui sesuatupun, dan Dia

78 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 275.

79 Abi Ja’far Muhammad bin Jarir At-Thobari, Jami’ul Bayan ‘an Takwilil al-Quran.
(Jakarta: Pustaka Azzam, 2011), 802.

80 M Quraish Shihab, Tafsir al Misbah, Vol. 12, 440.
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memberi kamu pendengaran, penglihatan dan hati, agar
kamu bersyukur.[An-Nahl/16 : 78].81
Surat An-Nahl/16 : 78 memberikan gambaran bahwa

manusia dilahirkan dengan tidak mengetahui sesuatu apapun,
maka Allah melengkapi manusia dengan alat indera
sehingga manusia dapat merasa atas apa yang terjadi padanya
dari pengaruh-pengaruh luar yang baru sehingga mampu
mempersepsikannya. Dengan alat indera tersebut, manusia akan
mengenali lingkungannya yang merupakan tanda-tanda akan
kebesaran Allah SWT yang pada akhirnya mampu menemukan
akan kebenaran al-Quran.

Persepsi kerja dalam Islam dapat dipahami dari konsep
kerja dalam perspektif Islam. Rasulullah SAW bersabda:

plid) e Gl o A Ce )5 e e Bl use (p at)l Uias
Lebade aaf ST Le ) U ales g adde & lea d) Jsm) e ¢ die &l a)
On JSL OIS WO agle agla ) b Oy en dae (e JSG o (g0 s Lk

(o Jae

Artinya: Telah menceritakan kepada kami [Ibrahim bin Musa]
telah mengabarkan kepadakami [Isa bin Yunus] dari
[Tsaur] dari [Khalid bin Ma'dan] dari [Al Miqdam
radliallahu 'anhu] dari Rasulullah shallallahu 'alaihi
wasallam bersabda: "Tidak ada seorang yang memakan
satu makananpun yang lebih baik dari makanan hasil
usaha tangannya sendiri. Dan sesungguhnya Nabi Allah
Daud AS memakan makanan dari hasil usahanya
sendiri. [HR. Bukhari No. 1966].82

81 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 275.
82 Abi Abdillah Muhammad ibnu Ismail Al-Bukhori, Sahih Al-Bukhori, Jus 2,
(Bairut: Dar Ibn Katsir, 1987), 730.
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Bekerja merupakan jihad fii sabilillah dengan sarat

dilakukan tidak pamer (riya) dan kesombongan, sebagaimana
sabda Rasulullah SAW:

A e il e JB 3 ae o qaS e S il e Autie o oSal
oda (e alu 5 ade ) o B Jsm)y Claal @l o) ale 5 4le
A a ) Jgny S ) s 8138 OIS Sl Jgua s U 5l adalisi
ZA O8Ol ) du sgd 1 lua el e a7 538 S o) 1 pl 5 ade
andi o om S Oy B dan B sed oS pdad sl e o
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Artinya: Dari Ka’ab bin “Ujrah, ia berkata, “Ada seorang laki-laki
lewat di hadapan Nabi SAW, maka para shahabat
Rasulullah SAW melihat kuat dan sigapnya orang
tersebut. Lalu para shahabat bertanya, “Ya Rasulullah,
alangkah baiknya seandainya orang ini ikut (berjuang)
fii sabiilillaah”. Lalu Rasulullah SAW menjawab, “Jika ia
keluar untuk bekerja mencarikan kebutuhan anaknya
yang masih kecil, maka ia fii sabiilillaah. Jika ia keluar
bekerja untuk mencarikan kebutuhan kedua orang
tuanya yang sudah lanjut usia maka ia fii sabiilillaah. Jika
ia keluar untuk bekerja mencari kebutuhannya sendiri
agar terjaga kehormatannya, maka ia fii sabiilillaah.
Tetapi jika ia keluar karena riya’ (pamer) dan
kesombongan maka ia di jalan syaithan”. [HR. Tabrani
No. 282].83

Bekerja akan bernilai ibadah jika dilakukan dengan niat
yang benar dan ikhlas kerena Allah SWT, sebagaimana sabda
Rasulullah SAW:

8 Al-Thabrani, Al-Mu’jam Al-Kabir, Juz 19, (Mosul: Maktabah al Ulum wal
Hukum, 1983), 129.
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Artinya:  Dari Umar, bahwa Rasulullah shallallahu alaihi
wasallam bersabda: "Semua perbuatan tergantung
niatnya, dan (balasan) bagi tiap-tiap orang (tergantung)
apa yang diniatkan; barangsiapa niat hijrahnya karena
Allah dan Rasul-Nya, maka hijrahnya adalah kepada
Allah dan Rasul-Nya. Barangsiapa niat hijrahnya karena
dunia yang ingin digapainya atau karena seorang
perempuan yang ingin dinikahinya, maka hijrahnya
adalah kepada apa dia diniatkan." [HR. Bukhari No.
6311].84

Berdasarkan tiga hadis di atas, bekerja dalam perspektif
Islam merupakan sarana untuk memenuhi kebutuhan hidup atau
nafkah dan juga memiliki nilai ibadah dan jihad fii sabilillah, jika
dikerjakan dengan niat ikhlas karena Allah SWT.

Faktor yang mempengaruhi persepsi menurut Robbins,
terdiri dari tiga aspek yaitu, pertama: pada penilai yang mencakup
sikap, motif, minat, pengalaman dan ekspektasi; kedua: objek atau
target yang dinilai yang mencakup inovasi, pergerakan, suara,
ukuran, latar belakang, kedekatan (proksimitas) dan kesamaan;
ketiga: situasi dimana persepsi dilakukan yang mencakup waktu,

latar kerja dan latar sosial.®>

84 Abi Abdillah Muhammad ibnu Ismail Al-Bukhori, Sahih Al-Bukhori, Jus 6, 2461.
85 Robbins Organizational Behavior, 103.
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Persepsi dalam prosesnya itu dipengaruhi dengan
beberapa faktor-faktor yang membuat proses persepsi itu tumbuh.
Menurut Sarlito W Sarwono bahwa perbedaan persepsi dapat
disebabkan oleh hal-hal sebagai berikut:

a. Perhatian, biasanya kita tidak menangkan seluruh rangsangan
yang ada disekitar kita sekaligus, tetapi kita memfokuskan
perhatian kita pada suatu objek atau dua objek saja. Perbedaan
fokus antara satu orang dengan orang lainnya, menyebabkan
perbedaan persepsi antara mereka.

b. Set. Set adalah harapan seseorang akan rangsangan yang akan
timbul. Misalnya pada seorang pelari yang siap di garis “star”
terdapat set bahwa akan terdengar bunyi pistol di saat mana ia
harus mulai berlari, perbedaan set dapat menyebabkan
perbedaan persepsi.

c. Kebutuhan. Kebutuhan-kebutuhan sesaat maupun yang
menetap pada diri seseorang, orang tersebut akan
mempengaruhi persepsi. Dengan demikian kebutuhan-
kebutuhan yang berbeda akan menyebabkan pula perbedaan
persepsi.

d. Sistem nilai. Sistem nilai yang berlaku dalam suatu masyarakat
berpengaruh pula terhadap persepsi.

e. Ciri kepribadian. Ciri kepribadian akan mempengaruhi pula
persepsi seperti dua orang yang bekerja di kantor yang sama
berada di bawah pengawas satu orang atasan, orang yang
pemalu dan orang yang tinggi kepercayaan dirinya akan
berbeda dalam mempersepsikan atasannya.8

Ketika kita melihat target dan berusaha
menginterpretasikan apa yang kita lihat, interpretasi kita sangat
dipengaruhi oleh karakteristik personal kita. Karakteristik yang
mempengaruhi persepsi kita termasuk sikap, kepribadian, motif,

86 Sarlito W Sarwono, Pengantar Umum Psikologi, Jakarta, Bulan Bintang, 2013, 46.
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kepentingan, kepentingan masa lalu, dan harapan. Sebaliknya,
karakteristik dari target yang kita amati juga mempengaruhi apa
yang kita rasakan. Orang yang suka berbicara keras mungkin lebih
diperhatikan dalam kelompok dari pada pendiam. Demikian juga
orang yang sangat menarik dan tidak menarik. Karena tidak
menempatkan target dalam isolasi, hubungan antara target
dengan latar belakangnya juga mempengaruhi persepsi. Konteks
juga penting. Pada waktu kita melihat objek atau kejadian, dapat
mempengaruhi perhatian kita, seperti lokasi, sinar, panas, atau
setiap sumber faktor situasional. Walaupun perceiver dan tidak
berubah, situasi dapat berubah.s”

Menurut Bimo Walgito,® persepsi memiliki tiga indikator
yaitu: a). Penyerapan terhadap rangsang atau objek dari luar
individu. Rangsang atau objek tersebut diserap atau diterima oleh
panca indera, baik penglihatan, pendengaran, peraba, pencium,
dan pengecap secara sendiri-sendiri maupun bersama-sama. Dari
hasil penyerapan atau penerimaan oleh alat-alat indera tersebut
akan mendapatkan gambaran, tanggapan, atau kesan di dalam
otak. b). Pengertian atau pemahaman. Setelah terjadi gambaran-
gambaran atau kesan-kesan di dalam otak, maka gambaran
tersebut  diorganisir,  digolong-golongkan  (diklasifikasi),
dibandingkan, diinterpretasi, sehingga terbentuk pengertian atau
pemahaman. Proses terjadinya pengertian atau pemahaman
tersebut sangat unik dan cepat. Pengertian yang terbentuk
tergantung juga pada gambaran-gambaran lama yang telah
dimiliki individu sebelumnya (disebut apersepsi). c). Penilaian
atau evaluasi. Setelah terbentuk pengertian atau pemahaman,
terjadilah penilaian dari individu. Individu membandingkan
pengertian atau pemahaman yang baru diperoleh tersebut dengan

kriteria atau norma yang dimiliki individu secara subjektif.

87 Wibowo, Prilaku Dalam Organisasi, 61.
8 Bimo Walgito, Pengantar Psikologi Umum. (Yogyakarta: Andi, 2010), 96.
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Penilaian individu berbeda-beda meskipun objeknya sama, oleh
karena itu persepsi bersifat individual.

Persepsi kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan
kepuasan kerja dosen. Kepuasan kerja memiliki keterkaitan
dengan persepsi dosen terhadap lingkungan pekerjaanya. Jika
dosen tidak menyukai lingkungan pekerjaannya, mereka akan
merespons, meskipun responnya berbeda-beda seperti berhenti
dari pekerjaan, tidak menggunakan waktu kerja secara maksimal
untuk bekerja dan penggunaan fasilitas kerja untuk kepentingan
pribadi.s?

Persepsi kerja yang dimaksud adalah persepsi kerjaya
sebagai dosen yang merupakan pendidik profesional dan
ilmuwan  dengan  tugas  utama  mentransformasikan,
mengembangkan, dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan,
teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan
pengabdian kepada masyarakat. Dosen non PNS di PTKIN
memiliki hak a). memperoleh penghasilan; b). mendapat jaminan
kesejahteraan sosial; c). mendapatkan promosi dan penghargaan
sesuai dengan tugas serta prestasi kerja, memperoleh
perlindungan dalam melaksanakan tugas dan hak atas kekayaan
intelektual; d). memperoleh kesempatan untuk meningkatkan
kompetensi, akses sumber belajar, sarana dan prasarana
pembelajaran, serta penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat; e). memiliki kebebasan akademik, mimbar akademik,
dan otonomi keilmuan; f). memiliki kebebasan dalam memberikan
penilaian dan menentukan kelulusan peserta didik; dan g).
memiliki kebebasan untuk berserikat dalam organisasi
profesi/organisasi profesi keilmuan.

Berdasarkan pemaparan di atas, bahwa persepsi kerja

sebagai dosen meliputi persepsi terhadap tugas dalam melakukan

89 Robbins, Organizational Behavior, 85.
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pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat dan
hak yang harus diterima dalam melaksanakan tugas. Dengan
demikian Indikator persepsi kerja dalam penelitian ini adalah
persepsi terhadap tugas tridarma meliputi: pendidikan, penelitian,
dan pengabdian kepada masyarakat serta persepsi terhadap hak
yang harus diterima dalam melaksanakan tugas.

4. Penghargaan Kerja (X5)

Penghargaan adalah keseluruhan imbalan yang diterima
oleh pegawai atas kontribusi yang diberikannya kepada
organisasi, baik yang berifat finansial maupun nonfinansial.%
Martoyo dalam Lijan menyatakan bahwa penghargaan adalah
pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa bagi employers
maupun employees, baik yang langsung berupa uang
(nonfinansial). Selanjutnya Rivai dan Sagala dalam Lijan
mendefinisikan penghargaan adalah sesuatu yang diterima
pegawai sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
perusahaan. Mereka membedakan penghargaan dengan upah,
yaitu balas jasa yang adil dan layak diberikan kepada para pekerja
atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuan organisasi; gaji, yaitu
balas jasa dalam bantuk uang yang diterima pegawai sebagai
konsekuensi dari statusnya sebagai seorang pegawai yang
berkontribusi ubtuk mencapai tujuan organisasi; insentife, yaitu
bentuk pembayaran yang dikaitkan dengan kinerja dan
gainsharing, sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai akibat
peningkatan produktivitas atau karena penghematan biaya yang
dilakukan. 90 Dalam teori pengharapan Porter-Lowler bahwa
penghargaan yang layak akan mempengaruhi kepuasan kerja,

pemberian penghargaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab

9 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi, 2015), 272.
91 Lijan, Manajemen Sumber Daya Manusia, 218-219.
92 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), 322.
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pekerjaan,®® dan penghargaan atau reward sebagai sumber naftkah
bagi pegawai.”

Berdasarkan berbagai definisi di atas, bahwa yang di
maksud dengan penghargaan adalah total dari semua
penghargaan yang di berikan pada pegawai sebagai imbalan atas
jasa mereka berikan kepada organisasi. Tujuan keseluruhan
memberikan penghargaan untuk menarik, mempertahankan, dan
memotivasi pegawai.

Al-quran  memberikan  isyarat tentang  penting
penghargaan dalam bekerja, sebagaimana tergambar dalam surat
At-Taubah/9 : 105:
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Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada
(Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah
kamu kerjakan. [At-Taubah/9 : 105].95

Quraish Shihab dalam kitabnya Tafsir Al-Misbah
menjelaskan maksud surat At-Taubah: 105 adalah “Bekerjalah
Kamu, demi karena Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan
bermanfaat, baik untuk diri kamu maupun untuk masyarakat umum,
maka Allah akan melihat yakni menilai dan memberi ganjaran amal
kamu itu” % Selanjutnya Quraish Sihab menjelaskan bahwa Allah
memerintahkan kita untuk bekerja dengan baik dan bermanfaat

untuk diri kita. Karena sesungguhnya Allah akan melihat apa

9 Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Op. Cit., hal. 247.

94 Kadarisman, Manajemen Kompensasi, (Jakarta: Raja Grafindo, 2012), 3.
9 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 203.

9% M Quraish Shihab, Tafsir al Misbah, Vol. 10, 670.
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yang kita kerjakan lalu diberikan-Nya kepada kita apa yang kita
kerjakan. Inti dari penafsirannya adalah perintah Allah untuk
bekerja bagi diri kita dan adanya timbal balik atas pekerjaan yang
dilakukan. Dengan kata lain setiap pekerjaan manusia akan
mendapatkan ganjaran yang setimpal.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa manusia
dalam bekerja akan mendapatkan ganjaran atau balasan yang
setimpal. ”“Ganjaran” pada konteks ini sama artinya dengan upah
atau penghargaan. Penghargaan atau upah dalam Islam diartikan
sebagai hak pekerja yang diterima sebagai imbalan atau ganjaran
dari seseorang pengguna tenaga kerja kepada pemberi jasa tenaga
kerja (pekerja) atas suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akan
dilakukan sesuai dengan kadar pekerjaan yang dilakukan.

Pemberian penghargaan setelah bekerja dijelaskan juga di
dalam sabda Rasulullah SAW:
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Artinya: Telah menceritakan kepada kami Isma'il bin Ibrahim
telah memberitakan kepada kami Ayyub dari Mujahid
berkata; Ali Radhiallah 'anhu berkata; "Saya merasa
sangat lapar ketika berada di Madinah, maka saya keluar
untuk mencari kerja di pinggiran Madinah, akhirnya saya
mendapati seorang wanita yang sedang mengumpulkan
tanah yang kering, saya menyangka bahwa dia hendak
membasahinya, lalu saya mengerjakannya dengan
imbalan setiap ember penuh dengan satu kurma,
sehingga saya dapat mengumpulkan enam belas ember
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sampai tanganku melepuh. Kemudian saya mendatangi
tempat air dan membasahinya, setelah itu mendatangi
wanita tersebut sambil berkata kepadanya dengan kedua
telapak tanganku kehadapannya Isma'il membentangkan
kedua tangannya dan mengumpulkannya. Maka dia
memberiku enam belas buah kurma. Setelah itu saya
mendatangi Nabi SAW dan memberitahukan kepada
beliau kejadian itu, maka beliau memakan sebagiannya
bersamaku. [HR. Ahmad No. 1135].97

Penundaan pembayaran gaji atau penghargaan dilarang

oleh Rasulullah SAW, sebagaimana hadis berikut:
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Artinya: Telah menceritakan kepada kami al-Abas bin al-Walid al-
Damasqiy berkata: Telah menceritakan kepada kami
Wahab bin Syu’aib bin “Athiyah al-Syalamiy berkata:
Telah menceritakan kepada kami Abdurrahman bin Zaid
bin aslam, dari Abiyah, dari Abdullah bin Umar, berkata:
Rasulullah SAW  bersabda: Berikan kepada seorang
pekerja upahnya sebelum keringatnya kering. [HR. Ibnu
Majah, No. 2443].9

Berdasarkan dua hadis di atas, dapat dipahami bahwa
Islam memerintahkan untuk memberikan penghargaan atau upah
kepada seseorang yang bekerja, dan pemberian penghargaan tidak
boleh menundanya atau harus segera ditunaikan setelah pekerjaan
selesai dikerjakan.

Penghargaan diklasifikasikan menjadi dua kategori yaitu
penghargaan intrinsik dan penghargaan ekstrinsik. Pengahargaan

9% Ahmad bin Hanbal, Musnad al-Imam Ahmad bin Hanbal, Juz 2, (Turki:
Muassasah Ar risalah, 2001), 351.

9% Ibnu Majah, Sunan Ibnu Majah, Juz 2, (Beirut: Dar Thya al-Kutub al-Arabiya, t.t),
817.
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intrinsik yang diatur sendiri dari seorang pegawai, seperti
penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan pertumbuhan
pribadi. Penghargaan ekstrinsik datang diperoleh dari luar diri
pegawai seperti upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan
interpersonal dan promosi.”® Proses penghargaan intrinsik dan
ekstrinsik serta kaitannya dengan kepuasan kerja sebagaimana

tergambar pada gambar di bawah ini:

Umpan Balik

Kemampuan dan o Penghargaan
Keterampilan Ll Intrinsik

A

A\ 4

Motivasi untuk
usaha

Hasil Kinerja Evaluasi o Kepuasan

> Kinerja Kerja

A 4
A

Penghargaan

Pengalaman | Ekstrinsik

Gambear 2.2: Proses Penghargaan Intrinsik dan Ekstrinsik serta
Kaitannya dengan Kepuasan Kerja

Menurut Lijan, secara umum dalam berbagai kepustakaan
dijelaskan terdapat tiga jenis kompensasi yaitu (1) kompensasi
langsung, (2) kompensasi tidak langsung dan (3) insentif.
Kompensasi langsung adalah penghargaan atau ganjaran yang
disebut gaji atau upah, yang dibayar secara tetap berdas arkan
tenggang waktu yang ditetapkan organisasi. Umumnya adalah
setiap bulan, meskipun ada juga organisasi khususnya di sektor
swasta memberikannya dua kali dalam sebulan. Sementara itu,
kompensasi tidak langsung adalah pemberian bagian dari
keuntungan/manfaat bagi para pekerja di luar gaji atau upah
tetap, dapat berupa uang atau barang, sedangkan isentif adalah
penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi

9 Konopaske, Ivancevich, Organizational Behavior & Management, (New York:
McGraw Education, 2018) 168.

57



KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya
para pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, dan sifatnya tidak
tetap atau sewaktu-waktu.100

Penghargaan yang diterima pegawai memiliki pengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai. Teori harapan menjelaskan
bahwa pegawai akan mengerahkan upaya tingkat yang tinggi jika
mereka merasakan hubungan yang kuat antara upaya dan kinerja,
kinerja dan penghargaan, dan penghargaan serta kepuasan tujuan
pribadi.l®? Dengan demikian kepuasan kerja pegawai di pengaruhi
penghargaan yang diterima pegawai sesuai dengan kinerja yang
pegawai lakukan di dalam organisasi.

Berdasasarkan pemaparan teori klasifikasi penghargaan
diatas dapat disimpulkan bahwa pengahargaan dapat
dikategorikan sebagai penghargaan intrinsik dan ekstrinsik yang
diterima oleh pegawai perguruan tinggi negeri. Dengan demikian
yang menjadi indikator dalam penelitian ini adalah penghargaan
intrinsik yang meliputi penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi,
dan pertumbuhan pribadi. Penghargaan ekstrinsik yang meliputi
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan

promosi.

B. Kerangka Berpikir
1. Pengaruh kemampuan kerja (Xi) terhadap kepuasan kerja
(X4)

Kemampuan dalam penelitian ini adalah kemampuan
yang tertuang di dalam kompetensi pedagogik, kompetensi
kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi professional yang
dimiliki dosen untuk melakukan berbagai aktifitas sehingga
menunjukan apa yang dapat dilakukan untuk mencapai tujuan
perguruan tinggi negeri.

100 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, 222.
101 Jpid., 226.
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Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah perasaan kerja
pegawai terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan
positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui
proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan
tinggi negeri. Adapun indikator kepuasan kerja dosen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan;
2). Perbedaan; 3). pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

Berdasarkan uraian di atas, diduga kemampuan kerja
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, atau terdapat
pengaruh yang signifikan kemampuan kerja terhadap kepuasan
kerja. Dengan kata lain, semakin baik kemampuan kerja, maka

semakin tinggi kepuasan kerja.

2. Persepsi kerja (Xz) terhadap kepuasan kerja (Xas)

Persepsi kerja dalam penelitian ini adalah proses kognisi
dosen untuk mengorganisasikan dan mengiterpretasikan terhadap
stimulus lingkungan kerja yang ada di tujuan perguruan tinggi
negeri. Indikator persepsi kerja dalam penelitian ini adalah
persepsi terhadap tugas tridarma meliputi: pendidikan, penelitian,
dan pengabdian kepada masyarakat serta persepsi terhadap hak
yang harus diterima dalam melaksanakan tugas.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah perasaan kerja
pegawai terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan
positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui
proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan
tinggi negeri. Adapun indikator kepuasan kerja dosen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan;
2). Perbedaan; 3). pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

Berdasarkan uraian di atas, diduga persepsi kerja

berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, atau terdapat
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pengaruh yang signifikan persepsi kerja terhadap kepuasan kerja.
Dengan kata lain, semakin baik persepsi terhadap kerja, maka

semakin tinggi kepuasan kerja.

3. Pengaruh kemampuan kerja (X1), Persepsi kerja (Xz) terhadap
kepuasan kerja (X4)

Kemampuan dalam penelitian ini adalah kemampuan
yang tertuang di dalam kompetensi pedagogik, kompetensi
kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi professional yang
dimiliki dosen untuk melakukan berbagai aktifitas sehingga
menunjukan apa yang dapat dilakukan untuk mencapai tujuan
perguruan tinggi negeri.

Persepsi kerja dalam penelitian ini adalah proses kognisi
dosen untuk mengorganisasikan dan mengiterpretasikan terhadap
stimulus lingkungan kerja yang ada di tujuan perguruan tinggi
negeri. Indikator persepsi kerja dalam penelitian ini adalah
persepsi terhadap tugas tridarma meliputi: pendidikan, penelitian,
dan pengabdian kepada masyarakat serta persepsi terhadap hak
yang harus diterima dalam melaksanakan tugas.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah perasaan kerja
pegawai terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan
positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui
proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan
tinggi negeri. Adapun indikator kepuasan kerja dosen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan;
2). Perbedaan; 3). pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

Berdasarkan uraian di atas, diduga kemampuan kerja,
persepsi kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja,
atau terdapat pengaruh yang signifikan antara kemampuan kerja,

persepsi kerja terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain, semakin
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baik kemampuan kerja, persepsi terhadap kerja, maka semakin
tinggi kepuasan kerja.

4. Pengaruh kemampuan kerja (X;) terhadap penghargaan kerja
(Xs)

Kemampuan dalam penelitian ini adalah kemampuan
yang tertuang di dalam kompetensi pedagogik, kompetensi
kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi professional yang
dimiliki dosen untuk melakukan berbagai aktifitas sehingga
menunjukan apa yang dapat dilakukan untuk mencapai tujuan
perguruan tinggi negeri.

Penghargaan kerja dalam penelitian ini adalah adalah total
dari semua penghargaan yang di berikan kepada pegawai sebagai
imbalan atas jasa mereka berikan kepada perguruan tinggi negeri.
Indikator dalam penelitian ini adalah penghargaan intrinsik yang
meliputi penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan
pertumbuhan pribadi. Penghargaan ekstrinsik yang meliputi
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan
promosi.

Berdasarkan uraian di atas, diduga kemampuan kerja
berpengaruh langsung terhadap penghargaan kerja, atau terdapat
pengaruh  yang signifikan kemampuan kerja terhadap
penghargaan kerja. Dengan kata lain, semakin baik kemampuan
kerja, maka semakin tinggi penghargaan kerja.

5. Pengaruh persepsi kerja (Xz) terhadap penghargaan kerja (Xs)

Persepsi kerja dalam penelitian ini adalah proses kognisi
pegawai untuk mengorganisasikan dan mengiterpretasikan
terhadap stimulus lingkungan kerja yang ada di tujuan perguruan
tinggi negeri. Indikator persepsi kerja dalam penelitian ini adalah

persepsi terhadap tugas tridarma meliputi: pendidikan, penelitian,
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dan pengabdian kepada masyarakat serta persepsi terhadap hak
yang harus diterima dalam melaksanakan tugas.

Penghargaan kerja dalam penelitian ini adalah adalah total
dari semua penghargaan yang di berikan kepada pegawai sebagai
imbalan atas jasa mereka berikan kepada perguruan tinggi negeri.
Indikator dalam penelitian ini adalah penghargaan intrinsik yang
meliputi penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan
pertumbuhan pribadi. Penghargaan ekstrinsik yang meliputi
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan
promosi.

Berdasarkan uraian di atas, diduga persepsi terhadap kerja
berpengaruh langsung terhadap penghargaan kerja, atau terdapat
pengaruh yang signifikan persepsi kerja terhadap penghargaan
kerja. Dengan kata lain, semakin baik persepsi kerja, maka
semakin tinggi penghargaan kerja.

6. Pengaruh kemampuan kerja (Xi) dan persepsi kerja (X2)
terhadap penghargaan kerja (Xs)

Kemampuan dalam penelitian ini adalah kemampuan
yang tertuang di dalam kompetensi pedagogik, kompetensi
kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi professional yang
dimiliki dosen untuk melakukan berbagai aktifitas sehingga
menunjukan apa yang dapat dilakukan untuk mencapai tujuan
perguruan tinggi negeri.

Persepsi kerja dalam penelitian ini adalah proses kognisi
pegawai untuk mengorganisasikan dan mengiterpretasikan
terhadap stimulus lingkungan kerja yang ada di tujuan perguruan
tinggi negeri. Indikator persepsi kerja dalam penelitian ini adalah
persepsi terhadap tugas tridarma meliputi: pendidikan, penelitian,
dan pengabdian kepada masyarakat serta persepsi terhadap hak

yang harus diterima dalam melaksanakan tugas.
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Penghargaan kerja dalam penelitian ini adalah adalah total
dari semua penghargaan yang di berikan kepada pegawai sebagai
imbalan atas jasa mereka berikan kepada perguruan tinggi negeri.
Indikator dalam penelitian ini adalah penghargaan intrinsik yang
meliputi penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan
pertumbuhan pribadi. Penghargaan ekstrinsik yang meliputi
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan
promosi.

Berdasarkan uraian di atas, diduga kemampuan kerja,
persepsi terhadap kerja berpengaruh langsung terhadap
penghargaan kerja, atau terdapat pengaruh yang signifikan
kemampuan kerja, persepsi kerja terhadap penghargaan kerja.
Dengan kata lain, semakin baik kemampuan kerja, persepsi

terhadap kerja, maka semakin tinggi penghargaan kerja.

7. Pengaruh penghargaan kerja (X3) terhadap kepuasan kerja
(Xq)

Penghargaan kerja dalam penelitian ini adalah adalah total
dari semua penghargaan yang di berikan kepada pegawai sebagai
imbalan atas jasa mereka berikan kepada perguruan tinggi negeri.
Indikator dalam penelitian ini adalah penghargaan intrinsik yang
meliputi penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan
pertumbuhan pribadi. Penghargaan ekstrinsik yang meliputi
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan
promosi.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah perasaan kerja
pegawai terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan
positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui
proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan

tinggi negeri. Adapun indikator kepuasan kerja dosen yang
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digunakan dalam penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan;
2). Perbedaan; 3). pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

Berdasarkan uraian di atas, penghargaan kerja
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, atau terdapat
pengaruh yang signifikan penghargaan kerja terhadap kepuasan
kerja. Dengan kata lain, semakin baik penghargaan kerja, maka

semakin tinggi kepuasan kerja.

8. Pengaruh kemampuan kerja (Xi), persepsi kerja (Xz) dan
penghargaan kerja (X3) terhadap kepuasan kerja (X4)

Kemampuan dalam penelitian ini adalah kemampuan
yang tertuang di dalam kompetensi pedagogik, kompetensi
kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi professional yang
dimiliki dosen untuk melakukan berbagai aktifitas sehingga
menunjukan apa yang dapat dilakukan untuk mencapai tujuan
perguruan tinggi negeri.

Persepsi kerja dalam penelitian ini adalah proses kognisi
pegawai untuk mengorganisasikan dan mengiterpretasikan
terhadap stimulus lingkungan kerja yang ada di tujuan perguruan
tinggi negeri. Indikator persepsi kerja dalam penelitian ini adalah
persepsi terhadap tugas tridarma meliputi: pendidikan, penelitian,
dan pengabdian kepada masyarakat serta persepsi terhadap hak
yang harus diterima dalam melaksanakan tugas.

Penghargaan kerja dalam penelitian ini adalah adalah total
dari semua penghargaan yang di berikan kepada pegawai sebagai
imbalan atas jasa mereka berikan kepada perguruan tinggi negeri.
Indikator dalam penelitian ini adalah penghargaan intrinsik yang
meliputi  penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan
pertumbuhan pribadi. Penghargaan ekstrinsik yang meliputi
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan

promosi.
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Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah perasaan kerja
pegawai terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan
positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui
proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan
tinggi negeri. Adapun indikator kepuasan kerja dosen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan;
2). Perbedaan; 3). pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

Berdasarkan uraian di atas, kemampuan kerja, persepsi
terhadap kerja dan penghargaan kerja berpengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja, atau terdapat pengaruh yang signifikan
kemampuan kerja, persepsi kerja dan penghargaan kerja terhadap

kepuasan kerja.

9. Pengaruh kemampuan kerja (X;) terhadap kepuasan kerja
(X4) melalui penghargaan kerja (Xs)

Kemampuan dalam penelitian ini adalah kemampuan
yang tertuang di dalam kompetensi pedagogik, kompetensi
kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi professional yang
dimiliki dosen untuk melakukan berbagai aktifitas sehingga
menunjukan apa yang dapat dilakukan untuk mencapai tujuan
perguruan tinggi negeri.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah perasaan kerja
pegawai terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan
positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui
proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan
tinggi negeri. Adapun indikator kepuasan kerja dosen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan;
2). Perbedaan; 3). pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

Penghargaan kerja dalam penelitian ini adalah adalah total

dari semua penghargaan yang di berikan kepada pegawai sebagai
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imbalan atas jasa mereka berikan kepada perguruan tinggi negeri.
Indikator dalam penelitian ini adalah penghargaan intrinsik yang
meliputi penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan
pertumbuhan pribadi. Penghargaan ekstrinsik yang meliputi
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan
promosi.

Berdasarkan uraian di atas, kemampuan kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja melalui penghargaan kerja, atau terdapat
pengaruh antara kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja

melalui penghargaan kerja.

10. Pengaruh persepsi kerja (Xz) terhadap kepuasan kerja (X4)
melalui penghargaan kerja (X)

Persepsi kerja dalam penelitian ini adalah proses kognisi
pegawai untuk mengorganisasikan dan mengiterpretasikan
terhadap stimulus lingkungan kerja yang ada di tujuan perguruan
tinggi negeri. Indikator persepsi kerja dalam penelitian ini adalah
persepsi terhadap tugas tridarma meliputi: pendidikan, penelitian,
dan pengabdian kepada masyarakat serta persepsi terhadap hak
yang harus diterima dalam melaksanakan tugas.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah perasaan kerja
pegawai terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan
positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui
proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan
tinggi negeri. Adapun indikator kepuasan kerja dosen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan;
2). Perbedaan; 3). pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

Penghargaan kerja dalam penelitian ini adalah adalah total
dari semua penghargaan yang di berikan kepada pegawai sebagai
imbalan atas jasa mereka berikan kepada perguruan tinggi negeri.

Indikator dalam penelitian ini adalah penghargaan intrinsik yang
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meliputi penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan
pertumbuhan pribadi. Penghargaan ekstrinsik yang meliputi
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan
promosi.

Berdasarkan uraian di atas, persepsi kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja melalui penghargaan kerja, atau terdapat
pengaruh antara persepsi terhadap kerja terhadap kepuasan kerja
melalui penghargaan kerja.

Kerangka pikir secara utuh dapat dilihat pada gambar di
bawah ini.

Kemampuan Kerja (X1)

1. Pedagogik
2. Kepribadian
[ 3. Sosial
4. Professional
\ Kepuasan Kerja (X4)
Penghargaan Kerja (X3) 1. Pemenuhan kebutuhan
' 1. Penghargaan intrinsik 2. Perbedaan
2. Penghargaan ekstrinsik 3. Pencapaian nilai
Persepsi Kerja (X2) 4. Keadilan
1. Tugas Tridarma
| 2. Hak Sebagai Dosen

- /
Gambear 2.3: Kerangka Berpikir Penelitian

C. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dipaparkan pada

BAB I, maka hipotesa penelitian ini adalah:

1. Terdapat pengaruh langsung kemampuan kerja (Xi) terhadap
kepuasan kerja (Xa).

2. Terdapat pengaruh langsung persepsi kerja (X2) terhadap
kepuasan kerja (Xa).

3. Terdapat pengaruh langsung kemampuan kerja (X1) dan
persepsi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (X4).

4. Terdapat pengaruh langsung kemampuan kerja (Xi) terhadap
penghargaan kerja (Xs).
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Terdapat pengaruh langsung persepsi kerja (X2) terhadap
penghargaan kerja (Xs).
Terdapat pengaruh langsung kemampuan kerja (Xi) dan
persepsi kerja (X2) terhadap penghargaan kerja (Xs).
Terdapat pengaruh langsung penghargaan kerja (X3) terhadap
kepuasan kerja (X4).
Terdapat pengaruh langsung kemampuan kerja (X1), persepsi
kerja (X2), dan penghargaan kerja (Xs) terhadap kepuasan kerja
().
Terdapat pengaruh langsung kemampuan kerja (X1) terhadap
kepuasan kerja (X4) melalui penghargaan kerja (Xs).
Terdapat pengaruh langsung persepsi kerja (X2) terhadap
kepuasan kerja (X4) melalui penghargaan kerja (Xs).

Penelitian yang Relevan
Untuk mendukung kajian penelitian, akan dipaparkan

hasil temuan penelitian terdahulu sebagai berikut:

1.

Ansori, Disertasi, Pengaruh Motivasi Berprestasi, Iklim
Organisasi Dan Komitmen Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Dosen Pada Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Swasta di
Lingkungan Kopertais Wilayah XIII Jambi, 2017.102

Penelitian ini menghasilkan kesimpulan: bahwa secara
keseluruhan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara variabel motivasi berprestasi, iklim organisasi, dan
komitmen kerja terhadap kepuasan kerja dosen, baik secara
parsial maupun simultan. Berdasarkan hasil penelitian ini,
dapat ditemukan bahwa jika motivasi berprestasi baik, iklim
organisasi terasa aman dan nyaman, serta komitmen kerja

yang dimiliki oleh dosen tinggi, maka akan terwujud kepuasan

102 Ansori, Pengaruh Motivasi Berprestasi, Iklim Organisasi Dan Komitmen Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Dosen Pada Perquruan Tinggi Keagamaan Islam Swasta di
Lingkungan Kopertais Wilayah XIII Jambi, (Perpustakaan Pascasarjana UIN Jambi:
Disertasi, 2017)
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kerja dosen dan berdampak pada kualitas PTKIS di
lingkungan Kopertais Wilayah XIII Jambi.

Ucup Yusuf, Disertasi, Analisis Pengaruh Kompetensi dan Etos
Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen yang berimplikasi
pada Kinerja Pegawai (Survey pada Aparatur Pengelola Keuangan di
Satuan Kerja Perangkat Daerah Propinsi Jawa Barat), 2016.103

Hasil penelitian menunjukan adanya  pengaruh yang
signifikan baik secara parsial maupun simultan antara
kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja. Terdapat
pengaruh yang signifikan baik secara parsial maupun simultan
antara komitmen dan etos kerja terhadap komitmen. Terdapat
pengaruh yang signifikan baik secara parsial maupun simultan
antara kepuasan kerja dan komitmen terhadap kinerja
pegawai.

Nova Asvio, Martinis Yamin, Risnita, Jurnal. Influence Of
Leadership Style, Emotional Intelligence And Job Satisfaction
Toward  Organizational ~ Commitment  (Survey At SMA
Muhammadiyah South Sumatera), 2019104,

Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa: 1). pengaruh
langsung gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi
sebesar 0,82; 2). pengaruh langsung kecerdasan emosional
terhadap komitmen organisasi sebesar 0,80; 3). pengaruh gaya
kepemimpinan dan kecerdasan emosional secara simultan
terhadap komitmen organisasional sebesar 0,87; 4). pengaruh
langsung gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
sebesar 0.81; 5). pengaruh langsung kecerdasan emosional

13 Ucup Yusuf, Analisis Pengaruh Kompetensi dan Etos Kerja terhadap Kepuasan
Kerja dan Komitmen yang berimplikasi pada Kinerja Pegawai (Survey pada Aparatur
Pengelola Keuangan di Satuan Kerja Perangkat Daerah Propinsi Jawa Barat), (Bandung;:
Disertasi, PPs Universitas Pasundan, 2016).

104 Nova Asvio, Martinis Yamin, Risnita, Jurnal. Influence Of Leadership Style,
Emotional Intelligence And Job Satisfaction Toward Organizational Commitment
(Survey At SMA Muhammadiyah South Sumatera), International Journal Of
Scientific & Technology Research Volume 8, Issue 08, August 2019.
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terhadap kepuasan kerja sebesar 0,78; 6). pengaruh gaya
kepemimpinan dan kecerdasan emosional secara simultan
terhadap kepuasan kerja sebesar 0,84; 7). pengaruh langsung
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi sebesar 0,83; 8).
pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja komitmen organisasi sebesar 0,27; 9). pengaruh
tidak langsung kecerdasan emosional terhadap komitmen
organisasi dengan kepuasan kerja sebesar 0,41; 10). gaya
kepemimpinan, kecerdasan emosional, dan kepuasan kerja
berpengaruh secara simultan terhadap komitmen organisasi
sebesar 0,75. Kesimpulannya adalah gaya kepemimpinan,
kecerdasan emosional dan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap  komitmen  organisasi. Implikasinya, gaya
kepemimpinan yang lebih efektif, dengan kecerdasan emosi
yang baik dan kepuasan kerja akan meningkatkan komitmen
organisasi.

Muhammad Ilyas dan Tamrin Abdullah, Jurnal, The Effect of
Leadership, Organizational Culture, Emisional Intellegence, and Job
Satisfaction on Performance, 2016.105

Peneleitian ini menunjukan bahwa 1). Kepemimpinan secara
langsung mempengaruhi kinerja guru; 2). Kecerdasan
emosional secara langsung mempengaruhi kinerja guru; 3).
Kepuasan kerja secara langsung mempengaruhi kinerja guru;
4). Kepemimpinan secara langsung mempengaruhi kepuasan
kerja; 5). Budaya organisasi secara langsung mempengaruhi
kepuasan kerja; dan 6). Kecerdasan emosional secara langsung
mempengaruhi kepuasan kerja.

1056 Muhammad Ilyas dan Tamrin Abdullah, The Effect of Leadership, Organizational
Culture, Emisional Intellegence, and Job Satisfaction on Performance, (International
Journal of Evaluation and Reserch in Education (IJERE), Vol.5, No. 02, June 2016),
ISSN: 2252-8822.
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Kisha Shannon Jones, Disertasi, Considering Vocasional Interests
in Adverse Impact: A Meta-Analysis of Race, Cognitive Ability, and
Vocational Interests, 2013.106

Penelitian ini menunjukan bahwa untuk memahami
bagaimana vokasi memiliki pengaruh terhadap dampak buruk
dalam bekerja, apakah warna kulit hitam dan putih memiliki
perbedaan minat dalam bekerja, apakah orang tertarik pada
pekerjaan tertentu dikarekana memiliki tingkat kemempuan
kognitif yang berbeda.

Kokou Agbolou, Disertasi, Relatioship Between Emotional
Intelligence and Job Satisfactional Analisis a retail Organization,
2011.107

Hasil penelitian menunjukan analisis korelasi menungkapkan
bahwa dari 12 kompetensi kecerdasan emosional, hanya satu
kompetensi yang berpengaruh hubungan positif terhadap
kepuasan kerja umum (r (78) = 0.249, p < 0.05). Kompetensi
kecerdasan emosional lainnya terkait dengan kepuasan kerja
umum, tetapi hubungan itu tidak signifikan.

A. Van Schaaijk, at all.,, Jurnal, Apprasial of Work Ability in
Relation to Job Specific Health Requiremants in Ambulance Workers,
2017.108

Penelitian ini menjelaskan hubungan singnifikansi antara
peningkatan kewaspadaan, kemampuan penilaian dan beban
puncak emosional. Kemampuan kerja fisik secara signifikan
dijelaskan oleh kemampuan fisik pada pekerjaan tertentu dan

peningkatan kewaspadaan dan kemampuan penilaian hasil.

106 Kisha Shannon Jones, Considering Vocasional Interests in Adverse Impact: A Meta-
Analysis of Race, Cognitive Ability, and Vocational Interests, (University of Illinois at
Urbana, Dissertation, 2013).

107 Kokou Agbolou, Relatioship Between Emotional Intelligence and Job Satisfactional
Analisis a retail Organization, (University of Phoenix, Dissertation, 2011).

108 A. Van Schaaijk, at all., Apprasial of Work Ability in Relation to Job Specific Health
Requiremants in Ambulance Workers, (Jurnal Springerlink.com, 2017), doi:
10.1007/s00420-016-1181-z.
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Sementara beban puncak emosional dan peningkatan
kewaspadaan dan kemampuan penilaian hasil secara
signifikan menjelaskan kemampuan kerja mental / emosional.
Kemampuan kerja fisik dan mental / emosional menjelaskan
proporsi yang sama dalam kemampuan kerja secara
keseluruhan.

Jennifer Diedrich, Jurnal, The Prediction of Professional Success in
Apprenticesship: The Role of Cognitif and non Cognitive Abiliities,
of Interests and Personality, 2018.109

Hasil penelitian menunjukan bahwa kriteria orang - orang
yang fit tidak dapat ditukar, begitu pula prediktornya.
Keberhasilan profesional sebagian besar diprediksi oleh set
prediktor yang berbeda, yaitu kemampuan dan dimensi
kepribadian dari kesadaran, kemudian kepuasan, yang
sebagian besar di prediksi oleh non minat dalam pekerjaan
tertentu. Sebagai implikasi praktis, bahwa memilih untuk
memilih kandidat yang tepat untuk cabang tertentu perlu
menggunakan variabel prediktor yang luas. Selain
kemampuan kognitif juga kepribadian dan minat kejuruan
memiliki validitas prediktif untuk individu pekerja.

Claudia Alcantar Aquilar, Disertasi, Emosional Intelligence and
Perseption of a Suspect in an Interragation, 2012.110

Penelitian ini meninjau persepsi diri dan pengaruhnya pada
persepsi orang lain. Secara spesifik bagaimana seseorang
mempersepsikan  diri menggunakan TEIQue-SF, dan

bagaimana persepsi diri mempengaruhi persepsi tersangka

109 Jennifer Diedrich, The Prediction of Professional Success in Apprenticesship: The
Role of Cognitif and non Cognitive Abiliities, of Interests and Personality, (International
Journal for Research in Vocational Educational and Training (IJRVET), Vol. 5,
Issue 2, 2018), doi: 10.13152/IJRVET.5.2.1.

110 Claudia Alcantar Aquilar, Emosional Intelligence and Perseption of a Suspect in an
Interragation, (Chicago School, Dissertation, 2012).
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dalam interogasi, baik memilih berbohong atau lebih memilih
kesulitan.

10. Joanna N. Ravello, Disertasi, Intersectionality at Work: Black
Women Administrattors Perceptions of Their Work Performance at
Predominantly white Institutions, 2016.111
Penelitian ini menjelaskan pentingnya mempelajari identitas
sosial, khususnya interseksionalitas, sebagai penentu kinerja
kerja.

11. J. Joey Blackburn, at all., Jurnal, Assesing the Relationship of
Teacher Self — Afficacy, Job Satisfaction, and Perception of Work -
Life Balance of Louisiana Agriculture Teachers, 2017.112
Penelitian ini menggambarkan tingkat self-efficacy guru di
Louisiana, kepuasan kerja, dan persepsi keseimbangan
kehidupan kerja. Secara keseluruhan, guru melaporkan bahwa
mereka berkhasiat dalam karir dan puas dalam pekerjaan
mereka. Selain itu guru mencapai keseimbangan dalam karir
mereka dan kehidupan keluarga tidak terganggu dengan
pekerjaan.

12. Monique Valcour, et all.,, Jurnal, Influences on Employee
Perceptions of Organizational Work-Life Support: Signals and
Resources, 2011.113
Penelitian ini menjelaskan bahwa sumber daya (keamanan
kerja, kesesuaian antara kebutuhan pegawai dan pilihan
pekerjaan fleksibel yang tersedia bagi mereka, dukungan

11 Joanna N. Ravello, Intersectionality at Work: Black Women Administrattors
Perceptions of Their Work Performance at Predominantly white Institutions, (University
of Massachusetts Boston, Dissertation, 2016).

112 J. Joey Blackburn, at all., Assesing the Relationship of Teacher Self — Afficacy, Job
Satisfaction, and Perception of Work - Life Balance of Louisiana Agriculture Teachers,
(Lousiana State University Journal of Agriculture Education, 2017),
http:/ /doi.org/10.5032/jae.2017.01014.

113 Monique Valcour, et all.,, Influences on Employee Perceptions of Organizational
Work-Life Support: Signals and Resources, (Journal of Vocational Bahavior, 2011),
doi:10.1016/j.jvb.2011.02.002.
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pengawas dan dukungan kelompok kerja) terkait secara secara
positif dengan persepsi dukungan pekerjaan dan kehidupan
organisasi. Hasil penelitian ini juga mendesak perhatian ilmiah
lebih lanjut untuk tuntutan berbasis pekerjaan dan sumber
daya sebagai prediktor kerja dan mendukung kehidupan
organisasi dan implikasinya untuk praktek manajemen.
Rebecca J. Standish, Disertasi, Role Accumulation Reward: A
Phenomenological Study of Women High School Athetic Coaches in
Selected Kane and Mchenry County, Illiois Schools, 2012.114

Hasil penelitian menunjukan bahwa ada beberapa manfaat
bagi wanita yang merupakan pelatih atletik di sekolah
menengah dan bahwa manfaat ini secara positif ke pekerjaan
mereka.

Erik J, Disertasi, Rewards are Categories, 2012.115

Hasil penelitian ini memperlakukan dan memodelkan
penghargaan sebagai semacam kategori, pengetahuan imbalan
dapat dikontrusi dan ditransfer (oleh penyamaan berbasis
kesamaan) ke situasi baru. Dengan menggunakan data
perilaku, fMRi, dan komputasional.

Joeri Hofmans, at all., Jurnal, Individual Differences in the
Relationship Between Satisfaction with job rewards and job
satisfaction, 2012.116

Penelitian mengungkap perbedaan tipe dalam nilai kerja,
keamanan dan keuangan. Menunjukan bahwa perbedaan nilai
kerja terletak pada perbedaan imbalan yang berakibat pada

kepuasan kerja. Selain itu perbedaan tipe orang, komitmen

114 Rebecca ]. Standish, Role Accumulation Reward: A Phenomenological Study of
Women High School Athetic Coaches in Selected Kane and Mchenry County, Illiois
Schools, (Capella University, Dissertation, 2012).

115 Erik J, Rewards are Categories, (colorado State University, Dissertation, 2012).

116 Joeri Hofmans, at all, Individual Differences in the Relationship Between
Satisfaction with job rewards and job satisfaction, (Journal of Vocational Behavior,
2012), http:/ /dx.doi.org/10.1016/.jvb.2012.06.007.
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organisasional memiliki perbedaan penghargaan yang
berimplikasi pada kepuasan berorganisasi.

16. Yoav Ganzach dan Itzhak Fried, Jurnal, The Role of Intelligence
in the Formation of well-being: From Job Reward to Job Satisfaction,
2012.117
Hasil penelitian ini mendukung hipotesis penelitian bahwa 1).
Penghargaan intrinsik dan kepuasan intrinsik lebih terkait
dengan kepuasan global di antara individu yang lebih tinggi
dari pada rendah dalam kecerdasan; 2). Penghargaan
ekstrinsik lebih terkait erat pada kepuasan kerja global di
antara invidu yang lebih rendah dari pada yang lebih tinggi
dalam kecerdasan.

117 Yoav Ganzach dan Itzhak Fried, The Role of Intelligence in the Formation of well-
being: From Job Reward to Job Satisfaction, (Journal Intelligence, 2012),
doi:10.1016/j.intell.2012.013.004.
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis pendekatan kuantitatif.
Sedangkan metode yang digunakan adalah metode survei.
Cresswell menjelaskan bahwa metode penelitian survei dimana
peneliti melakukan survei terhadap sampel atau seluruh populasi
orang untuk menggambarkan sikap, prilaku, pendapat, atau
karakteristik populasi dengan mengambil contoh data dari satu
populasi menggunakan kuesioner sebagai pengumpul data
pokok.® Hal senada diungkapkan Bambang, metode survei
merupakan suatu penelitian kuantitatif dengan amenggunakan
pertanyaan terstruktur yang sama untuk kemudian di catat, diolah
dan di analisis.!?®

Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah analisis jalur (path analysis). Model ini digunakan untuk
menganalisis pola hubungan antar variabel dengan tujuan untuk
mengetahui apakah ada pengaruh langsung maupun tidak
langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel
terikat (endogen).

Sasaran atau subjek penelitian ini adalah dosen Non PNS
pada Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri. Artinya data
yang terkait dengan kepuasan kerja dosen Non PNS. Dengan
demikian unit analisis dalam penelitian ini bersifat kombinasi
individu dan lembaga. Hal ini sesuai dengan pendepat Cresswell,

“Unit of analisys refers to the unit (e.g., individual, family, school, scholl

118 John W. Creswell, Education Research, Planning, Conducting, and Evaluating
Quantitative and Qualitative Research, Fourth Edition, (New York: Pearson, 2012),
376.

119 Bambang Prasetyo & Lina Miftahul Jannah, Metode Penelitian Kuantitatif,
(Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2012), 143.
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district) the researcher uses together the data, some possibilities migh be
students, teachers, parents, adults, some combination of these
individuals, or entire school”.120 penetapan unit individual memiliki
keuntungan dari segi efisien. Kelemahan jika individu yang
dijadikan sasaran penelitian tidak objektif dalam memberikan
data.

Model yang analisis berdasarkan teori-teori dan konsep-
konsep yang mampu memjelaskan hubungan kasualitas antar
variabel yang diteliti. Sesuai dengan rumusan masalah dan tujuan
penelitian serta hipotesis, diidentifikasikan sebanyak empat
variabel yang akan diteliti, meliputi: (1) kemampuan pegawai (2)
persepsi kerja (3) penghargaan kerja dan (4) kepuasan kerja. Oleh
karena itu, berdasarkan model teoritis yang dikembangkan dalam
penelitian ini sebagaimana dicantumkan dalam BAB II. Dibuat

konstelasi hubungan antar variabel penelitian sebagai berikut:

Kemampuan Kerja
(x)
Penghargaan \I Kepuasan
Kerja (X3) > Keria (Xa)

[ Persepsi Kerja (Xz)

_

l

Gambar: 3.1: Model Konstelasi Penelitian

120 John W. Creswell, Education Research, 630.
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B. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi adalah keseluruhan gejala atau satuan yang ingin
diteliti. Menurut Sugiono populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek/subjek yang menjadi kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya.’?! Sedangkan menurut
Riduan populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari
objek atau subjek yang menjadi kuantitas atau karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya.122

Adapun populasi dalam penelitian ini tergambar di dalam
tabel berikut.

Tabel. 3.1: Populasi Penelitian

No Nama PTN Alamat ]umlah.
Populasi
1 UIN STS J1. Lintas Jambi - Muara 52
Jambi Bulian KM.16, Simpang Sei
Duren, Jambi Luar Kota,
Muaro Jambi, Jambi 36361
2 | UIN Imam J1. Prof. Mahmud Yunus 14
Bonjol Lubuk Lintah, Padang,
Padang Sumatra Barat
3 | UIN Raden J1. Prof. K. H. Zainal Abidin 170
Fatah Fikri No.Kel, Pahlawan,
Palembang Kec. Kemuning, Kota
Palembang, Sumatera
Selatan 30126
Jumlah 236

121 Sugioyo, Metodologi Penelitian Administrasi, (Bandung: Alfabeta, 2011), 90.
12 Riduan dan Engkos Ahmad Kuncoro, Cara Menggunakan dan Memaknai Path
Analisis (Analisis jalur), (Bandung: Alfabeta, 2017), 37.
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2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut.’? Sampel merupakan bagian dari
populasi yang ingin diteliti. Oleh karena itu, sampel harus dilihat
sebagai suatu pendugaan terhadap populasi dan bukan populasi
itu sendiri.”» Menurut Riduan,'? sampel adalah bagian dari
populasi yang mempunyai ciri-ciri atau keadaan tertentu yang
akan diteliti. Dengan demikian, sampel penelitian merupakan
suatu faktor penting yang mencerminkan dan menentukan
seberapa jauh sampel dapat bermanfaat bagi kesimpulan
penelitian.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik random sampling sederhana. Random sampling
sederhana merupakan penetapan secara acak dan setiap individu
di dalam populasi memiliki kesempatan yang sama untuk menjadi
sampel.’?6 Teknik ini digunakan dikarenakan jumlah Dosen Non
PNS di UIN STS Jambi, UIN IB Padang dan UIN RF Palembang
telah jelas dan terdokumentasi dengan baik. Penentuan jumlah
sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin,'?”

sebagai berikut:

n= di mana:

1+N.e?
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi
e = batas kesalahan (error tolerance) = 0.05 (5%)

123 Sugiono, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan R &
D, (Bandung: alfabeta, 2015), 81.

124 Bambang Prasetyo dan Miftahul Jannah, Metode Penelitian Kuantitatif, 119.

125 Riduan dan Akdon, Rumus dan Data dalam Analisis Statistika, (Bandung;:
Alfabeta, 2015), 240.

126 Fajri Ismail, Statistika untuk Penelitian Pendidikan dan Ilmu-Ilmu Sosial, (Jakarta:
Kencana, 2018), 42.

127 Ibid., 47.
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1 = bilangan konstan
Jumlah Dosen Non PNS di UIN STS Jambi, UIN IB Padang
dan UIN RF Palembang yang menjadi populasi dalam penelitian

adalah 236 orang, maka:
-_N_
n 1+N.e2
236

= 192360052 148,4 (148 orang).

Dengan demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini

adalah 148 orang.

C. Teknik Pengumpulan Data dan Instrumen Penelitian

Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan
koesioner sebagai sumber primer dan wawancara sebagai sumber
sekunder. Pengumpulan data di samping data pendukung lainnya
berupa dokumen dan pengamatan langsung.

1. Kuesioner

Angket adalah sejumlah pernyataan tertulis yang
digunakan untu memperoleh informasi dari responden terkait
perilaku dan sikap.12® Angket atau kuesioner merupakan suatu
teknik atau cara pengumpulan data secara tidak langsung (peneliti
tidak langsung bertanya-jawab dengan responden).12?

Angket dalam penelitian ini digunakan penulis guna
memperoleh data berupa pendapat dari responden yang
merupakan sampel penelitian terhadap pernyataan-pernyataan
yang telah di susun peneliti dalam angket. Angket disebarkan
sebanyak dua kali, pertama ketika di uji coba, kedua setelah uji

coba yaitu untuk kebutuhan penelitian.

128 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian: Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta:
Rieneka Cipta, Cet. Ke-14, 2011), 194.

129 Sudaryono, dkk., Pengembangan Instrumen Penelitian Pendidikan, (Yogyakarta:
Graha IImu, 2013), 30.
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Angket digunakan untuk mengumpulkan data variabel
penelitian yang meliputi variabel kemampuan pegawai (X1),
persepsi kerja (X2), penghargaan kerja (Xs) dan kepuasan kerja
(X4).

2. Dokumentasi

Teknik dokumentasi digunakan untuk mencari data yang
bersifat keadaan, hal atau variabel berupa catatan, transkip, buku,
surat kabar, majalah, notulen rapat, agenda, peraturan, film
dokumenter dan lain sebagainya.!3

Teknik dokumentasi dalam penelitian ini digunakan untuk
memperoleh data deskripsi lokasi penelitian, seperti data
mengenai sejarah berdiri PTKIN, pimpinan, mahasiswa dan
dosen, keadaan lingkungan internal maupun eksternal PTKIN,
kondisi sarana dan prasarana, dan lain sebagainya yang dapat

mendukung penelitian.

3. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian dalam bidang sosial umumnya dan
khususnya bidang pendidikan khususunya yang sudah baku sulit
ditemukan. Untuk itu maka peneliti harus mampu membuat
instrumen yang akan digunakan untuk penelitian.

Titik tolak dari penyusunan adalah variabel-variabel
penelitian yang ditetapkan untuk diteliti. Dari variabel-variabel
tersebut diberikan definisi operasionalnya, dan selanjutnya
ditentukan indikator yang akan diukur. Dari indikator ini
kemudian dijabarkan menjadi butir-butir pertanyaan atau

pernyataan. Untuk memudahkan penyusunan instrumen, maka

130 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian: Suatu Pendekatan Praktek, 274.
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perlu digunakan “matrik pengembangan instrumen” atau “kisi-kisi
instrumen” 131

Skala yang digunakan untuk keperluan penelitian ini
berjenis skala likert. Menurut Sugiono skala likert digunakan
untuk mengukur sikap. Pendapat, persepsi seseorang atau
kelompok tentang fenomena sosial. Dalam penelitian ini,
fenomena sosial yang ditetapkan menjadi gejala spesifik
selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. Dengan skala
likert maka variabel kemudian dijabarkan menjadi indikator
variabel. Kemudian indikator variabel tersebut dijadikan titik
tolak untuk menyusun item-item instrumen berbentuk pernyataan
yang akan dijawab responden.

Dalam  penyusunan kuisioner, alternatif jawaban
menetapkan gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif
skala likert menanyakan responden untuk mengetahui tingkat
ketidaksetujuan dan persetujuan atau dengan pilihan ganjil guna
menghindari pilihan netral. Penentuan skor setiap jenjang pada
skala likert harus disesuaikan dengan jenis narasi pernyataan,
bersifat negative (unfavourable) atau (favourable). Untuk pernyataan
bersifat negatif angka atau skor dibalik.

1. Instrumen Variabel Terikah / Endogen (Kepuasan Kerja [X4])
a. Definisi Konseptual
Kepuasan kerja adalah perasaan kerja pegawai terhadap hasil
pekerjaannya, yang berbentuk perasaan positif, perasaan
senang, respon afektif yang diperoleh melalui proses evaluasi
atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel yang

ditetapkan dan pengalaman selama bekerja.

131 Sugiono, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan R &
D, 149.
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b. Definisi Operasional
Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah penelitian yang
datanya dikumpulkan dan diungkap melalui angket
menggunakan skala likert berjumlah 40 butir instrumen yang
diisi oleh dosen dengan indikator: 1). Pemenuhan kebutuhan;
2). Perbedaan; 3). Pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

c. Kisi-Kisi Instrumen

Tabel. 3.2: Kisi-kisi Kepuasan Kerja (X4)

Nomor Butir Nomor Butir
Variabel Indikator Sebelum Uji | Jumlah | sesudah Uiji Jumlah
Coba Coba
Kepuasan [1. Pemenuhan 1,2,3,4,5, 10 1,2,3,4,5, 9
Kerja (X4) kebutuhan 6,7,8,9,10 6,7,8,9
2. Perbedaan 11,12,13, 10 10,11, 12, 10
14,15, 16, 13,14, 15,
17,18,19, 20 16, 17,18,
19,
3. Pencapaian 21, 22,23, 10 20,21, 22, 10
nilai 24,25, 26, 23,24, 25,
27,28, 29,30 26,27,28,29
4. Keadilan 31, 32, 33, 10 30, 31, 32, 10
34, 35, 36, 33, 34, 35,
37,38, 39, 40 36, 37, 38, 39
Jumlah 40 39

d. Validitas dan realiabilitas Instrumen
1). Pengujian Validitas Instrumen

Uji validitas adalah salah satu cara uji coba yang
menunjukan tingkat kesahihan suatu instrumen. Uji validitas
digunakan untuk mengukur sah (valid) atau tidaknya sebuah
kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan mampu
untuk mengungkap suatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut. Secara statistik wuji validitas instrumen dengan
menggunakan teknik product moment. Yang dimaksud dengan

product moment adalah salah satu teknik untuk mencari korelasi
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antara dua variabel yang dikembangkan oleh Karl Pearson.!32
Dengan ketentuan jika rhitung > Ttabel, maka skor butir pernyataan
kuesioner valid, sebaliknya jika TIhiung < Twbe, maka butir
pernyataan tidak valid pada taraf signifikansi alfa (a) = 0,294
dengan n berjumlah 45.

Pada wuji coba validitas variabel Kepuasan Kerja (X4)

menggunakan rumus pearson product moment sebagai berikut:
- nQ XiVi)-F X5)F Vi)

Thit =
e (I x?-Cx)?} (nI V2~ Y2

Keterangan:

Thitung = Korelasi antar skor masing-masing pernyataan dengan

skor total

X = Skor setiap item pernyataan
Y = Skor jumlah pernyataan

N = Jumlah responden

Contoh perhitungan manual uji validitas pada variabel

Kepuasan Kerja (X4) instrumen item 01, diketahui:
YXi =Xit+Xp+ .+ X;s5=2+3+...+3=130
YV, =Y +Y,+ 4V =132+112+ ... + 145 =5889
YX? =XEPHXP+ .. +XZ=4+9+...+9=420
SY2  =YZ+YE+ .+ Y =17424 +12544 + ... + 21025 = 789697
YXiYr =XV + XoY, + o+ XysYys =264 +336 + ... + 435 =17295

Berdasarkan rumus product moment maka diketahui pola
perhitungan wuji validitas pada variabel Kepuasan Kerja (X4)

instrumen item 01, sebagai berikut:
_n@ XiYVi)-F Xi)&E Vi)

Thit =
e [(nEXF-Cx)?} (V2 -(ZY)?}

45 (17295) — (130) (5889)

r . =
hitung = [e45 220 — (130)2} {45 . 789697 — (5889)2}

132 Anas Sidjono, Pengantar Statistik Pendidikan, (Jakarta: Raja Grafindo Persada,
2012), 190.
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778275 — 765570

Thitung =
hitung = /118900 — 16900} (35536365 — 34680321}
12705

r . —_——— e
hitung = 5000 . 856044
12705

r . s —
hitung = /7712088000
12705

Thitung = 3137739 0.307

Perhitungan di atas memberikan hasil 7310y = 0,307. Jika

dilihat pada tabel 75,qrson product moment untuk jumlah sampel (n)
45 diketahui 7¢4pe; adalah 0,294, dengan demikian 74itung > Traber-
Maka, butir pernyataan item nomor 1 dinyatakan wvalid. Uji
validitas butir kuesioner pada item 2 - 40 mengikuti langkah uji
validitas pada item 1 di atas.

Hasil uji validitas dari 40 butir pernyataan pada varibel
Kepuasan Kerja (X4) terdapat 1 butir tidak valid yaitu butir soal
nomor 7. Dengan demikian, terdapat 39 pernyataan yang valid
dan selanjutnya dapat dipergunakan dan disebarkan kepada
responden penelitian. Hasil perhitungan manual, sejalan dengan

hasil uji validitas dengan menggunakan program SPSS versi 24.

2). Pengujian Realibilitas Instrumen

Uji realibilitas intrumen ini dilakukan dengan menguji skor
antar item dengan tingkat signifikansi 0,06 sehingga apabila angka
korelasi yang diperoleh lebih besar (>) dari nilai kritis, berarti item
tersebut dikatakan reliabel. Uji Alpha Cronbach digunakan untuk
menguji realibilitas instrumen ini menggunakan rumus Spearman
Brown 133

Instrumen dapat dikatakan reliabel apabila nilai alpha

lebih besar dari r kritis product moment atau bisa dengan

133 Sugiono, Metode Penelitian dan Pengembangan R & D, (Bandung: Alfabeta, 2015),
192.
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menggunakan batasan tertentu seperti 0,6. Jadi jika instrumen
dikatakankan realibel apabila a > 0.06.134
Rumus yang digunakan adalah Alpha Cronbach, sebagai berikut:

=i (1-57)

g2 = ZX* - @%)2
N
Keterangan :
r; = Koefisien reliabilitas alpha
k = Banyaknya butir pernyataan

Y02 =Jumlah butir pernyataan
o = Varian total

Hasil perhitungan reliabilitas secara manual Kepuasan
Kerja (X4), diketahui bahwa:

(5889)2
52 = 789697 — 58%
45
_ 789697 — 770673.8
45
_ 190232
45
=422.74
_ 40 3086
Ti T a0q (1 422.74)
40 B
=20 (1- 0.073)
= 1.025 (0.927)
=0.951

Hasil perhitungan manual di atas sesuai dengan
perhitungan menggunakan program SPSS Versi 24.0, Kesimpulan
uji reliabilitas dengan menggunakan SPSS Versi 24 dapat dilihat
pada tabel berikut:

134 Sugiono, Metode Penelitian dan Pengembangan R & D, 201.
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Tabel 3.3: Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

951 40

Berdasarkan  perhitungan manual dan SPSS di atas

diperoleh nilai r alpha 0.951 > 0.60. Dengan demikian, pernyataan

kuesioner Kepuasan Kerja (Xs) dinyatakan reliabel.

2.

a.

C.

Instrumen Variabel bebas / eksogen (Kemampuan Kerja [X1])
Definisi Konseptual

Kemampuan menunjukan kapasitas individu untuk
mewujudkan berbagai tugas dalam pekerjaannya. Dosen
dalam melaksanakan tugasnya harus memiliki kemampuan
atau kapasitas yang tercermin di dalam kompetensi yang
harus milikinya. Kompetensi meliputi kompetensi pedagogik,
kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi
profesional.

Definisi Operasional

Kemampuan pegawai dalam penelitian ini adalah penelitian
yang datanya dikumpulkan dan diungkap melalui angket
menggunakan skala likert berjumlah 40 butir instrumen yang
diisi oleh pegawai dengan indikator: 1). Kemampuan
pedagogik, 2). Kemampuan kepribadian; 3). Kemampuan
sosial; dan 4). Kemampuan.

Kisi-Kisi Instrumen

Tabel. 3. 4: Kisi-kisi Kemampuan Kerja (X1)

Nomor Butir Nomor Butir
Variabel Indikator Sebelum Uji [Jumlah | sesudah Uji [Jumlah
Coba Coba
Kemampuan 1. Paedagogik 1,2,3,4,5, 10 1,2,3,4,5, 9
Kerja (X1) 6,7,8,9,10 6,7,8,9
2. Kepribadian 11,12, 13, 10 10,11, 12, 10
14,15, 16, 13,14, 15,
17,18,19, 20 16,17,18,19
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Nomor Butir Nomor Butir
Variabel Indikator Sebelum Uji [Jumlah | sesudah Uji [Jumlah
Coba Coba
3. Sosial 21,22,23, 10 20, 21, 22, 9
24, 25, 26, 23,24, 25,
27,28, 29,30 26,27, 28
4. Professional 31, 32,33, 10 29, 30, 31, 10
34, 35, 36, 32,33, 34,
37,38, 39, 40 35,36, 37,38
Jumlah 40 38

d. Validitas dan realiabilitas Instrumen
1). Pengujian Validitas Instrumen
Uiji validitas digunakan untuk mengukur sah (valid) atau

tidaknya sebuah kuesioner. Kuesioner dikatakan wvalid jika
pertanyaan mampu untuk mengungkap suatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Secara statistik uji validitas instrumen
dengan menggunakan teknik product moment. Dengan ketentuan
jika Thiung > Twbe, maka skor butir pernyataan kuesioner valid,
sebaliknya jika TIhiung < T'abe, maka butir pernyataan tidak valid
pada taraf signifikansi alfa (a) = 0,294 dengan n berjumlah 45.

Pada uji coba validitas variabel Kemampuan Kerja (X1)

menggunakan rumus pearson product moment sebagai berikut:
- nQ XiVi)-F X5)F Vi)

Thit =
e /{n.Z X}-C XD Iy -(Xv)?}

Keterangan:

Thitung = Korelasi antar skor masing-masing pernyataan dengan

skor total

X = Skor setiap item pernyataan
Y = Skor jumlah pernyataan

N = Jumlah responden

Contoh perhitungan manual uji validitas pada variabel
Kemampuan Kerja (X1) instrumen item 01, diketahui:
YX; =Xit+Xo+ .+ Xys=5+4+...+4=204
YY; =Y+ Y,+ . +Y5=190+164+ ... +170 = 7944
YXZ =X2P+XP+ .. +XZ=25+16+...+16=936
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YY2 = YZ+YZ+ .. +YZ =36100+ 2689 + ... + 28900 = 14100880

L

ZXLYL = X1Y1 + X2Y2 +...+ X4_5Y4_5 =950 + 656 + ... + 680 = 36232
Berdasarkan rumus product moment maka diketahui pola
perhitungan uji validitas pada variabel Kemampuan Kerja (Xi)

instrumen item 01, sebagai berikut:
_n@ XiYVi)-CF X)) Vi)

rhitung -
/{n-Z XP-CX)B IV -2}

45 (36232) — (204) (7944)

r . =
hitung = /045" 936 — (204)2} (45 .1410880 — (7944)2}

1630440 — 1620579

r . —
hitung {42120 — 41616} {63489600 — 63107136}
9861

r . E oe——
hitung = /504 382464
9861

r . T e——
hitung = 792761856

9861

Thitung = 1388387 0.710

Perhitungan di atas memberikan hasil 7310y = 0,710. Jika
dilihat pada tabel 75,qrson product moment untuk jumlah sampel (n)
45 diketahui 74pe; adalah 0,294, dengan demikian 7htyng > Tiaber-
Maka, butir pernyataan item nomor 1 dinyatakan wvalid. Uiji
validitas butir kuesioner pada item 2 - 40 mengikuti langkah uji
validitas pada item 1 di atas.

Hasil uji validitas dari 40 butir pernyataan pada varibel
Kemampuan Kerja (X1) terdapat 2 butir yang tidak valid yaitu
butir soal nomor 5 dan 27. Dengan demikian, terdapat 38
pernyataan yang valid dan selanjutnya dapat disebarkan kepada
responden penelitian. Hasil perhitungan manual, sejalan dengan

hasil uji validitas dengan menggunakan program SPSS versi 24,0.

2). Pengujian Realibilitas Instrumen
Uji realibilitas intrumen ini dilakukan dengan menguji skor
antar item dengan tingkat signifikansi 0,06 sehingga apabila angka

korelasi yang diperoleh lebih besar (>) dari nilai kritis, berarti item
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tersebut dikatakan reliabel. Uji Alpha Cronbach digunakan untuk
menguji realibilitas instrumen ini menggunakan rumus Spearman
Brown 135

Instrumen dapat dikatakan reliabel apabila nilai alpha
lebih besar dari r kritis product moment atau bisa dengan
menggunakan batasan tertentu seperti 0,6. Jadi jika instrumen
dikatakan realibel apabila a > 0.06.13¢ Rumus yang digunakan
adalah Alpha Cronbach, sebagai berikut:

g2= ¥ 2 @
N
Keterangan :
r; = Koefisien reliabilitas alpha
k = Banyaknya butir pernyataan

Yo? =]Jumlah butir pernyataan
o2 = Varian total

Hasil perhitungan reliabilitas secara manual Kemampuan
Kerja (X1), diketahui bahwa:

(7949)?
52 - 1410880 — %
45
_ 1410880 — 14023808
45
_ 8499.2
45
= 188.87
40 1235
Ti T a0q (1 188.87)
_ 40 B
=22 (1- 0.065)
= 1.027 (0.935)
=(0.959

135 Sugiono, Metode Penelitian dan Pengembangan R & D, 192.
136 Jbid., 201.
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Hasil perhitungan manual di atas sesuai dengan

perhitungan menggunakan program SPSS Versi 24,0. Kesimpulan

uji reliabilitas dengan menggunakan SPSS Versi 24 dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel. 3.5: Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kemampuan Kerja (X1)

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
959 40

Berdasarkan  perhitungan manual dan SPSS di atas

diperoleh nilai r alpha 0.959 > 0.60. Dengan demikian, pernyataan

kuesioner Kemampuan Kerja (X1) dinyatakan reliabel.

3.

a.

b.

C.

Instrumen Variabel bebas / eksogen (Persepsi kerja [Xz])
Definisi Konseptual

Persepsi kerja adalah proses kognisi dosen untuk
mengorganisasikan dan mengiterpretasikan terhadap stimulus
lingkungan kerja yang ada di tujuan organisasi.

Definisi Operasional

Persepsi kerja dalam penelitian ini adalah penelitian yang
datanya dikumpulkan dan diungkap melalui angket
menggunakan skala likert berjumlah 40 butir instrumen yang
diisi oleh dosen dengan indikator: 1). Tugas Tridarma; dan 2).

Hak sebagai Dosen.

Kisi-Kisi Instrumen
Tabel. 3.6: Kisi-kisi Persepsi kerja (Xz)

Nomor Butir Nomor Butir
Variabel Indikator Sebelum Uji Jumlah| sesudah Uji | Jumlah
Coba Coba
Persepsi 1. Tugas 1,2,3,4,5,6,7, 20 1,2,3,4,5, 18
kerja (X2) Tridarma 8,9,10,11,12, 6,7,8,9,10,
13,14,15,16,17, 11,12, 13,
18,19, 20 14,15, 16,
17,18
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2. Hak 21,22, 23,24, 25, 20 19,2021, 22, 19
Sebagai 26,27, 28,29, 30, 23,24, 25,
Dosen 31,32, 33,34, 35, 26,27, 28,
36, 37, 38, 39, 40 29, 30, 31,
32,33,34,
35, 36, 37

Jumlah 40 37

d. Validitas dan realiabilitas Instrumen
1). Pengujian Validitas Instrumen
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah (valid) atau

tidaknya sebuah kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan mampu untuk mengungkap suatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Secara statistik uji validitas instrumen
dengan menggunakan teknik product moment. Dengan ketentuan
jika Thitung > Twpbe, maka skor butir pernyataan kuesioner valid,
sebaliknya jika TIhitung < T'tabel, Mmaka butir pernyataan tidak valid
pada taraf signifikansi alfa (a) = 0,294 dengan n berjumlah 45.

Pada wuji coba validitas variabel Persepsi kerja (X2)

menggunakan rumus pearson product moment sebagai berikut:
_n@ XiVi)-G X)E Vi)

Thit =
e /{n-Z X2-CX) I Y23}

Keterangan:

Thitung = Korelasi antar skor masing-masing pernyataan dengan

skor total

X = Skor setiap item pernyataan
Y = Skor jumlah pernyataan

N = Jumlah responden

Contoh perhitungan manual uji validitas pada variabel
Persepsi kerja (X2) instrumen item 01, diketahui:
SX; =X +Xp+ .. +Xus=5+4+..+3=187
Y, =Yi+Y, 4. +Y5=169+143 + ... +160 = 7131
YX2 =XP+XP+ ... +X: =25+16+..+9=819
YY? =Y +YF+ .+ Y =28561 + 20449 + ... + 25600 = 1139175
YXiYr =XV + XoY, + o+ Xy5Yys =845 + 572 + L. + 480 = 29645
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Berdasarkan rumus product moment maka diketahui pola
perhitungan wuji validitas pada variabel Persepsi kerja (X2)

instrumen item 01, sebagai berikut:
_n@ XiV)-C Xi)Q Yi)

Thit =
e nEx?-CXx) Xy -(TY)?}

45 (29645) — (187) (7131)

r . ]
hitung = /(45 819 — (187)2} (45 .1139175 — (7131)2}

1334025 — 1333497

T' . —
hitung = 136855 — 34969} (51262875 — 50851161}
528

T' . I e———
hitung = /1gge . 411714
. 528
hitung = 776292604

_ 528
Thitung = 378656

=0.019

Perhitungan di atas memberikan hasil 7310y = 0,019. Jika
dilihat pada tabel 7¢4p5on product moment untuk jumlah sampel (n)
45 diketahui 74pe; adalah 0,294, dengan demikian 74ityng < Teaper-
Maka, butir pernyataan item nomor 1 dinyatakan tidak valid. Uji
validitas butir kuesioner pada item 2 - 40 mengikuti langkah uji
validitas pada item 1 di atas.

Hasil uji validitas dari 18 butir pernyataan pada variabel
Persepsi kerja (X2) terdapat 3 butir yang tidak valid yaitu butir soal
nomor 1, 12 dan 28. Dengan demikian, terdapat 37 pernyataan
yang valid dan selanjutnya dapat dipergunakan dan disebarkan
kepada responden penelitian. Hasil perhitungan manual, sejalan
dengan hasil uji validitas dengan menggunakan program SPSS

versi 24,0.

2). Pengujian Realibilitas Instrumen

Uji realibilitas intrumen ini dilakukan dengan menguji skor
antar item dengan tingkat signifikansi 0,06 sehingga apabila angka
korelasi yang diperoleh lebih besar (>) dari nilai kritis, berarti item

tersebut dikatakan reliabel. Uji Alpha Cronbach digunakan untuk

93



KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya

menguji realibilitas instrumen ini menggunakan rumus Spearman
Brown 137

Instrumen dapat dikatakan reliabel apabila nilai alpha
lebih besar dari r kritis product moment atau bisa dengan
menggunakan batasan tertentu seperti 0,6. Jadi jika instrumen
dikatakan realibel apabila a > 0.06.13 Rumus yang digunakan
adalah Alpha Cronbach, sebagai berikut:

g2 = TX? - %
N
Keterangan :
r; = Koefisien reliabilitas alpha
k = Banyaknya butir pernyataan

Yo? =Jumlah butir pernyataan
o = Varian total
Hasil perhitungan reliabilitas secara manual variabel

persepsi kerja (X2), diketahui bahwa:

(7131)2
IR 1139175—%
45
_ 1139175 — 1130025.8
45
_ 91492
45
=203.3
40 2257
Ti T a7 (1 203.3)
_ 40 B
=22 (1- 011)
= 1.025 (0.89)
=0.912

137 Sugiono, Metode Penelitian dan Pengembangan R & D, 192.
138 Jbid., 201.
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Hasil perhitungan manual di atas sesuai dengan
perhitungan menggunakan program SPSS Versi 24,0. Kesimpulan
uji reliabilitas dengan menggunakan SPSS Versi 24 dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel. 3.7: Hasil Uji Reliabilitas Variabel Persepsi kerja (X2)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

912 40

Berdasarkan  perhitungan manual dan SPSS di atas

diperoleh nilai r alpha 0.912 > 0.60. Dengan demikian, pernyataan

kuesioner Persepsi kerja (X2) dinyatakan reliabel.

4. Instrumen Variabel bebas / eksogen (penghargaan Kerja [X3])
Definisi Konseptual
Penghargaan kerja adalah adalah total dari semua
penghargaan yang di berikan kepada pegawai sebagai imbalan
atas jasa mereka berikan kepada organisasi.

b. Definisi Operasional
Penghargaan kerja adalah penelitian yang datanya
dikumpulkan dan diungkap melalui angket menggunakan
skala likert berjumlah 40 butir instrumen yang diisi oleh
pegawai dengan indikator: 1). Penghargaan intrinsik; dan 2).
Penghargaan ekstrinsik.

c. Kisi-Kisi Instrumen

Tabel. 3.8: Kisi-kisi Penghargaan Kerja (Xs)

. Nomor
Nomor Butir Butir
Variabel Indikator Sebelum Uji | Jumlah Jumlah

Coba se“sudah
Uji Coba

Penghargaan 1. Penghargaa 1,2,3,4,5,6, 20 1,2,3,4,5, 16
Kerja (X3) n intrinsik 7,8,9,10,11, 6,7,8,9,
12,13, 14, 15, 10,11, 12,
16,17,18, 19, 13,14, 15,

20 16
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. Nomor
Nomor Butir Butir
Variabel Indikator Sebelum Uji | Jumlah Jumlah

Coba sesudah
Uji Coba

2. Penghargaa 21, 22,23, 24, 20 17,18,19, 19
n ekstrinsik 25, 26,27, 28, 20, 21, 22,
29, 30, 31, 32, 23,24, 25,
33, 34, 35, 36, 26,27, 28,
37,38, 39,40 29, 30, 31,
32,33, 34,

35
Jumlah 40 35

d. Validitas dan realiabilitas Instrumen
1). Pengujian Validitas Instrumen
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah (valid) atau

tidaknya sebuah kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan mampu untuk mengungkap suatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Secara statistik uji validitas instrumen
dengan menggunakan teknik product moment. Dengan ketentuan
jika Thitung > Twabe, maka skor butir pernyataan kuesioner valid,
sebaliknya jika Thiung < T'wbe, maka butir pernyataan tidak valid
pada taraf signifikansi alfa (a) = 0,294 dengan n berjumlah 45.

Pada uji coba validitas variabel Persepsi Penghargaan Kerja

(X3) menggunakan rumus pearson product moment sebagai berikut:
_n@ XiVi)-F X)E Vi)

rhitung -
/{n-Z X -Cx)? nI Y- Y%

Keterangan:

Thitung = Korelasi antar skor masing-masing pernyataan dengan

skor total

X = Skor setiap item pernyataan
Y = Skor jumlah pernyataan

N = Jumlah responden

Contoh perhitungan manual uji validitas pada variabel
Penghargaan Kerja (X3) instrumen item 01, diketahui:
YXi =X t+Xo+ . +Xy;s=2+3+...+5=153
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YV, =Y +Y,+ . +Y,s=133+115+ ... + 143 = 6012

YX? =XP+XE+ .. +XE=4+9+..+9=567

SY2  =YZ+YE+ ..+ YA =17689 +13225 + ... + 20449 = 816324

YXiY; =XV, + XV, + o+ XysYys =266 + 345 + ... + 429 = 20828
Berdasarkan rumus product moment maka diketahui pola

perhitungan uji validitas pada variabel Penghargaan Kerja (Xs)

instrumen item 01, sebagai berikut:
_n@@ Xiv)-C Xi)Q Yi)

Thit =
e nEXx?-CXx) Xy -(TY)?}

45 (20828) — (153) (6012)

r . 3
hitung = /(45 567 — (153)2) {45 . 816324 — (6012)?}

937260 — 919836

r . =
hitung = 155515 — 23409} (36734580 — 36144144}
17424

r . = —
hitung = /5706 . 590436
17424

r . _—
hitung = 1723458216

17424

Thitung = 357027 — 0.494

Perhitungan di atas memberikan hasil 7310y = 0,494. Jika
dilihat pada tabel 7¢4p50n product moment untuk jumlah sampel (n)
45 diketahui 74pe; adalah 0,294, dengan demikian 74ityng > Traber-
Maka, butir pernyataan item nomor 1 dinyatakan wvalid. Uji
validitas butir kuesioner pada item 2 - 40 mengikuti langkah uji
validitas pada item 1 di atas.

Hasil uji validitas dari 40 butir pernyataan pada varibel
Penghargaan Kerja (X3) terdapat 5 butir yang tidak valid yaitu
butir soal nomor 2, 15, 18, 19 dan 39. Dengan demikian, terdapat
35 pernyataan yang valid dan selanjutnya dapat dipergunakan
dan disebarkan kepada responden penelitian. Hasil perhitungan
manual di atas, sejalan dengan hasil uji validitas dengan

menggunakan program SPSS versi 24,0.
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2). Pengujian Realibilitas Instrumen

Uji realibilitas intrumen ini dilakukan dengan menguji skor
antar item dengan tingkat signifikansi 0,06 sehingga apabila angka
korelasi yang diperoleh lebih besar (>) dari nilai kritis, berarti item
tersebut dikatakan reliabel. Uji Alpha Cronbach digunakan untuk
menguji realibilitas instrumen ini menggunakan rumus Spearman
Brown 139

Instrumen dapat dikatakan reliabel apabila nilai alpha
lebih besar dari r kritis product moment atau bisa dengan
menggunakan batasan tertentu seperti 0,6. Jadi jika instrumen
dikatakan realibel apabila a = 0.06.140 Rumus yang digunakan
adalah Alpha Cronbach, sebagai berikut:

g2 = IX? - @%)2
N
Keterangan :
r; = Koefisien reliabilitas alpha
k = Banyaknya butir pernyataan

Y02 =Jumlah butir pernyataan
o = Varian total
Hasil perhitungan reliabilitas secara manual variabel

penghargaan kerja (X3), diketahui bahwa:

(6012)2
816324 — —_——
o2 - 45
45
_ 816324 —803203.2
45
_ 191698
45
=291.6
40 37.98
Tii = (1 - _)
40 -1 291.6
139 Sugiono, Metode Penelitian dan Pengembangan R & D, 192.
140 [bid., 201.
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40

= (1 - 0.130)
40 -1

=1.025 (0.87)

= 0.891

Hasil perhitungan manual di atas sesuai dengan
perhitungan menggunakan program SPSS Versi 24,0. Kesimpulan
uji reliabilitas dengan menggunakan SPSS Versi 24 dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel. 3.9: Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penghargaan Kerja (X3)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.891 39

Berdasarkan  perhitungan manual dan SPSS di atas

diperoleh nilai r alpha 0.891 > 0.60. Dengan demikian, pernyataan
kuesioner Penghargaan Kerja (X3) dinyatakan reliabel.

D. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data

Jenis data dalam penelitian ini berjenis kuantitatif. Jenis
data dalam penelitian ini adalah data yang dilolah kembali
menggunakan statistik yang meliputi: (1) kemampuan kerja; (2)
persepsi kerja; (3) penghargaan kerja; dan (4) kepuasan kerja.
2. Sumber Data

Sumber data adalah subjek dari mana data dapat
diperoleh. Apabila data menggunakan kuesioner atau wawancara
dalam merespon atau menjawab pertanyaan peneliti baik tulisan
atau lisan. Jika penelitian menggunakan observasi maka sumber
datanya dapat berupa benda, gerak, atau proses sesuatu.!*!
Sedangkan  data  berdasarkan  cara = pengumpulannya
dikelompokan menjadi dua yaitu data primer dan sekunder.

141 Sugiono, Metode Penelitian dan Pengembangan R & D, 192.
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a. Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh dari sumber
pertama, atau data yang pengumpulannya dilakukan sendiri oleh
peneliti secara langsung seperti hasil wawancara atau hasil
pengisian angket (kuesioner).’¥2 Sumber data primer dalam
penelitian ini didapat dari jawaban angket yang berupa instrumen
penelitian yang dikembangkan dalam bentuk kisi-kisi dan setiap
variabel penelitian. Data yang diterima kemudian dianalisis
menggunakan analisis statistik (kuantitatif) untuk dapat
digunakan menarik kesimpulan. Jenis data tersebut meliputi (1)
kemampuan kerja; persepsi terhadap kerja; penghargaan Kkerja;
dan kepuasan kerja, (2) berbagai fenomena kejadian di lapangan
terkait variabel penelitian.
b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber
kedua yang memiliki dua makna yaitu: pertama, data yang telah
diolah lebih lanjut, seperti dalam bentuk tabel dan diagram;
kedua, data yang dikumpulkan oleh orang atau lembaga lain atau
bukan yang dikumpulkan oleh peneliti seperti data yang
dikeluarkan BPS, dan lainnya.#? Data sekunder dalam penelitian
ini adalah data yang diperoleh secara tidak langsung, dari
berbagai macam literature, dokumen-dokumen, sumber bacaan
yang berhubungan dengan penelitian ini.

Jenis data sekunder dalam penelitian data dokumentasi
yang berupa data sejarah, struktur organisasi, pimpinan,

mahasiswa dan dosen yang menjadi lokasi dalam penelitian ini.

142 Eko Putro Widoyoko, Teknik Penyusunan Instrumen Penelitian, (Yogyakarta:
Pustaka Pelajar, 2012), 22-23.
143 Jhid.
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E. Teknik Analisis Data

Tahapan yang dilakukan pada tahapan analisis data dalam
penelitian ini adalah (1) analisis statistik deskriptif; (2) pengujian
persyaratan analisis (Uji Normalitas, Uji Homogenitas, Uji
Linearitas); dan (3) analisis statistik Inferensial ( analisis jalur /
path analysis), uji t (parsial) dan uji F (simultan) pengujian
hipotesis.
1. Analisis Statistik Deskriptif

Analisis deskriptif adalah analisis yang menggambarkan
suatu data yang akan dibuat baik sendiri maupun secara
kelompok. Penyajian analisis deskriptif mencakup pengukuran
tendensi sentral (pengukuran gejala pusat misalnya mean, mode,
dan median) dan pengukuran penyimpangan (range, standar
deviasi dan variansi), juga membahas tentang grafis dan diagram.
Tujuan analisis deskriptif untuk membuat gambaran secara
sistematis data yang faktual dan akurat mengenai fakta-fakta serta
hubungan antar fenomena yang diselidiki atau diteliti.!44

Menentukan nilai mean dan nilai standar deviasi dengan
rumus:

Keterangan:

M, = 2X M : mean yang dicari

N »X :jumlah dari skor-skor (nilai-nilai) yang ada
N  :number of cases (banyaknya skor-skor itu sendiri)

Keterangan:
3 x2 SD :standar deviasi
SD = |=— ¥X? :jumlah semua deviasi, setelah semua mengalami
Proses penguadratan terlebih dahulu
N :number of cases

144 Riduan dan Akdon, Rumus dan Data dalam Analisis Statistika, 27.
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2. Pengujian Persyaratan Analisis
a. Uji Normalitas

Uji normalitas data dapat dilaukan dengan cara yaitu
pengujian normalitas dengan menggunakan model uji liliefors dan
dengan uji kecocokan chi square.

Uji normalitas dalam penelitian menggunakan uji
kecocokan (goodness of fit). Uji kecocokan membandingkan antara
frekuensi hasil observasi dengan frekuensi harapan/teoritis.
Apakah frekuensi hasil observasi menyimpang atau tidak dari
frekuensi yang diharapkan. Jika x? kecil, berarti hasil observasi
sangat dekat dengan frekuensi yang diharapkan, dan hal ini
menunjukan adanya kesesuaian yang baik. Jika nilai x? besar,
berarti frekuensi hasil observasi berbeda cukup besar dari
frekuensi harapan, sehingga kesesuaiannya buru. Kesesuaian yang
baik akan membawa pada penerimaan H,, dan kesesuaian yang
buruk akan membawa pada penolakan Ha.

Formula yang dipakai adalah:
k k
T et oV ed O
= =

b. Uji Homogenitas

Uji homogenitas adalah pengujian mengenai sama
tidaknya variansi-variansi dua buah distribusi atau lebih. Pada
penelitian ini uji homogenitas data digunakan uji bartlett, yaitu
untuk melihat apakah variansi-variansi k buah kelompok peubah
bebas yang banyaknya data perkelompok bisa berbeda dan
diambil secara acak dari populasi masing-masing yang

berdistribusi normal atau tidak.145

145 Sambas Ali Muhidin dan Maman Abdurrahman, Analisis Korelasi, Regresi, dan
Jalur dalam Penelitian, (Bandung: Pustaka Setia, 2011), 84.
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Uji homogenitas dengan wuji bartlett dengan langkah-
langkah sebagai berikut: 1). Menuliskan hipotesis statistik, Ho = o/
= g7 dan H; = 67 # 67, 2). Membuat uji nartlett yang terdiri dari
kelompok/variabel db = n-1, s, log s2, db log s dan db (s?), 3).
Menghitung varian gabungan (s2), 4). Menghitung nilai B, 5).
Menghitung nilai X2 6). Menentukan XZ2abel (@=005, dab=2, dan 7).
Menarik kesimpilan dengan cara membandingkan nilai X2pjtung <
X2apel, maka Ho diterima atau dengan kata lain kedua kelompok
data mempunyai varian yang sama atau skor dari kedua
kelompok adalah homogen. Adapun rumus yang digunakan

dalam perhitungan ini adalah:146

_ Xdb(s)
Sgabungan - Sdb
B = (LOg Szgabungan) Zdb

thitung = (In 10), (B)
Uji homogenitas data dilakukan dengan cara yang sama

untuk tiap-tiap kelompok data yang akan diuji.

c. Uji Linieritas serta signifikansi koefisien regresi

Uji linieritas digunakan untuk mengetahui apakah dua
variabel mempunyai hubungan yang linier atau tidak secara
signifikan, jika hasil pengujian dinyatakan linier, maka dapat
dilanjutkan dengan analisis data untuk pengujian hipotesis.

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui bentuk
hubungan antara dua variabel atau lebih. Secara singkat langkah-
langkah pengujian kelinieran regresi yaitu: 1). Sajikan data X dan
Y dalam tabel penolong, yang terdiri dari X, Y, XY, X2 dan Y2, 2).
Tentukan persamaan regresi Y atas X atau Y = a + b X dengan
terlebih dahulu menentukan nilai rata-rata X dan rata-rata Y

dengan rumus:

146 Kadir, Statistik Terapan, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2019). 160.
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_ nYxy-3$xsy _o
b= 007 dana=Y - b6x

Keterangan:

Y : Nilai yang diprediksi (Kepuasan Kerja)

a : Konstanta (ketetapan) atau bila harga X =0

b : kofisien regresi

X : nilai variabel independen/kemampuan kerja (Xi).

3). Menentukan jumlah kuadrat (JK) setiap varians, dengan

2 —
Kot = YY2, JKyeg = % JK reg (b/a) = b (nynﬂ), JKres YY2 -

2
JKreg (b/a) — ]Krega, ]KE = ZK {ZYZ - Z%}; JKTC = ]Kres - ]KE/ 4)
Menentukan derajat kebebasan dari setiap sumber, 5). Membuat

tabel penolong ANAVA untuk uji kelinearan regresi, serta

menentukan RJK tiap-tiap varian, 6). Menentukan Fhitung =§]]II:TC,
err

menentukan Fupe dengan a, dkk, dan 7). Menguji hipotesis dengan
membandingkan Fhitung dan Frapel, jika Fhitung < Fiapet maka regresi
berpola linear.14”

Selain dengan pengujian manual, pengujian keberartian
regresi dapat diketahui melalui aplikasi SPSS, kriteria yang
digunakan adalah apabila nilai sig lebih besar dari pada a tertentu
atay (sig > a) maka Hpo ditolak.14

3. Analisis Statistik Inferensial

Penelitian ini dalam menganalisis pengaruh antar variabel-
variabel penelitian digunakan analisis jalur. Analisis jalur
merupakan teknik statistik yang digunakan untuk menguji
hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel. Pengaruh

variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen) dalam

147 Supardi U. S, Aplikasi Statistika dalam Penelitian Konsep Statistika yang lebih
Konprehensif, (Jakarta: Change Publication, 2014), 150-153.

148 Sambas Ali Muhidin dan Maman Abdurrahman, Analisis Korelasi, Regresi, dan
Jalur dalam Penelitian, 198.
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analisis jalur dapat berupa pengaruh langsung maupun tidak
langsung. Pengaruh langsung adalah pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen tanpa melalui variabel eksogen lainnya.
Sedangkan pengaruh tidak langsung adalah pengaruh dimana
variabel eksogen yang mempengaruhi variabel endogen melalui
variabel lain yang disebut variabel intervening.14°
a. Analisis Jalur

Analisis Jalur adalah sebuah metode untuk menganalisis
pola hubungan kausal atau timbal balik dan pengaruh tersebut
baik secara langsung maupun tidak langsung.'50 Analisis jalur
merupakan perkembangan dari analisis regresi linear berganda.
Asumsi yang diharus diperhatikan dalam analisis jalur antara lain:
1). Hubungan antara variabel haruslah linear dan adiktif; 2).
Semua variabel residu tidak mempunyai korelasi satu sama lain;
3). Pola hubungan antara variabel adalah rekursif (searah); dan 4).
Skala dari semua skala pengukuran variabel adalah minimal
interval.1>! Pendapat lain, asumsi mendasari path analysis adalah:
1). Hubungan antar variabel adalah bersifat linear, adaptif, dan
normal; 2). Hanya sistem kausal ke satu arah artinya tidak ada
arah kausalitas yang terbalik; 3). Variabel terikat (endogen) minimal
dalam skala ukur interval dan ratio; 4). Menggunakan sampel
probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel untuk
memberikan peluang yang sama pada setiap anggota populasi
untuk dipilih menjadi anggota sampel; 5). Observed variables
diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran valid dan reliable)
artinya variabel yang diteliti dapat diobservasi secara langsung; 6).

Model yang dianalisis dispesifikasikan (diidentifikasi) dengan

149 Jbid. 139.

150 Fajri Ismail, Statistika untuk Penelitian Pendidikan dan Ilmu-Ilmu Sosial, 399.

151 Supardi U. S, Aplikasi Statistika dalam Penelitian Konsep Statistika yang lebih
Konprehensif, 272.

105



KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya

benar berdasarkan teori-teori dan konsep-konsep yang relevan
artinya model teori yang dikaji atau diuji dibangun berdasarkan
kerangka teoritis tertentu yang mampu menjelaskan hubungan
kausalitas antar variabel yang diteliti.152

Pengajuan kebermaknaan (fest of significance) setiap
koefisien jalur yang telah dihitung, baik secara parsial maupun
secara simultan, serta menguji beda besarnya pengaruh masing-
masing variabel eksogen terhadap variabel endogen dilakukan
dengan menghitung nilai ¢, yang selanjutnya nilai thiung dibanding
dengan nilai tiabel. Jika nilai thitung lebih besar dari nilai tipe, maka Ho
ditolak. Pengujian kebermaknaan bersama-sama variabel
penelitian dilakukan dengan membandingkan nilai Friung dengan
nilai Fravel, Jika Fritung lebih besar dari Fipel pada nilai kritis tertentu.

Sesuai dengan tujuan penelitian, metode analisis jalur
dalam penelitian ini terdiri dari lima sub-struktur dengan
persamaan sebagai berikut:
1) Sub Struktrur I

Jawaban atas pertanyaan masalah 1, 2 dan 3 tentang
pengaruh langsung variabel kemampuan kerja (X1), persepsi kerja
(X2), secara parsial atau simultan terhadap variabel kepuasan kerja

(X4), dengan persamaan sebagai berikut:

Kemampuan Kerja (X1) o
\ Kepuasan
Kerja (Xa)
\b[ Persepsi Kerja (X2) ]_/

pX4X1

I‘X1X2

Gambar 3.2: Sub Struktur I

152 Riduan dan Engkos Achmad Kuncoro, Cara Menggunakan dan Memaknai Path
Analysis (Analisis Jalur), (Bandung: Alfabeta, 2017), 2.
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X4 = pXax1 X1 + pxax2 X2 + €1

1.

2)

Pengaruh langsung X; terhadap X4

Xi—> Xy = pXaX1. pXaXy,
Pengaruh langsung X» terhadap X4
Xo—> Xy = pXaXa. pXaXz,

Pengaruh Langsung X; dan X; secara simultan terhadap Xs.
X1 & X =Xy = (pX4X1. pX4X1,) + (pX4X2. pX4X2,)

Sub Struktrur I1

Selanjutnya untuk menjawab rumusan masalah 4, 5 dan 6

tentang pengaruh langsung variabel kemampuan kerja (Xi),

persepsi kerja (X2) secara parsial atau simultan terhadap variabel

penghargaan kerja (Xs), dengan persamaan sebagai berikut:

rX1X2

»[ Kemampuan Kerja (X1) ]‘ pX3X1
\ Penghargaan
Kerja (X3)
\’[ Persepsi Kerja (X2) }/' A

pXaXa

[
Gambar 3.3: Sub Struktrur II

X3 = pX3X1 X1+ pX3X2 X2 + €

4.

Pengaruh langsung X; terhadap X3

X1 — X3 = pXaX1. pXaXi.
Pengaruh langsung X» terhadap X3
Xo > Xs = pXsX2. pXaXa.

Pengaruh Langsung X; dan X, secara simultan terhadap Xs.
X1& X —»X5 = (pX3X1. pX3X1.) + (pX3X2- pX3X2.)

107



KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya

3) Sub Struktrur III

Adapun untuk menjawab rumusan masalah nomor 7 dan 8
tentang pengaruh langsung secara simultan variabel penghargaan
kerja (X3) terhadap kepuasan kerja (X4), dan kemampuan kerja
(X1), persepsi kerja (X2), penghargaan kerja (X3) secara simultan
terhadap kepuasan kerja (X4), dengan persamaan sebagai berikut:

A pX4X1
Kemampuan o
Keria (X:) \
J
N\
Persepsi Kerja (X2) Kepuasan
/ Kerja ()

Penghargaan H
Pekeriaan (Xs) pXaXo
J

&

J

Gambar 3.4: Sub Struktrur III

Xa = pXaX1 X1+ pXaXa X2 + pXax3 X3 + €1
7. Pengaruh langsung Xs terhadap X4
Xz —> Xy = pXaXz. pXaXs,
8. Pengaruh Langsung Xi, X2 dan X; secara simultan terhadap Xa.
X1, Xo& X5 =Xy = (pXaX1. pXaX1) + (pXaXo. pXaX2) + (pXaXs.
pXaX3.)

4) Sub Struktrur IV

Untuk menjawab rumusan maslah nomor 9 tentang
pengaruh langsung atau tidak langsung variabel kemampuan
kerja (X1), terhadap kepuasan pekerjaan (Xi) melalui variabel

penghargaan kerja (Xs) dapat dijawab dengan persamaan sebagai
berikut:
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[ Kemampuan

Keria (X2 pXaXn

pX3X1

Penghargaan
Pekerjaan (Xs)

Kepuasan
Kerja (X4)

pXaXs

Gambear 3.5: Sub Struktrur IV
X4 = (pxax1 X1) + (pxax3 Xs)
9. Pengaruh Langsung dan tidak langsung kemampuan kerja

(X1), terhadap kepuasan kerja (X4) melalui penghargaan kerja

).
X, Xs —¥Xy = (pXaX1. pXaX1) (pXaXs. pXaX3)

(pengaruh langsung)
X1, Xz —»Xy = (pXaX1. 1 Xa X5 pXaXs.) (pXaXs. X1 X5 pXaX1)

(pengaruh tidak langsung)

5) Sub Struktrur V

Untuk menjawab rumusan maslah nomor 10 tentang
pengaruh langsung atau tidak langsung variabel persepsi kerja
(X2), terhadap kepuasan kerja (X4) melalui variabel penghargaan

kerja (X3) dapat dijawab dengan persamaan sebagai berikut:

pXaXs
Penghargaan Kepuasan
. —>
Keria (X3) Kerija (X4)

pXaXo

[ Persepsi terhadap

Pekeriaan (Xa) pX4X2

Gambar 3.6: Sub Struktrur V

X4 = (pXax2 X2) + (pXax3 X3)
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10. Pengaruh Langsung dan tidak langsung persepsi kerja (X2),
terhadap kepuasan kerja (X4) melalui penghargaan kerja (Xs).

X2, Xz —¥Xy = (pXaX2. pXaX2) (pXaXs. pX4X3)
(pengaruh langsung)
Xo, Xz —»Xy = (pXaXa. 1 XoX5 pXaXs.) (pXaXsz. XoX5 pXaX2)

(pengaruh tidak langsung)

b. Ujit (parsial) dan Uji F (simultan)
1. Uji parsial (Uji t)

Apakah variabel independen yang terdapat dalam
persamaan secara individu perpengaruh terhadap nialai variabel
dependen, dengan menggunakan teknik pengolahan data uji t
dapat diketahui hubungan setiap variabel eksogen (kemampuan
kerja, persepsi kerja, dan penghargaan kerja) dengan variabel
endogen kepuasan kerja. Menentukan standar eror atau 5%, N =
148, k = 2. Dengan demikian tabel = ta/2nk1) = t(05/2:148-2-1) = t(0,025:145) =

1,655. Kemudian pengambilan keputusan dengan ilustrasi gambar

T N

Hy ditola oditolak

-1,655 1,654

di bawah ini:

Gambear 3.7: [lustrasi Penerimaan Uji Parsial
Ho diterima jika -1.655 < thitung = 1,655 dan Hy ditolak jika
thitung > -1,655 / Thing > 1,655. Selain itu dapat menggunakan nilai
probabilitas, atau Ho diterima apabila probabilitasnya > 0,05 dan
Hoy ditolak apabila probabilitasnya < 0,05.
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2. Uji Simultan (Uji F)

Untuk mengetahui apakah terdapat hubungan yang nyata
antara variabel independen variabel eksogen (kamampuan kerja,
persepsi kerja, dan penghargaan kerja) dengan variabel endogen
kepuasan kerja, maka dilakukan uji signifikansi terhadap koefisien
regresi yang meliputi: standar error yang digunakan 5%. N = 168,
k = 2. Dengan demikian Frbel = Fa/nk1) = Fo,052:1482:1) = F0,025,145) =
3,91. Kemudian pengambilan keputusan dengan ilustrasi gambar

di bawah ini:

Hoditerima

3,91
Gambar 3.8: [lustrasi Penerimaan Uji Simultan
Hpy diterima jika Friung < 3,91, dan ditolak jika Fhitung = 3,91.
Selain itu dapat menggunakan nilai probabilitas, Ho diterima
apabila probabilitasnya > 0,06 dan Ho ditolak apabila
probabilitasnya < 0.05.

F. Hipotesis Statistik

Hipotesis statistik digunakan untuk menganalisis data
dalam penelitian dengan menggunakan analisis jalur. Adapun
hipotesis statistik dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Ho:pu=20  Kemampuan kerja (Xi1) tidak berkontribusi
signifikan terhadap kepuasan kerja (X).
Hi:pu<0  Kemampuan kerja (Xi) berkontribusi secara
signifikan terhadap kepuasan kerja (X4).
2. Ho:pe=0  Persepsi kerja (X2) tidak berkontribusi signifikan
terhadap kepuasan kerja (X4).
Hi:ppe<0  Persepsi kerja (Xz) berkontribusi secara
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signifikan terhadap kepuasan kerja (X4).
Kemampuan kerja (Xi) dan persepsi kerja (Xz)
tidak  berkontribusi  signifikan terhadap
kepuasan kerja (Xa).

Kemampuan kerja (Xi) dan persepsi kerja (Xz)
berkontribusi  secara signifikan terhadap
kepuasan kerja (X4).

Kemampuan kerja (Xi1) tidak berkontribusi
signifikan terhadap penghargaan kerja (Xs).
Kemampuan kerja (Xi1) berkontribusi secara
signifikan terhadap penghargaan kerja (Xs).
Persepsi  kerja  (X2) tidak berkontribusi
signifikan terhadap penghargaan kerja (X3).
Persepsi  kerja (X2) berkontribusi secara
signifikan terhadap penghargaan kerja (Xs).
Kemampuan kerja (Xi) dan persepsi kerja (Xz)
tidak  berkontribusi  signifikan  terhadap
penghargaan kerja (X).

Kemampuan kerja (Xi) dan persepsi kerja (Xz)
berkontribusi  secara  signifikan terhadap
penghargaan kerja (X3).

Penghargaan kerja (Xs) tidak berkontribusi
signifikan terhadap kepuasan kerja (X).
Penghargaan kerja (X3) berkontribusi secara
signifikan terhadap kepuasan kerja (X4).
Kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (X2) dan
penghargaan kerja (Xs) tidak berkontribusi
signifikan terhadap kepuasan kerja (X).
Kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (X2) dan
penghargaan kerja (Xs) berkontribusi secara
signifikan terhadap kepuasan kerja (X).
Kemampuan kerja (Xi1) tidak berkontribusi
signifikan terhadap kepuasan kerja (Xs) melalui
penghargaan kerja (X).

Kemampuan kerja (Xi1) berkontribusi secara
signifikan terhadap kepuasan kerja (X4) melalui
penghargaan kerja (Xs).

Persepsi  kerja (X2) tidak berkontribusi
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signifikan terhadap kepuasan kerja (Xs) melalui
penghargaan kerja (X).
Persepsi  kerja (Xz) berkontribusi secara
signifikan terhadap kepuasan kerja (X4) melalui
penghargaan kerja (X).
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS

A. Hasil Penelitian
1. Statistik Deskriptif/ Tendensi Sentral

Deskripsi data hasil penelitian meliputi empat variabel
yaitu kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (X2), penghargaan
kerja (X3) dan kepuasan kerja (X4). Data yang dideskripsikan
mencangkup gejala pusat (central tendency) yang meliputi (a) skor
tertinggi; (b) skor terendah; (c) rata-rata (mean), nilai yang sering
muncul pada jawaban (modus); (d) nilai tengah (mean); (e)
simpangan baku (standar deviasi) serta varians sampel. Guna
mendukung data hasil penelitian juga ditampilkan ukuran gejala
pusat dan penyebaran data destribusi frekuensi dan grafik

histogram.

a. Deskripsi Data Variabel Kepuasan Kerja (X4)

Variabel kepuasan kerja diukur melalui kuesioner yang
terdiri dari 39 item pernyataan menggunakan skala 1 sampai 5;
jawaban sangat puas dengan skor 5; jawaban puas diberi skor 4;
jawaban cukup puas diberi skor 3; jawaban kurang puas diberi
skor 2; dan jawaban tidak puas diberi skor 1. 39 kuesioner variabel
disebarkan ke 148 orang responden.

Data variabel kepuasan kerja berdasarkan hasil penelitian
diperoleh skor terendah 111 dan skor tertinggi 186. Data yang
masuk kemudian diolah secara statistik kedalam daftar destribusi
frekuensi dengan banyaknya kelas yang dihitung dengan rumus
sturges (K=1+3.3 log in).

Berikut ini akan dipaparkan secara lebih rinci perhitungan
statistik deskriptif secara manual untuk variabel kepuasan kerja
(X4) dengan langkah-langkah sebagai berikut:
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1. Distribusi Frekuensi

Rentang data (R) =186 -111 =75
Banyak kelas =1+ 3.3 log 148 = 8,16 dibutatkan menjaci 8
Panjang kelas interval (p) = 75/8,16 = 9,37 dibulatkan menjadi 10

2. Tabel Distribusi Frekuensi

Data hasil penelitian selanjutnya dibuat dalam daftar
distribusi frekuensi dengan banyak kelas interval 8 dan panjang
interval 10. Sebaran data tersebut disajikan dalam tabel distribusi
frekuensi berikut:
Tabel 4.1: Tabel Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (X4)

No. |Kelas Interval fi Xi Xi2 fiXi fiXi2 f kum fr
1 111 -120 4 115,5 1226,89 462 4907,57 4 2,70
2 121 -130 6 127,8 515,00 767 3090,02 10 4,05
3 131 - 140 17 137,0 182,98 2329 3110,67 27 11,49
4 141 -150 44 145,2 28,33 6389 124647 71 29,73
5 151 - 160 47 153,9 11,33 7233 532,69 118 31,76
6 161 -170 18 164,9 206,26 2968 3712,74 | 136 12,16
7 171 -180 9 175,2 609,85 1577 5488,67 | 145 6,08
8 181 -190 3 184,3 1142,87 553 3428,60 | 148 2,03
Jumlah 22278 | 2551743 100

Berdasarkan tabel 4.1 terlihat bahwa ada 71 responden
(47,97%) berada di bawah kelas interval yang memuat skor rata-
rata, 47 responden (31,76%) berada pada kelas interval yang
memuat skor rata-rata, dan 30 responden (20,27%) berada di atas
kelas interval yang memuat skor rata-rata.

3. Ukuran Tendensi Central

Langkah selanjutnya sebagai bagian dari proses
perhitungan manual yaitu perhitungan central tendency untuk
mendapatkan nilai modus, median, mean, dan standar deviasi
variabel kepuasan kerja (X4) sebagai berikut:

_ - IfiXi_ (22278) _

a. Mean Me= x= ST ( 125 ) 153,53

b. Median Md=b+p (5"],*) 150,5 +10 (“22) = 151,13
_ by 3 \_

c. Modus Mo=b+p (b1+b2) 150,5 +10 (-2-) = 151,44
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d. Standar Deviasi S = \/Zf"("i"”2= \/ 251743 /173,59 = 13,14

n—1 148-1=147

Berdasarkan perhitungan ukuran tendensi sentral variabel
kepuasan kerja (X4) diperoleh skor, jumlah responden 148 orang
mereka memiliki rentang skor teoritis 39 - 195. Rentang skor
empirik diperoleh skor terendah 111 dan skor tertinggi 186 dengan
rentang skor 75. Nilai rata-rata 151,53, median sebesar 151,13
modus sebesar 151,44 dan standar deviasi sebesar 13,14. Distribusi
skor memiliki distribusi relatif normal karena posisi skor rata-rata
151,53 dan median 151, 13 cenderung pada posisi titik
persekutuan serta skor rata-rata variabel kepuasan kerja (X4) yang
diperoleh sama dengan kelas median. Perhitungan manual
memiliki hasil yang sama dengan perhitungan menggunakan
program SPSS 24.0, yaitu:

Tabel 4.2: Hasil Perhitungan SPSS 24.0 Deskriptif Variabel
Kepuasan Kerja (X4)

Statistics

Kepuasan Kerja
N Valid 148

Missing 0
Mean 150,53
Median 151,00
Mode 151
Std. Deviation 13,140
Variance 180,741
Range 78
Minimum 111
Maximum 189
Sum 22278

Secara umum sebaran data variabel kepuasan kerja (X4)
dapat dilihat lebih jelas melalui histogram pada gambar di bawah
ini:
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Gambar 4.1 : Gambar Histogram Variabel Kepuasan Kerja (X4)

b. Deskripsi Data Variabel Kemampuan Kerja (X1)

Variabel kemampuan kerja diukur melalui kuesioner yang
terdiri dari 38 item pernyataan menggunakan skala 1 sampai 5;
jawaban sangat setuju dengan skor 5; jawaban setuju diberi skor 4;
jawaban ragu-ragu diberi skor 3; jawaban tidak setuju diberi skor
2; dan jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1. 38 kuesioner
variabel disebarkan ke 148 orang responden.

Data variabel kemampuan kerja berdasarkan hasil
penelitian diperoleh skor terendah 111 dan skor tertinggi 186. Data
yang masuk kemudian diolah secara statistik kedalam daftar
destribusi frekuensi dengan banyaknya kelas yang dihitung
dengan rumus sturges (K=1+3.3 log in).

Berikut ini akan dipaparkan secara lebih rinci perhitungan
statistik deskriptif secara manual untuk variabel kemampuan kerja
(X1) dengan langkah-langkah sebagai berikut:

1. Distribusi Frekuensi

Rentang data (R) =186-111 =75
Banyak kelas =1+ 3.3 log 148 = 8,16 dibulatkan menjadi 8
Panjang kelas interval (p) = 75/8,16 = 9,37 dibulatkan menjadi 10
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2. Tabel Distribusi Frekuensi
Data hasil penelitian selanjutnya dibuat dalam daftar
distribusi frekuensi dengan banyak kelas interval 8 dan panjang
interval 10. Sebaran data tersebut disajikan dalam tabel distribusi
frekuensi berikut:
Tabel 4.3: Tabel Distribusi Frekuensi Variabel Kemampuan Kerja (X1)

No. | Kelas Interval fi Xi Xi2 fiXi fiXi2 f kum fr
1 111 -120 1 111,0 1794,78 111 1794,78 1 0,68
2 121 -130 7 | 126,6 717,89 886 5025,22 8 4,73
3 131 - 140 14 | 1374 256,25 1923 3587,46 22 9,46
4 141 - 150 39 | 1464 48,37 5710 1886,30 61 26,35
5 151 - 160 49 | 1549 2,41 7591 118,26 | 110 33,11
6 161 -170 25 | 166,2 163,72 4154 4092,89 | 135 16,89
7 171 -180 9 176,4 532,67 1588 4794,00 144 6,08
8 181 -190 4 | 1838 923,26 735 3693,03 | 148 2,70
Jumlah 22698 | 24991,93 100

Berdasarkan tabel 4.3 terlihat bahwa ada 61 responden
(41,22%) berada di bawah kelas interval yang memuat skor rata-
rata, 49 responden (33,11%) berada pada kelas interval yang
memuat skor rata-rata, dan 38 responden (25,68%) berada di atas

kelas interval yang memuat skor rata-rata.

3. Ukuran Tendensi Central

Langkah selanjutnya sebagai bagian dari proses
perhitungan manual yaitu perhitungan central tendency untuk
mendapatkan nilai modus, median, mean, dan standar deviasi

variabel kemampuan kerja (X1) sebagai berikut:

_ — Y fixi _ (22698
a. Mean Me= x= 215 = (22) = 153,36
b. Median Md=b+p (EH) 150,5 +10 (=) =153,15
c. Modus Mo=b+p (;22-)1505 +10 (=) = 153,44

148—-1=147

d. Standar Deviasi S = \/Zﬂ(xl X)2=\/ 2P _ = /170,01 = 13,04
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Berdasarkan perhitungan ukuran tendensi sentral variabel
kemampuan kerja (X1) diperoleh skor, jumlah responden 148
orang mereka memiliki rentang skor teoritis 38 - 190. Rentang skor
empirik diperoleh skor terendah 111 dan skor tertinggi 186 dengan
rentang skor 75. Nilai rata-rata 153,36, median sebesar 153,15
modus sebesar 153,44 dan standar deviasi sebesar 13,04. Distribusi
skor memiliki distribusi relatif normal karena posisi skor rata-rata
153,36 dan median 153,15 cenderung pada posisi titik persekutuan
serta skor rata-rata variabel kemampuan kerja (X1) yang diperoleh
sama dengan kelas median. Perhitungan manual memiliki hasil
yang sama dengan perhitungan menggunakan program SPSS 24.0,
sebagaimana tergambar pada tabel 4.4 beriku:

Tabel 4.4: Hasil Perhitungan SPSS 24.0 Deskriptif Variabel

kemampuan Kerja (X1)

Statistics
Kemampuan Kerja

N Valid 148

Missing 0
Mean 153,36
Median 153,00
Mode 153
Std. Deviation 13,040
Variance 176,968
Range 75
Minimum 111
Maximum 186
Sum 22698

Secara umum sebaran data variabel kemampuan kerja (X1)
dapat dilihat lebih jelas melalui histogram pada gambar di bawah
ini:
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Gambar 4.2 : Gambar Histogram Variabel Kemampuan Kerja (X1)

c¢. Deskripsi Data Variabel Persepsi kerja (X2)

Variabel persepsi kerja diukur melalui kuesioner yang
terdiri dari 37 item pernyataan menggunakan skala 1 sampai 5;
jawaban sangat setuju dengan skor 5; jawaban setuju diberi skor 4;
jawaban ragu-ragu diberi skor 3; jawaban tidak setuju diberi skor
2; dan jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1. 37 kuesioner
variabel disebarkan ke 148 orang responden.

Data variabel persepsi kerja berdasarkan hasil penelitian
diperoleh skor terendah 100 dan skor tertinggi 176. Data yang
masuk kemudian diolah secara statistik kedalam daftar destribusi
frekuensi dengan banyaknya kelas yang dihitung dengan rumus
sturges (K=1+3.3 log in).

Berikut ini akan dipaparkan secara lebih rinci perhitungan
statistik deskriptif secara manual untuk variabel persepsi kerja (X2)
dengan langkah-langkah sebagai berikut:

1. Distribusi Frekuensi

Rentang data (R) =176-100 =76
Banyak kelas =1+ 3.3 log 148 = 8,16 dibulatkan menjadi 8
Panjang kelas interval (p) = 76/8,16 = 9,5 dibulatkan menjadi 10
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2. Tabel Distribusi Frekuensi
Data hasil penelitian selanjutnya dibuat dalam daftar
distribusi frekuensi dengan banyak kelas interval 8 dan panjang
interval 10. Sebaran data tersebut disajikan dalam tabel distribusi
frekuensi berikut:
Tabel 4.5: Tabel Distribusi Frekuensi Variabel Persepsi kerja (X2)

No. |Kelas Interval fi Xi Xi2 fiXi fiXi2 f kum fr
1 100 - 109 2 104,5 | 1480,17 209 2960,34 2 1,35
2 110-119 4 118,0 623,65 472 2494,60 6 2,70
3 120 -129 15 127,2 248,79 1908 3731,80 21 10,14
4 130-139 42 135,02 63,19 5671 2653,95 63 28,38
5 140 - 149 47 144,8 3,21 6804 151,10 110 31,76
6 150 - 159 24 155,6 159,02 3734 3816,51 134 16,22
7 160 - 169 9 165,889 | 525,14 1493 4726,25 143 6,08
8 170 - 180 5 173,8 950,31 869 4751,53 148 3,38
Jumlah 100 21160 25286,07 100

Berdasarkan tabel 4.5 terlihat bahwa ada 63 responden
(42,57%) berada di bawah kelas interval yang memuat skor rata-
rata, 47 responden (31,76%) berada pada kelas interval yang
memuat skor rata-rata, dan 38 responden (25,68%) berada di atas

kelas interval yang memuat skor rata-rata.

3. Ukuran Tendensi Central

Langkah selanjutnya sebagai bagian dari proses
perhitungan manual yaitu perhitungan central tendency untuk
mendapatkan nilai modus, median, mean, dan standar deviasi

variabel persepsi kerja (X2) sebagai berikut:

_ —_ XfiXi _ (21160
a. Mean Me= x= i —(148) 142,97
b. Median Md=b+p (‘" F) 139,5 + 10 (74 63) = 141,84
c. Modus Mo—b+p( )1395 10 (=) = 141,29

d. Standar Deviasi S = \/Eﬂ(xl 2 = \/25286’07 =./172,01 =13,12

148—-1=147
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Berdasarkan perhitungan ukuran tendensi sentral variabel
persepsi kerja (X2) diperoleh skor, jumlah responden 148 orang
mereka memiliki rentang skor teoritis 37 - 185. Rentang skor
empirik diperoleh skor terendah 100 dan skor tertinggi 176 dengan
rentang skor 76. Nilai rata-rata 142,97, median sebesar 141,84
modus sebesar 141,29 dan standar deviasi sebesar 13,12. Distribusi
skor memiliki distribusi relatif normal karena posisi skor rata-rata
142,97 dan median 141,84 cenderung pada posisi titik persekutuan
serta skor rata-rata variabel persepsi kerja (X2) yang diperoleh
sama dengan kelas median. Perhitungan manual memiliki hasil

yang sama dengan perhitungan menggunakan program SPSS 24.0,

yaitu:
Tabel 4.6: Hasil Perhitungan SPSS 24.0 Deskriptif Variabel Persepsi
kerja (X2)
Statistics
Persepsi kerja
N Valid 148
Missing 0
Mean 142,97
Median 141,00
Mode 141
Std. Deviation 13,120
Variance 179,605
Range 76
Minimum 100
Maximum 176
Sum 21160

Secara umum sebaran data variabel persepsi kerja (X2)
dapat dilihat lebih jelas melalui histogram pada gambar di bawah
ini:
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Gambear 4.3: Gambar Histogram Variabel Persepsi kerja (X2)

d. Deskripsi Data Variabel Penghargaan Kerja (X3)

Variabel penghargaan kerja diukur melalui kuesioner yang
terdiri dari 35 item pernyataan menggunakan skala 1 sampai 5;
jawaban selalu dengan skor 5; jawaban sering diberi skor 4;
jawaban kadang-kadang diberi skor 3; jawaban jarang diberi skor
2; dan jawaban tidak pernah diberi skor 1. 35 kuesioner variabel
disebarkan ke 148 orang responden.

Data variabel penghargaan kerja berdasarkan hasil
penelitian diperoleh skor terendah 99 dan skor tertinggi 162. Data
yang masuk kemudian diolah secara statistik kedalam daftar
destribusi frekuensi dengan banyaknya kelas yang dihitung
dengan rumus sturges (K=1+3.3 log in).

Berikut ini akan dipaparkan secara lebih rinci perhitungan
statistik deskriptif secara manual untuk variabel penghargaan
kerja (X3) dengan langkah-langkah sebagai berikut:

1. Distribusi Frekuensi

Rentang data (R) =162 -99 = 63
Banyak kelas =1+33 log 148 = 8,16 dibulatkan menjadi8
Panjang kelas interval (p) = 63/8,16 = 7,87 dibulatkan menjadi 8

2. Tabel Distribusi Frekuensi
Data hasil penelitian selanjutnya dibuat dalam daftar

distribusi frekuensi dengan banyak kelas interval 8 dan panjang
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interval 8. Sebaran data tersebut disajikan dalam tabel distribusi
frekuensi berikut:
Tabel 4.7: Tabel Distribusi Frekuensi Variabel Penghargaan Kerja (Xs)

No. | Kelas Interval fi Xi Xi2 fiXi fiXi2 f kum fr
1 99 - 106 4 101,3 833,96 405 3335,84 4 2,70
2 107 -114 9 109,6 423,24 986 3809,17 13 6,08
3 115-122 20 119,1 121,63 2382 2432,50 33 13,51
4 123 -130 45 126,8 11,08 5706 498,51 78 30,41
5 131-138 43 134,8 21,52 5795 925,40 | 121 29,05
6 139 - 146 16 143,3 173,82 2293 2781,14 137 10,81
7 147 - 154 8 151,1 440,86 1209 3526,86 145 5,41
8 155 -162 3 161,01 | 953,06 483 2859,17 | 148 2,03
Jumlah 100 19259 20168,60 100

Berdasarkan tabel 4.7 terlihat bahwa ada 33 responden
(22,30%) berada di bawah kelas interval yang memuat skor rata-
rata, 45 responden (30,41%) berada pada kelas interval yang
memuat skor rata-rata, dan 70 responden (47,30%) berada di atas

kelas interval yang memuat skor rata-rata.

3. Ukuran Tendensi Central

Langkah selanjutnya sebagai bagian dari proses
perhitungan manual yaitu perhitungan central tendency untuk
mendapatkan nilai modus, median, mean, dan standar deviasi
variabel penghargaan kerja (X3) sebagai berikut:

_ o xfixi 19259
a. Mean Me= x= i ( a5 ) 130,13
b. Median Md=b+p (5 - ) 1225 +10 (*=2) = 129,79
c. Modus Mo=b+p (52 )1225+10( ) =128,91

d. Standar Deviasi S = \/Zf GiX)? \/20168‘60 =+/137,20 = 11,71

148-1=147
Berdasarkan perhitungan ukuran tendensi sentral variabel
penghargaan kerja (Xs) diperoleh skor, jumlah responden 148
orang mereka memiliki rentang skor teoritis 35 - 175. Rentang skor
empirik diperoleh skor terendah 99 dan skor tertinggi 162 dengan
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rentang skor 63. Nilai rata-rata 130,13, median sebesar 129,79,
modus sebesar 128,91 dan standar deviasi sebesar 11,71. Distribusi
skor memiliki distribusi relatif normal karena posisi skor rata-rata
130,13 dan median 129,79 cenderung pada posisi titik persekutuan
serta skor rata-rata variabel penghargaan kerja (X3) yang diperoleh
sama dengan kelas median. Perhitungan manual memiliki hasil
yang sama dengan perhitungan menggunakan program SPSS 24.0,
yaitu:
Tabel 4.8: Hasil Perhitungan SPSS 24.0 Deskriptif
Variabel Penghargaan Kerja (X3)

Statistics
Penghargaan Kerja

N Valid 148

Missing 0
Mean 130,13
Median 129,50
Mode 129
Std. Deviation 11,710
Variance 142,235
Range 63
Minimum 99
Maximum 162
Sum 19259

Secara umum sebaran data variabel penghargaan kerja (X3)
dapat dilihat lebih jelas melalui histogram pada gambar di bawah

o
1
v

mi:
50 A
40 -
2
£ 30 -
2
S 20 - —
[T
10 -
_\ﬁha,_’Tzo 45 | 43 16*‘8 3

99 -107-115-123-131-139-147-155 -
106 114 122 130 138 146 154 162

Gambear 4.4 : Gambar Histogram Variabel Penghargaan Kerja (X3)
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2. Pengujian Persyaratan Analisis Data
a. Uji Normalitas Data

Uji Prasyarat dilakukan sebagai sebuah persyaratan yang
harus dipenuhi sebelum suatu analisis diterapkan pada sebuah
data. Analisis jalur dalam penelitian ini termasuk dalam analisis
multivariate karena pasti menggunakan lebih dari 1 variabel,
bahkan minimal 4 variabel (2 variabel bebas, 1 intervening dan 1
terikat).®® Dalam konteks uji manual, ada dua jenis pengujian
normalitas, yaitu pengujian normalitas dengan uji Liliefors dan
dengan uji kecocokan Chi Square. Dalam penelitian ini, penulis
menggunakan uji kecocokan Chi Square. Chi Square disebut juga
uji kecocokan (goodness of fit). Dalam metode ini akan
dibandingkan antara frekuensi hasil observasi dengan frekuensi
harapan/teoritis. Apakah frekuensi hasil observasi menyimpang
atau tidak dari frekuensi yang diharapkan. Jika nilai x? kecil,
berarti hasil observasi sangat dekat dengan frekuensi harapan, dan
hal ini menunjukkan adanya kesesuaian yang baik. Jika nilai x?
besar, berarti frekuensi hasil observasi berbeda cukup besar dari
frekuensi harapan, sehingga kesesuaiannya buruk. Kesesuian
yang baik akan membawa pada penerimaan Ho, dan kesesuaian
yang buruk akan membawa pada penolakan Hi. Formula yang
dipakai adalah:

_ vk (oi—ep? kK (fo—fn)?
Xt = N = L

e
Keterangan:
0; = f, = Frekuensi Obserfasi
e; = fp = Frekuensi Harapan
Uji Chi Square untuk mengetahui normalitas data dalam

penelitian ini, dengan langkah-langkah pengujian sebagai berikut:

15 Imam Ghozali dan Fuad, Structural Equation Modeling, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2008).
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Menentukan kelas interval;

Menentukan panjang kelas interval, dengan cara: (data
terbesar - data terkecil) dibagi dengan jumlah kelas interval;
Menyusun ke tabel distribusi frekuensi, yang sekaligus
merupakan tabel penolong untuk menghitung harga Chi
kuadrat;

Menghitung frekuensi yang diharapkan (f;), dengan cara
mengalikan persentase luas tiap bidang kurve normal dengan
jumlah anggota sampel;

Memasukan harga harga f, ke dalam tabel dalan kolom f,

(fo fh)
fh

sekaligus menghitung harga-harga (f,-f,) dan . Harga

(fo fh)
h

Menghitung harga Chi Kuadrat hitung dengan Chi Kuadrat

adalah harga Chi Kuadrat (x;,?) hitung; dan

tabel. Bila harga Chi Kuadrat hitung lebih kecil atau sama
dengan harga Chi Kuadrat tabel (x,? < x,2), maka distribusi
data dinyatakan normal, bila lebih besar (>) dinyatakan tidak
normal.154

Pengujian normalitas data pada setiap variabel dilakukan

dengan cara manual menggunakan statistik deskriptif. Adapun

hasil pengujian normalitas data sebagai berikut:

1) Uji Normalitas Variabel Kemampuan Kerja (X1)

Pengujian normalitas data dilakukan melalui Chi Square

diawali dengan menentukan taraf signifikan. Adapun taraf

signifikan yang digunakan adalah a = 0,05 untuk menguji

hipotesis:

Data berdistribusi normal X% hitung < X % tabel

Data tidak berdistribusi normal X hitung > X 2 tabel

154 Sugiono, Metode Penelitian Administrasi, (Bandung: Alfabela, 2011), 199.
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Berdasarkan data sebaran angket variabel kemampuan
kerja (X1), dilakukan uji normalitas dengan langkah-langkah
berikut:

1. Banyak kelas interval ~ =1+33 log 148 = 8,16 dibulatkan menjaci 8

2. Panjang kelas interval (p) = ———— = — = 9.34 dibulatkan menjadi 10

3. Tabel distribusi frekuensi
Tabel 4.9: Distribusi Frekuensi Perhitungan Normalitas X1

2
A e I A I R e

1 111 -120 1 2 -1,07 1,15 0,55
2 121 - 130 7 5 2,41 5,82 1,27
3 131 - 140 14 18 -4,35 18,94 1,03
4 141 - 150 39 49 -9,99 99,76 2,04
5 151 - 160 49 49 0,01 0,00 0,00
6 161 -170 25 18 6,65 44,20 2,41
7 171 - 180 9 5 4,41 19,47 4,24
8 181 -190 4 2 1,93 3,72 1,79

Jumlah 148 148 0 13,34

4. Menghitung dan memasukan harga f; ke dalam tabel kerja
dengan sampel 148 responden.
Tabel 4.10: Hasil Perhitungan Harga f;, Normalitas Xi

1. | Baris pertama dari atas 1,4 % x 148 = 2
2. | Baris kedua dari atas 3,1 % x 148 = 5
3. | Baris ketiga dari atas 12,4 % x 148 = 18
4. | Baris keempat dari atas 33,1 % x 148 = 49
5. | Baris kelima dari atas 33,1 % x 148 = 49
6. | Baris keenam dari atas 12,4 % x 148 = 18
7. | Baris ketujuh dari atas 3,1 % x 148 = 5
8. | Baris kedelapan dari atas 1,4 % x 148 = 2

5. Menghitung harga %2 fe

Tabel 4.11: Hasil Perhltungan Harga fo Normalitas X;

1. | Baris pertama dari atas 1 : 2 = 0,55
2. | Baris kedua dari atas 7 : 5 = 1,27
3. | Baris ketiga dari atas 14 | :| 18 = 1,03
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4. | Baris keempat dari atas 39 || 49 = 2,04
5. | Baris kelima dari atas 49 : 49 = 0,00
6. | Baris keenam dari atas 25 : 18 = 241
7. | Baris ketujuh dari atas 9 : 5 = 4,24
8. | Baris kedelapan dari atas 4 : 2 = 1,79

Jumlah 13,34

6. Membandingkan harga x?hitung dan x?tabel.
Harga x?nitung = 13,34, x? dengan dk (derajat kebebasan) 8 - 1 =
7, dengan tingkat kesalahan ditetapkan 5%, maka harga x?%tael
= 14.067. Berdasarkan tabel 4.17 diketahui bahwa xZhitung =
13,34 < x%wbel = 14.067. Dengan demikian, data nilai statistik
dengan 148 responden dinyatakan NORMAL.

2) Uji Normalitas Variabel Persepsi kerja (X2)

Pengujian normalitas data dilakukan melalui Chi Square
diawali dengan menentukan taraf signifikan. Adapun taraf
signifikan yang digunakan adalah a = 0,05 untuk menguji

hipotesis:
Ho Data berdistribusi normal X% hitung < X % tabel
H; Data tidak berdistribusi normal X hitung > X 2 tabel

Berdasarkan data sebaran angket variabel persepsi kerja
(X2), dilakukan uji normalitas dengan langkah-langkah berikut:
1. Banyak kelas interval =~ =1 + 3.3 log 148 = 8,16 dibulatkan menjaci 8
2. Panjang kelas interval (p) = ———— ="~ = 9.5 dibulatkan menjadi 10
3. Tabel distribusi frekuensi
Tabel 4.12: Distribusi Frekuensi Perhitungan Normalitas X>

2
o Kelas b el h | feh | G | B2t - Je)
1 100 - 109 2 2 -0,07 0,01 0,00
2 110 -119 4 5 -0,59 0,35 0,08
3 120 - 129 15 18 -3,35 11,24 0,61
4 130 - 139 42 49 -6,99 48,83 1,00
5 140 - 149 47 49 -1,99 3,95 0,08
6 150 - 159 24 18 5,65 31,90 1,74
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7 160 - 169 9 5 441 19,47 4,24
8 170 - 180 5 2 2,93 8,57 4,14
Jumlah 148 | 148 11,89

Menghitung dan memasukan harga f, ke dalam tabel kerja
dengan sampel 148 responden.
Tabel 4.13: Hasil Perhitungan Harga f, Normalitas X»

1. | Baris pertama dari atas 1,4 % x 148 = 2
2. | Baris kedua dari atas 3,1 % x 148 = 5
3. | Baris ketiga dari atas 12,4 9% x 148 = 18
4. | Baris keempat dari atas 33,1 % x 148 = 49
5. | Baris kelima dari atas 33,1 % x 148 = 49
6. | Baris keenam dari atas 12,4 % x 148 = 18
7. | Baris ketujuh dari atas 3,1 % x 148 = 5
8. | Baris kedelapan dari atas 1,4 % x 148 = 2
Menghitung harga Y~/2" f <
Tabel 4.14: Hasil Perhltungan Harga fo Normalitas X»
1. | Baris pertama dari atas 2 : 2 = 0,00
2. | Baris kedua dari atas 4 : 5 = 0,08
3. | Baris ketiga dari atas 15 : 18 = 0,61
4. | Baris keempat dari atas 42 : 49 = 1,00
5. | Baris kelima dari atas 47 : 49 = 0,08
6. Baris keenam dari atas 24 : 18 = 1,74
7. | Baris ketujuh dari atas 9 : 5 = 4,24
8. | Baris kedelapan dari atas 5 : 2 = 4,14
Jumlah 11,89

Membandingkan harga x?nitung dan x?tabel.

Harga x?nitung = 11,89, x? dengan dk (derajat kebebasan) 8 - 1 =
7, dengan tingkat kesalahan ditetapkan 5%, maka harga x%tabel
= 14.067. Berdasarkan tabel 4.20 diketahui bahwa x?hitung =
11,89 < xZ%tbel = 14.067. Dengan demikian, data nilai statistik
dengan 148 responden dinyatakan NORMAL.
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3) Uji Normalitas Variabel Penghargaan Kerja (X3)

Pengujian normalitas data dilakukan melalui Chi Square
diawali dengan menentukan taraf signifikan. Adapun taraf
signifikan yang digunakan adalah a = 0,05 untuk menguji

hipotesis:
Ho Data berdistribusi normal X% hitung < X % tabel
H; Data tidak berdistribusi normal X *hitung > X 2 tabel

Berdasarkan data sebaran angket variabel penghargaan
kerja (X;), dilakukan uji normalitas dengan langkah-langkah
berikut:

1. Banyak kelas interval =~ =1 + 3.3 log 148 = 8,16 dibutatian menjaci 8
2. Panjang kelas interval (p) = @ = 68—3 = 7,87 dibulatkan menjadi 8

3. Tabel distribusi frekuensi
Tabel 4. 15: Distribusi Frekuensi Perhitungan Normalitas X3

2
B I B I R e

1 99 - 106 4 2 1,93 3,72 1,79
2 107 - 114 9 5 4,41 19,47 4,24
3 115 -122 20 18 1,65 2,72 0,15
4 123 - 130 45 49 -3,99 15,90 0,32
5 131 - 138 43 49 -5,99 35,86 0,73
6 139 - 146 16 18 -2,35 5,53 0,30
7 147 - 154 8 5 3,41 11,64 2,54
8 155 - 162 3 2 0,93 0,86 0,42

Jumlah 148 148 10,50

4. Menghitung dan memasukan harga f; ke dalam tabel kerja
dengan sampel 148 responden.
Tabel 4.16: Hasil Perhitungan Harga f;, Normalitas X3

1. | Baris pertama dari atas 1,4 % x 148 = 2
2. | Baris kedua dari atas 3,1 % x 148 = 5
3. | Baris ketiga dari atas 12,4 % x 148 = 18
4. | Baris keempat dari atas 33,1 % x 148 = 49
5. | Baris kelima dari atas 33,1 % x 148 = 49
6. | Baris keenam dari atas 12,4 % x 148 = 18
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7. | Baris ketujuh dari atas 3,1 % x 148 = 5

8. | Baris kedelapan dari atas 1,4 % x 148 = 2

5. Menghitung harga %2 f")

Tabel 4.17: Hasil Perhltungan Harga fo Normalitas X3

1. | Baris pertama dari atas 4 : 2 = 1,79
2. | Baris kedua dari atas 9 : 5 = 424
3. | Baris ketiga dari atas 20 |:| 18 = 0,15
4. | Baris keempat dari atas 45 : 49 = 0,32
5. | Baris kelima dari atas 43 : 49 = 0,73
6. | Baris keenam dari atas 16 : 18 = 0,30
7. | Baris ketujuh dari atas 8 |: 5 = 254
8. | Baris kedelapan dari atas 3 : 2 = 0,42

Jumlah 10,50

6. Membandingkan harga x2hitung dan x?tabel.
Harga x?hitung = 10,50, x* dengan dk (derajat kebebasan) 8 - 1 =
7, dengan tingkat kesalahan ditetapkan 5%, maka harga xZtbel
= 14.067. Berdasarkan tabel 4.23 diketahui bahwa xZhitung =
10,50 < x%tabel = 14.067. Dengan demikian, data nilai statistik
dengan 148 responden dinyatakan NORMAL.

4) Uji Normalitas Variabel Kepuasan Kerja (X4)

Pengujian normalitas data dilakukan melalui Chi Square
diawali dengan menentukan taraf signifikan. Adapun taraf
signifikan yang digunakan adalah a = 0,05 untuk menguji

hipotesis:
Hoy Data berdistribusi normal X Zhitung < X% tabel
H, Data tidak berdistribusi normal X% hitung > X % tabel

Berdasarkan data sebaran angket variabel kepuasan kerja
(X4), dilakukan uji normalitas dengan langkah-langkah berikut:

1. Banyak kelas interval =1+ 3.3 log 148 = 8,16 dibulatkan menjadi 8
2. Panjang kelas interval (p) = % = % = 9,37 dibulatkan menjadi 10
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3. Tabel distribusi frekuensi
Tabel 4.18: Distribusi Frekuensi Perhitungan Normalitas X4

2
o Kelas el a | s | G | ST - Je)

1 111 - 120 4 2 1,93 3,72 1,79
2 121 -130 6 5 1,41 1,99 0,43
3 131 - 140 17 18 -1,35 1,83 0,10
4 141 - 150 44 49 -4,99 24,88 0,51
5 151 - 160 47 49 -1,99 3,95 0,08
6 161 - 170 18 18 -0,35 0,12 0,01
7 171 - 180 9 5 4,41 19,47 4,24
8 181 -190 3 2 0,93 0,86 0,42

Jumlah 148 148 7.58

4. Menghitung dan memasukan harga f; ke dalam tabel kerja
dengan sampel 148 responden.
Tabel 4.19: Hasil Perhitungan Harga f;, Normalitas X4

1. | Baris pertama dari atas 1,4 % x 148 = 2
2. | Baris kedua dari atas 3,1 % x 148 = 5
3. | Baris ketiga dari atas 12,4 % x 148 = 14
4. | Baris keempat dari atas 33,1 % x 148 = 49
5. | Baris kelima dari atas 33,1 % x 148 = 49
6. | Baris keenam dari atas 12,4 % x 148 = 18
7. | Baris ketujuh dari atas 3,1 % x 148 = 5
8. | Baris kedelapan dari atas 1,4 % x 148 = 2

5. Menghitung harga %-/2" fe

Tabel 4. 20: Hasil Perhltungan Harga f, Normalitas X4

1. | Baris pertama dari atas 4 || 2 = 1,79
2. | Baris kedua dari atas 6 : 5 = 0,43
3. | Baris ketiga dari atas 17 1] 18 | = | 0,10
4. | Baris keempat dari atas 4 || 49 | = 0,51
5. | Baris kelima dari atas 47 | .| 49 = 0,08
6. | Baris keenam dari atas 18 | :| 18 | = 0,01
7. | Baris ketujuh dari atas 9 |:] 5 = 4,24
8. | Baris kedelapan dari atas 3 1] 2 | = 0,42

Jumlah 7,58
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6. Membandingkan harga x?nitung dan x?tabel.
Harga x2hitng = 7,58, x? dengan dk (derajat kebebasan) 8 - 1 =
7, dengan tingkat kesalahan ditetapkan 5%, maka harga x?tabel
= 14.067. Berdasarkan tabel 4.26 diketahui bahwa xZ2hitung =
7,58 < x%abel = 14.067. Dengan demikian, data nilai statistik
dengan 148 responden dinyatakan NORMAL.
Tabel 4.21: Rekapitulasi Hasil Perhitungan Normalitas Tiap

Variabel
No. | Variabel x%hitung x%tabel Keputusan
1. | kemampuan kerja (X1) 13,34 | <| 14.067 | =| Normal
2. | Persepsi kerja (X2) 11,89 | <| 14.067 | =| Normal
3. | Penghargaan Kerja (X3) 10,50 | <| 14.067 | =| Normal
4. | Kepuasan Kerja (X4) 7,58 | <| 14.067 | =| Normal

b. Uji Homogenitas Data
Uji homogenitas dilakukan untuk mengetahui varian data
bersifat homogeny atau tidak. Adapun kriteria pengajuan
homogenitas adalah:
Ho : jika xZhiung < x2wbel = maka Ho diterima, data bersifat
homogen.
Hi :jika x2hitung > x2tbel = maka Hi diterima, data tidak bersifat
homogen.
Taraf signifikan yang ditetapkan adalah a = 0,05 untuk menguji
hipotesis homogenitas.
Pengujian homogenitas menggunakan uji Bartlett, dengan

rumus uji statistik yang digunakan adalah: x* = (in 10) [ B -

Y db.L0ogS?]

Si = Varians setiap kelompok data

db;  =n-1=derajat kebebasan tiap kelompok
B = nilai Bartlett = (LogS:?2) (T dbs)

Pengujian homogenitas dilakukan dengan dua cara yaitu
perhitungan manual dengan bantuan excel dan bantuan SPSS
versi 24.0, adapaun hasil pengujian homogenitas sebagai berikut:
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1) Uji Homogenitas Variabel Kepuasan Kerja (Xi) atas Variabel
Kemampuan Kerja (X1)
Uji homogenitas dilakukan dengan mengacu pada tabel
bantu uji homogenitas manual berikut:
Tabel 4.22: Rekapitulasi Perhitungan Varian Data X; dengan X4

Res Xa k |n_i Xy db S2 db(S;2) Log. S;2 db.Log. S;2
148 22698 | 48 | 148 | 22278 | 100 | 3357,715 9454,099 62,382 179,446

Adapun langkah-langkah untuk menguji homogenitas

sebagai berikut:

1. Menentukan varians gabungan

2 _ 2(dks}) _ 9454,099 _
S T 00 94,541

2. Menghitung nilai § (harga satuan Barlett)
B = (Xdk)logs?
=100 x log (94.541)
=100x 1,976
=197,562
3. Menghitung harga Chi-Kuadrat
X% = (n10) {B — T(n— Dlog.S?}
= 2,303 x (197,562 - 179,446)
=2,303 x 18,116
=41,714

Hasil perhitungan untuk pengujian homogenitas varians

variabel Kepuasan Kerja (X4) atas Variabel Kemampuan Kerja (X1)
diperoleh x?nitung = 41,714 sementara pada tabel dengan dk = 100 a
= 0,05 diperoleh x?wbel = 124,342. Dengan demikian, xZhitung <
x?tabel, maka Ho terima, yang bermakna varians variabel Kepuasan
Kerja (X4) atas Variabel Kemampuan Kerja (X1) adalah homogen.

135



KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya

Tabel 4.23: Rangkuman hasil perhitungan varians variabel
Kepuasan Kerja (X4) atas Variabel Kemampuan Kerja (X1)

Varian gabungan = 94,541
Harga Satuan (3 = 197,562
Harga Satuan Chi Kuadrat = 41,714
Chi Tabel = 124,342
Final Resalt = Homogen

Hasil analisis pengujian homogenitas menggunakan excel
dan manual diperoleh nilai sama dengan bantuan SPSS versi 24.0,
sebagaimana pada tabel berikut:
Tabel 4.24: Hasil Analisis Uji Homogenitas Variabel Kepuasan
Kerja (X4) atas Variabel Kemampuan Kerja (X1) dengan SPSS

Test of Homogeneity of Variances
Kepuasan Kerja

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
,937 35 100 ,575
Berdasarkan tabel 4.24, diketahui 7310y = 0,575,

ditetapkan a = 0,05. Dengan demikian, 14;yng = 0,575 > a = 0,05,
maka variabel kepuasan kerja (Xs) atas variabel kemampuan kerja
(X1) dinyatakan homogen.

2) Uji Homogenitas Variabel Kepuasan Kerja (X4) atas Variabel
Persepsi kerja (X2)
Uji homogenitas dilakukan dengan mengacu pada tabel
bantu uji homogenitas manual berikut:
Tabel 4.25: Rekapitulasi Perhitungan Varian Data X> dengan X4

Res X2 k |n_i Xa db S;2 db(S;2) Log. S;2 db.Log. S;2
148 21160 47 148 |22278 |101 | 3376,937 9025,348 60,678 190,990

Adapun langkah-langkah untuk menguji homogenitas
sebagai berikut:
1. Menentukan varians gabungan

2
_ X(dks}) _ 9025,348 _ 89,360
Y dk 101

2. Menghitung nilai § (harga satuan Barlett)

SZ
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B =(Zdk)log 52
=101 x log (89.360)
=101 x 1,951
=197,065
3. Menghitung harga Chi-Kuadrat
X% = (n10) { — T(n— Dlog.S?}
= 2,303 x (197,065 - 190,990)
= 2,303 x 6,076
=13,989
Hasil perhitungan untuk pengujian homogenitas varians
variabel kepuasan kerja (Xi) atas variabel persepsi kerja (X2)
diperoleh x?nitung = 13,989 sementara pada tabel dengan dk =101 a
= 0,05 diperoleh x2wbel = 125,429. Dengan demikian, xZhitung <
x?tabel, maka Hy terima, yang bermakna varians variabel kepuasan
kerja (X4) atas variabel persepsi kerja (X2) adalah homogen.

Tabel 4.26: Rangkuman hasil perhitungan varians variabel Kepuasan
Kerja (X4) atas Variabel Persepsi kerja (X2)

Varian gabungan = 89,360
Harga Satuan 8 = 197,065
Harga Satuan Chi Kuadrat = 13,989
Chi Tabel = 125,459
Final Resalt = Homogen

Hasil analisis pengujian homogenitas menggunakan excel
dan manual diperoleh nilai sama dengan bantuan SPSS versi 24.0,
sebagaimana pada tabel berikut:
Tabel 4.27: Hasil Analisis Uji Homogenitas Variabel Kepuasan
Kerja (X4) atas Variabel Persepsi kerja (X2) dengan SPSS

Test of Homogeneity of Variances
Kepuasan Kerja

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
1,252 33 101 ,197
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Berdasarkan tabel 4.27, diketahui 7hityng = 0,197,
ditetapkan a = 0,05. Dengan demikian, 14isyng = 0,197 > a = 0,05,
maka variabel kepuasan kerja (X4) atas variabel persepsi kerja (Xz)

dinyatakan homogen.

3) Uji Homogenitas Variabel Kepuasan Kerja (X4) atas Variabel
Penghargaan Kerja (X)
Uji homogenitas dilakukan dengan mengacu pada tabel
bantu uji homogenitas manual berikut:
Tabel 4.28: Rekapitulasi Perhitungan Varian Data X3 dengan X4

Res X3 k |n_i Xy db NE db(S;2) Log. S;? db.Log. ;2
148 19259 45 | 148 | 22278 | 103 | 2856,629 8882,174 56,380 186,290

Adapun langkah-langkah untuk menguji homogenitas

sebagai berikut:

1. Menentukan varians gabungan
§Z="—L=—""—=86,235

2. Menghitung nilai § (harga satuan Barlett)
B =(Zdk)log 52
=103 x log (86,235)
=103 x 1,936
=199,375
3. Menghitung harga Chi-Kuadrat
X% = (n10) { — T(n— Dlog.S?}
= 2,303 x (199,375 - 186,290)
= 2,303 x 13,085
= 30,130
Hasil perhitungan untuk pengujian homogenitas varians
variabel kepuasan kerja (X4) atas variabel penghargaan kerja (X3)
diperoleh x?nitung = 30,130 sementara pada tabel dengan dk = 103 a
= 0,05 diperoleh x2wbel = 127,689. Dengan demikian, xZhitung <
x?twbel, maka Hy terima, yang bermakna varians variabel kepuasan
kerja (X4) atas variabel penghargaan kerja (X3) adalah homogen.
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Tabel 4.29: Rangkuman hasil perhitungan varians variabel
Kepuasan Kerja (X4) atas Variabel Penghargaan Kerja (Xs)

Varian gabungan = 86,235
Harga Satuan = 199,375
Harga Satuan Chi Kuadrat = 30,130
Chi Tabel = 127,689
Final Resalt = Homogen

Hasil analisis pengujian homogenitas menggunakan excel
dan manual diperoleh nilai sama dengan bantuan SPSS versi 24.0,
sebagaimana pada tabel berikut:
Tabel 4.30: Hasil Analisis Uji Homogenitas Variabel Kepuasan
Kerja (X4) atas Variabel Penghargaan Kerja (X3) dengan SPSS

Test of Homogeneity of Variances

Kepuasan Kerja
Levene Statistic df1 df2 Sig.
1,109 30 103 342

Berdasarkan tabel 4.30, diketahui 7i0ung = 0,342,
ditetapkan a = 0,05. Dengan demikian, 1y;¢yng = 0,342 > a = 0,05,

maka variabel kepuasan kerja (X4) atas variabel penghargaan kerja
(Xs) dinyatakan homogen.

4) Uji Homogenitas Variabel Penghargaan Kerja (X3) atas
Variabel Kemampuan Kerja (X1)
Uji homogenitas dilakukan dengan mengacu pada tabel
bantu uji homogenitas manual berikut:
Tabel 4.31: Rekapitulasi Perhitungan Varian Data X3 dengan X

Res Xa k |n_i X3 db N db(S;2) Log. S;2 db.Log. S;2
148 22698 | 48 | 148 | 19259 | 100 | 3339,594 8565,792 63,873 178,804

Adapun langkah-langkah untuk menguji homogenitas
sebagai berikut:

1. Menentukan varians gabungan

§t=2_—L="""—=85658
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2. Menghitung nilai § (harga satuan Barlett)
B = (X dk)log S?
=100 x log (85,658)
=100 x 1,933
=193,277
3. Menghitung harga Chi-Kuadrat
X% = (n10) { — T(n— Dlog.S?}
= 2,303 x (193,277 - 178,804)
=2,303 x 14,473
= 33,326
Hasil perhitungan untuk pengujian homogenitas varians
variabel penghargaan kerja (Xs) atas variabel kemampuan kerja
(X1) diperoleh x2hitung = 33,326 sementara pada tabel dengan dk =
100, a = 0,05 diperoleh x%wbel = 124,342. Dengan demikian, x?hitung
< x%wbe, maka Hop terima, yang bermakna varians variabel
penghargaan kerja (X3) atas variabel kemampuan kerja (X1) adalah
homogen.

Tabel 4.32: Rangkuman hasil perhitungan varians variabel
Penghargaan Kerja (X3) atas variabel Kemampuan Kerja (X1)

Varian gabungan = 85,658
Harga Satuan (8 = 193,277
Harga Satuan Chi Kuadrat = 33,326
Chi Tabel = 124,342
Final Resalt = Homogen

Hasil analisis pengujian homogenitas menggunakan excel
dan manual diperoleh nilai sama dengan bantuan SPSS versi 24.0,
sebagaimana pada tabel berikut:
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Tabel 4.33: Hasil Analisis Uji Homogenitas Variabel Penghargaan
Kerja (X5) atas variabel Kemampuan Kerja (X1) dengan SPSS

Test of Homogeneity of Variances
Penghargaan Kerja

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
1,491 35 100 ,064
Berdasarkan tabel 4.33, diketahui 7hityng = 0,064,

ditetapkan a = 0,05. Dengan demikian, 74ing = 0,064 > a = 0,05,

maka variabel penghargaan kerja (X3) atas variabel kemampuan

kerja (X1) dinyatakan homogen.

5) Uji Homogenitas Variabel Penghargaan Kerja (X3) atas

Variabel Persepsi kerja (X2)

Uji homogenitas dilakukan dengan mengacu pada tabel

bantu uji homogenitas manual berikut:

Tabel 4.34: Rekapitulasi Perhitungan Varian Data X3 dengan X

Res

Xz k |n_i Xs db NE db(5;2) Log. S;2 db.Log. S;2

148

21160 | 47 |148 19259 | 101 | 4570,599 10763,301 62,068 190,547

Adapun langkah-langkah untuk menguji homogenitas

sebagai berikut:

1. Menentukan varians gabungan

SZ

B

_ X(dks?) _ 10763301

Sk or 106,567
2. Menghitung nilai $ (harga satuan Barlett)
= (X dk) log S
=101 x log (106,567)
=100 x 2,028
= 204,790

3. Menghitung harga Chi-Kuadrat
X% = (n10) { — T(n— Dlog.S?}

= 2,303 x (204,790 - 190,547)
= 2,303 x 14,243
= 32,796
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Hasil perhitungan untuk pengujian homogenitas varians
variabel penghargaan kerja (X3) atas variabel persepsi kerja (X2)
diperoleh x?nitung = 32,796 sementara pada tabel dengan dk = 101,
a = 0,05 diperoleh x?wbel = 125,459. Dengan demikian, xZ?nitung <
x?wbel, maka Hp terima, yang bermakna varians variabel
penghargaan kerja (X3) atas variabel persepsi kerja (X2) adalah
homogen.

Tabel 4.35: Rangkuman hasil perhitungan varians variabel Penghargaan
Kerja (X3) atas variabel Persepsi kerja (X2)

Varian gabungan = 106,567
Harga Satuan f8 = 204,790
Harga Satuan Chi Kuadrat = 32,796
Chi Tabel = 125,459
Final Resalt = Homogen

Hasil analisis pengujian homogenitas menggunakan excel
dan manual diperoleh nilai sama dengan bantuan SPSS versi 24.0,
sebagaimana pada tabel berikut:
Tabel 4.36: Hasil Analisis Uji Homogenitas Variabel Penghargaan
Kerja (Xs) atas variabel Persepsi kerja (X2) dengan SPSS

Test of Homogeneity of Variances

Penghargaan Kerja
Levene Statistic df1 df2 Sig.
1,539 33 101 053
Berdasarkan tabel 4.36, diketahui 7300y = 0,053,

ditetapkan a = 0,05. Dengan demikian, 74iyng = 0,053 > a = 0,05,
maka variabel penghargaan kerja (Xs) atas variabel persepsi kerja
(X2) dinyatakan homogen.

Adapun rekapitulasi perhitungan manual dan SPSS uji
homogenitas, sebagaimana tergambar dalam tabel berikut:
Tabel 4.37: Rekapitulasi Perhitungan Uji Homogenitas Varian Data

N . Manual SPSS
Variabel dk - Keputusan
o x*hitung | x*tabel | Thiung a
1 XiTerhadap X4 100 41,714 124,342 0,575 0,05 | Homogen
2 Xz Terhadap Xa 101 13,989 125,459 0,197 0,05 | Homogen
3 Xs Terhadap X4 103 30,130 127,689 0,342 0,05 | Homogen
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Xi Terhadap X3 100 33,326 124,342 | 0,064 0,05 | Homogen
Xz Terhadap X5 101 32,796 125,459 0,053 0,05 | Homogen

3. Uji Linearitas Regresi
Uji linearitas dilakukan dengan mencari persamaan garis
regresi variable eksogen terhadan variable endogen. Uji linearitas
dilakukan dengan mencari persamaan regresi, selanjutnya diuji
berkaitan koefisien regresi dan linearitas garis regresi dengan
menggunakan tabel analisis varians regresi linear sederhana.
Keputusan diambil dengan membandingkan nilai Fyjcung (regresi)
dan Fiape nilai dk (pembilang : penyebut) untuk nilai taraf
signifikan 5%. Dengan kriteria jika Fregresi <  Frape maka
hubungan antar variable dinyatakan linier. Untuk uji linier
variable endogen dengan variabel eksogen dengan menggunakan
bantuan program SPSS versi 24.0, jika nilai Fyjtung (tuna cocok) <
Fiabel dengan a = 0,05, maka regresi variabel eksogen atas variabel
endogen adalah linear.
1) Perhitungan Linearitas dan Pengaruh Kemampuan Kerja (X1)
terhadap Kepuasan Kerja (Xa)
a. Menyajikan data X; dan Xy dalam tabel penolong untuk
menentukan nilai persamaan regresi Y = a + bX;

Keterangan:

Y :Subek dalam variabel dependen yang diprediksikan

a :HargaY ketika harga X = 0 (harga konstan)

b : Angka arah atau koefisien regresi yang menunjukkan
angka peningkatan atau penurunan variabel dependen
yang didasarkan pada perubahan variabel independen

X, :Subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai
tertentu

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong regresi

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.38: Tabel Kerja Persamaan Regresi X; terhadap variabel X4

No X1 X4 X12 X42 Xl X4

Y 22698 22278 3507090 3380010 3435345

Menghitung harga a dan b dengan menggunakan rumus:
Menghitung harga nilai a sebagai berikut:
CX)EXD) — CX)(EX:Xy)
a=
nrX? — (IX,)?
_ (22278)(3507090) — (22698)(3435345)

(148)(3507090) — (22698)2
_ 78130951020 — 77975460810

4= 7519049320 — 515199204
155490210 40.39
3850116

Menghitung harga b sebagai berikut:
_ n(2X1Xy) — (ZX1)(ZX,)
nrX? — (2X;)?
_(148)(3435345) — (22698)(22278)

(148)(3507090) — (22698)2
508431060 — 505666044

519049320 — 515199204
2765016
= 0,72

" 3850116
Setelah diperoleh harga a dan b maka dapat dituliskan

persamaan regresi linear sederhana untuk variabel X; atas X4

sebagai berikut:
Y=a+bX;
Y =40,39 + 0,72X,
b. Mencari jumlah kuadrat dari nilai /K¢, JKreg ar JKreg bja, dan

JKres

JK,y; = EYZ = 3380010
(ZY)?

]Kreg a= n

2
JKrega = 2 = 3353441,11
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= o — 00

JKreg bla = 0,72 {3435345 — ZZEEZTNY — 1347713

JKres = JKtor — ]Kreg a” ]Kreg bla

JKres = 3380010 — 3353441,11 — 13417,13

JKyes = 13151,76

Menghitung nilai JK; atau JKe;ror yang dibantu dengan tabel
kerja

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong JK; atau JKgrror
menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.39: Tabel Kerja Penolong Hitungan JK;; atau JK,,., variabel

Xj atas X4
n X1 Xi2 kel NI X Xy Xg? Xg2 X1 X4 Galat
148 22698 3507090 48 148 22278 21836 3380010 | 3314648 |3420236 38658,98

Proses perhitungan mencari nilai /K; dengan rumus sebagai
berikut:

(2Y)?
K.=X{xy?—
JK¢ { -
=2 {ZYZ - ﬂ}+ z {ZYZ - E}Jr oy {Zyz _ (ZY)Z}
n n n
= 20801 - (U52°) 4+ 25081 — (52 4+ 424336 -
1 1
56)2
(=%
= 38658,98

d. Mencari jumlah kuadrat Tuna Cocok JKr¢

JKrc = JKyres — JKg
= JKyes — JK¢
= 13151,76 - 38658,98 = -25507,22
Menetapkan nilai derajat kebebasan (dk) bagi setiap sumber
varians:
a) dk total (dkiorqr) = 148
b) dk regresi a (dkreg a) =1
c) dkregresi b terhadap a (dkreg b|a) =1
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d) dk residu (dkyes) =n -2 =148 - 2 = 146

e) dk error (dkeyrror) = n - kel = 148 - 48 =100

f) dk tuna cocok (dkrc) =kel -2 =48 -2=46

Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Residu (R/Kjs)

dicari dengan rumus:

K. 13151,76
RJKyes = / :e; = 148 — 2 = 90,08

Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Tuna Cocok

(RJKr() dicari dengan rumus:

RIK _ JKp¢ _ —25507,22 ce4 50
]Tc_k—z_ 148 —2 ’

Menghitung rata-rata Jumlah Kuadrat Error (R/K;) dengan

rumus:
JK;  38658,98
n—k 14848
Menentukan kriteria pegujian uji keberartian dan linearitas

= 386,59

RJK; =

Pengambilan keputusan (kaidah penguji) pada uji linearitas
dan wuji signifikansi atau keberartian regresi memiliki
perbedaan yaitu:
a) Keputusan uji keberartian, jika:

Fritung > Ftaper, maka H, ditolak artinya signifikan

Fritung < Ftaper, maka H, diterima artinya tidak signifikan
b) Keputusan uji linearitas, jika:

Fritung > Ftaper, maka H, ditolak artinya data berpola tidak

linear

Fritung < Ftaper, maka H, ditolak artinya data berpola linear
Menentukan nilai uji statistik

Dalam uji keberartian regresi digunakan rumus:
_ RJKyegpo 1341713
Frieung = —pre ——= “9008 - 148,95

Dalam uji linearitas, mencari nilai Friung kelinearan digunakan

rumus:
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F _ R]KTC _ _554‘,50 _
hitung = RIK. ~ 386,59

—-1,43

k. Pengambilan keputusan uji keberartian dan linearitas
Tabel 4.40: Anava Hasil Uji Signifikansi dan Linearitas Regresi
Variabel X; Atas Variabel X4

Sumber Varian dk K RIK F Fraber
Sv) J / rung a=0.05

Total 148 3380010,00 -
Regresi a 1 3353441,11 3353441,11
Regresi bla 1 13417,13 13417,13

- 148,95 | > 3,91
Residu 146 13151,76 90,08
Tuna Cocok 46 -25507,22 -554,50

-1,43 < 1,49

Galat (error) 100 38658,98 386,59

Berdasarkan hasil pada tabel 4.39 di atas, maka diperoleh nilai

Fhitung pada hasil uji keberartian regresi sebesar 148,95

sedangkan Figpe; pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan

derajat kebebasan 1 : 146 adalah sebesar 3,91. Nilai Fp;yng

pada hasil uji linearitas sebesar -1,43 sedangkan Fi,,e; pada

taraf signifikansi a = 0,05 dengan derajat kebebasan 46 : 100

adalah sebesar 1,49. Dengan demikian, dapat diambil

keputusan:

a) Fritung = 148,95 > Figper = 3,91, maka H, ditolak artinya
uji keberartian bersifat signifikan

b) Fritung = =143 < Fiaper = 1,49, maka H, ditolak artinya
data berpola linear

Hasil uji linearitas secara manual di atas, sejalan dengan hasil

melalui bantuan SPSS versi 24.0.

147



KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya

Tabel 4.41 Uji Linearitas Variabel X; Terhadap X4

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
X4*X1 Between (Combined) 16993,793 47 361,570 3,776 ,000
Groups Linearity 13417,134 1 13417,134 140,125 ,000
Deviation 3576,659 46 77,753 812,783
from
Linearity
Within Groups 9575,099 100 95,751
Total 26568,892 147

2) Perhitungan Linearitas dan Pengaruh Persepsi kerja (X2)
terhadap Kepuasan Kerja (Xa)

a. Menyajikan data X» dan Xy dalam tabel penolong untuk
menentukan nilai persamaan regresi Y = a + bX,

Keterangan:

Y :Subek dalam variabel dependen yang diprediksikan

a :HargaY ketika harga X = 0 (harga konstan)

b :Angka arah atau koefisien regresi yang menunjukkan
angka peningkatan atau penurunan variabel dependen
yang didasarkan pada perubahan variabel independen

X, :Subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai
tertentu

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong regresi

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.42: Tabel Kerja Persamaan Regresi X terhadap variabel X4

No X2 X4 X22 X42 Xz X4

Y 21160 22278 3051710 3380010 3202874

Menghitung harga a dan b dengan menggunakan rumus:
Menghitung harga nilai a sebagai berikut:
_ CX)EXD) - CX,)(EX2X,)
a= 2 2
nEX: — (£X,)
_(22278)(3051710) — (21160)(3202874)
B (148)(3051710) — (21160)2
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_ 67985995380 — 67772813840

4= TT451653080 — 447745600
213181540 5456
3907480 @ T

Menghitung harga b sebagai berikut:
_ n(ZXX,) — (ZX2)(2X,)
B nIX? — (IX,)?
(148)(3202874) — (21160)(22278)
= T (148)(3051710) — (21160)2
474025352 — 471402480

" 451653080 — 447745600
2622872

= 3907480~ °7
Setelah diperoleh harga a dan b maka dapat dituliskan

persamaan regresi linear sederhana untuk variabel X, atas X4
sebagai berikut:

Y=a+bX,

Y = 54,56 + 0,67X,

Mencari jumlah kuadrat dari nilai /K¢, JKreg ar JKreg bja, dan

JKres
JKor = ZY? = 3380010
(2Y)?
]Kreg a= n
_ (22278)% _
]Kreg a= T 3353441,11
2X)(Y)
]Kregbla =b {ZXY — T}

JKreg bla = 0,67 {3202874 — = 11895,86

JKres = JKtor — ]Krega - ]Kreg bla

JK,0s = 3380010 — 3353441,11 — 11895,86

JKyes = 14673,04

Menghitung nilai JK; atau JKe,ror yang dibantu dengan tabel

(21160)(22278)}

kerja
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Hasil analisis penyajian tabel keja penolong JK; atau JKgrror

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.43: Tabel Kerja Penolong Hitungan JK;; atau JK,,., variabel
Xz atas X4

n Xa

X22

kel

NI

Xy

Xy

Xg2

ZXg2

XaXq

Galat

148 21160

3051710

47

148

22278

22278

3380010

3380010

3189081

19079,22

Proses perhitungan mencari nilai /K; dengan rumus sebagai

berikut:

IY)?
JK; =2 {zyz - %}

=z {zv2- @y p foy2 - EX 4y fry2 - G0

= 22801 - (832 4 25081 — ¢
156)2

(=5

=19079,22

(159)?

1

Y+

d. Mencari jumlah kuadrat Tuna Cocok JKr¢
JK7rc = JKres — JKg

= JKyes — JKg

= 14673,04 - 19079,22 = -4406,19

e. Menetapkan nilai derajat kebebasan (dk) bagi setiap sumber

varians:

a) dktotal (dkgorqr) =148

b) dk regresia (dkyegq) =1
c) dk regresi b terhadap a (dkyeg pja) =1
d) dk residu (dkyes) =n -2 =148 -2 =146

e) dk error (dkeyror) =n - kel =148 - 47 =101
f) dk tuna cocok (dkrc) =kel -2 =47 -2 =45

f.
dicari dengan rumus:
JKres  14673,04
RJK,pc = =
Jres = =2~ Tas 2

150

= 100,50

+ 24336 -

Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Residu (R/K;¢s)
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g. Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Tuna Cocok
(RJKr¢) dicari dengan rumus:
JKr¢  —4406,19
k-2 14—z %2
h. Menghitung rata-rata Jumlah Kuadrat Error (R/K;) dengan

R]Krc =

rumus:

JK;  19079,22
RJKg = — =

kT Tag—a7 18890

i. Menentukan kriteria pegujian uji keberartian dan linearitas
Pengambilan keputusan (kaidah penguji) pada uji linearitas
dan wuji signifikansi atau keberartian regresi memiliki
perbedaan yaitu:

a) Keputusan uji keberartian, jika:
Fhitung > Ftaper, maka Ho ditolak artinya signifikan
Fhitung < Ftaper, maka H, diterima artinya tidak signifikan
b) Keputusan uji linearitas, jika:
Fhitung > Ftaper, maka Ho ditolak artinya data berpola tidak
linear
Fhitung < Ftaper, maka Ho ditolak artinya data berpola linear
j-  Menentukan nilai uji statistik

Dalam uji keberartian regresi digunakan rumus:
_ RJKyegpla _ 11895,86

hitung R]Kres 100’50 8,37

Dalam uji linearitas, mencari nilai Friwng kelinearan digunakan

rumus:
RJKrc —97,92
hitung R]KG 188,90 0,5
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k. Pengambilan keputusan uji keberartian dan linearitas
Tabel 4.44: Anava Hasil Uji Signifikansi dan Linearitas Regresi
Variabel X> Atas Variabel X4

Sumber Varian Fraper
dk K RJK Fi
(SV) ] ] hitung a=005
Total 148 3380010,00 -
Regresi a 1 3353441,11 3353441,11
Regresi bla 1 11895,86 11895,86
- 118,37 | > 3,91
Residu 146 14673,04 100,50
Tuna Cocok 45 -4406,19 -97,92
-0,5183 | < 1,4932
Galat (error) 101 19079,22 188,90

Berdasarkan hasil pada tabel 4.44 di atas, maka diperoleh nilai
Fhitung Pada hasil uji keberartian regresi sebesar 118,37
sedangkan Figpe; pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan
derajat kebebasan 1 : 146 adalah sebesar 3,91. Nilai Fyjtyng
pada hasil uji linearitas sebesar -0,52 sedangkan Fi,p,e; pada
taraf signifikansi @ = 0,05 dengan derajat kebebasan 45 : 101
adalah sebesar 1,49. Dengan demikian, dapat diambil
keputusan:
a) Fpitung = 118,37 > Figpe = 3,91, maka H, ditolak artinya
uji keberartian bersifat signifikan
b) Fhitung = —0,52 < Figper = 1,49, maka H, ditolak artinya
data berpola linear
Hasil uji linearitas secara manual di atas, sejalan dengan hasil
melalui bantuan SPSS versi 24.0.
Tabel.4.45: Uji Linearitas Variabel X, Terhadap X4

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares  df Square F Sig.
X4*X2 Between (Combined) 17543,544 46 381,381 4,268 ,000
Groups Linearity 11895,856 1 11895856 133,123 ,000
Deviation from 5647,687 45 125,504 1,404 ,082
Linearity
Within Groups 9025,348 101 89,360
Total 26568,892 147
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3) Perhitungan Linearitas dan Pengaruh Penghargaan Kerja (X3)
terhadap Kepuasan Kerja (Xa)

a. Menyajikan data Xs dan Xy dalam tabel penolong untuk
menentukan nilai persamaan regresi Y = a + bX3

Keterangan:

Y :Subek dalam variabel dependen yang diprediksikan

a :HargaY ketika harga X = 0 (harga konstan)

b :Angka arah atau koefisien regresi yang menunjukkan
angka peningkatan atau penurunan variabel dependen
yang didasarkan pada perubahan variabel independen

X3 :Subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai
tertentu

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong regresi

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.46 Tabel Kerja Persamaan Regresi X3 terhadap variabel X4

No X3 Xy X352 X2 X3Xy

Y 19259 22278 2527051 3380010 2915832

Menghitung harga a dan b dengan menggunakan rumus:
Menghitung harga nilai a sebagai berikut:
EX)EX3) — (TX3)(ZX3X,)
a=
nrX2 — (XX3)2
_ (22278)(2527051) — (19259)(2915832)

(148)(2527051) — (19259)2
56297642178 — 56156008488

4= 77372003548 — 370909081
_ 141633690 _
4= 3004467

Menghitung harga b sebagai berikut:
_ n(ZX3X,) — (ZX3)(ZX,)
nrX: — (ZX3)2
(148)(2915832) — (19259)(22278)
~ T (148)(2527051) — (19259)2
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_ 431543136 — 429052002

374003548 — 370909081
2491134 a1

= 3094267
Setelah diperoleh harga a dan b maka dapat dituliskan

persamaan regresi linear sederhana untuk variabel X3 atas X4
sebagai berikut:

Y =a+ bX;

Y = 45,77 + 0,81X;

Mencari jumlah kuadrat dari nilai /K¢, JKreg ar JKreg bja, dan

]KT'GS
JKor = ZY? = 3380010

(2Y)?
] Kreg a= n
2
JKrega = (2211788) = 3353441,11

o= o — 00

JKreg bla = 0,81 {2915832 — LEE2TE)

JKres = JKtor — ]Krega - ]Kreg bla

JKres = 3380010 — 3353441,11 — 13550,23

JK,os = 13018,66

Menghitung nilai JK; atau JKe,ror yang dibantu dengan tabel

} = 13550,23

kerja

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong JK; atau JKgrror

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.47: Tabel Kerja Penolong Hitungan JK;; atau JK,,., variabel
X3 atas X4

n X5 Xz2 kel NI Xa XXy X¢? X2 XaXq Galat

148 19259 2527051 45 148 22278 22278 3380010 | 3380010 | 2902390 | 21562,68

Proses perhitungan mencari nilai /K; dengan rumus sebagai
berikut:

JK; =X {zyz - (Zy)z}

n
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_ )2 (zY)? (&Y)?

=s{zy2- EX by 5 {py2 - EXbg o {py2 - 1Y
2 2

= 22801 - (525) +25081 - (52) + ... +24336 -

(156)?

(L
= 21562,68
. Mencari jumlah kuadrat Tuna Cocok JKr¢
JKrc = JKres — JKg
= JKyes — JKq
=13018,66 - 21562,68 = - 8544,01
Menetapkan nilai derajat kebebasan (dk) bagi setiap sumber

varians:

g) dk total (dkioeqr) = 148

h) dk regresi a (dkreg a) =1

i) dkregresib terhadap a (dkreg b|a) =1

j) dkresidu (dk;es) =n-2=148 -2 =146

k) dk error (dkeyrror) = n - kel = 148 - 45 =103

1) dk tuna cocok (dkrc) =kel -2=45-2=43

Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Residu (R/K;s)

dicari dengan rumus:
JKyes 13018,66
JKres n—2 148 — 2 ’

Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Tuna Cocok

(RJKr() dicari dengan rumus:
JKrc _ — 8544,01
k—2  148-2

. Menghitung rata-rata Jumlah Kuadrat Error (R/K;) dengan

RJKr¢ =

= —198,70

rumus:

JK; 21562,68
Ko =3 =%~ Tas—45
Menentukan kriteria pegujian uji keberartian dan linearitas

205,35

Pengambilan keputusan (kaidah penguji) pada uji linearitas
dan wuji signifikansi atau keberartian regresi memiliki
perbedaan yaitu:
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c) Keputusan uji keberartian, jika:
Fhitung > Ftaper, maka H, ditolak artinya signifikan
Fritung < Ftaper, maka H, diterima artinya tidak signifikan
d) Keputusan uji linearitas, jika:
Fhitung > Ftaper, maka H, ditolak artinya data berpola tidak
linear
Fhitung < Ftaper, maka H, ditolak artinya data berpola linear
Menentukan nilai uji statistik
Dalam uji keberartian regresi digunakan rumus:
o _ RKregpia _ 13550,23
hitung RJKyes 89,17
Dalam uji linearitas, mencari nilai Friwng kelinearan digunakan

= 151,96

rumus:
RJKy. —198,70
F hitung = =
RJK; ~ 205,35
Pengambilan keputusan uji keberartian dan linearitas

= —0,95

Tabel 4.48: Anava Hasil Uji Signifikansi dan Linearitas Regresi
Variabel X5 Atas Variabel X4

Sumber Varian Fraper
dk K RJK Fpi
(SV) ] ] hitung a=005
Total 148 3380010,00 -
Regresi a 1 3353441,11 3353441,11
Regresi bla 1 13550,23 13550,23
; 151,96 | > 3,91
Residu 146 13018,66 89,17
Tuna Cocok 43 -8544,01 -198,70
-0,9491 | < 1,4987
Galat (error) 103 21562,68 209,35

Berdasarkan hasil pada tabel 4.48 di atas, maka diperoleh nilai
Fritung Pada hasil uji keberartian regresi sebesar 151,96
sedangkan Figpe; pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan
derajat kebebasan 1 : 146 adalah sebesar 3,91. Nilai Fyjtyng
pada hasil uji linearitas sebesar -0,95 sedangkan Fi,p,e; pada
taraf signifikansi @ = 0,05 dengan derajat kebebasan 43 : 103
adalah sebesar 1,50. Dengan demikian, dapat diambil

keputusan:
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a) Fpitung = 151,96 > Figpe = 3,91, maka H, ditolak artinya
uji keberartian bersifat signifikan
b) Fritung = —0,95 < Figper = 1,50, maka H, ditolak artinya
data berpola linear
Hasil uji linearitas secara manual di atas, sejalan dengan hasil
melalui bantuan SPSS versi 24.0.
Tabel.4.49: Uji Linearitas Variabel X; Terhadap X4

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares ~ df Square F Sig.
X4 *X3 Between (Combined) 17686,718 44 401,971 4,661 ,000
Groups Linearity 13550,228 1 13550,228 157,132 ,000
Deviation from 4136,490 43 9,197 1,116 ,322
Linearity
Within Groups 8882,174 103 86,235
Total 26568,892 147

4) Perhitungan Linearitas dan Pengaruh Kemampuan Kerja (X1)
terhadap Penghargaan Kerja (X3)

a. Menyajikan data X; dan Xs; dalam tabel penolong untuk
menentukan nilai persamaan regresi Y = a + bX;

Keterangan:

Y :Subek dalam variabel dependen yang diprediksikan

a :HargaY ketika harga X = 0 (harga konstan)

b :Angka arah atau koefisien regresi yang menunjukkan
angka peningkatan atau penurunan variabel dependen
yang didasarkan pada perubahan variabel independen

X; :Subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai
tertentu

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong regresi

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.50: Tabel Kerja Persamaan Regresi X; terhadap variabel X3

No X1 X3 X12 X32 X1 X3

Y 22698 19259 3507090 2527051 2967908

Menghitung harga a dan b dengan menggunakan rumus:
Menghitung harga nilai a sebagai berikut:
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(ZX3)(ZXT) — (£X1)(ZX1X3)
a=
nrX? — (IX,)?
_(19259)(3507090) — (22698)(2967908)

(148)(3507090) — (22698)2
67543046310 — 67365575784

4= 7519049320 — 515199204
_ 177470526 _
4= 3850116

Menghitung harga b sebagai berikut:
_ n(2X1X3) — (2X1)(2X3)
nrX? — (2X,)?
_ (148)(2967908) — (22698)(19259)

(148)(3507090) — (22698)2
_ 439250384 — 437140782

519049320 — 515199204
2109602
0,55

" 3850116
Setelah diperoleh harga a dan b maka dapat dituliskan

persamaan regresi linear sederhana untuk variabel X; atas X3
sebagai berikut:

Y =a+ bX;

Y = 46,09 + 0,55X;

Mencari jumlah kuadrat dari nilai /K¢, JKreg ar JKreg bja, dan

]KTBS
JKior = XY? =2527051
(2Y)?
]Kreg a= n
_(19259)2 _
]Kreg a= " 2506142,44

JKreg ia = b {zxy - E0)

JKreg bla = 0,55 {2967908 — 22005250

JKres = JKtor — ]Krega - ]Kreg bla
JKyes = 2527051 — 2506142,44 — 7810,26
JKres = 13098,30

} =7810,26
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Menghitung nilai JK; atau JKe;ror yang dibantu dengan tabel

kerja

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong JK; atau JKepror

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.51: Tabel Kerja Penolong Hitungan JK;; atau JK,,., variabel

Xi atas X3

n

X1 X12 kel NI X3 X3 X3? ZX3? X1X3 Galat

148

22698 3507090 48 148 19259 19259 2527051 2527051 | 2954650 15792,00

Proses perhitungan mencari nilai /K; dengan rumus sebagai

berikut:
(2Y)?
K.=X{XY?—
JK¢ { -
2 2 2
=2z {ZYZ— ﬂ}+ b {zyz -~ &}J, 5 {Zy2 _en }
n n n
= 16129 - (2227 + 16641 - (22 4 . +14641 -
1 1
121)2
(25
=15792

d. Mencari jumlah kuadrat Tuna Cocok JKr¢

JKrc = JKres — JKg
= JKyres — JKq
=13098,30 - 15792,00 = -2693,70

Menetapkan nilai derajat kebebasan (dk) bagi setiap sumber

varians:

a) dk total (dkgorqr) =148

b) dk regresi a (dkreg a) =1

c) dk regresi b terhadap a (dkreg b|a) =1

d) dk residu (dkyes) =n -2 =148 -2 =146

e) dk error (dkeyrror) =n - kel =148 - 48 =100
f) dk tuna cocok (dkrc) =kel -2 =48 -2 =46

Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Residu (R/Kjs)

dicari dengan rumus:
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JK. 13098,30
RJKyes = n :e; = 148 — 2 = 89,71

Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Tuna Cocok

(RJKr¢) dicari dengan rumus:
JKre  —2693,70
k=2~ Tas—z _ °9°°

Menghitung rata-rata Jumlah Kuadrat Error (R/K;) dengan

RjKr¢c =

rumus:
JK; 15792,00
WKe =3 =%~ Tas—48
Menentukan kriteria pegujian uji keberartian dan linearitas

= 157,92

Pengambilan keputusan (kaidah penguji) pada uji linearitas
dan wuji signifikansi atau keberartian regresi memiliki
perbedaan yaitu:
a) Keputusan uji keberartian, jika:

Fhitung > Ftapber, maka H, ditolak artinya signifikan

Fhitung < Ftaper, maka H, diterima artinya tidak signifikan
b) Keputusan uji linearitas, jika:

Fhitung > Ftaper, maka Ho ditolak artinya data berpola tidak

linear

Fritung < Ftaper, maka H, ditolak artinya data berpola linear
Menentukan nilai uji statistik
Dalam uji keberartian regresi digunakan rumus:
o _ RKregpia _ 781026

MO R Kyes 89,71

Dalam uji linearitas, mencari nilai Fpiung kelinearan digunakan

= 87,06

rumus:
. _ RJKre  —5956

hitung = "RiK,. ~ 157,92
Pengambilan keputusan uji keberartian dan linearitas

-0,37

Tabel 4.52: Anava Hasil Uji Signifikansi dan Linearitas Regresi
Variabel X; Atas Variabel X3

Ftabel

Sumber Varian dk JK RJK Fhritung o= 005
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SV)

Total 148 2527051 -

Regresi a 1 2506142,439 2506142

Regresi bla 1 7810,260639 7810,26

- 87,06 | > 3,91

Residu 146 13098,30017 89,71

Tuna Cocok 46 -2693,70459 -58,56

-0,3708 | < | 1,4907

Galat (error) 100 15792,00476 157,92

Berdasarkan hasil pada tabel 4.52 di atas, maka diperoleh nilai
Fhitung Ppada hasil uji keberartian regresi sebesar 87,06
sedangkan Figpe; pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan
derajat kebebasan 1 : 146 adalah sebesar 3,91. Nilai Fyjtyng
pada hasil uji linearitas sebesar -0,37 sedangkan Fi,,e; pada
taraf signifikansi a = 0,05 dengan derajat kebebasan 46 : 100
adalah sebesar 1,49. Dengan demikian, dapat diambil
keputusan:
a) Fritung = 87,06 > Figper = 3,91, maka H, ditolak artinya
uji keberartian bersifat signifikan
b) Fhitung = —0,37 < Figper = 1,50, maka H, ditolak artinya
data berpola linear
Hasil uji linearitas secara manual di atas, sejalan dengan hasil
melalui bantuan SPSS versi 24.0.
Tabel 4.53: Uji Linearitas Variabel X; Terhadap X3

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df  Square F Sig.
X3 * X1 Between (Combined) 12571,269 47 267,474 3,208 ,000
Groups Linearity 7810,261 1 7810261 93,679 ,000
Deviation 4761,009 46 103,500 1,241 ,185
from
Linearity
Within Groups 8337,292 100 83,373
Total 20908,561 147

5) Perhitungan Linearitas dan Pengaruh Persepsi kerja (X2)

a.

terhadap Penghargaan Kerja (X3)
Menyajikan data X» dan X; dalam tabel penolong untuk
menentukan nilai persamaan regresi Y = a + bX,
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Keterangan:

Y :Subek dalam variabel dependen yang diprediksikan

a :HargaY ketika harga X = 0 (harga konstan)

b : Angka arah atau koefisien regresi yang menunjukkan
angka peningkatan atau penurunan variabel dependen
yang didasarkan Pada perubahan variabel independen

X, :Subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai
tertentu

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong regresi

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.54: Tabel Kerja Persamaan Regresi X» terhadap variabel X3

No Xz X3 X22 X32 X2X3

Y 21160 19259 3051710 2527051 2766488

Menghitung harga a dan b dengan menggunakan rumus:
Menghitung harga nilai a sebagai berikut:
(ZX3)(ZX3) — (2X5)(EX,X3)
nrX: — (2X,)2
_(19259)(3507090) — (21160)(2766488)

4 (148)(3051710) — (21160)2
58772882890 — 58538886080

&= 7451653080 — 447745600
233996810

@= 3907480 _ 88

Menghitung harga b sebagai berikut:
_ n(XX;X3) — (2X;)(2X3)
nrX: — (2X,)?
_(148)(2766488) — (21160)(19259)

(148)(3051710) — (21160)2
409440224 — 407520440

451653080 — 447745600
1919784
= 0,49

= 3907480
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Setelah diperoleh harga a dan b maka dapat dituliskan

persamaan regresi linear sederhana untuk variabel X, atas X3

sebagai berikut:
Y =a+bX,
Y = 59,88 + 0,49X,
b. Mencari jumlah kuadrat dari nilai /K¢, JKreg ar JKreg bja, dan

JKres
JKeor = Y2 = 2527051
(2Y)?
]Kreg a= n
_(19259)% _
]Kreg a — W -

JKregpla =Db {ZXY -

JKreg bl = 0,49 {2766488 —

JKres = JKtor — ]Krega - ]Kreg bla

JKres =

JKres

2527051 — 2506142,44 — 6373,03
= 14535,53

2506142,44
X )(Y)}
n
(21160)(19259)} = 6373.03
148 /

Menghitung nilai JK; atau JKe,ror yang dibantu dengan tabel

kerja

Hasil analisis penyajian tabel keja penolong JK; atau JKgrror

menggunakan program excel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.55: Tabel Kerja Penolong Hitungan JK;; atau JK,,., variabel
Xz atas X3

n

X2

X2

kel

NI

X3

X3

X3?

ZX3?

X2X3

Galat

148

21160

3051710

47

148

19259

19259

2527051 | 2527051

2754816

15801,28

JK; =2 {zyz -

Proses perhitungan mencari nilai /K; dengan rumus sebagai
berikut:

b {ZYZ -

(ZY)?

(EY)Z}

n

b+ 5 fov2 -
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=16129 - ( “217)2) +16641 - (@) b+ 14641
21)?

(25

= 15801,28

. Mencari jumlah kuadrat Tuna Cocok JKr
JKrc = JKres — JKg
= JKres — JKq
= 14535,53 - 15801,28 = -1265,75
Menetapkan nilai derajat kebebasan (dk) bagi setiap sumber
varians:
a) dk total (dkiorqr) =148
b) dk regresi a (dkreg a) =1
c) dk regresi b terhadap a (dkreg b|a) =1
d) dk residu (dkyes) =n -2 =148 -2 =146
e) dk error (dkeyror) =n - kel =148 - 47 =101
f) dk tuna cocok (dkrc) =kel -2 =47 -2 =45
Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Residu (R/K;.s)

dicari dengan rumus:

JK 14535,53
RjKres = :e; = 148 —2

Menghitung nilai rata-rata Jumlah Kuadrat Tuna Cocok

= 99,56

(RJKr() dicari dengan rumus:
JKrc  —1265,75

Rikre = 37—5= Tag— — 2813
. Menghitung rata-rata Jumlah Kuadrat Error (R/K;) dengan
rumus:
JKg 15801,28
RIK = = = 156,45

n—k 148 —47
Menentukan kriteria pegujian uji keberartian dan linearitas
Pengambilan keputusan (kaidah penguji) pada uji linearitas
dan wuji signifikansi atau keberartian regresi memiliki
perbedaan yaitu:

a) Keputusan uji keberartian, jika:
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Fhitung > Ftaper, maka H, ditolak artinya signifikan

Fritung < Ftaper, maka H, diterima artinya tidak signifikan
b) Keputusan uji linearitas, jika:

Fhitung > Ftaper, maka H, ditolak artinya data berpola tidak

linear

Fritung < Ftaper, maka H, ditolak artinya data berpola linear
Menentukan nilai uji statistik
Dalam uji keberartian regresi digunakan rumus:
P _ RJKreg bla _ 6373,03

ORI T R K s 99,56

Dalam uji linearitas, mencari nilai Friung kelinearan digunakan

= 64,01

rumus:

e RIKre _ 2813
tung T RIK. ~ 156,45 ’
Pengambilan keputusan uji keberartian dan linearitas
Tabel 4.56: Anava Hasil Uji Signifikansi dan Linearitas Regresi
Variabel X, Atas Variabel X3

Sumber Varian dk © RIK F Fraver
Ssv) J J raung a=0.05

Total 148 2527051,00 -
Regresi a 1 2506142,44 2506142,44
Regresi bla 1 6373,03 6373,03

- 64,01 > 3,91
Residu 146 14535,53 99,56
Tuna Cocok 45 -1265,75 -28,13

-0,18 < 1,49

Galat (error) 101 15801,28 156,45

Berdasarkan hasil pada tabel 5.56 di atas, maka diperoleh nilai
Fhitung pada hasil uji keberartian regresi sebesar 64,01
sedangkan Figpe; pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan
derajat kebebasan 1 : 146 adalah sebesar 3,91. Nilai Fyjtyng
pada hasil uji linearitas sebesar -0,18 sedangkan Fi,,e; pada
taraf signifikansi @« = 0,05 dengan derajat kebebasan 45 : 101
adalah sebesar 1,49. Dengan demikian, dapat diambil

keputusan:
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a) Fpitung = 64,01 > Figpe = 3,91, maka H, ditolak artinya
uji keberartian bersifat signifikan
b) Fritung = —0,18 < Figper = 1,50, maka H, ditolak artinya
data berpola linear
Hasil uji linearitas secara manual di atas, sejalan dengan hasil
melalui bantuan SPSS versi 24.0.
Tabel 4.57: Uji Linearitas Variabel X, Terhadap X3

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares ~ df Square F Sig.
X3*X2 Between (Combined) 10145,260 46 220,549 2,070 ,001
Groups Linearity 6373,034 1 6373,034 59,803 ,000
Deviation from 3772,225 45 83,827 ,787 815
Linearity
Within Groups 10763,301 101 106,567
Total 20908,561 147

3. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dapat dilakukan setelah melalui proses
pengujian persyaratan analisis yang meliputi uji normalitas chi
square, uji homogenitas dan uji linearitas koefesien regresi. Secara
keseluruhan hasil pengujian ketiga macam persyaratan analisis
tersebut menunjukkan bahwa analisis jalur memenuhi syarat
untuk digunakan menuju kepada perhitungan selanjutnya, yaitu
pengujian hipotesis.

Pengujian hipotesis dilakukan melalui tahap perhitungan
regresi, korelasi dan analisis jalur. Perhitungan regresi bertujuan
memprediksi variabel X; apabila variabel X dinaikan atau
diturunkan. Perhitungan korelasi dilakukan untuk mengetahui
seberapa besar sumbangan/kontribusi yang diberikan oleh
variabel X3 terhadap X4. Analisis jalur merupakan pengembangan
dari analisis regresi yang digunakan untuk menguji hubungan
antar variabel yang berbentuk sebab dan akibat (terdapat variabel
eksogen dan endogen).

Pengujian dilakukan menggunakan software SPSS versi
24.0 dan Microsoft Excel. Hipotesis yang akan diuji meliputi: (1)
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pengaruh langsung kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja;
(2) pengaruh langsung persepsi kerja terhadap kepuasan kerja; (3)
pengaruh langsung kemampuan kerja dan persepsi kerja terhadap
kepuasan kerja; (4) pengaruh langsung kemampuan kerja
terhadap penghargaan kerja; (5) pengaruh langsung persepsi kerja
terhadap penghargaan kerja; (6) pengaruh langsung kemampuan
kerja dan persepsi kerja terhadap penghargaan kerja; (7) pengaruh
langsung penghargaan kerja terhadap kepuasan kerja; (8)
pengaruh langsung kemampuan kerja, persepsi kerja,
penghargaan kerja terhadap kepuasan kerja; (9) pengaruh
langsung maupun tidak langsung kemampuan kerja terhadap
kepuasan kerja melalui penghargaan kerja; dan (10) pengaruh
langsung maupun tidak langsung persepsi kerja terhadap
kepuasan kerja melalui penghargaan kerja.

Sesuai dengan tujuan penelitian, metode analisis jalur
dalam penelitian ini terdiri dari lima sub-struktur dengan

persamaan sebagai berikut:

a. Sub Struktrur I

Pengujian  hipotesis  dilakukan setelah dilakukan
persamaan struktural. Sub-struktural 1 dimaksudkan untuk
menjawab hipotesis 1, 2 dan 3 tentang pengaruh langsung variabel
kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (Xz), secara parsial atau
simultan terhadap variabel kepuasan kerja (X4), dengan
persamaan sebagai berikut:

pX4X1
Kemampuan Kerja E
(X1) \
Kepuasan
Kerja (X4)
$[ Persepsi Kerja (X2) }/

pXaX1

K'X1X2
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11. Pengaruh langsung X; terhadap X4

Xi— Xy = pXaX1. pXuXi1.
12. Pengaruh langsung X, terhadap X4
Xo— Xy = pXaXo. pXa X2,

13. Pengaruh Langsung X; dan X, secara simultan terhadap Xa.
X1&Xo =Xy = (pXaX1. pXaX1) + (pXaXo. pXaX2.)
Adapun langkah-langkah yang dilakukan delam pengujian
model persamaan model sub-struktur 1 adalah sebagai berikut:
1. Membuat tabel bantu persamaan Sub-Struktur 1
Tabel 4.58: Tabel bantu persamaan Sub-Struktur 1

No. X1 X2 Xy X12 X2 Xg2 X1Xa X1Xa XaXy

Jumlah 22698 21160 22278 3507090 3051710 3380010 3259279 3435345 3202874

Rata2 153,36 142,97 150,53

2. Menentukan skor deviasi ukuran deskriptif sebagai berikut:

2
TxP=xxi- AL n = 4

EXlz = 3507090 — 515199204

3507090 — 3481075,70 = 26014,30

YX2= Y X3 (ZXZ) n= 148

4-4-774-5600

Y X7 = 3051710 — 3051710 — 3025308,11 = 26401,89

2
Tx;=xxi- 0L n= 14

496309284

Y X2 = 3380010 —

3380010 — 3353441,11 = 26568,89
ZX1X2 = 2X1X2 - % n= 14‘8

Y X, X, = 3259279 — % = 3250279 — 480289680
Y X,X, = 3259279 — 3245200,54 = 1407846

LX1Xy = XXXy — % n = 148

ZX1X4_ = 3435345 — %(822278) = 3435345 — 505?2204—4
T XX, = 3435345 — 341666246 = 18682,54

LXoXy = X XoXy — (XZ)nﬂ n = 148

Y X,X, = 3202874 — GL6DE2278) - _ 355874 471402480

148 148

2. X,X, = 3202874 — 3185151,89 17722,12
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Diketahui:

Rata-rata X; = 153,36 Y X2 = 26568,89
Rata-rata X, = 142,97 Y X1X, = 14078,46
Rata-rata X4 = 150,53 Y X, X, = 18682,54

ZX12 = 26014,30 ZX2X4 = 17722,12
SX2 = 26401,89 Y. X, X2 = 198203035,97

3. Menentukan koefesien dan konstanta persamaan regresi ganda

EXDEX1Xy) — C X1 X)X X2 Xa)

by T X2) 0 XD) — (L KiKp)?
(26401,89)(18682,54) — (14078,46)(17722,12)
by = (26014,30) (26401,89) — (14078,46)2
b 493262286,57 — 249500157,54
_

- 686826687,03 — 198203035,97

. 243762129,03 0.499
1™ 488623651,06

C XX X2Xs) — X1 X2) (X X1 Xy)

bz EXD) @ XD) — B XoKy)?
(26014,30)(17722,12) — (14078,46)(18682,54)

by = (26014,30) (26401,89) — (14078,46)2
461028546,32 — 263021392,09

by = 686826687,03 — 198203035,97
198007154,23

b= ————— = 0,405

488623651,06

a= X, — biX; — b,X,
a = 150,53 - 0,499 x 153,36 - 0,405 x 142,97
a =150,53 - 76,53 - 57,90 = 16,082

Adapun bentuk persamaan regresi variable X; dan X
secara bersama-sama terhadap X sebagai berikut:
Xi=a+ b X1+ bXo
X4=16,082 + 0,499.X; + 0,405.X>
4. Perhitungan Koefesien Jalur Model Sub-Struktur 1

Adapun perhitungannya manual analisis jalur untuk untuk
sub-struktur model pertama adalah sebagai berikut:
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Diketahui:

>X; =22698 Y X? =3380010
XX, =21160 > XX, =3259279
»X, =22278 > XX, = 3435345
Y X? =3507090 > X,X, =3202874

Y X2 =3051710
_ nYX X, — QX)X X;)
JIn X2 - CX)%Hn X3 - (T X,)%
_ 148 . 3259279 — 22698 . 21160
- V{148 . 3507090 — (22698)2} {148 . 3051710 — (21160)2}
T, = 0,537

T2

T12

nYXi Xs— X)X Xy)

VI TXZ - XD Hn X2 — (ZXe)?}
148 . 3435345 — (22698)(22278)

J{148 3507090 — (22698)7} {148 . 3380010 — (22278)?}
T4 = 0,711

T4 =

T4 =

_ n Y X, Xy — (N X2) (X Xy)
VIt XX - CX2)*} n ZXE - (2Xa)%)
_ 148. 3202874 — (21160)(22278)
T J(148. 3051710 — (21160)2} {148 .. 3380010 — (22278)?2}
Toq = 0,669
Selanjutnya dilakukan perhitungan dengan formula sebagai

berikut:

Y X1X4 lexz]
_ XXX, ¥ x3
Pu = Y X2 ZX1X2]

YX1X2 X X5

T24

0,711 0,537
_ [0,669 1 ] __(0,711) (1) - (0,537) (0,669) _ 0,711 — 0,359
Pa1 [ 1 0'537] (1) (1) — (0,537) (0,537) 1-0,228
0,537 1
0,381
p41 = — = 0,494

0,772

Y X3 ZX1X4]
— Y X1Xo Y XoXa
Paz T x? leXz]

Y X1X, X X%
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1 0,711
_ [0,537 0,669] _ (1) (0,669) —(0,711) (0,537) _ 0,669 — 0,381
Paz 1 0'537] (1) (1) - (0,537) (0,537) 1-0,228
0,537 1
0,312
= — = 0,404
Da2 0772 ,

Menghitung koefesien signifikansi untuk persamaa sub-struktur

pertama
vn—k—1

2 _ p2
tiiz = Riiz \/T
R4.12

RZ = [MEXiXatby$XoXs _  [(050)(1868254)+(041)(17722,12)
412 Y X2 26568,89

9341,27+7266,07 16607,34
RZ,, = ; — = ~— = /0,621 = 0,788
412 26568,89 26568,89 ’ ’

R%,, = 0,788 = 0,621

2 2 Vn—k=1 _ Vi48-2-1 _ v
tiiz = Rii \/RT = 0,788 = - 0,788 NG
4.12

= 0,788 2% — (0,788 x 19,545 = 15,402
0,616

Menghitung Koefesien Residu untuk persamaan Sub-Struktur

Model Pertama:

ee= 1— R?,=1-0,621=0,379

Perhitungan koefesian di atas sejalan dengan hasil SPSS versi 24.0,

sebagaimana tergambar pada tabel 4.59 berikut:

Tabel 4.59: Hasil Koefesion Korelasi Berganda Model Sub-Struktur
1 Pengaruh X; dan X»terhadap X4

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16,082 8,749 1,838 ,068
X1 ,499 ,061 494 8,145 ,000
X2 ,405 ,061 404 6,665 ,000

a. Dependent Variable: X4
Melalui perhitungan terkait model persamaan struktur 1 didapati

kerangka hubungan kausalitas empiris antara kemampuan kerja
(X1) dan persepsi kerja (Xz) terhadap kepuasan kerja (Xs) dapat
dibuat melalui model persamaan sebagai berikut:
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Struktur Model 1:

Xy = pXa1 + pXax + pXa &g

X4 =0,494 + 0,404 + (1 - 0,621)
=0,494 + 0,404 + 0,379 &

Untuk mencari ¢; (variable sisa) ditentukan dengan rumus
berikut &= 1 - Rf;,. Dari perhitungan yang telah dilakukan
diperoleh diagram jalur hubungan kausal empiris antara
kemampuan kerja (X1) dan persi terhadap pekerjaan (X») terhadap

kepuasan kerja (X4) sebagai berikut:
0,379

v
pXaXi = 0,494 &

\ Kepuasan Kerja
/ (X4)
[ Persepsi Kerja (Xz) ]——-—'

[ Kemampuan Kerja (X1) ]\

pXiX; = 0,404

Rt =

R412 = 0,621

Gambar 4.5: diagram Jalur Kausal Empiris Persamaan Struktur
Model Pertama X; dan Xz terhadap X4

Hipotesis Pertama: Pengaruh Kemampuan Kerja (X:1) terhadap
Kepuasan Kerja (X4)
Perumusan hipotesis pertama pada penelitian ini secara

individu kemampuan kerja berpengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja dengan pesyaratan hipotesis statistik:

H pXu>0 | Kemampuan kerja berkontribusi terhadap
kepuasan kerja

Ho pXu<0 | Kemampuan kerja tidak berkontribusi terhadap
kepuasan kerja

Kriteria pengajuan hipotesis Ho ditolak jika nilai thitung >
traber, dan Ho diterima jika nilai thitung < tiabel. Perhitungan manual
koefesien korelasi X; terhadap Xi secara manual menggunakan
excel dengan langkah-langkah sebagai berikut:

a. Membuat tabel perhitungan regresi X; terhadap X4
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N X1 | Kemampuan Kerja 22698 X2 X42 X1X4

148 | Xy | Kepuasan Kerja 22278 3507090 3380010 3435345

b. Mencari koefesien korelasi

Besaran kekuatan hubungan antara variabel kemampuan
kerja (X1) dengan variabel kepuasan kerja (X,) dilakukan dengan
menghitung nilai koefesien korelasi (r), sebagai berikut:

n Y X1Xe— (X X1) X Xa)
JnEx-Exn-m 2k - Ex2)
148. 3435345 — 22698. 22278

J(148.3507090 — (22698)2} — {148 . 3380010 — (22278)2}

_ 508431060 — 505666044
\/{51904—9320 — 515199204} — {500241480 — 496309284}

T4 =

2765016 _ 2765016 _ 2765016
V3850116. 3932196  15139410734736  3890939,57
=0,711
c. Perhitungan nilai “t” atau uji t.
. s . . n-—2
Menghitung nilai t dengan rumus sebagai berikut: t = r >
1-r

Perhitungan nilai koefesien korelasi, dengan uji t:

-2 148-2 146
tis = T1a \/ 1n—r2 =0,711 \/ 107112 0,711 \/ 1-0,505
=0,711 /% = 0,711 v/294.946 = 0,711 . 17,174
=12.204

Berdasarkan hasil analisis data secara manual diperoleh

koefesien korelasi Xi terhadap Xs (pj4) = 0,711, dengan taraf
signifikan a = 0,05 dan dk = 146 diperoleh nilai twbe = 1.655,
berdasarkan perhitungan manual diperoleh nilai thiung = 12.204.
d. Rangkuman hasil perhitungan X; terhadap X4

Tabel 4.60: Perhitungan manual koefesien korelasi X; terhadap X4

teabel Kesimpulan
0,05 0,01 thitung > ttabel

T14 1142 dk thitung

0,711 0,505 146 12.204 1.655 2.352 Signifikan
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Berdasarkan tabel 4.6, diketahui bahwa nilai thiung = 12.204
> tiabel = 1.655, dengan demikian Hy ditolak dan H; diterima. Hal
ini bermakna hipotesis penelitian yang menyatakan kemampuan
kerja (X1) berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja (X4)
dapat diterima. Perhitungan secara manual mendapat angka yang
yang sama dengan perhitungan menggunakan bantuan SPSS versi
24.0, dapat dilihat pada tabel 4.61 sebagai berikut:

Tabel 4.61: Hasil Uji SPSS koefesien korelasi X; terhadap X4

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 40,386 9,058 4,458 ,000
X1 ,718 ,059 711 12,204 ,000

a. Dependent Variable: X4
Berdasarkan tabel 4.61, diketahui pada kolom Sig

(Signifikan) pada tabel perhitungan didapat nilai sig. 0,000. Nilai
sig. 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05.
Maka Hj diterima dan Hj ditolak, dan bermakna koefesien analisis
jalur adalah signifikan. Dengan demikian kemampuan kerja (X1)
berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja (X4).
e. Besaran Kontribusi X; terhadap X4

Tabel 4.60 menunjukan hasil p,; = 0,711. Besar kecilnya
kontribusi (sumbangan) variabel kemampuan kerja (X1) terhadap
kepuasan kerja (X4) adalah dengan menghitung pengaruh total,
yaitu py1 x pg1 = 0,711 x 0,711 = 0,505 (50,5%), sedangkan
pengaruh variable lain di luar model terhadap variable kepuasan
kerja (X4) adalah 1 - p4;=1-0,505 = 0,495 (49,5%) dipengaruhi oleh
faktor lain. Perhitungan tersebut sejalan dengan perhitungan
menggunakan SPSS versi 24.0, sebagaimana tergambar pada tabel
4.62 berikut:
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Tabel 4.62: Hasil Uji SPSS Model Summary korelasi X1

terhadap X4
Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square = Adjusted R Square Estimate
1 ;7112 ,505 ,502 9,491

a. Predictors: (Constant), X1

Hipotesis Kedua: Pengaruh Persepsi kerja (Xz) terhadap
Kepuasan Kerja (Xa)

Perumusan hipotesis kedua pada penelitian ini secara
individu persepsi kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan

kerja dengan pesyaratan hipotesis statistik:

H pXs2>0 | Persepsi kerja berkontribusi terhadap kepuasan
kerja

Ho pX2<0 | Persepsi kerja tidak berkontribusi terhadap

kepuasan kerja

Kriteria pengajuan hipotesis Ho ditolak jika nilai thitung >
trabel, dan Ho diterima jika nilai thitung < ttabel. Perhitungan manual
koefesien korelasi X» terhadap Xi secara manual menggunakan
excel dengan langkah-langkah sebagai berikut:

a. Membuat tabel perhitungan regresi X, terhadap X4

N | Xo | Persepsi kerja 21160 X32 X2 XoXy

148 | X4 | Kepuasan Kerja 22278 3051710 3380010 3202874

b. Mencari koefesien korelasi

Besaran kekuatan hubungan antara variabel persepsi kerja
(X2) dengan variabel kepuasan kerja (X)) dilakukan dengan
menghitung nilai koefesien korelasi (r), sebagai berikut:

n Y XoXa— (X X2) X Xa)
JnEx-Exn -0 25 - Ex0Y
_ 148. 3202874 — 21160 . 22278
V(1483051710 — (21160)?} — {148. 3380010 — (22278)?}

_ 474025352 — 471402480
\/{451653080 — 447745600} — {500241480 — 496309284}

T4 =
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_ 2622872 _ 2622872 _ 2622872
"~ V3907480 3932196  V15364977226080  3919818,52
=0,669
c. Perhitungan nilai “t” atau uji t.
. e . . n-2
Menghitung nilai t dengan rumus sebagai berikut: t = r >
1-r

Perhitungan nilai koefesien korelasi, dengan uji t:

n—=2 148-2 146
lag =Ty ,/1_T2 = 0,669 1/1_0,6992 = 0,669 «’1—0,448

= 0,669 % = 0,669 v264.366 = 0,669 . 16,259

=10.880
Berdasarkan hasil analisis data secara manual diperoleh
koefesien jalur Xz terhadap X4 (p,4) = 0,669, dengan taraf signifikan
a = 0,05 dan dk = 146 diperoleh nilai twpe = 1.655, berdasarkan
perhitungan manual diperoleh nilai thitung = 10.880.
d. Rangkuman hasil perhitungan X terhadap X4
Tabel 4.63: Perhitungan manual koefesien korelasi X, terhadap X4

teabel Kesimpulan
0,05 0,01 thitung > ttabel

T24 7247 dk thitung

0,669 0,448 146 10.880 1.655 2.352 Signifikan

Berdasarkan tabel 4.63, diketahui bahwa nilai thiung = 10.880
> tbel = 1.655, dengan demikian Ho ditolak dan H; diterima. Hal
ini bermakna hipotesis penelitian yang menyatakan persepsi kerja
(X2) berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja (X4) dapat
diterima. Perhitungan secara manual mendapat angka yang yang
sama dengan perhitungan menggunakan bantuan SPSS versi 24.0,
sebagaimana tergambar pada tabel 4.64 berikut:
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Tabel 4.64: Hasil Uji SPSS koefesien korelasi X» terhadap X4

Coefficients2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 54,557 8,859 6,158 ,000
X2 ,671 ,062 ,669 10,880 ,000

a. Dependent Variable: X4
Berdasarkan tabel 4.64, diketahui pada kolom Sig

(Signifikan) pada tabel perhitungan didapat nilai sig. 0,000. Nilai
sig. 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05.
Maka Hj diterima dan Hj ditolak, dan bermakna koefesien analisis
jalur adalah signifikan. Dengan demikian persepsi kerja (X)
berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja (X).
e. Besaran Kontribusi X» terhadap X4

Tabel 4.63 menunjukan hasil p,, = 0,669. Besar kecilnya
kontribusi (sumbangan) variabel kemampuan kerja (Xi1) terhadap
kepuasan kerja (X4) adalah dengan menghitung pengaruh total,
yaitu pg X pg2 = 0,669 x 0,669 = 0,448 (44,8%), sedangkan
pengaruh variabel lain di luar model terhadap variable kepuasan
kerja (X4) adalah 1 - p4,=1 - 0,448 = 0,552 (55,2%) dipengaruhi oleh
faktor lain. Perhitungan tersebut sejalan dengan perhitungan
menggunakan SPSS versi 24.0, sebagaimana tergambar pada tabel
4.65 berikut:

Tabel 4.65: Hasil Uji SPSS Model Summary korelasi X»

terhadap X4
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,6692 448 444 10,025

a. Predictors: (Constant), X2
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Hipotesis Ketiga: Pengaruh Kemampuan Kerja (X1) dan Persepsi
kerja (Xz) terhadap Kepuasan Kerja (Xs)
Perumusan hipotesis ketiga pada penelitian ini adalah
kemampuan kerja dan persepsi kerja berpengaruh secara simultan

terhadap kepuasan kerja dengan persyaratan hipotesis statistik:

H pXan > | Kemampuan kerja dan persepsi kerja

0 berkontribusi terhadap kepuasan kerja

Ho pXan < | Kemampuan kerja dan persepsi kerja tidak

0 berkontribusi terhadap kepuasan kerja

Kriteria pengajuan hipotesis Ho ditolak jika nilai thitung >
tube, dan Ho diterima jika nilai thiung < twabe. Perhitungan manual
menggunakan excel dengan langkah-langkah sebagai berikut:

a. Membuat tabel rangkuman hipotesis.

No. X1 Xa Xa Xi2 X2 X4? XiXo XiXq XoXs

Jumlah 22698 21160 22278 3507090 3051710 3380010 3259279 3435345 3202874

Rata2 153,36 142,97 150,53

b. Membuat persamaan Model Sub-Struktur 1
Adapun bentuk persamaan regresi variabel X; dan X
secara bersama-sama terhadap X4 sebagai berikut:
Xy=a+biXi+ b Xz
X4=16,082 + 0,499.X; + 0,405.X>
Koefesien Jalur Ganda X; dan X, dengan Xs. Diketaui:

R2. = [MEXiXatba$XaXs _  [(0499)(18682,54)+(0405)(17722,12)
412 Y X2 26568,89

9322,59+7177,46 16500,05
Rz, = [/ —— =+0,621 = 0,788
412 26568,89 26568,89 ’ ’

R%,, = 0,788 = 0,621
c. Mencari Fhitung

A (n—k — DRyquare _ (148—2-1)0,621 _ 90,078

MOMG T k(1= Requare)  2(1—-0,621)  2(0,379)

90,078

Fhitung - 0,758

= 118,836

Berdasarkan analisis data secara manual diperoleh
koefesien korelasi berganda Xi X terhadap Xi (R%;;) = 0,621,
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dengan taraf nyata a = 0,05 dan dk = 145 diperoleh nilai Frpe =
3.91. hasil perhitungan mendapatkan nilai Friung = 118,836,
sebagaimana terangkum pada tabel 4.65 berikut:
Tabel 4.66: Hasil Perhitungan Fhitung

Koefesien Korelasi Frabe
oefesien Korelasi Riy? Fatung tabel Kesimpulan
Ry12 0,05
0,788 0,621 118,836 3,91 Signifikan

Berdasarkan tabel 4.66, bahwa nilai Fritung = 118,836 > Fiapel =
3,91, maka Ho ditolak dan H; diterima. Dengan demikian, hipotesis
penelitian yang menyatakan kemampuan kerja (Xi) dan persepsi
kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Xi) dapat diterima.
Perhitungan manual yang telah dilakukan memiliki nilai sama
dengan perhitungan menggunakan SPSS versi 24.0, sebagaimana
tergambar pada tabel 4.65 dan 4.66 berikut:

Tabel 4.67: Hasil Uji SPSS Model Summary Sub-Struktur 1,
Pengaruh X; dan X, terhadap X4

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,7882 ,621 ,616 8,332

a. Predictors: (Constant), X2, X1
d. Mencari besaran Kontribusi X1 dan Xz terhadap X4

Tabel 4.68: Hasil Uji SPSS Annava Pengaruh X; dan X; terhadap X4

ANOVAa
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 16501,555 2 8250,778 118,836 ,000p
Residual 10067,337 145 69,430
Total 26568,892 147

a. Dependent Variable: X4
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Tabel 4.67, diperoleh nilai Rsquare = 0,621 dan tabel 4.69
diperoleh nilai F = 118,836 dengan nilai probabilitas (sig) = 0,000 <
0,05, maka keputusannya adalah Hp ditolak dan H; diterima.
Variabel kemampuan kerja (X1) dan persepsi kerja (Xz) secara
bersama-sama terhadap variabel kepuasan kerja (Xi) memiliki
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pengaruh secara simultan, hal ini dapat dilihat pada tabel 4.68
bahwa nilai RZ;,(RSquare) = 0,621 (62,1%). Pengaruh variabel
lain di luar model terhadap variabel kepuasan kerja (X4) adalah &;
=1-R%,,=1-0,621=0,379 (37,9%).

Berdasarkan perhitungan koefesien korelasi berganda di
atas, variabel kemampuan kerja (X1) dan persepsi kerja (X2) secara
bersama-sama mempengaruhi variabel kepuasan kerja (X4) sebesar
(62,1%) sedangkan sisanya (37,9%) dipengaruhi oleh variabel yang

lain.

b. Sub Struktrur 2

Pengujian  hipotesis ~ dilakukan setelah  dilakukan
persamaan struktural. Sub-struktural 2 dimaksudkan untuk
menjawab hipotesis 4, 5 dan 6 tentang pengaruh langsung variabel
kemampuan kerja (Xi), persepsi kerja (X2) secara parsial atau
simultan terhadap variabel penghargaan kerja (X3), dengan

persamaan sebagai berikut:

pX3X1
Kemampuan Kerja (X1) -
Persepsi Kerja (Xz2) -
pXsX1

|
X3 = pxax1 X1 + pxax2 X2 + €;

Penghargaan

rXiXz Kerja (X3)

4. Pengaruh langsung X; terhadap X3

Xi—> X3 = pXaX1. pXaXi.
5. Pengaruh langsung X, terhadap X3
Xo = X;3 = pXaX2. pXaXa,

6. Pengaruh Langsung X; dan X, secara simultan terhadap Xa.
X1&Xo =PX5 = (pXaX1. pXaX1) + (pX5Xa. pX5X2)
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Adapun langkah-langkah yang dilakukan delam pengujian
model persamaan model sub-struktur 2 adalah sebagai berikut:
1. Membuat tabel bantu persamaan Sub-Struktur 2
Tabel 4.69 Tabel bantu persamaan Sub-Struktur 2

No. X1 X2 X3 X2 X22 X352 XiXa XiXs XoXs

Jumlah 22698 21160 19259 3507090 3051710 2527051 3259279 2967908 2766488

Rata2 153,36 142,97 130,13

2. Menentukan skor deviasi ukuran deskriptif sebagai berikut:

YX2= Y X2- (ZX“ n= 148

Y X2 = 3507090 — 515;% = 3507090 — 3481075,70 = 26014,30

2
Tx3=yxi- B n= 148

447745600
148

Y X2 = 3051710 —

3051710 — 3025308,11 = 26401,89

2
Tx3=xx3- XL n= 4
370909081
148

Y X2 = 2527051 — 2527051 — 2506142,44 = 20908,56

TX X, = TX,X, - S = 14

Y X, X, = 3259279 — ZZEUEIN - 3759779 — 120
Y X, X, = 3259279 — 3245200,54 = 14078,46

TX Xy = TX, X, - S0E g = g4

T X, X; = 2967908 — ZZENOI) - - 9967908 — LR
Y X, X5 = 2967908 — 2953653,93 = 14254,07

T XXy = TXpXy — B9 = 148

T X X5 = 2766488 — LEDU) - 9766488 — LTI
Y X,X; = 2766488 — 2753516,49 = 12971,51
Diketahui:

Rata-rata X1 = 153,36 Y X% = 20908,56
Rata-rata X, = 142,97 Y. X1 X, = 14078,46
Rata-rata X5 = 130,13 2 X1X3 = 14254,07

Y X? = 26014,30 2 X,X3 = 12971,51

Y X2 = 26401,89 Y X, X% = 198203035,97
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3. Menentukan koefesien dan konstanta persamaan regresi ganda
p, — EXDENK) ~ EXKE K X)
XD BXP) — T X1 X,)?
(26401,89)(14254,07) — (14078,46)(12971,51)
1= (26014,30) (26401,89) — (14078,46)2
376334388,19 — 182618884,67

- 686826687,03 — 198203035,97

. 193715503,52 0396
1™ 488623651,06

XD XX5) = (R X1X) (X Xq X3)

b, =
2 T X2) (TX2) — (T X1X,)?

b = (26014,30)(12971,51) — (14078,46)(14254,07)
z2 (26014,30) (26401,89) — (14078,46)2

b = 337444752,59 — 200675354,33
2= 686826687,03 — 198203035,97

136769398,26
b, = 0,280

488623651,06
a= X3 — byX; — bX,
a =130,13 - 0,396 x 153,36 - 0,280 x 142,97
a =130,13 - 60,73 - 40,03 = 29,307

Adapun bentuk persamaan regresi variabel X; dan X
secara bersama-sama terhadap X5 sebagai berikut:
Xs=a+ X1+ bXo
X3=29,307 + 0,396.X; + 0,28.X>
4. Perhitungan Koefesien Jalur Model Sub-Struktur 2

Adapun perhitungannya manual analisis jalur untuk untuk
sub-struktur model kedua adalah sebagai berikut:

Diketahui:

Y X; =22698 Y X2 =2527051
XX, =21160 > X, X, = 3259279
X X; =19259 Y X, X3 = 2967908
Y X2 =3507090 Y X, X5 = 2766488

Y X2 =3051710
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n XXX, — QX)X X)
Vin 2X2 - X X)%{n 2 X3 - (X X)?)
_ 148. 3259279 — 22698. 21160
B \/{148. 3507090 — (22698)2} {148. 3051710 — (21160)2}
112 = 0,537
n X X1 X3 — QX)X X3)
JIn TXZ - C X% {n TX2 - (T X3)?)
_ 148. 2967908 — (22698)(19259)
B V{148 3507090 — (22698)2} {148. 2527051 — (19259)2}
3 = 0,611

T2 =

T12

13 =

713

_ nXX; Xz — (XX)(XX3)
Vi TX7 - XX2)%} {n 2X3 = (2 X3)7)
148. 2766488 — (21160)(19259)
- J (1483051710 — (21160)2} {148. 2527051 — (19259)2}
54 = 0,552
Selanjutnya dilakukan perhitungan dengan formula sebagai
berikut:

Y X1X3 ZX1X2]
_ ¥ XXs ¥ X3
P31 = Y X2 ZX1X2]
YX1X, XX}

0,611 0,537

23

T24

_ loss2 1 | (0611) (1) - (0,537) (0,552) _ 0,611 — 0,269
P31 [ 1 0,537 (1) (1) — (0,537) (0,537) 1-0,228
0,537 1
0,341
= — = 0,442
P31 = 5772 ’
T X3 2X1X3]
Pay = YX1Xy X XpX3
32 Y X7 ZX1X2]
YX1X, X5
1 0,611
[0,537 0,552] _ (1) (0,552)-(0,611) (0,537) _ 0,552 -0,309
P32 = [ 1 0-537] @@ - (0537)(0,537)  1-0,228
0,537 1
0,243
= — = 0,315
P32 = 4773 ’

Menghitung koefesien signifikansi untuk persamaa sub-struktur
kedua
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vn—-k-1

2 _ p2
t312 = R312 —\/?
R3.12

R2 = [MEZXiXatbRXXs _ [(040)(14254,07)+(0,28)(12971,51)
312 & ¥ X2 - 20908,56

5701,63+3631,88 9333.51
RZ., = : — = =+/0,444 = 0,666
312 20908,56 20908,56 ’ ’

R3,, = 0,666 = 0,444

2 _ p2 Vn—k-1 _ V148-2-1 _ V145
t512 = R312 —JRZ— = 0,666 o 0,666 —
3.12

= 0,666 2% _ (666 x 16,139 = 10,749
= U000 476 T VOOOXAOAST = AL,

Menghitung Koefesien Residu untuk persamaan Sub-Struktur

Model Kedua:

e, =1— R%, =1-0,444 = 0,556

Perhitungan koefesian di atas sejalan dengan hasil SPSS versi 24.0,

sebagaimana tergambar pada tabel 4.69 berikut:

Tabel 4.69: Hasil Koefesion Korelasi Berganda Model Sub-Struktur
2 Pengaruh X; dan Xz terhadap X3

Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 29,307 9,402 3,117 ,002
X1 ,396 ,066 442 6,023,000
X2 ,280 ,065 315 4,284,000

a. Dependent Variable: X3
Melalui perhitungan terkait model persamaan struktur 2

didapati kerangka hubungan kausalitas empiris antara
kemampuan kerja (Xi) dan persepsi kerja (X2) terhadap
penghargaan kerja (X5) dapat dibuat melalui model persamaan
sebagai berikut:
Struktur Model 2:
X3 = pXz1 + pXz2 + pXz &
X4 =0,442 + 0,315 + (1 - 0,444)

=0,442 + 0,315 + 0,556 &
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Untuk mencari &; (variabel sisa) ditentukan dengan rumus
berikut &= 1 - R%;,. Dari perhitungan yang telah dilakukan
diperoleh diagram jalur hubungan kausal empiris antara
kemampuan kerja (X1) dan persepsi kerja (X2) terhadap
penghargaan kerja (X3) sebagai berikut:

0,556

v
pXsX1 = 0,442 &1

\ Penghargaan
Kerja (X3)
[ Persepsi Kerfa (Xe) ]//'

pXsXz =0,315

[ Kemampuan Kerja (X1) ]\

R312 = 0,4-44

R ittt o

Gambar 4.6 diagram Jalur Kausal Empiris Persamaan Struktur
Model Kedua X; dan X terhadap X3

Hipotesis Keempat: Pengaruh Kemampuan Kerja (X;) terhadap
Penghargaan Kerja (Xs)

Perumusan hipotesis Keempat pada penelitian ini secara
individu kemampuan kerja berpengaruh langsung terhadap

penghargaan kerja dengan pesyaratan hipotesis statistik:

Hy pX31>0 | Kemampuan kerja berkontribusi terhadap

penghargaan kerja

Ho pX31<0 | Kemampuan kerja tidak berkontribusi terhadap
penghargaan kerja

Kriteria pengajuan hipotesis Ho ditolak jika nilai thitung >
tabel, dan Ho diterima jika nilai thiung < tiaver. Perhitungan manual
koefesien korelasi X; terhadap Xs; secara manual menggunakan
excel dengan langkah-langkah sebagai berikut:
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a. Membuat tabel perhitungan regresi X; terhadap X4

N

X1 Kemampuan Kerja

22698

X12

X32

X1Xs

148

X3 Penghargaan Kerja

19259

3507090

2527051

2967908

b. Mencari koefesien korelasi
Besaran kekuatan hubungan antara variabel kemampuan
kerja (Xi) dengan variabel penghargaan kerja (X;) dilakukan
dengan menghitung nilai koefesien korelasi (r), sebagai berikut:

n Y X1X3— (X X1) X X3)

C.

13 =

JnEx-Exon-m K- Cxe?
148. 2967908 — 22698 . 19259

/{148 3507090 — (22698)2} — {148. 2527051 — (19259)2}

439250384 — 437140782

- \/{51904-9320 — 515199204} — {374003548 — 370909081}
2109602

2109602

2109602

T J3850116. 3094467  +11914056908172  3451674,51

Perhitungan nilai “t” atau uji t.

Menghitung nilai t dengan rumus sebagai berikut: t = r

Perhitungan nilai koefesien korelasi, dengan uji t:

’n—z _ ’148—2 _ / 146
t13 = T3 1—72 = 0,611 1-0,6112 0,611 1-0,374

=0,611 /% = 0,611/233.057 = 0,611 . 15,266
=9.330.

=0,611

n-2
1-12

Berdasarkan hasil analisis data secara manual diperoleh
koefesien jalur Xi terhadap X3 (p13) = 0,611, dengan taraf signifikan
a = 0,05 dan dk = 146 diperoleh nilai twpe = 1.655, berdasarkan
perhitungan manual diperoleh nilai thitung = 9.330.

d. Rangkuman hasil perhitungan X; terhadap X3
Tabel 4.70: Perhitungan manual koefesien korelasi X terhadap X3

) dk ) ttabel Kesimpulan
T T itun,
e e ring 0,05 0,01 thitung > trabel
0,611 | 0,374 | 146 9,330 1.655 2.352 Signifikan
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Berdasarkan tabel 4.70, diketahui bahwa nilai thitwung = 9,330
> tiabel = 1.655, dengan demikian Hy ditolak dan H; diterima. Hal
ini bermakna hipotesis penelitian yang menyatakan kemampuan
kerja (X1) berpengaruh langsung terhadap penghargaan kerja (Xs)
dapat diterima. Perhitungan secara manual mendapat angka yang
yang sama dengan perhitungan menggunakan bantuan SPSS versi
24.0, sebagaimana tergambar pada tabel 4.71 berikut:

Tabel 4.71: Hasil Uji SPSS koefesien korelasi X; terhadap Xs

Coefficients?2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 46,095 9,040 5,099 ,000
X1 ,548 ,059 ,611 9,330 ,000

a. Dependent Variable: X3
Berdasarkan tabel 4.71, diketahui pada kolom Sig

(Signifikan) pada tabel perhitungan didapat nilai sig. 0,000. Nilai
sig. 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05.
Maka Hj diterima dan Hj ditolak, dan bermakna koefesien analisis
jalur adalah signifikan. Dengan demikian kemampuan kerja (X1)
berkontribusi signifikan terhadap penghargaan kerja (Xs).
e. Besaran Kontribusi X; terhadap X3

Tabel 4.70 menunjukan hasil p3; = 0,611. Besar kecilnya
kontribusi (sumbangan) variabel kemampuan kerja (X1) terhadap
penghargaan kerja (Xs) adalah dengan menghitung pengaruh
total, yaitu p3; x p3; = 0,611 x 0,611 = 0,374 (37,4%), sedangkan
pengaruh variabel lain di luar model terhadap variabel
penghargaan kerja (Xs) adalah 1 - p3;=1 - 0,374 = 0,626 (62,6%)
dipengaruhi oleh faktor lain. Perhitungan tersebut sejalan dengan
perhitungan menggunakan SPSS versi 24.0, sebagaimana

tergambar pada tabel berikut:
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Tabel 4.72: Hasil Uji SPSS Model Summary korelasi X1

terhadap Xs
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Er?or of the
Square Estimate
1 611a 374 369 9,472

a. Predictors: (Constant), X1

Hipotesis Kelima: Pengaruh Persepsi kerja (X2) terhadap
Penghargaan Kerja (X)

Perumusan hipotesis kelima pada penelitian ini secara
individu persepsi kerja berpengaruh langsung terhadap

penghargaan kerja dengan persyaratan hipotesis statistik:

H pX32>0 | Persepsi  kerja  berkontribusi  terhadap
penghargaan kerja

Ho pX32<0 | Persepsi kerja tidak berkontribusi terhadap

penghargaan kerja

Kriteria pengajuan hipotesis Ho ditolak jika nilai thitung >
tabel, dan Ho diterima jika nilai thiung < tiavel. Perhitungan manual
koefesien korelasi X» terhadap X3 secara manual menggunakan
excel dengan langkah-langkah sebagai berikut:

a. Membuat tabel perhitungan regresi X» terhadap Xs

N | Xo | Persepsikerja 21160 X2 X32 XoX3

148 | X3 Penghargaan Kerja 19259 3051710 2527051 2766488

b. Mencari koefesien korelasi

Besaran kekuatan hubungan antara variabel persepsi kerja
(X2) dengan variabel penghargaan kerja (X3) dilakukan dengan
menghitung nilai koefesien korelasi (r), sebagai berikut:

n XX X3— EX2) X X3)

[ Ex3-Ex - £ - Ex0))
_ 148. 2766488 — 21160 . 19259
/{148 3051710 - (21160)2} — {148. 2527051 — (19259)2}
_ 409440224 — 407520440
/(451653080 — 447745600} — {374003548 — 370909081}
_ 1919784 _ 1919784 1919784
"~ V3907480. 3094467  V12091567913160  3477293,19

=0,552

T3 =
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c. Perhitungan nilai “t” atau uji t.

n-2
1-72

Menghitung nilai t dengan rumus sebagai berikut: t = r

Perhitungan nilai koefesien korelasi, dengan uji t:

n-2 _ 148-2 _ 146 —

tas =723 \I 1-72 = 0552 \11—0,5522 = 0552 1-0,305 a
0,552 /ﬁ
0,695

= 0,552 v240.013 = 0,552 . 14,492 = 8.001
Berdasarkan hasil analisis data secara manual diperoleh

koefesien jalur X terhadap Xs (p,3) = 0,552, dengan taraf signifikan
a = 0,05 dan dk = 146 diperoleh nilai twbe = 1.655, berdasarkan
perhitungan manual diperoleh nilai thiuung = 8.001.
d. Rangkuman hasil perhitungan X terhadap X3

Tabel 4.73: Perhitungan manual koefesien korelasi X terhadap X3

teabel Kesimpulan
0,05 0,01 thitung > ttabel

T23 1232 dk thitung

0,552 0,305 146 8.001 1.655 2.352 Signifikan

Berdasarkan tabel 4.73, diketahui bahwa nilai thiung = 8.001
> tibel = 1.655, dengan demikian Ho ditolak dan H; diterima. Hal
ini bermakna hipotesis penelitian yang menyatakan persepsi kerja
(X2) berpengaruh langsung terhadap penghargaan kerja (Xs)
dapat diterima. Perhitungan secara manual mendapat angka yang
yang sama dengan perhitungan menggunakan bantuan SPSS versi
24.0, sebagaimana tergambar pada tabel 4.76 berikut:

Tabel 4.74: Hasil Uji SPSS koefesien korelasi X, terhadap X3

Coefficients2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 59,884 8,818 6,791  ,000
X2 491 ,061 ,552 8,001 ,000

a. Dependent Variable: X3
Berdasarkan tabel 4.74, diketahui pada kolom Sig

(Signifikan) pada tabel perhitungan didapat nilai sig. 0,000. Nilai
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sig. 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05.
Maka Hj diterima dan Hj ditolak, dan bermakna koefesien analisis
jalur adalah signifikan. Dengan demikian persepsi kerja (X2)
berkontribusi signifikan terhadap penghargaan kerja (Xs).
e. Besaran Kontribusi X terhadap X3

Tabel 4.73 menunjukan hasil p;, = 0,552. Besar kecilnya
kontribusi (sumbangan) variabel kemampuan kerja (X1) terhadap
penghargaan kerja (Xs) adalah dengan menghitung pengaruh
total, yaitu p3, x p3; = 0,552 x 0,552 = 0,305 (30,5%), sedangkan
pengaruh variabel lain di luar model terhadap variabel
penghargaan kerja (Xs) adalah 1 - p3,=1 - 0,305 = 0,695 (69,5%)
dipengaruhi oleh faktor lain. Perhitungan tersebut sejalan dengan
perhitungan menggunakan SPSS versi 24.0, sebagaimana
tergambar pada tebel 4.75 berikut:

Tabel 4.75: Hasil Uji SPSS Model Summary korelasi X»

terhadap Xs
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Er%‘or of the
Square Estimate
1 ,552a ,305 ,300 9,978

a. Predictors: (Constant), X2

Hipotesis Keenam: Pengaruh Kemampuan Kerja (Xi) dan
Persepsi kerja (Xz) terhadap Penghargaan Kerja (X3)

Perumusan hipotesis keenam pada penelitian ini adalah
kemampuan kerja dan persepsi kerja berpengaruh secara simultan
terhadap penghargaan kerja dengan persyaratan hipotesis
statistik:

Hi | pXsz>0 Kemampuan kerja dan persepsi kerja
berkontribusi terhadap penghargaan kerja

Ho | pX321<0 Kemampuan kerja dan persepsi kerja tidak

berkontribusi terhadap penghargaan kerja
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Kriteria pengajuan hipotesis Ho ditolak jika nilai thitung >
tabel, dan Ho diterima jika nilai thiung < tiavel. Perhitungan manual

menggunakan excel dengan langkah-langkah sebagai berikut:

a. Membuat tabel rangkuman hipotesis.

No. X1 X2 X3 X2 X2 X3? X1Xa X1X3 X2X3

Jumlah 22698 21160 19259 3507090 3051710 2527051 3259279 2967908 2766488

Rata2 153,36 142,97 130,12

b. Membuat persamaan Model Sub-Struktur 2
Adapun bentuk persamaan regresi variabel X; dan X
secara bersama-sama terhadap X3 sebagai berikut:
Xs=a+biX:+ b Xo
Xs=a+bi X1+ bhX;
X3=29,307 + 0,396.X; + 0,28.X,
Koefesien Jalur Ganda X; dan X, dengan Xs. Diketaui:

RZ_ = |[MEXiXs+hy¥XpXs _  [(0396)(14254,07)+(0,28)(12971,51)
312 ¥ X2 20908,56

5644,613+3631,88 9276,49
RZ ., = : — = — =4/0,444 = 0,666
312 20908,56 20908,56 ’ ’

R%,, = 0,666 = 0,444
c. Mencari Fhitung
5 _ (k= DRoguare _ (148-2-1)0444 _ 6436
hitung k (1 = Rsquare) 2 (1 —0,444) 2 (0,556)
v 64,36
hitung — m

= 57,878

Berdasarkan analisis data secara manual diperoleh
koefesien korelasi berganda X; Xo terhadap Xs (R%;,) = 0,444,
dengan taraf nyata a = 0,05 dan dk = 145 diperoleh nilai Fipel =
3.91. hasil perhitungan mendapatkan nilai Friwng = 57,878,
sebagaimana terangkum pada tabel 4.76 berikut:

Tabel 4.76: Hasil Perhitungan Fhitung

Koefesien Korelasi Frave
oefesien Korelasi Ryip? Fritung tabel Kesimpulan
R3q; 0,05
0,666 0,444 57,878 3,91 Signifikan
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Berdasarkan tabel 4.76, bahwa nilai Fhitung = 57,878 > Fiapel =
3,91, maka Ho ditolak dan H; diterima. Dengan demikian, hipotesis
penelitian yang menyatakan kemampuan kerja (X:) dan persepsi
kerja (X2) terhadap penghargaan kerja (Xs) dapat diterima.
Perhitungan manual yang telah dilakukan memiliki nilai sama
dengan perhitungan menggunakan SPSS versi 24.0, sebagaimana
tergambar pada tabel 4.77 dan 4.80, berikut:

Tabel 4.77: Hasil Uji SPSS Model Summary Sub-Struktur 2,
Pengaruh X; dan X, terhadap X3

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Er?or of the
Square Estimate
1 6662 s 436 8,055

a. Predictors: (Constant), X2, X1
e. Mencari besaran Kontribusi X; dan X; terhadap X3

Tabel 4.78: Hasil Uji SPSS Annava Pengaruh X; dan X; terhadap X;

ANOVAa
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 9281,868 2 4640934 57,878 ,0000
Residual 11626,693 145 80,184
Total 20908,561 147

a. Dependent Variable: X3
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Tabel 4.78, diperoleh nilai Rsquare = 0,444 dan tabel 4.80
diperoleh nilai F = 57,878 dengan nilai probabilitas (sig) = 0,000 <
0,05, maka keputusannya adalah Ho ditolak dan H; diterima.
Variabel kemampuan kerja (Xi) dan persepsi kerja (X2) secara
bersama-sama terhadap variabel penghargaan kerja (X3) memiliki
pengaruh secara simultan, hal ini dapat dilihat pada tabel 4.79
bahwa nilai R%;,(RSquare) = 0,444 (444%). Pengaruh variabel
lain di luar model terhadap variabel kepuasan kerja (X4) adalah &
=1-R3;,=1-0,444 =0,556 (55,6%).

Berdasarkan perhitungan koefesien korelasi berganda di
atas, variabel kemampuan kerja (X1) dan persepsi kerja (X2) secara
bersama-sama mempengaruhi variabel penghargaan kerja (Xs)
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sebesar (44,4%) sedangkan sisanya (55,6%) dipengaruhi oleh
variabel yang lain.

¢. Sub Struktrur 3

Pengujian  Hipotesis  dilakukan setelah dilakukan
pengujian terhadap persamaan struktur. Sub-Struktur 3 untuk
menjawab hipotesis nomor 7 dan 8 tentang pengaruh langsung
kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (X2), penghargaan kerja (Xs)
secara parsial atau simultan terhadap kepuasan kerja (X4), dengan
persamaan sebagai berikut:

e A pXaXy

Kemampuan
X Kerja (X1)

& /

( N K
Persepsi Kerja (X2) epuasan

XuXe Kerja (Xq)

X2X3

Vs
-

~N
J

Penghargaan
Pekerjaan (Xs) pX4Xo

Xa = pXaxX1 X1 + pxax2 Xz + pxax3 Xz + €1
7. Pengaruh langsung X; terhadap X4
Xz —> Xy = pXaXz. pXaXs,
8. Pengaruh Langsung Xi, X» dan X3 secara simultan terhadap Xa.
X1, X28& X5 —» Xa = (pXaX1.pXaX1.) +(pXaXo.pXa X2 )+ (pXaX3.pXsX3.)
Adapun langkah-langkah yang dilakukan delam pengujian
model persamaan model sub-struktur 3 adalah sebagai berikut:
a. Membuat tabel bantu persamaan Sub-Struktur 3
Tabel 4.79: Tabel Bantu Persamaan Sub-Struktur 3

No. X X2 X; X, X2 X2 X3 X2 XiXs XoX; X:Xs XXz XX X:Xs

Jumlah | 22698 21160 | 19259 | 22278 |3507090 |3051710 | 2527051 | 3380010 | 3435345 |3202874 |2915832 (3259279 | 2967908 | 2766488

Rata2 153,36 | 142,97 | 130,13 | 150,53

b. Menentukan skor deviasi ukuran deskriptif sebagai berikut:

2
Txf=yxp- B8 n= 148
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515199204

Y X? = 3507090 — e = 3507090 — 3481075,70 = 26014,30

YX2=YX2- (ZXZ) n= 148

447745600

Y X% = 3051710 — 3051710 — 3025308,11 = 26401,89

2
Tx3=yxi- B8 = 148

370909081
148

2
Tx;=yxi- B8 n= 148

496309284
148

Y X2 = 2527051 —

2527051 — 2506142,44 = 20908,56

Y XZ = 3380010 — 3380010 — 3353441,11 = 26568,89

TX Xy = DX X, — S0 = 148

ZX1X4_ = 3435345 — %(822278) = 3435345 — 505?2204—4
Y X1X, = 3435345 — 3416662,46 = 18682,54
ZXX=ZXX—(X2)(X4) n = 148
244 244 — —
Y X,X, = 3202874 — (2“6?# = 3202874 — 47102400
Y X,X, = 3202874 — 3185151,89 = 17722,12
ZXX:ZXX_(Xs)(XA,) n = 148
344 344 n
Y X;X, = 2915832 — (192591)4% — 2915832 — 429(;5}302
Y X3X, = 2915832 — 2899000,01 = 16831,99
YX. X, = Y X, X _ X(X2) n = 148
142 142 = — —
Y X, X, = 3259279 — (209CU60)  _ 395977q _ 480289680
172 148 148
Y XX, = 3259279 — 3245200,54 = 14078,46
E:)( )( = 2:)( ){ —_ gfl)ﬁfiz n= ]J48
143 143 n
Y X, X5 = 2967908 — w = 2967908 — “7L40782
Y X1X3 = 2967908 — 2953653,93 = 14254,07
Y XoXa = Y XoXs — (X2)(X3) n= 148
243 243 n
Y X,X; = 2766488 — ZH6VUR59) 575648 - 207520440
148 148

Y X,X; = 2766488 — 2753516,49
Diketahui:

12971,51
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Rata-rata X1 = 153,36 Y X? = 26568,89

Rata-rata X, = 142,97 Y XX, = 18682,54
Rata-rata X5 = 130,13 Y XX, = 17722,12
Rata-rata Xy = 150,53 2 X3X, = 16831,99

XX
Y.X3

26014,30 Y X, X, = 14078,46
26401,89 > X1X3 = 14254,07

C.

Menghitung persamaan regresi untuk tiga prediktor

Adalah: Xs= a + by. X1+ by Xo + b3.X3

Langkah-langkahnya sebagai berikut:

Memasukan hasil dari perhitungan skor deviasi ke persamaan-
persamaan di bawah ini:

a. XXXy =by TX{ + by X X1 X, + b3 X X1 X5

b. X XpXy =by X X1 X, + by X5 + b3 X X, X5

C. XX3X4=by X X1X3 + by XX, X5 + b3 X X3

Sehingga perhitungannya sebagai berikut:

18682,54 = by 26014,30 + b, 14078,46 + b3 14254,07 ........... 1

17722,12 = b, 14078,46 + b, 26401,89 + b3 12971,51 .......... 2

16831,99 = b; 14254,07 + b, 12971,51 + b3 20908,56 ........... 3

Ketiga persamaan di atas dibagi dengan nilai yang terdapat
pada b3 (persamaan 1 dibagi dengan 14254,07, persamaan 2
dibagi dengan 12971,51, persamaan 3 dibagi dengan
20908,56), Sehingga persamaan menjadi:

1,311 =1,825 b1 + 0,988 by + D3 ..oovviiiiiciiciicicc, 4

1,366 = 1,085 by + 2,035 by + D3 oo, 5

0,805 =0,682 by + 0,620 by + b3 .covvviiiiiic 6

Persamaan 4 dikurangi dengan persamaan 5, persamaan 5
dikurangi persamaan 6, maka diperoleh:

0,055 =0,740 by + -1.048 Dy ...ocvvuvriiiiiiccicc s 7

0,561 = 0,404 by + 1415 Dy .ooevieiiiciciccccc 8
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Hasil perhitungan persamaan 7 dan 8 dibagi dengan nilai yang
terdapat pada b, (persamaan 7 dibagi dengan -1.048,
persamaan 8 dibagi dengan 1.415), sehingga diperoleh:
0,053 = -0,706 by + by oo 9
0,397 = 0,285 b1 + Dy oo 10
Menentukan nilai konstanta b; melalui hasil persamaan 9
dikurangi dengan persamaan 10, maka diperoleh:
-0.344 = -0,991. b; maka b; adalah -0.344 : -0,991
b, = 0,347
Menentukan nilai konstanta b, dapat diperoleh dengan
memasukan b; pada persamaan 10, maka diperoleh:
0,397 = 0,285 by + b,
0,397 = 0,285 x 0,347 + b,
0,397 =0,099 + b,

b, = 0,396 - 0,099

b, = 0,298
Menentukan nilai konstanta b; dapat diperoleh dengan
memasukan nilai b; dan b, pada persamaan 6, maka
diperoleh:
0,805 = 0,682 by + 0,620 b, + b3
0,805 = 0,682 x 0,347 + 0,620 x 0,298 + b3
0,805 = 0,236 + 0,185 + b3
0,805 =0,421 + b3

bs = 0,805 - 0,421

bz = 0,384
Menetapkan nilai konstanta a diperoleh dengan rumus:
a=Xs- by.X1- by X2 -b3.X3
a =150,53 - 0,347 x 153,36 - 0,298 x 142,97 - 0,384 x 130,13
a =150,53 - 53,16 - 43,57 - 49,97
a =4,828
Xs= a+ by X1+ by Xo +b3.Xs
X4 =4,828 +0,347.X; + 0,298.X, +0,384.X3
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d. Perhitungan koefesien jalur model sub-struktur 3
Adapun perhitungan manual analisis jalur untuk sub-struktur
model ketiga sebagai berikut:

Diketahui:

YX, =22698 Y X2 =2527051
>X, =21160 Y Xz =3380010
xX; =19259 Y X1X, = 3259279
>X, =22278 Y X1 X, = 3435345
Y X? =3507090 Y X,X, =3202874
Y X2 =3051710 ¥ X3X, = 2915832

- n XXz X,— X X3)(XXy)
T SXE— (TX5)% (n TXE — (TX)2)

_ 148. 2915832 —(19259)(22278)
= J{148 . 2527051 — (19259)%} {148 . 3380010 — (22278)?}
r3s = 0,714
Selanjutnya dilakukan perhitungan dengan formula sebagai

berikut:

(X X1Xs X X1X2 X X1X3
NX2Xy TXF  YX2X3
_ [ZX3Xy TX1Xs ¥ X3
Pa1 = 7 YX? XXXy XX1X3
YX1Xa XXF  TXoXs
3 X1Xs Y XoXs XX7
ro,711 0,537 0,611] 0,711 0,537
0,669 1 0,552 0,669 1

_ lo714 0611 1 | 0714 0611
P41 = 71 0537 0,611] T 0,537

0,537 1 0,552| 0,537 1

10,611 0,552 1 0,611 0,552
0,711+0,212+ 0,250 0,436 + 0,240 + 0,359
1,000+ 0,181+ 0,181 0,374 + 0,305 + 0,289
1,172 1,036 0,136

Pay = - = = 0,343

1,363 0,967 0,396
TX; TX1Xa Y X1X3
YX1X2 Y XoXs Y XpX3
Y X1X3s Y X3Xs Y X3
X2 Y X1X» YX1X3
YX1X2 XXZ Y XaX3
Y X1X3 Y X2X3 X X7

Ps1 =

DPaz =
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0,537 0669 0,552 0,537 0,669
0,611 0,714 1 0,611 0,714

[1 0,711 0,611] 1 0711
P42 = [ 1 0,537 0,611] 1 0,537

0537 1 0552|0537 1
0611 0552 1 | 0,611 0,552
0,669 +0,240+ 0,234 0,250 + 0,394 + 0,382
P42 = 1000+ 0,181+ 0,181 0,374 + 0,305 + 0,289
1,143 1,026 0,117
DPaz = - = = 0,297

1,363 0,967 0,396
[ X7 TX1X; Y X1X4
TX1Xs TXF  TXpXy
_ XX1X3 ¥ XoXz ¥ X3X,
P43 = 1T3XZ XX, TXiXs
YX1X, XXZ T XoX3
X X1X3 YXXs X X{
[ 1 0,537 0,711
0,537 1 0,669 | 0,537 1

_ los11 0552 0,714l 0,611 0552
P43 = 71 0537 0,611] T 0,537

1 0,537

0537 1  0552| 0537 1
los11 0552 1 ] 0,611 0,552
_ 0,714 + 0,220+ 0,211 0,434 + 0,369 + 0,206
P43 = 1000+ 0,181+ 0,181 0,374 + 0,305 + 0,289
1,145 1,010 0,135
Pa3z = - = = 0,34:1

1,363 0967 0396
e. Menghitung koefesien signifikansi untuk persamaan sub-

struktur 3
Ri123 = (Pa1) (r1a) + (Paz) (r24) + (Pa3) (34)
R21,3 = (0,343)(0,711)+(0,297) (0,669) + (0,341) (0,714)
R%1,3 = 0,245+ 0,199 + 0,243 = 0,687
RZ155 = 0,687 R4123 = 0,829

2 _ RZ Vn—-k-1
t4123 = Ri123 T
1/R4.123
2 p2  Vnmk=1 _ V148=2-1 _ V145
tii2 = Riia3 —,—RZ = 0,829 e 0,829 o33
4.123

— 0829 122 _ 0829x21.538 = 17,855
= 047559 T OLT X A0 = AT

Menghitung Koefesien Residu untuk persamaan Sub-Struktur
Model ketiga:

e; = J1— RZ,,; =V1— 0,687 =0,313
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Perhitungan koefesian di atas sejalan dengan hasil SPSS versi 24.0,
sebagaimana tergambar pada tabel 4.79 berikut:

Tabel 4.79: Hasil Koefesion Korelasi Berganda Model Sub-Struktur
3 Pengaruh X; X>dan X; terhadap X4

Coefficients2
Unstandardized = Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,828 8,260 584 560

X1 ,347 ,063 ,343 5,537,000

X2 ,298 ,059 ,297 5,048 ,000

X3 ,384 071 ,341 5,437 000

a. Dependent Variable: X4
Melalui perhitungan terkait model persamaan struktur 3, maka

diperoleh kerangka hubungan Kkausalitas empiris antara
kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (X2), dan penghargaan kerja
(Xs) terhadap kepuasan kerja (X4), sebagai berikut:

0,313
( Y | pXaX1=0,343 *

Kemampuan -

Keria (XA
N ) \ e 1
( N | pXaX2=0,297 K
Persepsi Kerja (X2) R epuasan
et Kerja (Xa)
\ /

Penghargaan |

&

N
J

Pekeriaan (Xz) )1 pXeXs=0,341

Ra4123 = 0,687

e e

Gambear 4.7: diagram Jalur Kausal Empiris Persamaan Struktur
Model Ketiga X1, X2 dan X3 terhadap X4
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Hipotesis Ketujuh: Pengaruh Penghargaan Kerja (X3) terhadap
Kepuasan Kerja (Xa)

Perumusan hipotesis ketujuh pada penelitian ini secara
individu penghargaan kerja berpengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja dengan persyaratan hipotesis statistik:

Hy pXs3>0 | Penghargaan kerja berkontribusi terhadap
kepuasan kerja

Ho pX53<0 | Penghargaan kerja tidak berkontribusi terhadap

kepuasan kerja

Kriteria pengajuan hipotesis Ho ditolak jika nilai thitung >
tabe, dan Ho diterima jika nilai thiung < trave. Perhitungan manual
koefesien korelasi X3 terhadap Xi secara manual menggunakan
excel dengan langkah-langkah sebagai berikut:

a. Membuat tabel perhitungan regresi Xi terhadap X4

N X3 Penghargaan Kerja 19259 X32 X42 XsXy

148 | Xy | Kepuasan Kerja 22278 2527051 3380010 2915832

b. Mencari koefesien korelasi
Besaran kekuatan hubungan antara variabel penghargaan
kerja (X3) dengan variabel kepuasan kerja (X4) dilakukan dengan
menghitung nilai koefesien korelasi (7), sebagai berikut:
n Y X3Xs— X X3) X Xs)
[ -G - £x2 - Ex0Y)

T34 =

_ 148 . 2915832 — 19259. 22278
J{148. 2527051 — (19259)2} — {148. 3380010 — (22278)2}
431543136 — 429052002

\/{374003548 — 370909081} — {500241480 — 496309284}
2491134 2491134 2491134

= = = = 01714
13094467 . 3932196 1/12168050759532 3488273,32

c. Perhitungan nilai “t” atau uji t.

n-2
1-12

Menghitung nilai t dengan rumus sebagai berikut: t = r

Perhitungan nilai koefesien korelasi, dengan uji t:

n—2 148-2 146
tag =T — =0,714 =0,714
34 34 \J1-r2 ’ 1-0,7142 ’ 1-0,510
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=0,714 /% = 0,714 v297.961 = 0,714 . 17,262

=12.327
Berdasarkan hasil analisis data secara manual diperoleh
koefesien jalur Xs terhadap X4 (p34) = 0,714, dengan taraf signifikan
a = 0,05 dan dk = 146 diperoleh nilai twbe = 1.655, berdasarkan
perhitungan manual diperoleh nilai thiung = 12.327.
d. Rangkuman hasil perhitungan Xs terhadap X4
Tabel 4.80: Perhitungan manual koefesien korelasi X3 terhadap X4

ttabel Kesimpulan
0,05 0,01 thitung > trabel

T34 T34-2 dk thitung

0,714 0,510 146 12.327 1.655 2.352 Signifikan

Berdasarkan tabel 4.80, diketahui bahwa nilai thitung = 12.327
> tiabel = 1.655, dengan demikian Hy ditolak dan H; diterima. Hal
ini bermakna hipotesis penelitian yang menyatakan penghargaan
kerja (Xs) berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja (X4)
dapat diterima. Perhitungan secara manual mendapat angka yang
yang sama dengan perhitungan menggunakan bantuan SPSS versi
24.0, sebagaimana tergambar pada tabel 4.81 berikut:

Tabel 4.81: Hasil Uji SPSS koefesien korelasi X3 terhadap X4

Coefficients?2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 45,770 8,533 5,364 ,000
X3 ,805 ,065 ,714 12,327,000

a. Dependent Variable: X4
Berdasarkan tabel 4.81, diketahui pada kolom Sig

(Signifikan) pada tabel perhitungan didapat nilai sig. 0,000. Nilai
sig. 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05.
Maka Hj diterima dan Hj ditolak, dan bermakna koefesien analisis
jalur adalah signifikan. Dengan demikian penghargaan kerja (X3)
berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja (X4).

e. Besaran Kontribusi X3 terhadap X4
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Tabel 4.80 menunjukan hasil p,3 = 0,714. Besar kecilnya
kontribusi (sumbangan) variabel penghargaan kerja (Xs) terhadap
kepuasan kerja (X4) adalah dengan menghitung pengaruh total,
yaitu py3 X py3 = 0,714 x 0,714 = 0,510 (51%), sedangkan pengaruh
variabel lain di luar model terhadap variabel kepuasan kerja (X4)
adalah 1 - p43=1-0,510 = 0,490 (49%) dipengaruhi oleh faktor lain.
Perhitungan tersebut sejalan dengan perhitungan menggunakan
SPSS versi 24.0, sebagaimana tergambar pada tabel 4.82 berikut:

Tabel 4.82: Hasil Uji SPSS Model Summary korelasi X3

terhadap X4
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Er?or of the
Square Estimate
1 ,714a ,510 ,507 9,443

a. Predictors: (Constant), X3

Hipotesis Kedelapan: Pengaruh Kemampuan Kerja (X1), Persepsi
kerja (X2) dan Penghargaan Kerja (X3) terhadap Kepuasan Kerja
(Xa)

Perumusan hipotesis kedelapan pada penelitian ini adalah
kemampuan kerja, persepsi kerja dan penghargaan kerja
berpengaruh secara simultan terhadap penghargaan kerja dengan

persyaratan hipotesis statistik:

Hi | pX$31>0 | Kemampuan kerja, persepsi kerja dan
penghargaan kerja berkontribusi terhadap

kepuasan kerja

Ho | pX4sm<0 | Kemampuan kerja, persepsi kerja dan
penghargaan  kerja tidak  berkontribusi

terhadap kepuasan kerja

Kriteria pengajuan hipotesis Ho ditolak jika nilai thitung >
tabel, dan Ho diterima jika nilai thiung < tiavel. Perhitungan manual
menggunakan excel dengan langkah-langkah sebagai berikut:

a. Membuat tabel rangkuman hipotesis.
[No. [ xa [ Xe [ X% [ Xa [ X2 [ X2 [ X2 [ X2 [ XaXa | XoXa | XoXa | XaXe | XXo | XX |
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[Jumlah [ 22698 | 21160 | 19259 | 22278 [3507090 [3051710 [2527051] 3380010 | 3435345 [ 3202874 | 2915832 | 3259279 [ 2967908 [ 2766488 |

Rata2 | 15336 | 142,97 | 130,13 | 15053 | | | | | | | \ | |

|

b. Membuat persamaan Model Sub-Struktur 3
Adapun bentuk persamaan regresi variabel X1, Xo dan X3
secara bersama-sama terhadap Xs sebagai berikut:
Xy=a+bi X1+ b:Xo + b3X;
Koefesien Jalur Ganda Xj, Xo dan X3 dengan Xs.

Diketahui:

Y X? = 26568,89 b1 =0,347
> XX, = 18682,54 b, = 0,298
Y X, X, = 17722,12 b; = 0,384

Y XsX, = 16831,99

R2 b1 X X1 X4+ b Y XoX4+ b3 Y X3X,y
4123 —

Y XZ

_ \/(0,347)(18682,54)+(0,298)(17722,12)+(0,384)(16831,99)

RZ,,, =
4123 26568,89

26568,89 26568,89

6482,84 + 5281,19 + 6463,48 18227,52
R2123 = \/ = \/ = VO,68 = 0,828

R%,,3 = 0,828 = 0,686
c. Mencari Fhitung
; _ (m—k—DRsquare  (148—3—1)0,686 98,784
MORS T (1= Requare)  3(1—0686)  3(0,314)
98,784
Fhitung - W

= 104,679

Berdasarkan analisis data secara manual diperoleh
koefesien korelasi berganda Xi Xz Xs terhadap X4 (R%1,3) = 0,686,
dengan taraf nyata a = 0,05 dan dk = 144 diperoleh nilai Fipe =
3.91. hasil perhitungan mendapatkan nilai Friung = 104,679,
sebagaimana terangkum pada tabel berikut:

Tabel 4.83: Hasil Perhitungan Fhitung

Koefesien Korelasi ) ' Frabel .
Riiss Ry123 Fhitung 0,05 Kesimpulan
0,828 0,686 104,679 3,91 Signifikan

Berdasarkan tabel 4.83, bahwa nilai Fhitung = 104,679 > Frapel =
3,91, maka Ho ditolak dan H; diterima. Dengan demikian, hipotesis
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penelitian yang menyatakan kemampuan kerja (X1), persepsi kerja
(X2) dan penghargaan kerja (X3) terhadap kepuasan kerja (X)
dapat diterima. Perhitungan manual yang telah dilakukan
memiliki nilai sama dengan perhitungan menggunakan SPSS versi
24.0, sebagaimana tergambar pada tabel 4.84 dan 4.85, berikut:
Tabel 4.84: Hasil Uji SPSS Model Summary Sub-Struktu 3,
Pengaruh X; X>dan Xs terhadap X4

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Er%‘or of the
Square Estimate
1 ,828a ,686 679 7616

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
d. Mencari besaran Kontribusi X1 X>dan X3 terhadap X4

Tabel 4.85: Hasil Uji SPSS Annava Pengaruh Xi X2 dan X3 terhadap X4

ANOVA=
Sum of Mean
Model Squares df = Square F Sig.
1 Regression 18216,033 3 6072,011 104,679 ,000p
Residual 8352,859 144 58,006
Total 26568,892 147

a. Dependent Variable: X4
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1

Tabel 4.85, diperoleh nilai Rsquare = 0,686 dan Tabel 4.85
diperoleh nilai F = 104,679 dengan nilai probabilitas (sig) = 0,000 <
0,05, maka keputusannya adalah Ho ditolak dan H; diterima.
Variabel kemampuan kerja (Xi1), persepsi kerja (X2) dan
penghargaan kerja (Xs3) secara bersama-sama terhadap variabel
kepuasan kerja (Xi) memiliki pengaruh secara simultan, hal ini
dapat dilihat pada tabel 4.87 bahwa nilai R3;,5(RSquare) = 0,686
(68,6%). Pengaruh variabel lain di luar model terhadap variabel
kepuasan kerja (X4) adalah &; =1 - Rf;,3 =1 - 0,686 = 0,314 (31,4%).

Berdasarkan perhitungan koefesien korelasi berganda di
atas, variabel kemampuan kerja (X1), persepsi kerja (X2) dan
penghargaan kerja (Xs) secara bersama-sama mempengaruhi
variabel kepuasan kerja (Xi) sebesar (68,6%) sedangkan sisanya
(31,4%) dipengaruhi oleh variabel yang lain.
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Hipotesis Kesembilan: Pengaruh Kemampuan Kerja (X1)

terhadap Kepuasan Kerja (X4) melalui Penghargaan Kerja (X3)
Perumusan hipotesis kesembilan pada penelitian ini adalah

pengaruh kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja melalui

penghargaan kerja dengan persyaratan sebagai berikut:

Hi | pXa13>0 Kemampuan kerja berkontribusi terhadap

kepuasan kerja melalui penghargaan kerja

Ho | pX4u3<0 Kemampuan kerja tidak  berkontribusi
terhadap kepuasan kerja melalui penghargaan

kerja

Jika nilai tnitung > dari tive, maka dinyatakan bahwa variabel
kemampuan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui
penghargaan kerja.

Hipotesis kesembilan ini adalah untuk menguji intervening
terhadap model sub-struktur 4. Hipotesis ini akan menguji apakah
variabel penghargaan kerja dapat menjadi penghubung atau
intervening (variabel yang memediasi) antara kemampuan kerja
terhadap kepuasan kerja. Adapun langkah-langkah sebagai
berikut:

a. Melakukan pengujian dengan bantuan SPSS

Hasil SPSS pada tabel 4.69 diperoleh nilai koefesien
standardized beta kemampuan kerja (X1) pada persamaan struktur
kedua sebesar 0,442 dan signifikan pada 0,000 yang bermakna
kemampuan kerja berpengaruh terhadap penghargaan kerja (Xs).
Hasil SPSS persamaan struktur ketiga pada tabel 4.82 diperoleh
nilai koefesien standardized beta kemampuan kerja (Xi) sebesar
0,343 dan signifikan pada 0,000, penghargaan kerja (X3) sebesar
0,341 dan signifikan pada 0,000 yang bermakna kemampuan kerja
(X1) dan penghargaan kerja (Xs) berpengaruh terhadap kepuasan
kerja (X4) secara signifikan.

Nilai koefesien standardized beta kemampuan kerja sebesar
0,442 dan signifikan pada 0,000 merupakan nilai pada jalur path 1
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dan nilai koefesien standardized beta penghargaan kerja (X3) sebesar
0,341 dan signifikan pada 0,000 merupakan nilai jalur path 3.
Nilai e2 1-0,444 = 0,556
Nilai e3 1-0,686=0,314
b. Perhitungan total pengaruh

Pengaruh langsung X: terhadap X4 adalah pX,X; = 0,343.
Pengaruh tidak langsung X; terhadap X4 adalah pX3X; (p2) x
pX,X3 (p3) = 0,442 x 0,341 = 0,151. Total pengaruh langsung X
terhadap Xyadalah p1 + (p2 x p3) = 0,343 + 0,151 = 0,494.

Hasil analisis jalur menunjukan bahwa kemampuan kerja
dapat berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja dan dapat
juga berpengaruh tidak langsung yaitu melalui penghargaan kerja
(sebagai variabel intervening) kemudian ke variabel kepuasan
kerja. Besarnya pengaruh langsung sebesar 0,343, sedangkan
besaran pengaruh tidak langsung yaitu 0,151, dan total pengaruh
kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja adalah 0,493.

c. Besaran kontribusi

Besar kecilnya kontribusi (sumbangan) kemampuan kerja
(X1), terhadap kepuasan pekerjaan (Xi) melalui variabel
penghargaan kerja (Xs) adalah dengan menghitung pengaruh
total, yaitu adalah p1 + (p2 x p3) = 0,343 + (0,442 x 0,341) = 0,494
(49,4%) sedangkan pengaruh variabel lain di luar model terhadap
kepuasan kerja (X4) adalah 1 - 0,494 = 0,506 (50,%) dipengaruhi
faktor lain.

d. Pengaruh mediasi

Pengaruh mediasi adalah perkalian koefesien (p2 x p3)
sebesar 0,151 yang berarti signifikan, atau diuji dengan
menghitung standar error dari koefesien indirect effect (Sp2p3)

sebagai berikut:

Sp2p3 = |/p32 Sp22 + p22 Sp32 + Sp22 Sp32

Sp2p3 = 1/0,3412 0,0662 + 0,4422 0,0712 + 0,0662 0,0712
Sp2p3 = \/0,11628.0,00436 + 0,19536.0,00504 + 0,00436.0,00504
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Sp2p3 = \/0,00051 + 0,00098 + 0,00002

Sp2p3 = ,/0,00151 = 0,039

Berdasarkan hasil Sp2p3 ini selanjutnya dapat menghitung
nilai thirung pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut:

p2p3 0,151

thitung = © 503 = 0,039

Dari hasil pegujian yang telah dilakukan diperoleh nilai
thitung sebesar 3,882. Dengan demikian thitung = 3,882 > tiabet = 1.655.
Maka dapat disimpulkan bahwa koefesien mediasi signifikan yang
bermakna ada pengaruh mediasi dan hipotesis kesembilan
diterima.

Kemampuan
Keria (XA pX41 =0,343

PXa1 20,442 \
A ) pX43=0,341

Penghargaan
Pekeriaan (Xs)

= 3,882

Kepuasan
Kerja (X4)

* pXa13= 0,494 ,,/

\, ’

Gambar 4.8: Hasil Analisis Jalur Sub-Struktur 4 X; terhadap X4
melalui X3

Hipotesis Kesepuluh: Pengaruh Persepsi kerja (X2) terhadap
Kepuasan Kerja (X1) melalui Penghargaan Kerja (X3)
Perumusan hipotesis kesepuluh pada penelitian ini adalah

pengaruh persepsi kerja terhadap kepuasan kerja melalui

penghargaan kerja dengan persyaratan sebagai berikut:

Hi | pX423>0 Persepsi  kerja  berkontribusi  terhadap

kepuasan kerja melalui penghargaan kerja

Ho | pX423<0 Persepsi kerja tidak berkontribusi terhadap
kepuasan kerja melalui penghargaan kerja
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Jika nilai tnitung > dari tipe, maka dinyatakan bahwa variabel
persepsi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui
penghargaan kerja.

Hipotesis kesepuluh ini adalah untuk menguji intervening
terhadap model sub-struktur 5. Hipotesis ini akan menguji apakah
variabel persepsi kerja dapat menjadi penghubung atau
intervening (variabel yang memediasi) antara kemampuan kerja
terhadap kepuasan kerja. Adapun langkah-langkah sebagai
berikut:

a. Melakukan pengujian dengan bantuan SPSS

Hasil SPSS pada tabel 4.69 diperoleh nilai koefesien
standardized beta persepsi kerja (X2) pada persamaan struktur
kedua sebesar 0,315 dan signifikan pada 0,000 yang bermakna
kemampuan kerja berpengaruh terhadap penghargaan kerja (Xs).
Hasil SPSS persamaan struktur ketiga pada tabel 4.82 diperoleh
nilai koefesien standardized beta persepsi kerja (X2) sebesar 0,297
dan signifikan pada 0,000, penghargaan kerja (X3) sebesar 0,341
dan signifikan pada 0,000 yang bermakna persepsi kerja (Xz) dan
penghargaan kerja (Xs) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (X4)
secara signifikan.

Nilai koefesien standardized beta persepsi kerja sebesar 0,315
dan signifikan pada 0,000 merupakan nilai pada jalur path 1 dan
nilai koefesien standardized beta penghargaan kerja (Xs) sebesar
0,341 dan signifikan pada 0,000 merupakan nilai jalur path 3.

Nilai e2 1-0,444 = 0,556
Nilai e3 1-0,686=0,314
b. Perhitungan total pengaruh

Pengaruh langsung X, terhadap X, adalah pX,X, = 0,297.
Pengaruh tidak langsung X: terhadap X4 adalah pX3X, (p2) x
pX,X3 (p3) = 0,315 x 0,341 = 0,107. Total pengaruh langsung X:
terhadap Xyadalah p1 + (p2 x p3) = 0,297 + 0,107 = 0,404.
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Hasil analisis jalur menunjukan bahwa persepsi kerja
dapat berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja dan dapat
juga berpengaruh tidak langsung yaitu melalui penghargaan kerja
(sebagai variabel intervening) kemudian ke variabel kepuasan
kerja. Besarnya pengaruh langsung sebesar 0,297, sedangkan
besaran pengaruh tidak langsung yaitu 0,107, dan total pengaruh
kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja adalah 0,404.

c. Besaran kontribusi

Besar kecilnya kontribusi (sumbangan) persepsi kerja (X2),
terhadap kepuasan pekerjaan (Xi) melalui variabel penghargaan
kerja (Xs) adalah dengan menghitung pengaruh total, yaitu adalah
pl + (p2 x p3) = 0,297 + (0,315 x 0,341) = 0,404 (40,4%) sedangkan
pengaruh variabel lain di luar model terhadap kepuasan kerja (X4)
adalah 1 - 0,404 = 0,596 (59,6 %) dipengaruhi faktor lain.

d. Pengaruh mediasi

Pengaruh mediasi adalah perkalian koefesien (p2 x p3)
sebesar 0,107 yang berarti signifikan, atau diuji dengan
menghitung standar error dari koefesien indirect effect (Sp2p3)
sebagai berikut:

Sp2p3 = |/p32 Sp22 + p22 Sp32 + Sp22 Sp32

Sp2p3 = +/0,3412 0,0652 + 0,3152 0,0712 + 0,0652 0,0712
Sp2p3 = \/0,11628.0,00423 + 0,09923.0,00504 + 0,00423.0,00504
Sp2p3 = ,/0,00049 + 0,00050 + 0,00002

Sp2p3 = /0,00101 = 0,032
Berdasarkan hasil Sp2p3 ini selanjutnya dapat menghitung

nilai thirung pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut:
p2p3 0,107

thitung = 5503 = 0,032
Dari hasil pegujian yang telah dilakukan diperoleh nilai

thiung Sebesar 3,362. Dengan demikian thiung = 3,362 > tiaper = 1.655.
Maka dapat disimpulkan bahwa koefesien mediasi signifikan yang

= 3,362
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bermakna ada pengaruh mediasi dan hipotesis kesepuluh

diterima.

/ PXi23=0,404 s

Kepuasan
Kerja (Xq)

A

Penghargaan ] >
Keria (X3) J

pXaz=

pXx=

pX4z = 0,297
[ Persepsi Kerja (Xz2)

Gambear 4.9: Hasil Analisis Jalur Sub-Struktur 5 X; terhadap X4
melalui X3

Tabel 4.86: Rangkuman Dekomposisi dari Koefesien Jalur,
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung, Pengaruh Total
Kemampuan Kerja (X1), Persepsi kerja (X2), Penghargaan Kerja (Xs3)
terhadap Kepuasan Kerja (X4)

Pengaruh Kausalitas Sisa ttabel Frabel
e Tidak el,
No Hipotesis - s - s ; Langsung | e2, Hsa;gg'a 1?:::‘:1 a=0,05 | a=0.01
Koefesxeir Koefesllen Ko.efesmr Melalui Xs dan
Korelasi| Determinan| jalur e3
Sub-Struktur 1
1| XaiXe 0,711 0,505 0,494 0,000 12.204 1.655 2.352
2| XoXq 0,669 0,448 0,404 0,000 10.880 1.655 2.352
3| XiXe— Xa 0,788 0,621 0,621 0,379| 0,000 | 118836 | 3,91 6,81
Sub-Struktur 2
4| XiXs 0,611 0,374 0,442 0,000 | 9,330 1.655 2.352
5| XoX3 0,552 0,305 0,315 0,000 8.001 1.655 2.352
6| XiX2—Xs 0,666 0,444 0,444 0,556 | 0,000 57,878 3,91 6,81
Sub-Struktur 3
X3X4 0,714 0,510 0,341 0,000 12.327 1.655 2.352
8 | XXXz — Xa 0,828 0,686 0,686 0,314| 0,000 104,679 3,91 6,81
Sub-Struktur 4
9 | XaXymemalui X3 0,828 - 0,343 0,494 0,000 3,882 1.655 2.352
Sub-Struktur 5
10 | XzXsmelalui X3 0,828 - 0,297 0,404 0,000 3,362 1.655 2.352

Berdasarkan tabel 4.86, dapat disimpulkan bahwa sepuluh
hipotesis yang diajukan dapat penelitian ini dapat diterima.
Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja adalah penghargaan kerja dengan nilai koefesien determinan
(R?) sebesar 0,510 yang bermakna memiliki pengaruh sebesar 51%,
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sedangkan variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap
penghargaan kerja adalah variabel kemampuan kerja dengan nilai
koefesien 0,374 yang bermakna memiliki pengaruh sebesar 37,4 %.

Untuk melihat tingkat pengaruh yang tergambar pada
tabel 4.88, dapat menggunakan tabel interpretasi nilai r2 (koefesien
determinan) di bawah ini:

Tabel 4.87: Pedoman Memberikan Interpretasi Koefisien

Determinasi'®®
Interval Koefisien Makna Tingkat Pengaruh
Koefisien
0,82 -1,00 82% -100% Sangat Tinggi
0,49 - 0,81 49% - 81% Tinggi
0,17 -0,48 17% - 48% Cukup Tinggi
0,05-0,16 5% -16% Rendah tapi pasti
0,00 - 0,04 0% -4% Sangat Rendah

Kesimpulan yang yang tertuang pada tabel 4.86, juga dapat
dipahami berdasarkan gambar 4.10, berikut:

1:py=0,494 |.

Penghargaan
Kerja (X3)

Kemampuan

P Kerja (X1)

Kepuasan
Kerja (X4)

10 : pas = 0,404

Gambar 4.10: Rangkuman Diagram Jalur Kausal Empiris Hasil
Penelitian Kemampuan Kerja (X1), Persepsi kerja (X2), dan
Penghargaan Keja (X3) Terhadap Kepuasan Kerja (X4)

155 [qbal Hasan, Analisis Data Penelitian dengan Statistik. Edisi Ke 2 (Jakarta: Bumi
Aksara, 2013), 49.
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B. Pembahasan dan Analisis Hasil Penelitian
1. Kemampuan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa kemampuan kerja dosen menjadi variabel
yang penting dan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja
dosen. Kemampuan pekerja yang dibutuhkan berbeda-beda sesuai
dengan spesifikasi pekerjaan dan tujuan organisasi. kemampuan
adalah kapasitas intelektual, emosional dan fisik untuk melakukan
berbagai aktifitas sehingga menunjukan apa yang dapat dilakukan
untuk mencapai tujuan dari pekerjaan atau organisasi.l%
Kemampuan menunjukan kapasitas individu untuk mewujudkan
berbagai tugas dalam pekerjaannya.’” Kemampuan diadaptasi
terhadap lingkungan kerja, dimana seorang dapat menjalankan
tugasnya dengan baik berdasarkan kemampuan yang
dimilikinya.® Kemampuan yang harus dimiliki seorang dosen
dalam menjalankan tugas tercermin pada kompetensi paedogogik,
kepribadian, sosial, dan profesional.

Dosen sebagai pendidik professional dan ilmuan dengan
tugas utama mentranformasikan, mengembangkan, dan
meyebarluaskan ilmu pengetahuan dan teknologi melalui
pendidikan, penelitian dan pengabdian masyarakat.’® Dengan
demikian, dosen dalam melaksanakan tugasnya harus memiliki
kemampuan atau kapasitas yang tercermin di dalam kompetensi
yang harus milikinya. Kompetensi adalah seperangkat
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang harus dimiliki,
dihayati, dan dikuasai oleh dosen dalam melaksanakan tugas

keprofesionalan.

156 Robbin, Organizational Behavior, 52.

157 Wibowo, Prilaku Dalam Organisasi, 93.

158 Jejen Musfah, Peningkatan Kompetensi Guru Melalui Pelatihan dan Sumber Belajar,
Teori dan Praktik, (Jakarta: Prenadamedia, 2015), 27.

159 Uhar Suharsaputra, Manajemen Pendidikan Perguruan Tinggi, (Bandung: Refika
Aditama, 2015), 166.
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Al-quran memberikan gambaran bahwa manusia memiliki
kemampuan yang sangat utuh yang tertuang dalam istilah fitrah

sebagaimana tergambar dalam surat Ar-Rum ayat 30:

P
’ Do
< - - Pl

Jo N Gl T s T T s s ) 31555 23

T =
27 2 - — o

Oyalsz ¥ v ‘T,Zé:k_/gj;w Zoadll 205 AT 5l

Atinya: Maka hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada agama
Allah; (tetaplah atas) fitrah Allah yang telah
menciptakan manusia menurut fitrah itu. tidak ada
perubahan pada fitrah Allah. (Itulah) agama yang lurus;
tetapi kebanyakan manusia tidak mengetahui. [QS. Ar-
Rum/30 : 30].160

Ayat di atas, menjelaskan bahwa Allah SWT memberikan

fitrah atau kemampuan yang melekat pada penciptaan manusia.
Ibnu Katsir mengartikan fitrah adalah mengakui ke-Esaan Allah
SWT atau tauhid.'®? Al-Maraghi mengatakan bahwa fitrah
mengandung arti kecenderungan untuk menerima kebenaran.162
Muhammad Quraish Shihab menjelaskan fitrah terambil dari kata
fatara yang berarti mencipta. Maksudnya adalah mencipta sesuatu
pertama kali/tanpa ada contoh sebelumnya. Fitrah juga dapat
dipahami dalam arti asal kejadian atau bawaan sejak lahir.163

Berdasarkan para mufassirin di atas, bahwa dalam
penciptaan manusia Allah SWT melengkapi manusia dengan
fitrah yang dapat dipahami sebagai kemampuan manusia yang
melekat/laten, sebagai bentuk kesempurnaan penciptaan
manusia.

Ahmad Tafsir menjelaskan bahwa menurut hadits ini

manusia lahir membawa kemampuan-kemampuan; kemampuan

160 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 407.

161 [bnu Katsir, Tafsir Al-Qur’an al-Azhim. (Cairo: Maktabah as-Shofa, 2004), 432.
162 Al-Maraghi. Tafsir al-Maraghi juz VII. (Libanon: Darul Ahya. 1994), 44.

163 M. Quraisy Shihab, Tafsir Al-Misbah, Vol. 11, (Jakarta : Lentera Hati, 2017), 52.
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itulah yang disebut pembawaan: fitrah yang disebut dalam hadits
ini adalah potensi.l®* Kemampun manusia yang merupakan fitrah
dari kesempurnaan manusia meliputi: 1). fitrah beragama (QS. al-
A’raf: 172 dan QS. ar-Rum: 30); 2). fitrah sosial (QS. Al-Imran: 112
dan QS. al-Maidah: 2); 3). fitrah intelek (QS. al-Imran: 190 dan QS.
Muhammad: 24); 4). fitrah sexual/kawin (QS. al-Imran: 14 dan QS.
an-Nisa”: 3), 5). fitrah ekonomi (QS. al-Jum’ah: 7 dan QS. at-Thur:
19); 6). fitrah seni (QS. Al-A’raf: 31 dan QS. an-Nur: 31), 7). fitrah
keadilan (QS. al-Maidah: 8 dan QS. Al-An’am: 152), 8). fitrah
persamaan (QS. an-Nisa”: 1 dan QS. al-Hujurat: 13); 9). fitrah
kuasa/politik (QS.al-Imran: 28 dan QS.at-Taubah: 71); dan 10)
fitrah persatuan (QS.al-Bagarah: 213 dan QS.al-Imran: 103).165

Dengan demikian kemampuan dalam perspektif Islam
terkandung dalam istilah fitrah, dalam konteks kemampuan dosen
dalam dalam melaksanakan tugas, maka harus memiliki
kemampuan agama, kemampuan sosial dan kemampuan
intelektual.

Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja, diperoleh nilai
koefisien jalur (ps;) = 0,494 dan thiwung = 12.204. Pada a = 0,05
diperoleh twper = 1,655. Karena thitung = 12.204 > tiaper = 1,655, maka
koefisien jalur signifikan. Hasil perhitungan koefisien determinan
pengaruh langsung kemampuan kerja dengan kepuasan kerja
diperoleh nilai R? = 0,505, yang bermakna kemampuan kerja
berpengaruh secara langsung positif terhadap kepuasan kerja
sebesar 50,5% serta 49,5% kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor
diluar kemampuan kerja.

Hasil penelitian ini mendukung teori harapan (expectancy
theory). Teori harapan menjelaskan bahwa dosen akan

164 Ahmad Tafsir, [lmu Pendiidkan Dalam Perspektif Islam, 35.
165 Muhaimin & Syahminan Zaini, Belajar Sebagai Sarana Pengembangan Fitrah
Manusia, (Jakarta, Kalam Mulia, 2014) hal. 110.
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mengerahkan segala upaya yang tinggi jika mereka merasakan
hubungan yang kuat antara upaya dan kinerja, kinerja dan
penghargaan, dan penghargaan serta kepuasan tujuan pribadi.
Masing-masing hubungan tersebut, pada gilirannya, dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain. Agar upaya mengarah ke kinerja yang baik,
individu harus memiliki kemampuan untuk melakukannya dan
memandang sistem penilaian kinerja yang adil dan objektif.16¢

Hasil temuan penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
Rabiyatul Jasiyah, dkk.1¢? Bahwa kemampuan kerja berpengaruh
positif dan signifikan berpengaruh pada kepuasan kerja dengan
nilai sig = 0,000 dan nilai R2 = 0,258. Pegawai yang memiliki
kemampuan kerja akan menyebabkan perasaan puas. Kepuasan
kerja tercapai saat pekerjaan seorang pegawai masuk sesuai
dengan minat dan kemampuan pegawai itu sendiri.

Penelitian lain yang sejalan adalah hasil penelitian Ucup
Yusuf.1¥8 Hasil penelitian menunjukan adanya pengaruh yang
signifikan baik secara parsial maupun simultan antara kompetensi
dan etos kerja terhadap kepuasan kerja. Terdapat pengaruh yang
signifikan baik secara parsial maupun simultan antara komitmen
dan etos kerja terhadap komitmen. Terdapat pengaruh yang
signifikan baik secara parsial maupun simultan antara kepuasan

kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai.

2. Persepsi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini

menunjukan bahwa persepsi kerja dosen menjadi variabel yang

166 Robbin, Organizational Behavior, 226.

167 Rabiyatul Jasiyah, at. all., The effect of ability and motivation on job satisfaction and
employee performance, Archives of Business Research, 6(12), 2018, 12-23. DOI:
10.14738/abr.612.5644.

168 Ucup Yusuf, Analisis Pengaruh Kompetensi dan Etos Kerja terhadap Kepuasan
Kerja dan Komitmen yang berimplikasi pada Kinerja Pegawai (Survey pada Aparatur
Pengelola Keuangan di Satuan Kerja Perangkat Daerah Propinsi Jawa Barat), (Bandung;:
Disertasi, PPs Universitas Pasundan, 2016).
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penting dan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja
dosen. Persepsi adalah sebuah proses individu mengorganisasikan
dan mengiterpretasikan kesan sensoris untuk memberikan
pengertian pada lingkungannya. Faktor yang mempengaruhi
persepsi adalah pertama: pada penilai yang mencakup sikap,
motif, minat, pengalaman dan ekspektasi; kedua: objek atau target
yang dinilai yang mencakup inovasi, pergerakan, suara, ukuran,
latar belakang, proksimitas dan kesamaan; ketiga: situasi dimana
persepsi dilakukan yang mencakup waktu, latar kerja dan latar
sosial.1®? Pegawai melakukan pekerjaan sebagian tergantung pada
bagaimana mereka mempersepsikan dan memikirkan pekerjaan
mereka. Pekerjaan yang dipersepsikan merujuk pada karakteristik
dari suatu pekerjaan yang mendefinisikan sifat umum seperti
yang dipersepsikan oleh pemegang pekerjaan.l7?? Persepsi dosen
terhadap pekerjaan merupakan persepsi dosen terhadap
pekerjaannya sebagai dosen yang memiliki hak dan kewajiban
sebagai dosen dalam melaksanakan tugas keprofesian. Dengan
demikian yang menjadi objek persepsi dosen adalah hak dan
kewajiban dalam melaksanakan tugas.

Kepuasan kerja memiliki keterkaitan dengan persepsi
pegawai terhadap lingkungan pekerjaanya. Jika pegawai tidak
menyukai lingkungan pekerjaannya, mereka akan merespons,
meskipun responnya berbeda-beda seperti berhenti dari
pekerjaan, tidak menggunakan waktu kerja secara maksimal
untuk bekerja dan penggunaan fasilitas kerja untuk kepentingan
pribadi.l”!

Islam melalui al-Quran memberikan isyarat terkait
persepsi manusia tentang suatu objek, sebagaimana tertuang di
dalam al-Quran surat Fushilat: 53:

169 Robbins, Organizational Behavior, 103.
170 Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2007), 192.
171 Robbins, Organizational Behavior, 85.
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Artinya: Kami akan memperlihatkan kepada mereka tanda-tanda
(kekuasaan) kami di segala wilayah bumi dan pada diri
mereka sendiri, hingga jelas bagi mereka bahwa Al
Quran itu adalah benar. Tiadakah cukup bahwa
Sesungguhnya Tuhanmu menjadi saksi atas segala
sesuatu? [QS. Fushilat/41 : 53].172

At-Thobari dijelaskan makna “Kami akan memperlihatkan

tanda-tanda (kekuasaan) Kami disegala wilayah bumi” adalah penjuru
dunia yang kami bukakan untukmu wahai Muhammad.173
Quraish Shihab memberikan tafsir Kami akan memperlihatkan
kepada mereka dalam waktu yang tidak terlalu lama ayat-ayat
yakni tanda-tanda kekuasaan serta kebenaran firman- firman
Kami di segenap ufuk dan juga pada diri mereka sendiri, sehingga
jelaslah bagi mereka bahwa ia yakni al-Quran itu adalah benar.174
Berdasarkan penjelasan para mufassirin dapat dipahami
bahwa Allah SWT memerintahkan kepada manusia untuk
memahami tanda-tanda kekuasaan-Nya di alami ini sehingga
memahami kebenaran al-Quran. Pemahaman manusia melalui
proses mempersepsi tetang suatu objek menggunakan
penginderaan, sebagaimana Allah SWT Surat An-Nahl: 78:

SAIRC I FS A ﬁtxyv&_@uu}gw .
w5 K 5T e

—n

EX1

a4

“’/

172 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 482.

173 Abi Ja'far Muhammad bin Jarir At-Thobari, Jami'ul Bayan ‘an Takwilil al-Quran.
(Jakarta:Pustaka Azzam, 2009), 802.

174 M Quraish Shihab, Tafsir al Misbah, Vol. 12, (Jakarta: Lentera Hati, 2017), 440.
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Artinya: Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu dalam
Keadaan tidak mengetahui sesuatupun, dan Dia
memberi kamu pendengaran, penglihatan dan hati, agar
kamu bersyukur. [QS. An-Nahl/16 : 78].175

Surat An-Nahl: 78 memberikan gambaran bahwa manusia

dilahirkan dengan tidak mengetahui sesuatu apapun, maka Allah
melengkapi manusia dengan alat indera sehingga manusia dapat
merasa atas apa yang terjadi padanya dari pengaruh-pengaruh
luar yang baru sehingga mampu mempersepsikannya. Dengan
alat indera tersebut, manusia akan mengenali lingkungannya yang
merupakan tanda-tanda akan kebesaran Allah SWT yang pada
akhirnya mampu menemukan akan kebenaran al-Quran.

Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
persepsi kerja terhadap kepuasan kerja, diperoleh nilai koefisien
jalur (p42) = 0,404 dan thitung = 10.880. Pada a = 0,05 diperoleh tipe =
1,655. Karena thitung = 10.880 > tiper = 1,655, maka koefisien jalur
signifikan. Hasil perhitungan koefisien determinan pengaruh
langsung persepsi kerja dengan kepuasan kerja diperoleh nilai R?
= 0,448, yang bermakna persepsi kerja berpengaruh secara
langsung positif terhadap kepuasan kerja sebesar 48,8% serta
51,2% kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor diluar persepsi
kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Aan Hardiyana, dkk.176
Hasil menunjukan bahwa persepsi kerja pada kepuasan pegawai
memiliki koefisien jalur 0,335 dengan nilai T 4.052, hasil nilai T
lebih besar dari taraf signifikansi 5%, dengan demikian persepsi
kerja pengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai. Hasil

penelitian lainnya adalah penelitian Moch. Hafid, dan Uswatun

175 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 275.

176 Aan Hardiyana, dkk, Perception of Work and Commitment to ward Employee
Satisfaction on Non-Ministerial Government Agencies in Bandung Indonesia, MPRA
Paper No. 77075, posted 25 February 2017 08:19 UTC, https://mpra.ub.uni-
muenchen.de/77075/1/MPRA_paper_77075.pdf
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Hasanah,77 hasil analisis korelasi product moment antara variabel
Persepsi Lingkungan Kerja Psikologis dengan Kepuasan Kerja,
diperoleh hasil Hasil analisis korelasi didapat nilai rxy = -0,372
dan p = 0,000 (p < 0,005) menunjukkan bahwa ada hubungan
positif yang signifikan antara Persepsi Lingkungan Kerja
Psikologis (X) dengan Kepuasan Kerja (Y) pada anggota kepolisian
di Jombang. Artinya semakin baik Persepsi Lingkungan Kerja
Psikologis maka semakin tinggi tingkat Kepuasan Kerja. Hal ini
menjelaskan bahwa Persepsi Lingkungan Kerja Psikologis dengan
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap Kepuasan kerja

pegawai.

3. Kemampuan Kerja dan Persepsi Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja

Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa kemampuan kerja dan persepsi kerja menjadi
variabel yang penting dan berpengaruh secara simultan terhadap
kepuasan kerja dosen. Kemampuan kerja dosen memiliki
kontribusi terhadap kepuasan kerja dosen. Teori harapan
menjelaskan bahwa dosen akan mengerahkan segala upaya yang
tinggi jika mereka merasakan hubungan yang kuat antara upaya
dan kinerja, kinerja dan penghargaan, dan penghargaan serta
kepuasan tujuan pribadi. Masing-masing hubungan tersebut, pada
gilirannya, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Agar upaya
mengarah ke kinerja yang baik, individu harus memiliki
kemampuan untuk melakukannya dan memandang sistem
penilaian kinerja yang adil dan objektif.?7?® Kemampuan

177 Moch. Hafid, dan Uswatun Hasanah, Persepsi Lingkungan Kerja Psikologis
Terhadap Kepuasan Kerja, Journal An-nafs: Vol. 1 No. 2 Desember 2016,
https:/ /ejournal.iai-tribakti.ac.id /index.php/ psikologi/article / view /294

178 Robbin, Organizational Behavior, 226.
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menunjukan kapasitas individu untuk mewujudkan berbagai
tugas dalam pekerjaannya.l7?

Persepsi adalah sebuah proses individu
mengorganisasikan dan mengiterpretasikan kesan sensoris untuk
memberikan pengertian pada lingkungannya.l8® Persepsi kerja
memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja dosen.
Kepuasan kerja memiliki keterkaitan dengan persepsi dosen
terhadap lingkungan pekerjaanya. Jika dosen tidak menyukai
lingkungan pekerjaannya, mereka akan merespons, meskipun
responnya berbeda-beda seperti berhenti dari pekerjaan, tidak
menggunakan waktu kerja secara maksimal untuk bekerja dan
penggunaan fasilitas kerja untuk kepentingan pribadi.1s!

Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
kemampuan kerja dan persepsi kerja secara simultan terhadap
kepuasan kerja, diperoleh nilai koefisien jalur (p412) = 0,621 dan
fhitung = 118,836. Pada a = 0,05 diperoleh fipe = 3,91. Karena fhitung =
118,836 > fupe = 3,91, maka koefisien jalur signifikan. Hasil
perhitungan  koefisien = determinan  pengaruh  langsung
kemampuan kerja dan persepsi kerja secara simultan terhadap
kepuasan kerja diperoleh nilai R? = 0,621, yang bermakna
kemampuan kerja, persepsi kerja berpengaruh secara langsung
positif sebesar 62,1% terhadap kepuasan kerja serta terdapat 37,9%
dipengaruhi oleh faktor di luar kemampuan kerja dan persepsi
kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori pengharapan
(expectancy theory) yang diperkenalkan oleh Porter dan Lawler
yang selanjutnya dikenal dengan model Porter-Lawler. Model ini

merupakan penyempurnaan dari model Herzberg dan Vroom.182

179 Wibowo, Prilaku Dalam Organisasi, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2015), 93.
180 Robbins, Organizational Behavior, 103.

181 Ibid., 85.

182 Husaini Usman, Manajemen: Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, 289.
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Porter dan Lawler mulai dengan premis bahwa motivasi (usaha
atau kekuatan) tidak sama dengan kepuasan dan kenerja.
Motivasi, kepuasan, dan kinerja merupakan variabel terpisah.
Model Porter dan Lawler menggambarkan multivariabel yang
digunakan untuk menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi
antara motivasi, kinerja, dan kepuasan.’3 Menurut Porter dan
Lawler terdapat banyak variabel yang melahirkan kepuasan kerja
yaitu variabel: 1). Nilai penghargaan yang diharapkan pegawai; 2).
Persepsi orang tersebut tentang usaha/kerja; 3). Suatu tingkat
usaha/kerja; 4). Kemampuan, sifat-sifat pegawai; 5). Persepsinya
mengenai kegiatan-kegiatan; 6). Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan
intrinsik; 7b). Penghargaan ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan
8). Tingkat kepuasan pegawai.'®* Berdasarkan pemaparan di atas,
dapat disimpulkan bahwa untuk memperoleh kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak variabel.

4. Kemampuan Kerja Terhadap Penghargaan Kerja

Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa kemampuan kerja dosen menjadi variabel
yang penting dan berpengaruh langsung terhadap penghargaan
kerja dosen.

Kemampuan dalam konsep Islam dapat dipahami dari
Istilah fitrah. Sebagaimana sabda Rasulullah SAW yang
diriwayatkan oleh Muslim Hadis Nomor 6926:

G e GO AN e Gl e G Mad Sl G els W
sobill e A4V a5 e oy -2 80 005 06 04k R AT 5550k L de
leda (o L Oshand b 2laid By Al 538 W& alidads 4l jiatly il 30 6 5la
(61 G 08 Y e o S 0 40 558) 8 0 Vst 50 o 0

A

183 Fred Luthans, Organizational Behavior, 168.
184 T. Hani Handoko, Manajemen, 266.
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Artinya: “Hajib bin al-Walid menceritakan kepada kami (dengan
mengatakan) Muhammad bin Harb menceritakan
kepada kami (yang berasal) dari al-Zubaidi (yang
diterima) Darfi al-Zuhri (yang mengatakan) Sa’id bin al-
Musayyab memberitahukan kepadaku (yang diterima)
dari Abu Hurairah bahwa ia berkata, Rasulullah Saw
bersabda: "Setiap anak lahir (dalam keadaan) fitrah,
kedua orang tuanya (memiliki andil dalam) menjadikan
anak beragama Yahudi, Nasrani, atau bahkan beragama
Majusi, sebagaimana binatang ternak memperanakkan
seekor binatang (yang sempurna anggota tubuhnya).
Apakah anda mengetahui di antara binatang itu ada
yang cacat/putus (telinganya atau anggota tubuhnya
yang lain)? [HR. Muslim no.6926].18>

Ahmad Tafsir menjelaskan bahwa menurut hadits ini

manusia lahir membawa kemampuan-kemampuan; kemampuan
itulah yang disebut pembawaan: fitrah yang disebut dalam hadits
ini adalah potensi.1s¢

Kemampuan menunjukan kapasitas individu untuk
mewujudkan berbagai tugas dalam pekerjaannya.’®” Dosen
sebagai pendidik professional dan ilmuan dengan tugas utama
mentranformasikan, mengembangkan, dan meyebarluarkan ilmu
pengetahuan dan teknologi melalui pendidikan, penelitian dan
pengabdian masyarakat.’8 Dengan demikian, dosen dalam
melaksanakan tugasnya harus memiliki kemampuan atau
kapasitas yang tercermin di dalam kompetensi yang harus
milikinya. Kompetensi adalah seperangkat pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan

dikuasai oleh dosen dalam melaksanakan tugas keprofesionalan.

185 Abu al-Husain Muslim, Sahih Muslim, Jus 8, (Beirut: Dar Al-Jiil, t.t.), 52.

186 Ahmad Tafsir, llmu Pendiidkan Dalam Perspektif Islam, (Bandung: PT. Remaja
Rosdakarya, 2014), 35.

187 Wibowo, Prilaku Dalam Organisasi, 93.

188 Uhar Suharsaputra, Manajemen Pendidikan Perguruan Tinggi, (Bandung: Refika
Aditama, 2015), 166.

222



KEPUASAN KERJA DOSEN
dan Faktor yang Mempengaruhinya

Kompetensi dosen mengacu pada Undang-undang Nomor
14 Tahun 2005 tertang Guru dan Dosen pasal 69 meliputi:
kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi
sosial, dan kompetensi profesional. Pada bagian penjelasan,
dijelaskan bahwa: yang dimaksud dengan kompetensi pedagogik
adalah kemampuan mengelola pembelajaran peserta didik; yang
dimaksud dengan kompetensi kepribadian adalah kemampuan
kepribadian yang mantap, berakhlak mulia, arif, dan berwibawa
serta menjadi teladan peserta didik; yang dimaksud dengan
kompetensi profesional adalah kemampuan penguasaan materi
pelajaran secara luas dan mendalam; dan yang dimaksud dengan
kompetensi sosial adalah kemampuan guru untuk berkomunikasi
dan berinteraksi secara efektif dan efisien dengan peserta didik,
sesama guru, orangtua/wali peserta didik, dan masyarakat
sekitar.

Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
kemampuan kerja terhadap penghargaan kerja, diperoleh nilai
koefisien jalur (ps;) = 0,442 dan thiung = 9,330. Pada a = 0,05
diperoleh tiper = 1,655. Karena thitung = 9,330 > twabe = 1,655, maka
koefisien jalur signifikan. Hasil perhitungan koefisien determinan
pengaruh langsung kemampuan kerja dengan penghargaan kerja
diperoleh nilai R? = 0,374, yang bermakna kemampuan kerja
berpengaruh secara langsung positif sebesar 37,4% terhadap
penghargaan kerja serta 62,6% dipengaruhi oleh faktor diluar
kemampuan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori pengharapan
(expectancy theory) yang diperkenalkan oleh Porter dan Lawler
yang selanjutnya dikenal dengan model Porter-Lawler. Model ini
merupakan penyempurnaan dari model Herzberg dan Vroom.18

Porter dan Lawler mulai dengan premis bahwa motivasi (usaha

189 Husaini Usman, Manajemen: Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, 289.
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atau kekuatan) tidak sama dengan kepuasan dan kenerja.
Motivasi, kepuasan, dan kinerja merupakan variabel terpisah.
Model Porter dan Lawler menggambarkan multivariabel yang
digunakan untuk menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi
antara motivasi, kinerja, dan kepuasan.’® Menurut Porter dan
Lawler terdapat banyak variabel yang melahirkan kepuasan kerja
yaitu variabel: 1). Nilai penghargaan yang diharapkan pegawai; 2).
Persepsi orang tersebut tentang usaha/kerja; 3). Suatu tingkat
usaha/kerja; 4). Kemampuan, sifat-sifat pegawai; 5). Persepsinya
mengenai kegiatan-kegiatan; 6). Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan
intrinsik; 7b). Penghargaan ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan
8). Tingkat kepuasan pegawai.'”! Berdasarkan pemaparan di atas,
dapat disimpulkan bahwa untuk memperoleh kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak variabel.

5. Persepsi Kerja Terhadap Penghargaan Kerja

Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa persepsi kerja menjadi variabel yang penting
dan berpengaruh langsung terhadap pengharhaan kerja dosen.
Menurut Bimo Walgito,'9? persepsi memiliki tiga indikator yaitu:
a). Penyerapan terhadap rangsang atau objek dari luar individu.
Rangsang atau objek tersebut diserap atau diterima oleh panca
indera, baik penglihatan, pendengaran, peraba, pencium, dan
pengecap secara sendiri-sendiri maupun bersama-sama. Dari hasil
penyerapan atau penerimaan oleh alat-alat indera tersebut akan
mendapatkan gambaran, tanggapan, atau kesan di dalam otak. b).
Pengertian atau pemahaman. Setelah terjadi gambaran-gambaran
atau kesan-kesan di dalam otak, maka gambaran tersebut
diorganisir, digolong-golongkan (diklasifikasi), dibandingkan,

190 Fred Luthans, Organizational Behavior, 168.
191 T. Hani Handoko, Manajemen, 266.
192 Bimo Walgito, Pengantar Psikologi Umum. (Yogyakarta: Andi, 2010), 96.
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diinterpretasi, sehingga terbentuk pengertian atau pemahaman.
Proses terjadinya pengertian atau pemahaman tersebut sangat
unik dan cepat. Pengertian yang terbentuk tergantung juga pada
gambaran-gambaran lama yang telah dimiliki individu
sebelumnya (disebut apersepsi). c). Penilaian atau evaluasi.
Setelah terbentuk pengertian atau pemahaman, terjadilah
penilaian dari individu. Individu membandingkan pengertian
atau pemahaman yang baru diperoleh tersebut dengan kriteria
atau norma yang dimiliki individu secara subjektif. Penilaian
individu berbeda-beda meskipun objeknya sama, oleh karena itu
persepsi bersifat individual.

Persepsi kerja dalam Islam dapat dipahami dari konsep

kerja dalam perspektif Islam. Rasulullah SAW bersabda:
aie i o) Al e Glaee 0p AA Ge 8 e e Ul oge (n pat) ) Wias
dae (e JSL O e 1 ea daB Lalada aal ST Le ) JU ol 5 ale il lea il Jgm )y 00
(o das 0o JSL OIS 23l ale 2 5la 1 o ol 5 0y
Artinya: Telah menceritakan kepada kami [Ibrahim bin Musa]
telah mengabarkan kepadakami [Isa bin Yunus] dari
[Tsaur] dari [Khalid bin Ma'dan] dari [Al Migqdam
radliallahu 'anhu] dari Rasulullah shallallahu 'alaihi
wasallam bersabda: "Tidak ada seorang yang memakan
satu makananpun yang lebih baik dari makanan hasil
usaha tangannya sendiri. Dan sesungguhnya Nabi Allah
Daud AS memakan makanan dari hasil usahanya

sendiri. [HR. Bukhari No. 1966].19
Bekerja merupakan jihad fii sabilillah dengan sarat

dilakukan tidak pamer (riya) dan kesombongan, sebagaimana
sabda Rasulullah SAW:

0= daie (naSall (e alue O dielen) W alas W 508 (n a2 W5 olal) Sl (0 22 Las
Claal (5158 day ale 5 dle Al Lo il je t JB s jae (g aS e M (A )
€ i Qi 8 138 IS 51 Oy L 518 4L odla e ol ke ) Lom 1 g
Ol A Qe 568 | im ol e gmmsy 703 OIS ) ¢ gl 5 e i Gl ) e, Ji

193 Abi Abdillah Muhammad ibnu Ismail Al-Bukhori, Sahih Al-Bukhori, Jus 2,
(Bairut: Dar Ibn Katsir, 1987), 730.
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Ly dnii o gmany OIS Os ) s (B sed GoaS Gded sl e a7 A S
OMaall) Jass (3 53 558005 2l ) @ 53 OIS (s ) Jas (B g
Artinya: Dari Ka’ab bin “Ujrah, ia berkata, “Ada seorang laki-laki
lewat di hadapan Nabi SAW, maka para shahabat
Rasulullah SAW melihat kuat dan sigapnya orang
tersebut. Lalu para shahabat bertanya, “Ya Rasulullah,
alangkah baiknya seandainya orang ini ikut (berjuang)
fii sabiilillaah”. Lalu Rasulullah SAW menjawab, “Jika ia
keluar untuk bekerja mencarikan kebutuhan anaknya
yang masih kecil, maka ia fii sabiilillaah. Jika ia keluar
bekerja untuk mencarikan kebutuhan kedua orang
tuanya yang sudah lanjut usia maka ia fii sabiilillaah. Jika
ia keluar untuk bekerja mencari kebutuhannya sendiri
agar terjaga kehormatannya, maka ia fii sabiilillaah.
Tetapi jika ia keluar karena riya" (pamer) dan
kesombongan maka ia di jalan syaithan”. [HR. Tabrani

No. 282].194
Bekerja akan bernilai ibadah jika dilakukan dengan niat
yang benar dan ikhlas kerena Allah SWT, sebagaimana sabda

Rasulullah SAW:

o (32 Gl Usiy a0 (mg e JB Cla sl e Uias a5 4B U
Jstaie A o) Gladll G yee Coman Jiy Slll Gali g o dadle pan 4l
Oad 558 La (5 aY Lail s Al Jlae ) Lail ) sl 5 agle bl loa bl Jigus ) Coman
S Loy i U 4 jan lS (g Algu g bl ) 45 jngd alsm s ) ) 4 saa S
(4 sale L 45 mgd Lea s 30 8l
Artinya: Dari Umar, bahwa Rasulullah shallallahu alaihi wasallam
bersabda: "Semua perbuatan tergantung niatnya, dan
(balasan) bagi tiap-tiap orang (tergantung) apa yang
diniatkan; barangsiapa niat hijrahnya karena Allah dan
Rasul-Nya, maka hijrahnya adalah kepada Allah dan
Rasul-Nya. Barangsiapa niat hijrahnya karena dunia
yang ingin digapainya atau karena seorang perempuan

194 Al-Thabrani, Al-Mu’jam Al-Kabir, Juz 19, (Mosul: Maktabah al Ulum wal
Hukum, 1983), 129.
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yang ingin dinikahinya, maka hijrahnya adalah kepada
apa dia diniatkan." [HR. Bukhari No. 6311].1%
Berdasarkan tiga hadis di atas, bekerja dalam perspektif

Islam merupakan sarana untuk memenuhi kebutuhan hidup atau
nafkah dan juga memiliki nilai ibadah dan jihad fii sabilillah, jika
dikerjakan dengan niat ikhlas karena Allah SWT.

Persepsi kerja yang dimaksud adalah persepsi kerjaya
sebagai dosen yang merupakan pendidik profesional dan
ilmuwan  dengan  tugas utama = mentransformasikan,
mengembangkan, dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan,
teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan
pengabdian kepada masyarakat.

Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
persepsi kerja terhadap penghargaan kerja, diperoleh nilai
koefisien jalur (p3;) = 0,315 dan thiwung = 8,001. Pada a = 0,05
diperoleh tiwpet = 1,655. Karena thitung = 8,001 > trabe = 1,655, maka
koefisien jalur signifikan. Hasil perhitungan koefisien determinan
pengaruh langsung persepsi kerja terhadap penghargaan kerja
diperoleh nilai R? = 0,305, yang bermakna persepsi kerja
berpengaruh secara langsung positif sebesar 30,5% terhadap
penghargaan kerja serta 69,5% dipengaruhi oleh faktor diluar
persepsi kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori pengharapan
(expectancy theory) yang diperkenalkan oleh Porter dan Lawler
yang selanjutnya dikenal dengan model Porter-Lawler. Model ini
merupakan penyempurnaan dari model Herzberg dan Vroom.1%
Porter dan Lawler mulai dengan premis bahwa motivasi (usaha
atau kekuatan) tidak sama dengan kepuasan dan kenerja.
Motivasi, kepuasan, dan kinerja merupakan variabel terpisah.
Model Porter dan Lawler menggambarkan multivariabel yang

195 Abi Abdillah Muhammad ibnu Ismail Al-Bukhori, Sahih Al-Bukhori, Jus 6, 2461.
196 Husaini Usman, Manajemen: Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, 289.
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digunakan untuk menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi
antara motivasi, kinerja, dan kepuasan.'”” Menurut Porter dan
Lawler terdapat banyak variabel yang melahirkan kepuasan kerja
yaitu variabel: 1). Nilai penghargaan yang diharapkan pegawai; 2).
Persepsi orang tersebut tentang usaha/kerja; 3). Suatu tingkat
usaha/kerja; 4). Kemampuan, sifat-sifat pegawai; 5). Persepsinya
mengenai kegiatan-kegiatan; 6). Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan
intrinsik; 7b). Penghargaan ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan
8). Tingkat kepuasan pegawai.’® Berdasarkan pemaparan di atas,
dapat disimpulkan bahwa untuk memperoleh kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak variabel.

6. Kemampuan Kerja dan Persepsi Kerja Terhadap
Penghargaan Kerja

Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa kemampuan kerja dan persepsi kerja menjadi
variabel yang penting dan berpengaruh langsung secara simultan
terhadap kepuasan kerja dosen. Kemampuan merupakan
kapasitas intelektual, emosional dan fisik untuk melakukan
berbagai aktifitas sehingga menunjukan apa yang dapat dilakukan
untuk mencapai tujuan dari pekerjaan atau organisasi.
Kemampuan kerja dosen memiliki kontribusi terhadap kepuasan
kerja dosen. Teori harapan menjelaskan bahwa dosen akan
mengerahkan segala upaya yang tinggi jika mereka merasakan
hubungan yang kuat antara upaya dan kinerja, kinerja dan
penghargaan, dan penghargaan serta kepuasan tujuan pribadi.
Masing-masing hubungan tersebut, pada gilirannya, dipengaruhi

oleh faktor-faktor lain. Agar upaya mengarah ke kinerja yang baik,

197 Fred Luthans, Organizational Behavior, 168.
198 T. Hani Handoko, Manajemen, 266.
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individu harus memiliki kemampuan untuk melakukannya dan
memandang sistem penilaian kinerja yang adil dan objektif.1%°

Kemampuan menunjukan kapasitas individu untuk
mewujudkan berbagai tugas dalam pekerjaannya.2?® Dosen
sebagai pendidik professional dan ilmuan dengan tugas utama
mentranformasikan, mengembangkan, dan meyebarluarkan ilmu
pengetahuan dan teknologi melalui pendidikan, penelitian dan
pengabdian masyarakat.2®? Dengan demikian, dosen dalam
melaksanakan tugasnya harus memiliki kemampuan atau
kapasitas yang tercermin di dalam kompetensi yang harus
milikinya. Kompetensi adalah seperangkat pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan
dikuasai oleh dosen dalam melaksanakan tugas keprofesionalan.

Kompetensi dosen mengacu pada Undang-undang Nomor
14 Tahun 2005 tertang Guru dan Dosen pasal 69 meliputi:
kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi
sosial, dan kompetensi profesional. Pada bagian penjelasan,
dijelaskan bahwa: yang dimaksud dengan kompetensi pedagogik
adalah kemampuan mengelola pembelajaran peserta didik; yang
dimaksud dengan kompetensi kepribadian adalah kemampuan
kepribadian yang mantap, berakhlak mulia, arif, dan berwibawa
serta menjadi teladan peserta didik; yang dimaksud dengan
kompetensi profesional adalah kemampuan penguasaan materi
pelajaran secara luas dan mendalam; dan yang dimaksud dengan
kompetensi sosial adalah kemampuan guru untuk berkomunikasi
dan berinteraksi secara efektif dan efisien dengan peserta didik,
sesama guru, orangtua/wali peserta didik, dan masyarakat
sekitar.

199 Robbin, Organizational Behavior, 226.

200 Wibowo, Prilaku Dalam Organisasi, 93.

201 Uhar Suharsaputra, Manajemen Pendidikan Perguruan Tinggi, (Bandung: Refika
Aditama, 2015), 166.
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Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
kemampuan kerja dan persepsi kerja secara simultan terhadap
penghargaan kerja, diperoleh nilai koefisien jalur (p3;,) = 0,444
dan fhiwng = 57,878. Pada a = 0,05 diperoleh fun = 3,91. Karena
fhitung = 57,878 > fabel = 3,91, maka koefisien jalur signifikan. Hasil
perhitungan  koefisien = determinan  pengaruh langsung
kemampuan kerja dan persepsi kerja secara simultan terhadap
penghargaan kerja diperoleh nilai R? = 0,444, yang bermakna
kemampuan kerja, persepsi kerja berpengaruh secara langsung
positif sebesar 44,4% terhadap penghargaan kerja serta terdapat
55,6% dipengaruhi oleh faktor diluar kemampuan kerja dan
persepsi kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori pengharapan
(expectancy theory) yang diperkenalkan oleh Porter dan Lawler
yang selanjutnya dikenal dengan model Porter-Lawler. Model ini
merupakan penyempurnaan dari model Herzberg dan Vroom.202
Porter dan Lawler mulai dengan premis bahwa motivasi (usaha
atau kekuatan) tidak sama dengan kepuasan dan kenerja.
Motivasi, kepuasan, dan kinerja merupakan variabel terpisah.
Model Porter dan Lawler menggambarkan multivariabel yang
digunakan untuk menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi
antara motivasi, kinerja, dan kepuasan.2® Menurut Porter dan
Lawler terdapat banyak variabel yang melahirkan kepuasan kerja
yaitu variabel: 1). Nilai penghargaan yang diharapkan pegawai; 2).
Persepsi orang tersebut tentang usaha/kerja; 3). Suatu tingkat
usaha/kerja; 4). Kemampuan, sifat-sifat pegawai; 5). Persepsinya
mengenai kegiatan-kegiatan; 6). Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan
intrinsik; 7b). Penghargaan ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan
8). Tingkat kepuasan pegawai.??* Berdasarkan pemaparan di atas,

202 Husaini Usman, Manajemen: Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, 289.
203 Fred Luthans, Organizational Behavior, 168.
204 T. Hani Handoko, Manajemen, 266.
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dapat disimpulkan bahwa untuk memperoleh kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak variabel.

7. Penghargaan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa penghargaan kerja dosen menjadi variabel
yang penting dan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja
dosen. Penghargaan adalah keseluruhan imbalan yang diterima
oleh pegawai atas kontribusi yang diberikannya kepada
organisasi, baik yang berifat finansial maupun nonfinansial.205
Penghargaan diklasifikasikan menjadi dua kategori yaitu
penghargaan ekstrinsik dan penghargaan intrinsik. Penghargaan
ekstrinsik datang diperoleh dari luar diri pegawai seperti
upah/gaji, tunjangan pegawai, penghargaan interpersonal dan
promosi. Pengahargaan intrinsik yang diatur sendiri dari seorang
pegawai, seperti penyelesaian tugas, pencapaian, otonomi, dan
pertumbuhan pribadi.20

Al-Quran  memberikan  isyarat tentang  penting
penghargaan dalam bekerja, sebagaimana tergambar dalam surat
At-Taubah: 105:

P

P RS S Pt Y I DU T PRt DRI
A ke ) Topdpis Oymeally sdlplny S AT (o205 Tlast S5

P R I Ls a7 . T e
. - 5 T
(4 i"j.l_w S LAJ/S.&Z.LJ S.A'_r&.“
el O 5 = 0 9

Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada
(Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang

205 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi, 2015), 272.
206 Konopaske, Ivancevich, Organizational Behavior & Management, (New York:
McGraw Education, 2018), 168.
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nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah
kamu kerjakan.[QS. At-Taubah/9 : 105].207
Quraish Shihab dalam kitabnya Tafsir Al-Misbah

menjelaskan maksud surat At-Taubah: 105 adalah “Bekerjalah
Kamu, demi karena Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan
bermanfaat, baik untuk diri kamu maupun untuk masyarakat umum,
maka Allah akan melihat yakni menilai dan memberi ganjaran amal
kamu itu” 208 Selanjutnya Quraish Sihab menjelaskan bahwa Allah
memerintahkan kita untuk bekerja dengan baik dan bermanfaat
untuk diri kita. Karena sesungguhnya Allah akan melihat apa
yang kita kerjakan lalu diberikan-Nya kepada kita apa yang kita
kerjakan. Inti dari penafsirannya adalah perintah Allah untuk
bekerja bagi diri kita dan adanya timbal balik atas pekerjaan yang
dilakukan. Dengan kata lain setiap pekerjaan manusia akan
mendapatkan ganjaran yang setimpal.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa manusia
dalam bekerja akan mendapatkan ganjaran atau balasan yang
setimpal. “Ganjaran” pada konteks ini sama artinya dengan upah
atau penghargaan. Penghargaan atau upah dalam Islam diartikan
sebagai hak pekerja yang diterima sebagai imbalan atau ganjaran
dari seseorang pengguna tenaga kerja kepada pemberi jasa tenaga
kerja (pekerja) atas suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akan
dilakukan sesuai dengan kadar pekerjaan yang dilakukan.

Pemberian penghargaan setelah bekerja dijelaskan juga di
dalam sabda Rasulullah SAW

AL.\.U.}\.@_:.\.\LS‘\)M%Ma\fbb\\ch@ﬁ\&\p@dﬂ\&\mﬁd.ﬁm
;Ld\g_m\rucd\mc_\ha@;b}m‘)mh;.uu:m‘a)m&;uyadswbﬂd@_gﬁﬂ
- ajaad 3 435 Qe lal T - 35 0 [T Yi0a] 138 5 Gl i £ el s

Webe pae (S0 265406 sy adle a0 oo o) & 858 550 Can ) by

207 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 203.
208 M Quraish Shihab, Tafsir al Misbah, Vol. 10, (Jakarta: Lentera Hati, 2017), 670.
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Artinya: Telah menceritakan kepada kami Isma'il bin Ibrahim
telah memberitakan kepada kami Ayyub dari Mujahid
berkata; Ali Radhiallah 'anhu berkata; "Saya merasa
sangat lapar ketika berada di Madinah, maka saya
keluar untuk mencari kerja di pinggiran Madinah,
akhirnya saya mendapati seorang wanita yang sedang
mengumpulkan tanah yang kering, saya menyangka
bahwa dia hendak membasahinya, lalu saya
mengerjakannya dengan imbalan setiap ember penuh
dengan satu kurma, sehingga saya dapat
mengumpulkan enam belas ember sampai tanganku
melepuh. Kemudian saya mendatangi tempat air dan
membasahinya, setelah itu mendatangi wanita tersebut
sambil berkata kepadanya dengan kedua telapak
tanganku ke hadapannya Isma'il membentangkan kedua
tangannya dan mengumpulkannya. Maka dia
memberiku enam belas buah kurma. Setelah itu saya
mendatangi Nabi SAW dan memberitahukan kepada
beliau kejadian itu, maka beliau memakan sebagiannya
bersamaku. [HR. Ahmad No. 1135].209

Penundaan pembayaran gaji atau penghargaan dilarang

oleh Rasulullah SAW, sebagaimana hadis berikut:
N A 108 Gl e e B b5 WA 1O G 050 G Gl LB
adle ) e B O3 06 06 Ga g B e Je el Ge ol 0 5 G a3l
Aioe Caad O 08 AT DY) skl alig
Artinya: Telah menceritakan kepada kami al-Abas bin al-Walid al-
Damasqiy berkata: Telah menceritakan kepada kami
Wahab bin Syu’aib bin ‘Athiyah al-Syalamiy berkata:
Telah menceritakan kepada kami Abdurrahman bin
Zaid bin aslam, dari Abiyah, dari Abdullah bin Umar,
berkata: Rasulullah SAW  bersabda: Berikan kepada

seorang pekerja upahnya sebelum keringatnya kering.
[HR. Ibnu Majah, No. 2443].210

209 Ahmad bin Hanbal, Musnad al-Imam Ahmad bin Hanbal, Juz 2, (Turki:
Muassasah Ar risalah, 2001), 351.

210 Jonu Majah, Sunan Ibnu Majah, Juz 2, (Beirut: Dar Thya al-Kutub al-Arabiya,
t.t), 817.
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Berdasarkan dua hadis di atas, dapat dipahami bahwa
Islam memerintahkan untuk memberikan penghargaan atau upah
kepada seseorang yang bekerja, dan pemberian penghargaan tidak
boleh menundanya atau harus segera ditunaikan setelah pekerjaan
selesai dikerjakan.

Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
penghargaan kerja terhadap kepuasan kerja, diperoleh nilai
koefisien jalur (ps3) = 0,341 dan thiung = 12,327. Pada a = 0,05
diperoleh twupe = 1,655. Karena thitung = 12,327 > tive = 1,655, maka
koefisien jalur signifikan. Hasil perhitungan koefisien determinan
pengaruh langsung penghargaan kerja dengan kepuasan kerja
diperoleh nilai Rz = 0,510, yang bermakna penghargaan kerja
berpengaruh secara langsung positif sebesar 51% terhadap
kepuasan kerja serta 49% dipengaruhi oleh faktor diluar
penghargaan kerja.

Hasil penelitian ini mendukung teori harapan (expectancy
theory). Teori harapan memprediksi bahwa pegawai akan
mengerahkan upaya tingkat yang tinggi jika mereka merasakan
hubungan yang kuat antara upaya dan kinerja, kinerja dan
penghargaan, dan penghargaan serta kepuasan tujuan pribadi.!!
Dengan demikian kepuasan kerja pegawai di pengaruhi
penghargaan yang diterima pegawai sesuai dengan kinerja yang
pegawai lakukan di dalam organisasi.

Penelitian lain yang menjelaskan adanya pengaruh
penghargaan kerja terhadap kepuasan kerja diantaranya
dilakukan oleh Usha Priya dan Eshwar,?2 hasil penelitian
mengungkapkan bahwa adanya hubungan yang signifikan antara
penghargaan kerja dan kepuasan kerja pegawai (0,59, p < 0,01, R2

211 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, 226.
212 Usha Priya dan Eshwar, Rewards, Motivation and Job Satisfaction of Employees in
Commercial Banks- An Investigative Analysis, International Journal of Academic
Research in Business and Social Sciences, April 2014, Vol. 4, No. 4
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= 0,74). Penelitian yang dilakukan oleh Khawaja Jehanzeb, at all,?13
hasil penelitian menjelaskan penghargaan berhubungan positif
dengan kepuasan kerja (0,60, P < 0,01, R? = 0,47). Penelitian yang
dilakukan oleh Muhammad Rafiq, at all,?'¢ hasil penelitian
menjelaskan bahwa ada hubungan yang signifikan ditemukan
antara penghargaan intrinsik dan ekstrinsik dan kepuasan kerja.
Tetapi penghargaan ekstrinsik yang relatif memiliki hubungan
yang lebih kuat daripada penghargaan intrinsik.

8. Kemampuan Kerja, Persepsi Kerja, dan Penghargaan Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa kemampuan kerja, persepsi kerja dan
penghargaan kerja menjadi variabel yang penting dan
berpengaruh langsung secara simultan terhadap kepuasan kerja
dosen. Kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap
hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan positif, perasaan
senang, respon afektif yang diperoleh melalui proses evaluasi atau
penilaian berdasarkan kriteria atau variabel yang ditetapkan dan
pengalaman selama bekerja.

Islam memberikan isarat tentang kepuasan kerja
sebagaimana tertuang di dalam surat Ibrahim ayat 7 sebagai
berikut:

£ -

Lo

Artinya: Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;
"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti kami akan

213 Khawaja Jehanzeb, at all, Impact of Rewards and Motivation on Job Satisfaction in
Banking Sector of Saudi Arabia, International Journal of Business and Social Science
Vol. 3 No. 21; November 2012.

214 Muhammad Rafiq, at all, Effect Of Rewards On Job Satisfaction: Evidence From
Pakistan, Interdisciplinary Journal Of Contemporary Research In Business, May
2012 Vol 4, No 1.
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menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu
mengingkari (nikmat-Ku), Maka Sesungguhnya azab-
Ku sangat pedih". [QS. Ibrahim /14 : 7].215

Quraish Shihab dalam Tafsir al-Misbah menjelaskan bahwa

makna syukur antara lain ialah “menampakan”, dan ini
berlawanan dengan kata kufur yang berarti “menutupi”.
Sehingga, pada hakikatnya syukur ialah menampakan nikmat
dengan menggunakannya dengan sebaik mungkin dan sesuai
dengan kehendak pemberi.2t¢ Lebih lanjut, Quraish Shihab
memaparkan bahwa munculnya sikap kufur seperti rasa tidak
puas hanya menyisakan perasaan tersiksa bagi jiwanya sendiri.
Sikap ini sia-sia belaka, karena sama sekali tidak berpengaruh
pada kebesaran dan kekayaan Allah SWT.

Kepuasan kerja dalam Islam tercermin dari sikap syukur
nikmah dan ketidak puasan tercermin dari sikap kufur nikmah.
Sikap syukur merupakan cermin seorang beriman, karena bagi
seorang yang beriman apapun yang diperoleh setelah berikhtiar
merupakan takdir Allah dan diterima dengan ridho dan ikhlas,
sebagaimana firman Allah SWT surat At-Taubah: 59, sebagi
berikut:
|

G 2451 Tiss 280 5

(VS

calad e ] Gl AT s 15005 5a 5

T Dok A J1 T

Artinya: Jikalau mereka sungguh-sungguh ridha dengan apa
yang diberikan Allah dan RasulNya kepada mereka,
dan berkata: "Cukuplah Allah bagi Kami, Allah akan
memberikan sebagian dari karunia-Nya dan demikian
(pula) Rasul-Nya, Sesungguhnya Kami adalah orang-
orang yang berharap kepada Allah," (tentulah yang

215 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 256.
216 M Quraish Shihab, Tafsir al Misbah, Vol. 6, (Jakarta: Lentera Hati, 2017), 321.
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demikian itu lebih baik bagi mereka). [QS. At-
Taubah/9 : 59].217
Rasulullah SAW bersabda sebagaimana tertuang di dalam
HR. Muslim No. 7692 sebagai berikut:
Sl By somall o Ol Ge Gued #5500 HEE5 GadY) A& G5 Qi A
w\éman\d}u)dbd\ﬁ%ucéﬂ‘f\ww;)ﬂm ucu_u\_a\_uhu\.mluLuAA
£ 5 Alial &) o3l V1 a8y @3 Gals 58 AR 6oal &) il LAY tse Ay ale
d‘ﬁu&y&‘ﬂ@u‘ul;d\ﬁu&‘)&&
Artinya: “Seorang mukmin itu sungguh menakjubkan, karena
setiap perkaranya itu baik. Namun tidak akan terjadi
demikian kecuali pada seorang mu'min sejati. Jika ia
mendapat kesenangan, ia bersyukur, dan itu baik
baginya. Jika ia tertimpa kesusahan, ia bersabar, dan
itu baik baginya.” [HR. Muslim no.7692].218
Dengan demikian syukur merupakan tanda orang yang

beriman, yang tercermin pada sikap hati, lisan, dan perbuatan
seseorang ketika memperoleh nikmat dari Allah SWT., konsep
syukur merupakan rujukan kepuasan kerja dalam perspektif
Islam.

Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
kemampuan kerja, persepsi kerja dan penghargaan kerja secara
simultan terhadap kepuasan kerja, diperoleh nilai koefisien jalur
(Pa123) = 0,686 dan fhitung = 104,679. Pada a = 0,05 diperoleh fupe =
3,91. Karena fhitung = 104,679 > fupe = 3,91, maka koefisien jalur
signifikan. Hasil perhitungan koefisien determinan pengaruh
langsung kemampuan kerja, persepsi kerja dan penghargaan kerja
secara simultan terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai R? = 0,686,
yang bermakna kemampuan kerja, persepsi kerja dan
penghargaan kerja berpengaruh secara langsung positif sebesar
68,6% terhadap kepuasan kerja serta terdapat 31,4% dipengaruhi

217 Anonim, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya, 196.
218 Abu al-Husain Muslim, Sahih Muslim, Jus 8, (Beirut: Dar Al-Jiil, t.t.), 227.
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oleh faktor diluar kemampuan kerja, persepsi kerja dan
penghargaan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori pengharapan
(expectancy theory) yang diperkenalkan oleh Porter dan Lawler
yang selanjutnya dikenal dengan model Porter-Lawler. Model ini
merupakan penyempurnaan dari model Herzberg dan Vroom.21?
Porter dan Lawler mulai dengan premis bahwa motivasi (usaha
atau kekuatan) tidak sama dengan kepuasan dan kenerja.
Motivasi, kepuasan, dan kinerja merupakan variabel terpisah.
Model Porter dan Lawler menggambarkan multivariabel yang
digunakan untuk menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi
antara motivasi, kinerja, dan kepuasan.??0’. Menurut Porter dan
Lawler terdapat banyak variabel yang melahirkan kepuasan kerja
yaitu variabel: 1). Nilai penghargaan yang diharapkan pegawai; 2).
Persepsi orang tersebut tentang usaha/kerja; 3). Suatu tingkat
usaha/kerja; 4). Kemampuan, sifat-sifat pegawai; 5). Persepsinya
mengenai kegiatan-kegiatan; 6). Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan
intrinsik; 7b). Penghargaan ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan
8). Tingkat kepuasan pegawai.??! Berdasarkan pemaparan di atas,
dapat disimpulkan bahwa untuk memperoleh kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak variabel.

Penyebab kepuasan kerja menurut Angelo Kinicki dan Mel
Fugate terdiri dari lima unsur yaitu: 1). Pemenuhan kebutuhan
(Need Fulfilmen), bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan
karakteristik pekerjaan yang memberikan kesempatan pada
individu untuk memenuhi kebutuhannya. 2). Perbedaan
(Discrepancies). Bahwa kepuasan merupakan suatu hasil untuk
memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan
perbedaan antara apa yang diharapkan dan yang diperoleh

219 Husaini Usman, Manajemen: Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, 289.
220 Fred Luthans, Organizational Behavior, 168.
221 T. Hani Handoko, Manajemen, 266.
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individu dari pekerjaan. Apabila harapan lebih besar daripada apa
yang diterima, orang akan tidak puas, sebaliknya diperkirakan
individu akan puas apabila mereka menerima manfaat di atas
harapan. 3). Pencapaian Nilai (Value Attainment). Bahwa kepuasan
merupakan hasil dari persepsi pekerjaan yang memberikan
pemenuhan nilai kerja individual yang penting. 4).Keadilan
(Equity). Bahwa kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil
individu diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan merupakan hasil
persepsi orang bahwa perbandingan antara hasil kerja dan
inputnya relatif lebih menguntungkan dibandingkan dengan
perbandingan antara keluaran dan masukkan pekerjaan lain.
5). Komponen Genetik (Dispositional / genetic components). Beberapa
rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi lingkungan
kerja, sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Hal ini didasarkan
pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian merupakan
fungsi sifat pribadi dan faktor genetik, hal tersebut menyiratkan
perbedaan individu hanya mempunyai arti penting untuk
menjelaskan kepuasan kerja seperti halnya karakteristik
lingkungan pekerjaan.?22

9. Kemampuan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Melalui
Penghargaan Kerja

Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa kemampuan kerja dosen menjadi variabel
penting dan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja
melalui penghargaan kerja sebagai variabel penghubung atau
intervening.

Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja melalui penghargaan
kerja, diperoleh nilai koefisien jalur (ps;3) = 0,343 dan thiung =

222 Angelo Kinicki dan Mel Fugate, Organizational Behavior: A Practical, Problem-
Solving Approach, 58-59.
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3,882. Pada a = 0,05 diperoleh tiver = 1,655. Karena thitung = 3,882 >
tabel = 1,655, maka koefisien jalur signifikan. Hasil perhitungan
koefisien determinan pengaruh langsung kemampuan kerja
berpengaruh langsung secara signifikan terhadap kepuasan kerja
melalui penghargaan kerja sebagai variabel penghubung atau
intervening dengan nilai R?2 = 0,494, yang bermakna kemampuan
kerja berkontribusi secara langsung positif sebesar 49,4% terhadap
kepuasan kerja dan 50,6 % dipengaruhi oleh faktor lain.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori pengharapan
(expectancy theory) yang diperkenalkan oleh Porter dan Lawler
yang selanjutnya dikenal dengan model Porter-Lawler. Model
Porter dan Lawler menggambarkan multivariabel yang digunakan
untuk menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi antara
motivasi, kinerja, dan kepuasan.?2 Menurut Porter dan Lawler
terdapat banyak variabel yang melahirkan kepuasan kerja yaitu
variabel: 1). Nilai penghargaan yang diharapkan pegawai; 2).
Persepsi orang tersebut tentang usaha/kerja; 3). Suatu tingkat
usaha/kerja; 4). Kemampuan, sifat-sifat pegawai; 5). Persepsinya
mengenai kegiatan-kegiatan; 6). Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan
intrinsik; 7b). Penghargaan ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan
8). Tingkat kepuasan pegawai.??* Berdasarkan pemaparan di atas,
dapat disimpulkan bahwa untuk memperoleh kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak variabel.

10. Persepsi kerja Terhadap Kepuasan Kerja Melalui
Penghargaan Kerja
Berdasarkan pembuktian empirik, maka penelitian ini
menunjukan bahwa persepsi kerja dosen menjadi variabel penting
dan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja melalui
penghargaan kerja sebagai variabel penghubung atau intervening.

223 Fred Luthans, Organizational Behavior, 168.
224 T. Hani Handoko, Manajemen, 266.
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Berdasarkan hasil perhitungan koefesien jalur pengaruh
persepsi kerja terhadap kepuasan kerja melalui penghargaan kerja,
diperoleh nilai koefisien jalur (p4,3) = 0,297 dan thiwung = 3,362. Pada
a = 0,05 diperoleh tiwbel = 1,655. Karena thitung = 3,362 > trabel = 1,655,
maka koefisien jalur signifikan. Hasil perhitungan koefisien
determinan pengaruh langsung persepsi kerja berpengaruh
langsung secara signifikan terhadap kepuasan kerja melalui
penghargaan kerja sebagai variabel penghubung atau intervening
dengan nilai R? = 0,404, yang bermakna persepsi kerja
berkontribusi secara langsung positif sebesar 40,4% terhadap
kepuasan kerja dan 59,6% dipengaruhi oleh faktor lain.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori pengharapan
(expectancy theory) yang diperkenalkan oleh Porter dan Lawler
yang selanjutnya dikenal dengan model Porter-Lawler. Model
Porter dan Lawler menggambarkan multivariabel yang digunakan
untuk menjelaskan hubungan kompleks yang terjadi antara
motivasi, kinerja, dan kepuasan.??> Menurut Porter dan Lawler
terdapat banyak variabel yang melahirkan kepuasan kerja yaitu
variabel: 1). Nilai penghargaan yang diharapkan pegawai; 2).
Persepsi orang tersebut tentang usaha/kerja; 3). Suatu tingkat
usaha/kerja; 4). Kemampuan, sifat-sifat pegawai; 5). Persepsinya
mengenai kegiatan-kegiatan; 6). Tingkat prestasi; 7a). Penghargaan
intrinsik; 7b). Penghargaan ekstrinsik; dan akhirnya menghasilkan
8). Tingkat kepuasan pegawai.??¢ Berdasarkan pemaparan di atas,
dapat disimpulkan bahwa untuk memperoleh kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak variabel.

C. Kebaharuan (Novelty) Penelitian
Novelty penelitian ini tergambar pada model penelitian
sebagai berikut:

225 Fred Luthans, Organizational Behavior, 168.
226 T. Hani Handoko, Manajemen, 266.
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Input

Variabel lain Penentu

1 ) Fitrah Manusia ] Kepuasan Kerja
1. Motivasi Kerja

. 2. Milai Kerja
Kemampuan Kerja Proses 3. Lingkungan Kerja
1. Pedagogik 4. Prestasi Kerja

2. Kepribadian
3. Sosial

4. Professional

y, Output

h 4

4) Sukur

Kepuasan Kerja
1. Pemenuhan kebutuhan
2, Perbedaan

3. Pencapaian nilai

4. Keadilan

3 Material dan
Inmaterial

Penghargaan Kerja
1. Penghargaan intrinsik
2. Penghargaan ekstrinsik

2) Ibadah dan Jihad l
Qutcome
Persepsi Kerja o
B 1. Tugas Tridarma Produktifitas
{ Organisasi ]

2. Hak Sebagai Dosen J

Gambear 4.11: Novelty Penelitian

Perguruan tinggi sebagai organisasi pendidikan memiliki

sumber daya manusia yang harus dikelola dengan baik. Pemimpin
sekaligus sebagai manajer harus mampu mengelola sumber daya
manusia dengan mamaksimalkan potensi yang dimiliki dosen
diantaranya kemampuan, aspek kognisi seperti persepsi kerja dan
memberikan penghargaan yang adil sehingga melahirkan
kepuasan dalam bekerja yang pada akhirnya meningkatkan
produktifitas organisasi.

Gambar 4.11 menggambar model kepuasan kerja yang
mengacu pada data empris dan teoritis dalam penelitian ini.
Model kepuasan kerja yang dikembangkan merupakan
pendekatan sistem dalam manajemen sumber daya manusia yang
terdiri dari (1). Input merupakan kegiatan rekruitmen dengan
memperhatikan aspek kemampuan dan persepsi sumber daya
manusia; (2). Proses, pemberian penghargaan yang layak; (3).

Output, kepuasan kerja; (4). Outcome, kepuasan kerja akan
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melahirkan produktifitas organisasi diiringi dengan terus menerus
adanya peningkatan kemampuan kerja dan persepsi positif
terhadap pekerjaan. Dengan demikian, pemimpin PTKIN harus
mampu mengelola sumber daya manusia dengan pendekatan
sistem dan mampu mengidentifikasi variabel-variabel yang
mempengaruhi kepuasan kerja dosen.

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif dari hasil
pekerjaan yang dilakukan. Perasaan positif dalam Islam disebut
sebagai sikap sukur. Makna syukur ialah menampakan,
berlawanan dengan kata kufur yang berarti menutupi. Sukur
merupakan tanda orang yang beriman yang tercermin pada sikap
hati, lisan, dan perbuatan. Kepuasan kerja merupakan perasaan
seseorang terhadap hasil pekerjaannya, yang berbentuk perasaan
positif, perasaan senang, respon afektif yang diperoleh melalui
proses evaluasi atau penilaian berdasarkan kriteria atau variabel
yang ditetapkan dan pengalaman selama bekerja pada perguruan
tinggi negeri. Indikator kepuasan kerja dosen yang digunakan
dalam penelitian ini adalah: 1). pemenuhan kebutuhan; 2).
Perbedaan; 3). pencapaian nilai; dan 4). Keadilan.

Kemampuan merupakan fitrah atau potensi yang melekat
sebagai bentuk kesempurnaan penciptaan manusia, sebagaimana
tertuang dalam QS. Ar Rum: 30 “Maka hadapkanlah wajahmu dengan
lurus kepada agama Allah; (tetaplah atas) fitrah Allah yang Telah
menciptakan manusia menurut fitrah itu. tidak ada perubahan pada
fitrah Allah. (Itulah) agama yang lurus; tetapi kebanyakan manusia tidak
mengetahui”. Selanjutnya Rasulullah bersabda “Setiap anak lahir
(dalam keadaan) fitrah, kedua orang tuanya (memiliki andil
dalam) menjadikan anak beragama Yahudi, Nasrani, atau bahkan
beragama Majusi” [HR. Muslim 1no.6926]. Kemampuan
menunjukan kapasitas individu untuk mewujudkan berbagai

tugas dalam  pekerjaannya. @Kemampuan kerja  dosen
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termanifestasi di dalam kompetensi pedagogik, kompetensi
kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi professional.

Kesempurnaan penciptaan manusia diantara dilengkapi
dengan panca indera yang berfungsi untuk mempersepsi atau
memahami tanda-tanda kebesaran Allah SWT. Persepsi seseorang
terhadap objek atau lingkungan ditentukan nilai yang dianut atau
pemahaman yang miliki. Persepsi seseorang terhadap pekerjaan
ditentukan berdasarkan nilai Islam tentang kerja. Islam
memandang bahwa kerja merupakan usaha memperoleh rezeki
untuk memenuhi kebutuhan pribadi dan keluarga yang bernilai
ibadah dan masuk kategori amal jihad fii sabilillah jika dilakukan
dengan niat yang benar. Nilai-nilai ini yang menjadi pedoman
dalam mempersepsikan pekerjaan khususnya terkait tugas atau
kewajiban yang harus dikerjakan dan hak-hak yang harus
diperoleh dalam melaksanakan pekerjaan.

Penghargaan merupakan konsekuensi dari pekerjaan. QS.
At Taubah 105, “Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” .
Maksud ayat ini adalah Bekerjalah Kamu, demi karena Allah semata
dengan aneka amal yang saleh dan bermanfaat, baik untuk diri kamu
maupun untuk masyarakat umum, maka Allah akan melihat yakni
menilai dan memberi ganjaran amal kamu itu. Berdasarkan ayat ini
dapat dipahami bahwa penghargaan yang akan diterima dari
amal atau pekerjaan yang dilakukan karena Allah SWT adalah
penghargaan material dan inmaterial baik akan diterima maupun
di akhirat. Penghargaan kerja dalam bekerja dalam bentuk
penghargaan intrinsik dan ekstrinsik yang diterima oleh pegawai

perguruan tinggi negeri.
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BABV
KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan analisis hasil penelitian dan pembahasan yang telah

diuraikan pada BAB IV, maka kesimpulan dari penelitian ini

sebagai berikut:

1.

Kemampuan kerja berpengaruh langsung positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin baik
kemampuan kerja, maka semakin tinggi kepuasan kerja.
Persepsi kerja berpengaruh langsung positif dan signifikan.
Artinya semakin baik persepsi kerja, maka semakin tinggi
kepuasan kerja.

Kemampuan kerja dan persepsi kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin baik
kemampuan kerja dan persepsi kerja, maka semakin
meningkat kepuasan kerja.

Kemampuan kerja berpengaruh langsung positif dan
signifikan terhadap penghargaan kerja. Artinya semakin
tinggi kemampuan kerja, maka semakin tinggi penghargaan
kerja.

Persepsi kerja berpengaruh langsung positif dan signifikan
terhadap penghargaan kerja. Artinya semakin baik persepsi
kerja, maka semakin baik penghargaan kerja.

Kemampuan kerja dan persepsi kerja secara simultan
berpengaruh terhadap penghargaan kerja. Artinya semakin
tinggi kemampuan kerja dan baiknya persepsi kerja, maka
semakin meningkat penghargaan kerja.

Penghargaan kerja berpengaruh langsung positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi

penghargaan kerja, maka semakin tinggi kepuasan kerja.
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8. Kemampuan kerja, persepsi kerja, dan penghargaan kerja
secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Artinya
semakin tinggi kemampuan kerja, baiknya persepsi kerja, dan
penghargaan kerja, maka akan semakin meningkat kepuasan
kerja.

9. Kemampuan kerja pengaruh tidak langsung terhadap
kepuasan kerja melalui penghargaan kerja. Artinya
penghargaan kerja dapat menjadi mediasi bagi pengaruh
kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja.

10. Persepsi kerja berpengaruh tidak terhadap kepuasan kerja
melalui penghargaan kerja. Artinya penghargaan kerja dapat
menjadi mediasi bagi pengaruh persepsi kerja terhadap
kepuasan kerja.

Kesimpulan di atas menunjukan bahwa sepuluh hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima dan variabel
yang paling dominan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
dalam penelitian ini adalah penghargaan kerja. Penelitian ini
menjelaskan bahwa penghargaan kerja sebagai variabel terikat
dan sekaligus sebagai variabel perantara (intervening) memiliki
peran yang sangat dominan dibandingkan variabel kemampuan
dan persepsi kerja dalam menentukan kepuasan kerja dosen.
Dengan demikian, jika penghargaan kerja yang diterima baik atau
sesuai yang diharapkan dosen akan melahirkan kepuasan kerja
dosen.

B. Implikasi
Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan di atas,
berikut akan dikemukakan beberapa Implikasi yang dianggap
relevan dengan penelitian. Implikasi yang dimaksud sebagai
berikut:
1. Hasil penelitian menunjukan bahwa kemampuan kerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Artinya
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sejauhmana tingkat kemampuan kerja dosen maka

mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja. Temuan

penelitian ini memberikan implikasi bahwa untuk
meningkatkan kepuasan kerja dosen perguruan tinggi

Keagamaan Islam negeri harus melakukan upaya-upaya

peningkatan kemampuan dosen sebagai berikut:

a. Malakukan perencanaan pengembangan sumber daya
manusia  pendidikan  secara  komprehensif, yang
didalammya mengatur program peningkatan kemampuan
atau kompetensi dosen;

b. Memberikan kesempatan dan dukungan kepada dosen
untuk melanjutkan studi S3;

c. Menyelenggarakan diklat secara terprogram dalam
meningkatkan kemampuan dosen pada aspek kompetensi
paedagogik, kepribadian, sosial dan profesional;

d. Memberikan kesempatan dan dukungan kepada dosen
untuk mengikuti kegiatan-kegiatan yang diselenggaran
lembaga luar kampus untuk meningkatkan kemampuan
dosen dalam melaksanakan tugas;

e. Melakukan evaluasi berkala terhadap  program
peningkatan kemampuan dosen yang telah dilaksanakan.

Hasil penelitian menunjukan bahwa persepsi kerja

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Artinya sejauhmana

tingkat persepsi kerja, maka mengakibatkan peningkatan
kepuasan kerja. Temuan penelitian ini memberikan implikasi
bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja dosen Perguruan

Tinggi Keagamaan Islam Negeri harus melakukan upaya-

upaya peningkatan dan perbaikan persepsi kerja dosen

sebagai berikut:

a. Melakukan sosialisasi peraturan perundang-undangan
pemerintah dan kebijakan kampus yang mengatur

pelaksanaan tugas tridarma perguruan tinggi;
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b. Memberikan kepastian hukum dan pengakuan akan status
dan keberadaan dosen Non PNS;

c. Melibatkan dosen dalam penyusunan program-program
yang terkait pelaksanaan tugas tridarma perguruan tinggi;

d. Memberikan kebebasan akademik / otonomi kepada
dosen dalam melaksanakan tugas tridarma perguruan
tinggi;

e. Memberikan pendampingan atau supervisi bagi dosen
yang mengalami kendala dalam melaksanakan tugas
tridarma perguruan tinggi;

f. Memberikan fasilitas dan dukungan dalam melahirkan out
put penelitian dan pengabdian kepada masyarakat dalam
bentuk publikasi ilmiah dan HaKI;

g. Memberikan insentif yang layak berdasarkan kinerja tugas
tridarma perguruan tinggi sesuai perutaturan perundang-
undangan yang berlaku.

Hasil penelitian menunjukan bahwa kemampuan kerja dan

persepsi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Artinya

sejauhmana tingkat kemampuan kerja dan persepsi kerja,
maka mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja. Temuan
penelitian ini memberikan implikasi bahwa untuk
meningkatkan kepuasan kerja dosen Perguruan Tinggi

Keagamaan Islam Negeri harus melakukan upaya-upaya

peningkatan kemampuan kerja sebagaimana telah dipaparkan

pada poin (1) dan membagun persepsi kerja dosen yang positif
dengan melakukan upaya-upaya sebagaimana telah

dipaparkan pada poin (2).

Hasil penelitian menunjukan bahwa kemampuan kerja

berpengaruh terhadap penghargaan kerja. Artinya sejauhmana

tingkat kemampuan kerja, maka mengakibatkan peningkatan
penghargaan kerja. Temuan penelitian ini memberikan

implikasi bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja dosen
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Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri harus memberikan
penghargaan kerja berdasarkan kemampuan kerja dosen atau
berdasarkan penilaian kinerja dosen yang mengacu pada
perturan perundang-undangan yang berlaku.

Hasil penelitian menunjukan bahwa persepsi kerja
berpengaruh terhadap penghargaan kerja. Artinya sejauhmana
tingkat persepsi kerja, maka mengakibatkan peningkatan
penghargaan kerja. Temuan penelitian ini memberikan
implikasi bahwa Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri
untuk membentuk sikap positif terhadap penghargaan kerja
yang diterima oleh dosen Non PNS dengan membangun
lingkungan kerja yang positif dan kondusif bagi semua dosen
dalam melaksanakan tugas tridarma perguruan tinggi.

Hasil penelitian menunjukan bahwa kemampuan kerja dan
persepsi kerja berpengaruh terhadap penghargaan kerja.
Artinya tingkat kemampuan kerja dan persepsi kerja yang
positif akan membentuk sikap positif terhadap penghargaan
kerja yang diperoleh dosen Non PNS. Temuan penelitian ini
memberikan implikasi bahwa Perguruan Tinggi Keagamaan
Islam Negeri diupayakan melakukan kegiatan peningkatan
kemampuan kerja sebagaimana telah dipaparkan pada poin (1)
dan membentuk persepsi kerja yang positif yang akan
membentuk sikap positif terhadap penghargaan kerja yang
diperoleh dosen.

Hasil penelitian menunjukan bahwa penghargaan kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Artinya sejauhmana
tingkat penghargaan kerja, maka akan mengakibatkan
peningkatan kepuasan kerja. Temuan penelitian ini
memberikan implikasi bahwa untuk meningkatkan kepuasan
kerja dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri harus
melakukan upaya-upaya peningkatan dan perbaikan

penghargaan kerja dosen sebagai berikut:
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a. Malakukan perencanaan pengembangan sumber daya
manusia  pendidikan  secara  komprehensif, yang
didalamnya mengatur penghargaan dosen;

b. Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman
sehingga dosen mampu memberikan kinerja dan prestasi
dalam bekerja yang pada akhirnya meningkatkan
produktifitas perguruan tinggi;

c. Memberikan otonomi dan kebebasan akademik dalam
melaksanakan tugas tridarma perguruan tinggi;

d. Memberikan kesempatan dan dukungan kepada dosen
dalam melakukan pengembangan diri baik yang difasilitasi
perguruan tinggi maupun institusi di luar perguruan
tinggi;

e. Memberikan gaji dan insentif yang adil sesuai dengan
peraturan perundang-undanyang yang berlaku;

f. Memberikan jaminan kepastian hukum akan status dan
keberadaan dosen Non PNS di perguruan tinggi;

g. Memberikan jaminan sosial dalam bentuk perlindungan
kesehatan dan hari tua melalui program BPJS;

h. Memberikan kesempatan yang sama kepada dosen untuk
memperoleh promosi sesuai dengan kontribusi dan
loyalitas dosen terhadap perguruan tinggi.

Hasil penelitian menunjukan bahwa kemampuan kerja,

persepsi kerja dan penghargaan kerja berpengaruh terhadap

kepuasan kerja. Artinya sejauhmana tingkat kemampuan
kerja, persepsi kerja dan penghargaan kerja, maka
mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja. Temuan
penelitian ini memberikan implikasi bahwa Perguruan Tinggi

Keagamaan Islam Negeri diupayakan melakukan kegiatan

peningkatan kemampuan kerja sebagaimana telah dipaparkan

pada poin (1) dan membentuk persepsi kerja positif

sebagaimana telah dipaparkan pada poin (2) akan memberikan
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penghargaan kerja yang adil sebagaimana telah dipaparkan
pada poin (7).

Hasil penelitian menunjukan bahwa kemampuan kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui penghargaan
kerja. Artinya sejauhmana tingkat penghargaan kerja dan
kemampuan kerja akan mengakibatkan peningkatan kepuasan
kerja. Implikasinya adalah kepuasan kerja dapat diperoleh
dengan meningkatkan kemampuan kerja dan penghargaan
kerja sebagai variabel mediasi. Penghargaan kerja yang
diperoleh oleh dosen Non PNS sesuai dengan kemampuan
yang dimiliki akan meningkatkan kepuasan kerja. Untuk itu,
Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri dapat melakukan
upaya dengan memberikan penghargaan kerja yang adil
sebagaimana telah dipaparkan pada poin (7).

Hasil penelitian menunjukan bahwa persepsi kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui penghargaan
kerja Artinya sajauhmana tingkat penghargaan kerja dan
persepsi kerja akan mengakibatkan peningkatan kepuasan
kerja. Implikasinya adalah kepuasan kerja dapat ditingkatkan
dengan adanya persepsi positif terhadap kerja dengan
pemberian penghargaan kerja kepada dosen yang layak.
Usaha yang dapat dilakukan untuk memperbaiki persepsi
dosen terhadap pekerjaannya adalah dengan memperbaiki
kebijakan-kebijakan yang lebih berpihak dan lebih adil kepada
dosen Non PNS sebaimana telah dipaparkan pada poin (2).
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C. Rekomendasi
Berdasarkan temuan penelitian dan implikasi penelitian,
maka direkomendasikan:

1. Bagi Pemerintah, dalam hal ini Kementerian Agama RI,
sebagai leading sector pengelolaan dosen agar lebih
memberikan kepastian hukum bagi Non PNS baik dari segi
status maupun dari segi penghargaan, sehingga melahirkan
kepuasan kerja yang pada akhirnya akan memberikan
kontribusi maksimal bagi perguruan tinggi dimana dosen
bertugas.

2. Bagi perguruan tinggi, sebagai pengelola dan pengguna jasa
dosen Non PNS, agar dapat lebih memperioritaskan kebijakan-
kebijakan yang melahirkan kepuasan dosen Non PNS
diantaranya pemenuhan hak-hak dosen sesuai dengan
peraturan-perundangan yang berlaku, perlakuan yang adil
dan wajar dilingkungan kampus, dan memberikan
kesempatan yang sama dalam pengembangan kemampuan
dosen untuk meningkatkan profesionalisme.

3. Bagi dosen Non PNS, agar tetap istikomah dalam menjalankan
tugas sebagai pendidik profesional dan ilmuwan dengan tugas
utama mentransformasikan, mengembangkan, dan
menyebarluaskan ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni
melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada
masyarakat. Tetap secara terus menerus mengembangkan
kemampuan kerja sebagai dosen sesuai perkembangan ilmu
dan teknologi.

4. Bagi peneliti, untuk melakukan penelitian lanjutan dengan
mengkaji faktor-faktor lain yang mempengaruhi kepuasan

kerja sehingga menambah cakrawala dan wawasan lebih luas.
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D. Penutup

Akhirnya dengan mengucapkan Alhamdulillahi Rabbil
‘Alamin, penulis dapat menyelesaikan penyusunan buku ini
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diharapkan kepada semua pihak memberikan sumbang saran
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