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ABSTRAK

Masalah sumber daya manusia menjadi tantangan bagi manajemen, karena
keberhasilan oraganisasi tergantung dari kualitas sumber daya manusia yang
dimiliki atau dipekerjakan. Permasalah yang dikaji dari penelitian ini adalah
Bagaimana gambaran lingkungan kerja, kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja
guru. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan mendeskripsikan pengaruh
lingkungan kerja, kompensasi terhadap kepuasan kerja serta Kinerja guru.
Penelitian dilakukan di Cambodian Islamic Center (CIC) di provinsi Kandal,
Kamboja. Data dari penelitian ini adalah seluruh guru pada CIC di Kandal,
Kamboja yang berjumlah 46 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian
ini dengan menggunakan teknik populasi studi sensus, sehingga seluruh populasi
dijadikan sebagai sampel. Metode pengumpulan data yang di gunakan adalah
metode kuesioner. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis jalur dengan menggunakan alat bantu SPSS 22. Berdasarkan hasil
penelitian dapat diambil kesimpulan bahwa secara langsung positif dan signifikan
kepuasan kerja dipengaruhi oleh kompensasi dan lingkungan kerja dan secara
tidak langsung yaitu lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh signifikan

terhadap kinerja guru melalui kepuasan kerja.

Kata kunci: lingkungan kerja, kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja
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BAB 1 PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas
MSDM adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja
yang puas akan pekerjaannya. Di dalam organisasi, manusia merupakan unsur
yang terpenting dalam suatu organisasi. Tanpa peran manusia meskipun berbagai
faktor yang dibutuhkan itu telah tersedia, organisasi tidak akan berjalan. Karena
manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi. Oleh
karena itu hendaknya organisasi memberikan arahan yang positif demi
tercapainya tujuan organisasi. Dengan meningkatkan kualitas sumber daya
manusia diharapkan karyawan dapat meningkatkan kinerjanya.

Menurut Hasibuan (2006:94) menjelaskan bahwa “Kinerja merupakan
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan
serta waktu”. Sedangkan menurut Prawirosentono (1999:2) bahwa : Kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Dalam bidang pendidikan, guru merupakan sumber daya manusia
memegang peranan dan tanggung jawab yang penting dalam pelaksanaan program
pembelajaran di sekolah. Selain itu, guru juga memiliki tanggung jawab atas
ketercapaian tujuan pembelajaran di sekolah. Guru menduduki posisi yang sangat
strategis yang akan memberikan kontribusi langsung terhadap kualitas hasil
belajar siswa. Sepertia yang dinyatakan Agib (2002:22) bahwa guru adalah faktor
penentu bagi keberhasilan pendidikan di sekolah, karena guru merupakan sentral
serta sumber kegiatan belajar mengajar. Lebih lanjut dinyatakan Djamarah
(2002:32) bahwa guru merupakan komponen yang berpengaruh dalam

peningkatan mutu pendidikan di sekolah. Jika para guru tersebut menjalankan
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prinsip-prinsip profesionalisme dalam menjalankan tugas dan fungsinya, akan
menghasilkan kinerja yang baik. Keberhasilan guru dalam proses pembelajaran
sangat ditentukan oleh kinerja guru. Kinerja guru adalah seluruh usaha guru untuk
mengantarakan proses pembelajaran mencapai tujuan pendidikan, meliputi
kegiatan yang menyangkut tugas profesionalnya sebagai guru dan tugas
pengembangan pribadi guru.

Usaha untuk meningkatkan kinerja guru maupun karyawan, diantaranya
dengan memperhatikan kepuasan kerja. Menurut Handoko (2001: 193)
mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini
nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerjanya. Kepuasan kerja dapat mempengaruhi Kkinerja
karena kepuasan kerja memainkan peranan yang penting dalam pengembangan
perusahaan untuk meningkatkan efisiensi dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja
guru merupakan sasaran penting dalam manajemen sumber daya manusia, karena
secara langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi produktivitas kerja.
Suatu gejala yang dapat membuat kurang baiknya kondisi organisasi sekolah
adalah rendahnya kepuasan kerja guru.

Selain itu, dengan kompensasi yang memuaskan dapat meningkatkan
kinerja guru. Menurut Bangun (2012 : 254), kompensasi merupakan salah satu
faktor penting dan menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam
mempertahankan dan menarik sumberdaya manusia yang berkualitas. Menurut
Hasibuan (2006:118) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada karyawan. Sedangkan menurut Handoko (2001:155)
mendefinisikan pengertian “kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para
karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka”. Jika sistem kompensasi yang baik
atau dirasakan adil dan kompetitif oleh karyawan, maka akan mampu memberikan
kepuasan bagi karyawan dan perusahaan akan lebih mudah untuk menarik

karyawan yang potensial, mempertahankannya dan memotivasi karyawan agar
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lebih meningkatkan kinerjanya, sehingga mencapai tujuannya. Kompensasi
memegang peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, salah satu
alasan utama seseorang bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.
Seseorang akan bekerja secara maksimal agar mendapat kompensasi yang sesuai.
Menurut Fajar dan Heru (2010 : 155) kompensasi mempunyai beberapa tujuan
utama:

1) menarik pelamar kerja yang potensial;

2) mempertahankan karyawan yang baik;

3) meraih keunggulan kompetitif;

4) meningkatkan produktivitas;

5) melakukan pembayaran yang sesuai dengan aturan hukum (Undang-

Undang Ketenagakerjaan);

6) menjamin keadilan;
7) memudahkan sasaran strategi.

Selain faktor kompensasi, faktor penting lainnya yang harus diperhatikan
untuk meningkatkan kepuasan kerja serta kinerja karywan adalah lingkungan
kerja. Menurut Nitisemito (2002:183) lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja dalam organisasi
mempunyai pengaruh penting untuk kelancaran produksi dengan lingkungan yang
sesuai, sehingga mampu memuaskan karyawan dalam melaksanakan kegiatan,
tapi juga dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. Manusia dapat
melaksanakan pekerjaannya dengan baik, apabila ditunjang oleh kondisi
lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai
apabila manusia dalam melaksanakan kegiatannya merasa aman dan nyaman.
Lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan akan mampu meningkatkan
kepuasan kerja karyawan yang nantinya akan berpengaruh pula pada peningkatan
kinerja karyawan. Sebaliknya lingkungan kerja yang kurang nyaman dan tidak
menyenangkan akan mengakibatkan turunnya kepuasan kerja karyawan yang

nantinya akan berdampak pada menurunnya kinerja karyawan.
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Cambodian Islamic Center, disebutkan CIC merupakan salah satu sekolah
swasta atau pusat pendidikan yang terletak di jalan nasional 6, provinsi Kandal,
Kamboja. Selama ini, CIC menghadapi beberapa permasalahan yang berkaitan
dengan pengelolaan sumber daya manusia sehingga sulit untuk mencapai
tujuannya yang optimal. Kenyataan menunjukkan masih terdapat guru yang sering
terlambat dating, pulang lebih cepat, jam pelajaran kosong dengan tanpa tugas,
guru yang kurang persiapan dalam mengajar dan jarang mengikuti kegiatan yang
dapat menunjang kualitas kerjanya seperti beberapa guru tidak bersemangat untuk
mengajar sehingga terjadi peningkatan pada absensi guru yang datang terlambat,
alpa dan pulang lebih awal. Hal ini dapat dilihat dari data absensi guru. Berikut
adalah data absensi guru CIC dalam 6 bulan.

Tabel 1.1 Daftar Ketidakhadiran dan Keterlambatan Guru CIC Bulan November,
2014 - Maret, 2015.

Bulan Ketidakhadiran | Persentase | Keterlambatan | Persentase
(orang) (%) (orang) (%)
Oktober 4 8.70% 4 8.70%
November 5 10.87% 6 13.04%
December 3 6.52% 8 17.39%
Januari 4 8.70% 5 10.87%
Februari 8 17.39% 10 21.74%
Maret 6 13.04% 4 8.70%

Sumber: Daftar Rangkuman Absensi Guru CIC 2014-2015

Berdasarkan tabel 1.1 dapat dilihat bahwa tingkat ketidakhadiran guru
paling banyak terjadi pada bulan Februari yaitu berjumlah 8 orang dan
keterlambatan paling banya terjadi pada bulan Februari yaitu berjumlah 10 orang.
Pada data absensi tersebut dapat dilihat bahwa jumlah absensi guru di pusat CIC
masih dirasa terlalu banyak, terdapat beberapa guru yang tidak masuk kerja tanpa
keterangan. Sering terjadi guru yang datang terlambat mendapat sambutan yang
kurnag menyenangkan dari guru yang lain sehingga guru yang datang terlambat

menjadi tidak maksimal dalam bekerja. Ketidakhadiran dan keterlambatan guru
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dalam bekerja dapat menyebabkan kinerja guru menurun. Hal ini dapat dijelaskan,
bahwa jika guru tidak hadir atau terlambat dalam bekerja maka guru tersebut akan
terbengkalai atau tidak selesai sesuai dengan yang diharapkan.

Adupun lingkungan kerja CIC yang kurang nyaman, kondisi ruangan kelas
kurang baik yang pada saat penelitian ditemukan bahwa penerangan ruangan kerja
masih kurang terang dan di ruangan kelas belum sediankan kipas angin, sehingga
dapat memacu timbulnya rasa tidak puas dalam diri guru yang pada akhirnya
dapat mengakibatkan pekerjaan guru tidak dapat terselesaikan sesuai dengan yang
direncanakan.

Dengan hal tersebut, penelitian yang dilakukan oleh Kusuma (2012),
Giarti (2013), Supatmi (2013), Setiawan (2014) dan Yasa (2014) menyatakan
kompensasi, lingkungan kerja, motivasi, kepemimpinan, budaya organisasi dan
kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan. Beberapa hasil penelitian juga
mendukukung kinerja dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Utomo (2010)
membuktikan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh banyak faktor
antaranya kompensasi dan lingkungan kerja. Hal ini di dukung oleh penelitian
yang dilakukan oleh Purnami (2014) menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan dari kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Muttagiyathun (2011), Anas (2013) dan Nasution
(2013) membuktikan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja mempengaruhi
kepuasan kerja. Hal ini di dukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Yunanda
(2013), Tartib (2013) juga menunjukkan adanya pengaruh antara lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut diatas yaitu teori dan permasalahan dengan
penelitian sebelumnya, maka penelitian ini diberikan judul “Analisis Pengaruh
Lingkungan Kerja, Kompensasi Dengan Mediasi Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Guru Pada Cambodian Islamic Center (CIC) di Provinsi Kandal,

Kamboja”.
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1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian atau latar belakang di atas maka permasalahan dalam

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

1.

Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
guru di CIC, Kandal, Kamboja?

Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja guru
di CIC, Kandal, Kamboja?

Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja?

Apakah kompensasi berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru di
CIC, Kandal, Kamboja?

Bagaimana peran kepuasan kerja guru dalam mediasi pengaruh lingkungan

kerja dan kompensasi terhadap kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja?

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

131

Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan dan

dikemukakan, maka tujuan penilitian ini adalah untuk menganalisis dan

mengetahui:

1.

pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja guru di CIC, Kandal,
Kamboja;
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja guru di CIC, Kandal,
Kamboja;
pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja guru di CIC, Kandal,
Kamboja;
pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja guru di CIC, Kandal,
Kamboja;

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja;
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1.3.2

Peran kepuasan kerja guru dalam mediasi pengaruh lingkungan kerja dan

kompensasi terhadap kinerja guru.

Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini yang diperoleh diharapkan dapat bermanfaat bagi:

Bagi Pengembangan llmua Pengetahuan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan
pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen, khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia.

Bagi Pihak Organisasi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan pertimbangan
berkaitan dengan kompensasi kerja dan lingkungan kerja untuk
meningkatkan kinerja guru.

Bagi Akademisi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan bagi
penelitian selanjutnya serta sebagai pertimbangan bagi organisasi yang

menghadapi masalah serupa.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

1.4 Landasan Teori
1.4.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
1.4.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan aset paling penting dalam suatu
organisasi karena merupakan sumber yang mengarahkan organisasi serta
mempertahankan dan mengembangkan organisasi dalam berbagai tuntutan
masyarakat dan zaman. Sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah
orang-orang yang memberikan tenaga, bakat dan kreatifitas mereka kepada
organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus selalu diperhatikan, dijaga
dan dikembangkan. Hal ini berarti diperlukan manajemen berdasarkan ilmu
pengetahuan yang lebih maju. Sehingga dapat membantu mengatasi masalah-
masalah yang dihadapi didalam usaha pencapaian suatu tujuan tertentu dengan
hasil yang optimal.

Untuk lebih memperjelas pengertian dari manajemen sumber daya
manusia, berikut ini penulisan mengutip beberapa definisi yang dikemukakan oleh
beberapa ahli. Menurut Hasibuan (2006:10) MSDM adalah “ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”. Sedangkan
Sedarmayanti (2001:6), menyatakan bahwa : “Manajemen sumber daya manusia
adalah seni untuk merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan, mengawasi
kegiatan sumber daya atau karyawan, dalam rangka mencapai tujuan organisasi.”

Menurut Rivai (2009:1) mendefinisikan “Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang
meliputi  segi-segi  perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan
pengendalian”. Sedangkan Mangkunegara (2005:2) mengartikan MSDM adalah
“perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan,
dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi”. Selain itu,

menurut Handoko (2001:4) mendifinisikan “Manajemen sumberdaya manusia
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adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan
sumberdaya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun
organisasi”.

Dari beberapa definisi tentang manajemen sumber daya manusia yang
telah dikemukakan, maka dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya
manusia adalah suatu ilmu untuk mengelola sumber daya manusia yang terdapat
di perusahaan atau organisasi dalam rangka mencapai tujuan perusahaan atau

organisasi.

1.4.1.2 Fungsi- fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Rivai (2009:13), fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia
terdiri dari :
1. Fungsi Manajerial

a. Perencanaan  (planning), vyaitu kegiatan memperkirakan atau
menggambarkan tentang keadaan tenaga kerja agar sesuai dengan
kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien, dalam membantu
terwujudnya tujuan organisasi. Perencanaan merupakan tahap awal dari
pelaksanaan berbagai aktivitas perusahaan.

b. Pengorganisasian (organizing), yaitu kegiatan untuk mengatur pegawai
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan Kkerja, delegasi
wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bentuk bagan organisasi.

c. Pengarahan (actuating), yaitu kegiatan member petunjuk kepada pegawai,
agar mau bekerjasama dan bekerja secara efisien dalam membantu
tercapainya tujuan organisasi.

d. Pengendalian (controlling), yaitu kegiatan mengendalikan pegawai agar
mentaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. Bila
terjadi penyimpangan atau kesalahan diadakan tindakan perbaikan.

2. Fungsi Operasional
a. Pengadaan, yaitu proses penarikan, seleksi, pendapatan, orientasi, dan

induksi untuk mendapatkan pegawai yang dibutuhkan organisasi.
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b. Pengembangan, yaitu proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis,
konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan.

c. Kompensasi, yaitu pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak
langsung (indirect) berupa uang atau barang kepada pegawai sebagai
imbalan jasa yang diberikan kepada organisasi.

d. Pengintegrasian, yaitu Kkegiatan untuk mempersatukan kepentingan
organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerjasama yang serasi dan
saling menguntungkan.

e. Pemeliharaan, yaitu kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondisi fisik, mental dan loyalitas pegawai, agar mereka tetap mau bekerja
sama sampai pensiun.

f. PHK (pemutusan hubungan Kkerja), yaitu putusnya hubungan Kkerja
seseorang pegawai dari suatu organisasi yang disebabkan oleh keinginan
pegawai, keinginan perusahaan, berakhirnya kontrak kerja dan sebagainya.
Dari uraian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen sumber

daya manusia merupakan lapangan manajemen yang berkaitan dengan manajerial
dan fungsi operasional, sehingga tujuan perusahaan dapat terpenuhi, serta tujuan
masyarakat dapat terlayani dengan baik. Dan fungsi-fungsi manajemen sumber
daya manusia diatas, saling mempengaruhi satu sama lain. Apabila terdapat
ketimpangan dalam salah satu fungsi, akan mempengaruhi fungsi yang lain.
Tingkat efektivitas dari fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia tersebut,
ditentukan oleh profesionalisme departemen sumber daya manusia yang ada

dalam perusahaan.

1.4.2 Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya: standar, target/ sasaran/
kriteria/ yang ditentukan dan disepakati bersama. Kinerja seorang dipengaruhi
oleh beberapa faktor diantaranya keterampilan, motivasi, dukungan yang diterima,
keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, imbalan atau insentif, dan hubungan

mereka dengan organisasi yang dapat memicu para karyawan untuk bekerja


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

11

dengan baik sesuai dengan tugas pekerjaannya. Oleh karena itu, kinerja karyawan
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk

mencapai tujuannya.

1.4.2.1 Pengertian Kinerja

Agar lebih memahami apa yang dimaksud dengan kinerja, berikut kita
lihat pengertiannya. Pengertian kinerja menurut Mangkunegara (2000:67), yang
menyatakan bahwa : kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Menurut Hasibuan (2006:94) menjelaskan bahwa
“kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman,
kesungguhan serta waktu”.

Sedangkan menurut Rivai ( 2009 : 309) mengemukakan Kkinerja adalah :
“merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan”.
Menurut Rivai dan Basri (2005:15), mendefinisikan kinerja sebagai berikut:
kinerja karyawan adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Menurut Simamora (2006:339),
“kinerja karyawan mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang
membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik
karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan”. Sedangkan Menurut Gibson
(1996: 70) kinerja karyawan adalah hasil yang diinginkan dari pelaku.

Sejalan dengan pendapat di atas, Prawirosentono (1999:2) menyatakan
bahwa : Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral

maupun etika.
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Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah hasil yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas yang
diberikan kepadanya berdasarkan standar yang telah ditentukan oleh organisasi.
Hasil tersebut dapat dilihat baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Dalam
organisasi sekolah maka yang dimaksud kinerja seseorang guru adalah hasil yang
dicapai dalam kegiatan belajar mengajar yang dilakukan oleh seseorang atau
sekelompok guru di dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang dicapai anak
didiknya. Berhasil atau tidaknya tujuan sekolah sangat ditentukan oleh Kinerja

para gurunya.

1.4.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Handoko (2001:193) yaitu faktor-faktor kinerja juga dipengaruhi
olen motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem
kompensasi, desain pekerjaan, komitmen terhadap organisasi dan aspek-aspek
ekonomis, teknis serta keperilakuan lainnya. Menurut Gibson (2004 : 164) faktor—
faktor yang mempengaruhi kinerja sebagai berikut :
a. Faktor Individu
Faktor individu meliputi: kemampuan, ketrampilan, latar belakang
keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.
b. Faktor Psikologis
Faktor—faktor psikologis terdiri dari: persepsi, peran, sikap, kepribadian,
motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja.
c. Faktor Organisasi
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan imbalan.
Faktor-faktor penentu pencapaian prestasi kerja atau kinerja individu
dalam organisasi menurut Mangkunegara (2005:16-17) adalah sebagai berikut:
1. Faktor Individu
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki
integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah).
Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka

individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik
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ini merupakan modal utama individu manusia untu mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan
kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.
2. Faktor Lingkungan Organisasi

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam
mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara
lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang
menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim
kerja respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif
memadai.

Menurut Tiffin dan Mc. Cormick (dalam As’ad 2001:49) menyatakan ada
dua macam faktor yang mempengaruhi Kinerja seseorang yaitu:

1. Faktor Individual
Yaitu faktor-faktor yang meliputi sikap, sifat kepribadian, sifat fisik, minat
dan motivasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, serta
faktor individual lainnya.
2. Faktor Situasional
a. Faktor fisik pekerjaan, meliputi: metode Kkerja, kondisi dan desain
perlengkapan Kkerja, penentuan ruang, dan lingkungan fisik (penyinaran,
temperatur dan ventilasi).
b. Faktor sosial dan organisasi, meliputi peraturan organisasi, jenis latihan
dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial.

Menurut Siagian dalam Harpitasari, (2010: 12) bahwa kinerja karyawan
dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan dan
motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, kepuasan kerja, motivasi.

Menurut Bernardin (dalam Robbins, 2003:260) bahwa kinerja dapat
dikatakan baik bila karyawan memenuhi hal sebagai berikut:

1. kualitas kerja, diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan

kemampuan karyawan;
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2. kuantitas, diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang
ditugaskan beserta hasilnya;

3. waktu produksi, diukur dari persepsi pegawai terhadap suatu aktivitas
yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output;

4. efektivitas, persepsi karyawan dalam menilai pemanfaatan waktu dalam
menjalankan tugas, efektivitas penyelesaian tugas dibebankan organisasi;

5. kemandirian, tingkat dimana karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya
tanpa meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain, diukur dari
persepsi karyawan dalam melakukan fungsi kerjanya masing-masing
sesuai dengan tanggung jawabnya;

6. komitmen Kerja, tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja

dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

1.4.2.3 Indikator-Indikator Kinerja
Indikator kinerja karyawan menurut Mathis dan Jackson (2006:378)

adalah sebagai berikut:

1. Kuantitas
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yang diukur
dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta
hasilnya.

2. Kualitas
Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi. Tingkat dimana
hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam arti
menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, maupun
memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja
diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan
serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan pegawai.

3. Keandalan
Keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang disyaratkan

dengan supervisi minimum. Menurut Zeithaml & Berry dalam Journal of
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Marketing (dalam Sudarmanto, 2009:14) kehandalan yakni mencakp
konsistensi kinerja dan kehandalan dalam pelayanan; akurat, benar dan tepat.
4. Kehadiran
Kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan sesuai dengan
jam Kkerja.
5. Kemampuan bekerja sama
Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seorang tenaga kerja untuk
bekerja bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan
pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna

yang sebesar-besarnya.

1.4.2.4 Penilaian dan Pengukuran Kinerja

Penilaian kinerja (Performance Appraisal) adalah suatu cara yang
dilakukan untuk menilai prestasi kerja seorang pegawai apakah mencapai target
pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Pelaksanaan penilaian hasil kerja atau
kinerja organisasi maupun kinerja individual dilakukan oleh sistem manajemen
yang bertugas untuk melakukan penilaian hasil kerja karyawan yang disebut
manajemen kinerja. Maupun kinerja memfokuskan perhatiannya pada prestasi
kerja karyawan dan objek pembahasannya sama yaitu prestasi kerja karyawan.
Program manajemen kerja yang mempunyai ruang lingkup yang besar dan
menjamah semua elemen yang didayagunakan untuk meningkatkan kinerja
organisasi.

Penilaian kinerja mengacu kepada suatu sistem formal dan terstruktur yang
digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan
dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Dengan
demikian penilaian prestasi adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkup
tanggung jawabnya. Penilaian kinerja karyawan dapat diartikan sebagai sebuah
mekanisme yang baik untuk mengendalikan karyawan.

Menurut Rivai (2005:66) Penilaian Kinerja merupakan suatu proses untuk
penetapan pemahaman bersama tentang apa yang akan di capai, dan suatu

pendekatan untuk mengelola dan mengembangkan orang dengan cara peningkatan
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dimana peningkatan itu tidak akan dicapai di dalam waktu yang singkat ataupun
lama. Peningkatan ini tidak terjadi hanya karena sistem yang dikemudikan oleh
manajemen untuk mengatur Kinerja dari karyawan mereka, tapi juga melalui suatu
pendekatan kearah mengelola dan mengembangkan orang yang memungkinkan
mereka untuk mengatur pengembangan dan kinerja mereka sendiri dalam
kerangka sasaran yang jelas dan standar yang telah disetujui dengan para penyelia
mereka.

Mathis dan Jackson (2006:382) mendefinisikan penilaian kinerja sebagai
proses mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan perkerjaan mereka jika
dibandingkan dengan seperangkat standar dan kemudian mengkomunikasikan
informasi tersebut kepada karyawan.

Ada beberapa pengukuran kinerja pegawai menurut Gomes (2003 : 134)
adalah sebagai berikut : Indikator-indikator kinerja pegawai, sebagai berikut :

1. quantity of work: Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
waktu yang ditentukan;

2. quality of work: kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat
kesesuaian dan kesiapannya;

3. job knowledge: Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
keterampilannya;

4. creativeness: Keaslian gagasan-gagasan Yyang dimunculkan dari
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang
timbul,

5. cooperation: kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama
anggota organisasi);

6. dependability: Kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian kerja tepat pada waktunya;

7. initiative: Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam
memperbesar tanggung jawabnya,

8. personal qualities: Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-

tamahan, dan integritas pribadi.
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1.43 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk
mendapatkan hasil kerja yang optimal. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja
yang tinggi mempunyai sikap positif terhadap pekerjaanya, dan seseorang yang
tidak puas dengan pekerjaannya akan mempunyai sikap negatif terhadap
pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaanya. Hal ini terlihat melalui sikap positif karyawan terhadap pekerjaan
dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan pekerjaannya. Oleh karena itu,
kepuasan dalam bekerja akan membuat karyawan berupaya semaksimal mungkin
dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas

pekerjaannya, sehingga prestasi kerja dengan mudah dapat tercapai.

1.4.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Secara definitif, terdapat berbagai pendapat mengenai kepuasan kerja
menurut beberapa ahli, yang dapat dilihat berikut ini:

Menurut Luthans (2011:141) pengertian kepuasan kerja (job satisfaction)
adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka
memberikan hal yang dinilai penting. Menurut Gibson, lvancevich dan Donelly
(2012:102) kepuasan kerja (job satisfaction) adalah suatu sikap positif dan juga
negatif yang dipunyai individu terhadap berbagai segi pekerjaan, tempat kerja dan
hubungan dengan teman sekerja.

Sedangkan Mathis dan Jackson (2001:98), menyatakan bahwa kepuasan
kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja
seseorang. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual.
Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja bersifat individual
disebabkan karena adanya perbedaan pada masing-masing individu.

Hasibuan (2006:202), menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja
dinikmati dalam pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerja. Kepuasan

dalam pekerjaan adalah kepuasan yang dinikmati dalam pekerjaan dengan
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memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana
lingkungan kerja yang baik.

Handoko (2001:193) mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

Menurut pendapat Robbins (2003:19) istilah kepuasan kerja merujuk kepada
sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap
kerja itu; seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap
yang negatif terhadap pekerjaan itu. karena pada umumnya apabila orang
berbicara mengenai sikap karyawan, lebih sering mereka memaksudkan kepuasan
kerja.

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat dikatakan bahwa kepuasan
kerja merupakan suatu keadaan emosi atau sikap yang mempunyai nilai baik
bernilai positif atau menyenangkan maupun bernilai negative atau tidak
menyenangkan ynag dapat dihasilkan dari suatu penilaian terhadap pekerjaan atau
pengalaman-pengalaman kerja seseorang, maka dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja mengandung:

1. sikap positif maupun sikap negatif terhadap pekerjaannya;

2. sikap suka maupun tidak suka terhadap pekerjaanynya;

3. tingkat kepuasan kerjanya ditentukan oleh pengalaman kerja dan

kebutuhan dalam bekerja;

4. persepsi seseorang tentang kepuasan kerja bisa berbeda-beda sesuai

dengan sistem nilai yang berlaku pada dirirnyaa.

Seseorang atau kelompok yang mempunyai sikap positif terhadap
pekerjaannya, menunjukkan adanya kepuasan kerja yang tinggi. Sebaliknya
seseorang atau kelompok yang mempunyai sikap negative terhadap pekerjaannya,

menunjukkan orang tersebut tidak puas dengan pekerjaannya.
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1.4.3.2 Teori —Teori Tentang Kepuasan Kerja
Menurut Wexley dan Gary (2007:99) teori kepuasan kerja ada tiga

1. Teori Ketidak sesuaian/Teori perbedaan (Discrepancy Theory)
Menurut Porter (Moh. As’ad, 1991) bahwa Teori ketidaksesuaian mengukur
kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara sesuatu yang
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan sehingga apabila kepuasaanya
diperoleh melebihi dari yang diinginkan maka orang akan menjadi lebih puas
lagi, sehingga terdapat discrepancy, namun discrepancy yang positif. Menurut
Locke (1969), kepuasan atau ketidakpuasan dengan sejumlah aspek pekerjaan
tergantung pada selisih antara apa yang dianggpa telah didapatkan dengan apa
yang diinginkan. Jumlah yang diinginkan dari Kkarakteristik pekerjaan
didefinisikan sebagai jumlah minimum yang diperlukan untuk memenuhi
kebutuhan yang ada. Seseorang akan terpuaskan jika tidak ada selisih antara
kondisi-kondisi yang diinginkan dengan kondisi-kondisi yang teah dialami.
Semakin besar kekurangan dan semakin banyak hal-hal penting yang
diinginkan, semakin besar ketidakpuasannya.

2. Teori Keadilan (Equity Theory)
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas
tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam suatu situasi, khususnya
situasi kerja. Komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil,
keadilan dan ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi karyawan yang
dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, pengalaman,
kecakapan, jumlah tugas, dan peralatan atau perlengkapan yang digunakan
untuk melaksanakan pekerjaannya. Hasilnya adalah sesuatu yang dianggap
bernilai oleh seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaanya, seperti gaji/
upah, keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan dan kesempatan
untuk berhasil atau aktualisasi diri.

3. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)
Karakteristik pekerjaan dapat dikelompokkan menjadi dua kategori, yang satu
dinamakan Dissatisfier atau hygiene factors, dan yang lain dinamakan

satisfier atau motivators. Satisfier atau motivators adalah faktor-faktor atau
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situasi yang dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari

pekerjaan yang menarik penuh tantangan, kesempatan untuk berprestasi,

kesempatan untuk memperoleh penghargaan, dan promosi.Dissatisfier adalah

faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari gaji/upah,

pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan status. Jika tidak

terpenuhi, maka karyawan tidak akan puas.

1.4.3.3 Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Faktorfaktor

ini memberikan kepuasan kerja yang berbeda tergantung pada pribadi masing-

masing karyawan. Terdapat banyak dimensi telah dihimpun dalam kepuasan kerja,

Gibson Ivancevis, Donnelly dan Konopaske (2012:102) menyebutkan ada lima

hal yang terutama mempunyai karakteristik penting, yaitu:

1.

pembayaran (pay), suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang
dirasakan dari pembayaran;

pekerjaan (job), sampai sejauh mana tugas kerja dianggap menarik dan
memberikan kesempatan untuk belajar dan untuk menerima tanggung
jawab;

kesempatan promosi (promotion opportunities), adanya kesempatan untuk
maju;

penyelia atau pengawasan kerja (supervisor), kemampuan penyelia untuk
memperlihatkan ketertarikan dan perhatian kepada pekerja;

rekan sekerja (co-workers), sampai sejauh mana rekan sekerja bersahabat,
kopeten dan mendukung.

Menurut Smith, et. al. yang dikutip Luthans (1998:145-146) menunjukkan

adanya 6 faktor penting yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu :

1.

the work itself, the extent to which the job provides the individual with
interesting task, opportunities for learning, and the chance to accept
responsibility.Pekerjaan itu sendiri, sejauhmana karyawan memandang
pekerjaannya sebagai pekerjaan yang menarik, memberikan kesempatan

untuk belajar, dan peluang untuk menerima tanggung jawab;
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2. pay, the amount of financial remuneration that is received and the degree
to which that is viewed equitable vis-4-vis that of other in organization.

Upah atau gaji, merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima

karyawan dan tingkat di mana hal ini dipandang sebagai suatu hal yang
adil dalam organisasi;

3. promotion opportunities, the chance for advancement in the hierarchy.
Kesempatan untuk kenaikan jabatan dalam jenjang Karir;

4. supervision, the abilities of the supervisor to provide technical assistance
and behavioral support. Supervisi, merupakan kemampuan penyelia untuk
memberikan bantuan secara teknis maupun memberikan dukungan;

5. co-worker, the degree to which fellow worker are technically proficient
socially supportive. Rekan kerja, merupakan suatu tingkatan di mana rekan
kerja memberikan dukungan;

6. working condition, if the working condition are good (clean, attractive,
surrounding, for instance) the personnel will find it easier to carry out
their job. Kondisi kerja, apabila kondisi kerja karyawan baik (bersih,
menarik, dan lingkungan kerja yang menyenangkan) akan membuat
mereka mudah menyelesaikan pekerjaannya.

Faktor-faktor tersebut di atas dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. Pekerjaan itu sendiri (The work itself)
Menurut Luthans (1998:145), unsur ini menjelaskan pandangan karyawan
mengenai pekerjaannya sebagai pekerjaan yang menarik, melalui pekerjaan
tersebut karyawan memperoleh kesempatan untuk belajar, dan memperoleh
peluang untuk menerima tanggung jawab. Menurut Robbins (2003:20)
“karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi
mereka kesempatan menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan
menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik mengenai betapa
baik mereka bekerja....”. Adanya kesesuaian pekerjaan dengan ketrampilan
dan kemampuan karyawan diharapkan mampu mendorong karyawan untuk

menghasilkan kinerja yang baik.


http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/07/teori-kompensasi.html
http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

22

2. Gaji (Pay)

Menurut Robbins (2003:20) bahwa para karyawan menginginkan sistem upah
dan kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil, tidak
meragukan, dan segaris dengan pengharapan mereka. Bila upah dilihat
sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan
individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan
dihasilkan kepuasan”. Semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan, maka
semakin tinggi pula tingkat kemungkinan karyawan tersebut melakukan
perbandingan sosial dengan karyawan bandingan yang sama di luar
perusahaan. Jika gaji yang diberikan perusahaan lebih rendah dibandingkan
dengan gaji yang berlaku di perusahaan yang sejenis dan memiliki tipe yang
sama, maka akan timbul ketidakpuasan kerja karyawan terhadap gaji. Oleh
karena itu gaji harus ditentukan sedemikian rupa agar kedua belah pihak
(karyawan dan perusahaan) merasa sama-sama diuntungkan. Karena
karyawan yang merasa puas dengan gaji yang diterimanya, maka dapat
menciptakan kepuasan kerja yang diharapkan berpengaruh pada Kkinerja
karyawan.

Begitu pula Menurut Handoko (2001 : 6), yang menyatakan bahwa
“Ketidakpuasan sebagai besar karyawan terhadap besarnya kompensasi sering
diakibatkan adanya perasaan tidak diperlakukan dengan adil dan layak dalam
pembayaran mereka”. Pendapat serupa dikemukakan Hasibuan (2006 : 121)
bahwa dengan balas jasa atau kompensasi, karyawan akan dapat memenuhi
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

3. Kesempatan promosi (Promotion opportunities)

Menurut Luthans (1998:145) menyatakan bahwa “Kesempatan promosi
mengakibatkan pengaruh yang berbeda terhadap kepuasan kerja karena
adanya perbedaan balas jasa yang diberikan”. Menurut Nitisemito (2002 : 81)
promosi adalah “Proses pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan
yang lain yang lebih tinggi”. Dengan demikian promosi akan selalu diikuti

oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang lebih tinggi daripada jabatan yang
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diduduki sebelumnya. Melalui promosi, perusahaan akan memperoleh
kestabilan dan moral karyawanpun akan lebih terjamin. Sementara Robbins
(2003:21) menyatakan bahwa promosi akan memberikan kesempatan untuk
pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial
yang meningkat. Apabila promosi dibuat dengan cara yang adil diharapkan
mampu memberikan kepuasan kepada karyawan.

. Pengawasan (Supervision)

Luthans (1998:145) berpendapat bahwa tugas pengawasan tidak dapat
dipisahkan dengan fungsi kepemimpinan, Yyaitu usaha mempengaruhi
kegiatan bawahan melalui proses komunikasi untuk mencapai tujuan tertentu
yang ditetapkan organisasi. Menurut Hasibuan (2006:169), kepemimpinan
yang ditetapkan oleh seorang manajer dalam organisasi dapat menciptakan
integrasi yang serasi dan mendorong gairah kerja karyawan untuk mencapai
sasaran yang maksimal. Oleh sebab itu aktivitas karyawan di perusahaan
sangat tergantung dari gaya kepemimpinan yang diterapkan serta situasi
lingkungan di dalam perusahaan tempat mereka bekerja. Perlunya
pengarahan, perhatian serta motivasi dari pemimpin diharapkan mampu
memacu karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya secara baik, seperti yang
dikemukakan oleh Hasibuan (2006:170) bahwa gaya kepemimpinan pada
hakikatnya bertujuan untuk mendorong gairah kerja, kepuasan kerja, dan
produktivitas kerja karyawan yang tinggi, agar dapat mencapai tujuan
organisasi yang maksimal.

. Rekan kerja (Co-worker)

Luthans (1998:146) menyatakan bahwa “Rekan kerja yang bersahabat,
kerjasama rekan sekerja atau kelompok kerja adalah sumber kepuasan kerja
bagi pekerja secara individual. Sementara kelompok kerja dapat memberikan
dukungan, nasehat atau saran, bantuan kepada sesama rekan kerja. Kelompok
kerja yang baik mambuat pekerjaan lebih menyenangkan. Baiknya hubungan
antara rekan kerja sangat besar artinya bila rangkaian pekerjaan tersebut
memerlukan kerja sama tim yang tinggi. Tingkat keeratan hubungan
mempunyai pengaruh terhadap mutu dan intensitas interaksi yang terjadi
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dalam suatu kelompok. Kelompok yang mempunyai tingkat keeratan yang
tinggi cenderung menyebabkan para pekerja lebih puas berada dalam
kelompok. Kepuasan timbul terutama berkat kurangnya ketegangan,
kurangnya kecemasan dalam kelompok dan karena lebih mampu
menyesuaikan diri dengan tekanan pekerjaan.
6. Kondisi kerja (Working condition)

Menurut Luthans (1998:146), apabila kondisi kerja bagus (lingkungan yang
bersih dan menarik), akan membuat pekerjaan dengan mudah dapat ditangani.
Sebaliknya, jika kondisi kerja tidak menyenangkan (panas dan berisik) akan
berdampak sebaliknya pula. Apabila kondisi bagus maka tidak akan ada
masalah dengan kepuasan kerja, sebaliknya jika kondisi yang ada buruk maka

akan buruk juga dampaknya terhadap kepuasan kerja.

1.4.4 Kompensasi

Bagi perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena kompensasi
mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan dan meningkatkan
kesejahteraan karyawannya. Pengalaman menunjukkan bahwa kompensasi yang
tidak memadai dapat menurunkan prestasi kerja, motivasi kerja, dan kepuasan
kerja karyawan, bahkan dapat menyebabkan karyawan yang potensial keluar dari

perusahaan.

1.4.4.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima para karyawan
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Definisi kompensasi menurut beberapa
para ahli antara lain sebagai berikut:

Simamora (2006:442) mendefinisikan: “kompensasi (compensation)
meliputi imbalan finansial dan jasa nirwujud serta tunjangan yang diterima oleh
para karyawan sebagai bagian dari hubungan kepegawaian. Kompensasi
merupakan apa yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi mereka
kepada organisasi”. Sedangkan Handoko (2001:155) mendefinisikan pengertian
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kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa
untuk kerja mereka.

Dessler (2013:352), mendefinisikan kompensasi sebagai berikut:
Employee compensation includes all forms of pay going to employees and arising
from their employment. Maksudnya kompensasi adalah segala bentuk pembayaran
atau imbalan yang diberikan kepada karyawan oleh perusahaan dan muncul dari
pekerjaan mereka. Menurut Hasibuan (2006:118) kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada karyawan.

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa kompensasi
karyawan adalah sesuatu bentuk balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan sebagai ganti kontribusi yang telah diberikan oleh karyawan untuk

bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diharapkan.

1.4.4.2 Jenis-Jenis Kompensasi
Macam-macam kompensasi yang diberikan pada karyawan (Tim Mitra

Bestari, 2005:119)

1. Kompensasi Finansial langsung (direct financial compensation)

Kompensasi finansial langusng ini terdiri: bayaran (pay) yang diterima oleh
seseorang dalam bentuk gaji, upah, bonus, dan komisi.

2. Kompensasi Finansial tidak langsung (indirect financial compensation)
Kompensasi ini disebut juga dengan tunjangan meliputi semua imbalan
financial yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung.

3. Kompensasi non finansial (non financial compensation)

Merupakan kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau
dari lingkungan psikologis dan atau fisik dimana orang tersebut bekerja.
Kompensasi menurut Dessler (2013:352) ada dua komponen vyaitu:
pembayaran keuangan langsung (upah, gaji, insentif, comisi, dan bonus) dan
pembayaran keuangan tidak langsung (tunjangan keuangan seperti asuransi dan
liburan atas dana perusahaan). Menurut Mondy (2008:4) kompensasi dapat

dibedakan menjadi dua jenis, yaitu kompensasi finansial dan kompensasi non
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finansial. Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi finansial langsung (direct
financial compensation) dan kompensasi finansial tidak langsung (indirect
financial compensation). Kompensasi finansial langsung terdiri dari gaji, upah,
bonus dan komisi. Sedangkan kompensasi finansial tidak langsung disebut juga
dengan tunjangan, yakni meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup
dalam kompensasi langsung. Sedangkan kompensasi non finansial (nonfinancial
compensation) terdiri dari kepuasan yang diterima baik dari pekerjaan itu sendiri
atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik tempat orang tersebut bekerja.
Menurut Simamora (2006:444) kompensasi ada dua macam, yaitu:
1. Kompensasi Finansial yang berupa pengeluaran moneter seperti :
a. Gaji atau Upah
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam (semakin lama jam
kerjanya, semakin besar bayarannya). Gaji umunya berlaku untuk tarif
bayaran mingguan, bulanan, atau tahunan (terlepas dari lamanya jam
kerja)
b. Insentif
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah
yang diberikan oleh organisasi. Program insentif disesuaikan dengan
memberikan bayaran tambahan berdasarkan produktivitas, penjualan,
keuntungan, atau upaya pemangkasan biaya.
c. Tunjangan
Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang
ditanggung perusahaan, program pensiun, dan tunjangan lainnya yang
berkaitan dengan hubungan karyawan.
d. Fasilitas
Contoh-contoh fasilitas adalah kenikmatan atau fasilitas seperti mobil
perusahaan, keanggotaan club, tempat parkir khusus, atau akses ke
pesawat perusahaan yang diperoleh karyawan. Fasilitas dapat mewakili
jumlah substansial dari kompensasi, terutama bagi eksekutif yang dibayar

mabhal.
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2. Kompensasi Non Finansial terdiri atas kepuasan yang diperoleh seseorang
dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis dan atau fisik
dimana orang tersebut bekerja.

Menurut Rivai (2009 : 358) kompensasi terbagi menjadi dua yaitu sebagai
berikut :

1. Kompensasi Finansial
Kompensasi finansial terdiri atas dua yaitu kompensasi langsung dan
kompensasi tidak langsung (tunjangan).

a. Kompensasi finansial langsung terdiri atas Pembayaran pokok ( gaji,
upah), pembayaran prestasi, pembayaran insentif, komisi, bonus, bagian
keuntungan, opsi saham, sedangkan pembayaran tertangguh meliputi
tabungan hari tua, saham komulatif.

b. Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atas proteksi yang meliputi
asuransi, pesangon, sekolah anak, pensiun. Kompensasi luar jam kerja
meliputi lembur, hari besar, cuti sakit, cuti hamil, sedangkan
berdasarkan fasilitas meliputi rumah, biaya pindah, dan kendaraan.

2. Kompensasi Non Finansial.

Kompensasi non finansial terdiri atas karena karir yang meliputi aman pada
jabatan, peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, prestasi istimewa,
sedangkan lingkungan kerja meliputi dapat pujian, bersahabat, nyaman

bertugas, menyenangkan dan kondusif.

1.4.4.3 Komponen-Komponen Kompensasi
Beberapa bentuk-bentuk/komponen kompensasi antara lain adalah :
1. Gaji (Salary)
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai
konsekwensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang memberikan
sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan. Atau,
dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari

keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.
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2. Upah (Wage)
Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada
karyawan berdasarkan jam Kkerja, jumlah barang yang dihasilkan atau
banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya
relatif tetap, besarnya upah dapat berubah-rubah tergantung pada keluaran
yang dihasilkan.

3. Insentif (Incentive)
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan
karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan
bentuk lain dari upah langsung di luar upah dan gaji yang merupakan
kompensasi tetap, yang bisa disebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay for
performance plan).

4. Bonus
Yaitu sejumlah uang yang diterima secara langsung sebagai imbalan atas
prestasi kerja yang tinggi untuk jangka waktu tertentu, dan jika prestasinya
sedang menurun, maka bonusnya tidak akan diberikan.

5. Tunjangan (allowance or Benefit)
Tunjangan adalah pendapatan tambahan selain gaji yang diterima seorang
karyawan, seperti tunjangan jabatan, tunjangan kendaraan, tunjangan makan,
tunjangan kesehatan, tunjangan telepon, tunjangan istri, tunjangan anak,
tunjangan kemahalan dan lain sebagainya.

6. Fasilitas (Facility)
Fasilitas adalah segala sesuatu yang diterima oleh seorang karyawan untuk
melancarkan pekerjaan seperti : fasilitas perumahan, fasilitas kesehatan,
fasilitas kendaraan, fasilitas makan siang, dan lain sebagainya.

1.4.4.4 Tujuan Pemberian Kompensasi
Menurut Handoko (2001: 156) tujuan kompensasi dapat diuraikan sebagai
berikut:
a. memperoleh personalia yang qualified;
b. mempertahankan para karyawan yang ada sekarang;
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menjamin keadilan;

o o

menghargai perilaku yang diinginkan;

@

mengendalikan biaya-biaya;
f.  memenuhi peraturan-peraturan legal.

Tujuan manajemen kompensasi efektif menurut Rivai (2009:359) adalah:
Memperoleh SDM yang berkualitas
Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk memberikan daya
tarik kepada para pelamar. Tingkat pembayaran harus terponsif terhadap
penawaran dan permintaan pasar kerja karena para pengusaha berkompetisi
untuk mendapatkan karyawan yang diharapkan.
Mempertahankan karyawan yang ada
Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif dan
akibatnya akan menimbulkan perputaran karyawan yang semakin tinggi.
Menjamin keadilan
Manajemen kompensasi selalu berupaya agar keadilan internal dan eksternal
dapat terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan
dengan nilai relatif sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar
dengan besaran yang sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap
pekerja merupakan yang dapat dibandingkan dengan perusahaan lain dipasar
kerja.
. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan
Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang diinginkan dan bertindak
sebagai insentif untuk perbaikan perilaku dimasa depan, rencana kompensasi
efektif, menghargai kinerja, ketaatan, pengalaman, tanggung jawab, dan
perilaku-perilaku lainnya.
Mengendalikan biaya
Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan memperoleh dan
mempertahankan para karyawan dengan biaya yang beralasan. Tanpa
manajemen kompensasi efektif, bisa jadi pekerja dibayar si bawah atau di atas

standar.
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Mengikuti aturan hukum

Sistem gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan faktor-faktor legal yang
dikeluarkan pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan karyawan.
Memfasilitasi pengertian

Sistem manajemen kompensasi hendaknya dengan mudah dipahami oleh
spesialis SDM, manajer operasi, dan para karyawan.

Meningkatkan efisiensi administrasi

Program pengupahan dan penggajian hendaknya dirancang untuk dapat
dikelola dengan efisien, membuat sistem informasi SDM optimal, meskipun
tujuan ini hendaknya sebagai pertimbangan sekunder dibandingkan dengan
tujuan-tujuan lain.

Sedangkan tujuan kompensasi menurut Hasibuan (2006:121) adalah

sebagai berikut:

1.

ikatan Kerja Sama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan
kerjasama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha atau majikan
wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati;
kepuasan kerja, dengan balas jasa karyawan akan dapat memenuhi
kebutuhan-kebutuhan fisik, status social, dan egoistiknya sehingga
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya;

pengadaan efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup besar,
pengadaan karyawan yang qualifield untuk perusahaan akan lebih mudah;
motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih
mudah memotivasi bawahannya;

stabilitas karyawan, dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak
serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan akan
lebih terjamin karena turnover relatif kecil,

disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik, mereka akan menyadari serta menaati peraturan-

peraturan yang berlaku;


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

31

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

8. pengaruh pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan undang-
undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka
intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

1.45 Lingkungan Kerja

Lingkungan Kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan
kinerja karyawan. Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung
terhadap karyawan didalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja oragnisasi. Lingkungan kerja yang nyaman akan mampu
meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang nantinya akan berpengaruh pula
pada peningkatan kinerja organisasi karyawan. Sebaliknya lingkungan kerja yang
kurang nyaman akan mengakibatkan turunnya kepuasan kerja karyawan yang

nantinya akan berdampak pada menurunnya Kinerja organisasi karyawan.

1.4.5.1 Pengertian Lingkungan kerja

Menurut Sedarmayati (2001:1) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai
berikut : “Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok”.
Sedangkan menurut Anorogo dan Widiyanti (1993:58), lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankannya.

Menurut Nitisemito (2002:183) lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Hal ini semakin diperkuat dengan
pendapat Ahyari (1994:125) bahwa lingkungan kerja adalah berkaitan dengan
segala segala sesuatu yang berada disekitar pekerjaan dan yang dapat

mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugasnya, seperti pelayanan
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karyawan, kondisi kerja, hubungan karyawan di dalam perusahaan yang
bersangkutan.

Menurut Supardi (2003 : 37), lingkungan kerja merupakan keaadaan
sekitar tempat kerja baik secar fisik maupun non fisik yang dapat memberikan
kesan menyenagkan, mengamnakan, menentramkan dan kesan betah bekerja dan
lain sebagainya. Gibson (dalam Sari, 2007: 19) menyatakan bahwa lingkungan
kerja terbagi atas dua dimensi yaitu lingkungan fisik yang bersifat nyata dan
lingkungan non fisik yang bersifat tidak nyata.

Berdasarkan definisi pendapat para ahli di atas, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para
pekerja baik secara fisik atau non fisik yang mempengaruhi tugas-tugas yang di
bebankan, seperti pelayanan karyawan, kondisi kerja, hubungan karyawan di
dalam perusahaan yang bersangkutan dan lingkungan kerja yang kondusif akan
mendorong dan meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga kepuasan kerja

karyawan dapat diperoleh.

1.4.5.2 Jenis Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2001:21), menyatakan bahwa secara garis besar,
jenis- jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu:
1. Lingkungan kerja fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara
langsung maupun tidak langsung.
Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kateogri, yakni:
a) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti: pusat
kerja, kursi, meja dan sebagainya);
b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya:
temperature, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,

getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lian-lain;
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2. Lingkungan kerja Non fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun
hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan
non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bias
diabaikan.

1.4.5.3 Aspek-Aspek Pembentuk Lingungan Kerja
Menurut Ahyari (2006: 124) bahwa lingkungan kerja di dalam perusahaan
dapat dibagi mendaki beberapa aspek pembentuk lingkungan kerja yang lebih
terperinci. Adapun beberapa aspek pembentuk lingkungan kerja yang harus
diperhatikan adalah pelayanan karyawan, kondisi tempat kerja, dan hubungan
antar karyawan dalam organisasi yang bersangkutan. Berdasarkan pendapat
Ahyari tersebut, maka dalam penelitian ini menjadikan pelayanan karyawan,
kondisi tempat kerja dan hubungan antar karyawan dalam suatu perusahaan
sebagai aspek-aspek yang digunakan dalam pengukuran variabel lingkunga kerja.
1. Pelayanan karyawan
Pelayanan karyawan ini diupayakan untuk dapat meningkatkan kepuasan

kerja serta motivasi karyawan dalam bekerja dan akan mampu meningkatkan
kinerja karyawan. Heidjachman dan Suad (2002 : 276) mengemukakan bentuk-
bentuk program pelayanan kesejahteraan karyawan ke dalam tiga bagian, yaitu :
a. Program yang menyangkut kesejahteraan ekonomi karyawan

Merupakan program yang digunakan untuk mengatasi peristiwa-peristiwa

yang tidak dapat diduga sebelumnya. Program ini bertujuan untuk melindungi

keamanan ekonomi karyawan dalam mengatasi hal- hal yang tidak pasti.

Bentuk-bentuk menyediakan pelayanan kesejahteraan karyawan yang

menyangkut dalam masalah ini adalah : pensiun, asuransi, pemberian kredit.
b. Program yang menyangkut rekreasi dan hiburan

Program ini diberikan dalam rangka mengatasi kejenuhan karyawan dalam

melaksanakan tugasnya. Bentuk program ini dapat berupa kegiatan olahraga

dan kegiatan sosial.
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c. Program yang menyangkut fasilitas tambahan kepada karyawan

Program ini diselenggarakan dengan tujuan untuk melindungi keamanan

ekonomi para karyawan. Adapun bentuk-bentuk program ini menurut

Ranupandojo dan Husnan (2002: 141), Setidaknya ada tiga hal yang bisa

dikelompokan dalam program fasilitas tambahan kepada karyawan, yaitu:

1) fasilitas pelayanan makanan;

2) fasilitas kesehatan;

3) fasilitas pendidikan.

2. Kondisi Tempat Kerja

Ahyari (2006:147) mengatakan bahwa kondisi tempat kerja adalah sebuah

kondisi ruang fisik yang dipersiapkan dan ditata sedemikian rupa oleh manajemen

perusahaan ang bersangkutan agar karyawan dapat melak sanakan tugasnhya.

Menurut Sedarmayanti (2001:21) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu

kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya

adalah :
1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

penerangan/cahaya di tempat kerja;
temperatur/suhu udara di tempat Kkerja;
kelembaban di tempat kerja;

sirkulasi udara di tempat kerja;
kebisingan di tempat kerja;

getaran mekanis di tempat kerja;

bau tidak sedap ditempat kerja;

tata warna di tempat kerja;

dekorasi di tempat kerja;

10) musik di tempat kerja;

11) keamanan di tempat kerja.

Sedangkan Menurut Nitisemito (2002:184), beberapa faktor yang dapat

dimasukkan dalam lingkungan kerja dan berpengaruh terhadap kepuasan kerja

serta motivasi karyawan antara lain : pewarnaan, kebersihan, sirkulasi udara,

penerangan, musik, keamanan, dan kebisingan.
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a. Pewarnaan
Pemilihan warna dilakukan oleh manajemen perusahan dalam rangka agar
karyawan lebih fokus pada objek pekerjaan. Menurut Ahyari (2006 : 187)
menyatakan pada dasarnya pemilihan warna yang dilaksanaak manajemen
perusahaan bertujuan untuk lebih memperjelas pengamatan para karyawan
pada object pekerjaannya. Menurut Nitisemito (2002 : 182), bahwa komposisi
warna perlu diperhatikan karena merupakan salah satu hal yang mengganggu
pemandangan, sehingga dapat menimbulkan rasa tidak nyaman atau kurang
menyenangkan bagi mereka yang memandangnya.

b. Kebersihan
Nitiseminto (2002 : 181) menyatakan bahwa dalam setiap perusahaan harus
selalu menjaga kebersihan lingkungan, sebab dengan adanya lingkungan kerja
yang bersih dapat mempengaruhi kesehatan seseorang. Adanya lingkungan
kerja yang bersih dan sehat akan menimbulkan rasa senang yang akan
mempengaruhi seseorang untuk lebih puas hasil kerjanya sehingga membuat
Kinerja karyawan optimal.

c. Suhu dan sirkulasi udara
Menurut Nitiseminto (2002 : 189) pertukaran udara yang cukup akan
berdampak pada kesegaran fisik dari para karyawan. Sebaliknya petukaran
udara yang kurang akan dapat menimbulkan rasa pengap sehingga mudah
menimbulkan kelelahan karyawan. Menurut Ahyari (2006 : 172) pihak
perusahaan dapat melakukan beberapa cara yang dapat digunakan untuk
pengaturan udara ini yaitu dengan: pemasangan ventilasi yang cukup dan
pemasangan pending udara.

d. Penerangan
Menurut Ahyari (1999:172), Penerangan adalah cukupnya sinar matahari
yang masuk dalam ruangan masingmasing karyawan instansi. Tingkat
penerangan yang cukup di ruang kerja membantu karyawan di dalam usaha

untuk meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja.
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e. Musik
Musik berpengaruh pada kejiwaan seseorang. Menurut Nitisemito (2002:186)
musik menyenangkan tergantung kesenangan penggemarnya. Selain musik
yang menyenangkan juga harus diperhatikan pengaruhnya terhadap pekerjaan
sebab ada musik yang sesuai dengan karyawan tetapi justru kurang baik
pengaruhnya terhadap pekerjaan.
f. Keamanan
Ahyari (2006:186) menyatakan dengan keamanan kerja yang cukup memadai
dalam perusahaan, maka karyawan yang bersangkutan akan merasa aman dan
tentram dalam bekerja. Keamanan yang dimaksud adalah keamanan yang
meliputi rasa aman terhadap barang milik pribadi, keamanan atas keselamatan
diri karyawan dari hal-hal yang menimbulkan kegelisahan dalam bekerja.
Keadaan tersebut jika tidak diperhatikan akan menyebabkan kinerja karyawan
menurun, karna berkurangnya tingkat konsentrasi yang disebabkan oleh
adanya kondisi yang tidak aman dalam bekerja.
g. Kebisingan
Kebisingan dapat menggangu konsentrasi dalam bekerja. Dengan
terganggunya konsentarasi dalambekerja maka aka nada kemungkinan
pekerjaan yang dilakukan akan banyak terjadi kesalahaan maupun kerusakan.
Menurut Ahyari (2006:177) beberapa metode yang dapat digunakan untuk
pengendalian dan pengaturan suara bising:
1. pengendalian sumber suara;
2. isolasi dari suara;
3. penggunaan peredam suara;
4. penggunaan sistem akustik;
5. pemakaian alat pelindung.
Dengan demikian maka selayaknya perusahaan mempertimbangkan kondisi

kerja yang layak sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik.
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3. Hubungan Antar Karyawan

Ahyari (2006:192) mengatakan bahwa hubungan kerja sama yang baik
akan menimbulkan rasa aman terhadap karyawan perusahan yang besangkutan
dalam pelaksanaan tugas-tugas yang harus diselesaikan oleh karyawan dan perlu
adanya kerja sama. Dengan adanya hubungan kerjasama yang baik, maka
karyawan akan dapat menghindari konflik-konflik yang timbul dalam perusahaan.

Berdasarkan penjabaran yang ada di atas maka yang dimaksud dengan
indikator lingkungan kerja adalah:

1) pelayanan karyawan yang meliputi pelayanan makan atau makanan,
pelayanan kesehatan dan penyediaan kamar mandi atau kamar kecil;

2) kondisi kerja yang meliputi penerangan, suhu udara, suara bising,
penggunaan/pemilihan warna, ruang gerak yang diperlukan, dan keamanan
kerja;

3) hubungan kerja yang meliputi hubungan kerja antar karyawan dan

hubungan kerja antara karyawan dengan atasan.
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Tabel 2.1 menggambarkan tentang hasil penelitian sebelumnya yang

digunakan sebagai referensi penelitian.

Tabel 2.1 Hasil Penelitian Sebelumnya

Peneliti dan Judul ~ Variabel yang Teknik ) o

No Penelitian Diteliti Analisis Hasil Penelitian

1 Nasution (2013), Variabel Bebas:  Regresi 1. Kompensasi terbukti
Pengaruh Lingkungan Berganda  berpengaruh terhadap
Kompensasi dan kerja kepuasan kerja
Lingkungan Kerja Kompensasi 2. Lingkungan kerja
terhadap Kepuasan terbukti berpengaruh
Kerja Karyawan Variabel Terikat: signifikan terhadap
Pada PT.Karya Deli Kepuasan kerja kepuasan kerja
Stelindo Medan

2  Wibawa (2015), Variabel Bebas:  Regresi Secara parsial kompensasi
Pengaruh Lingkungan Berganda dan lingkungan kerja
Kompensasi Dan kerja, terbukti berpengaruh
Lingkungan Kerja Kompensasi signifikan positif terhadap
Terhadap Kinerja Variabel Terikat: kinerja karyawan pada PT.
Karyawan Kinerja Delina Denpasar.

3 Susetyo (2014), Variabel Bebas: SEM 1. Lingkungan terbukti

Pengaruh Budaya
Organisasi dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Kepuasan
Kerja dan Kinerja
Karyawan Pada PT.
Bank Muamalat
Indonesia Divisi
Konsumer Area

Cabang Surabaya

Budaya
Organisasi
Lingkungan

kerja

Variabel Terikat:
Kepuasan kerja

Kinerja

berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja
dan terhadap kinerja

2. Kepuasan kerja terbukti
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja
karyawan PT. Bank
Muamalat Indonesia
Divisi Konsumer Area

Cabang Surabaya.
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Peneliti dan Judul ~ Variabel yang Teknik ) o
Penelitian Diteliti Analisis Hasil Penelitian
Astuti (2013), Variabel Bebas:  Analisis 1. Kompensasi terbukti
Pengaruh Motivasi Jalur mempunyai pengaruh
Kompensasi Dan Kompensasi positif terhadap
Motivasi Terhadap kepuasan karyawan
Kepuasan Dan Variabel Terikat: 2. Kompensasi terbukti
Kinerja Karyawan Kepuasan kerja mempunyai pengaruh
Pada Hotel Kinerja positif terhadap kinerja
Bakung’s Beach karyawan
Cottages Kuta-Bali 3. Kepuasan memiliki
pengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan
Sugiyarti (2012), Variabel Bebas:  Regresi 1. Kompensasi terbukti
Pengaruh Lingkungan Berganda berpengaruh positif dan
Lingkungan Kerja, kerja signifikan terhadap
Budaya Organisasi Budaya kepuasan kerja
dan Kompensasi organisasi 2. Lingkungan kerja
terhadap Kepuasan Kompensasi terbukti berpengaruh

Kerja untuk
Meningkatkan
Kinerja Pegawai
(Studi pada Fakultas
Ekonomi
Universitas 17
Agustus 1945

Semarang)

Variabel Terikat:
Kepuasan kerja

Kinerja

positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja

. Kepuasan kerja terbukti

memediasi pengaruh
kompensasi terhadap

kinerja

. Kepuasan kerja terbukti

memediasi pengaruh
lingkungan kerja

terhadap kinerja
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Peneliti dan Judul
No o
Penelitian

Variabel yang Teknik
Diteliti Analisis

Hasil Penelitian

6 Yasa (2014),
Pengaruh
Kompensasi dan
Lingkungan kerja
terhadap kepuasan
kerja dan Kinerja
karyawan Pada

Karma Jimbaran

Variabel Bebas: ~ Analisis
Lingkungan Jalur
kerja

Kompensasi

Variabel Terikat:
Kepuasan kerja
Kinerja

1. Kompensasi dan

lingkungan kerja secara
langsung terbukti
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja

. Kompensasi, lingkungan

kerja dan kepuasan kerja
secara langsung terbukti
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap

Kinerja.

Sumber: berbagai jurnal, diolah peneliti : 2015
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BAB 3. KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual Penelitian

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan dan tinajuan pustaka
dan penelitian terdahulu, proposal tesis ini memiliki kerangka konseptual
penelitian disajikan pada Gambar 3.1 ;

H3

Lingkungan
Kerja (X1)

Kinerja

(Y)

Kepuasan Kerja

(2)

Kompensasi
(X2)

H4

Gambar 3.1 Kerangka Konseptual Penelitian

3.2 Hipotesis Penelitian
Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap
permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul (Arikunto,
2006 : 71). Suatu hipotesis akan diterima apabila data yang dikumpulkan
mendukung pernyataan. Hipotesis merupakan anggapan dasar yang kemudian
membuat suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya. Jadi hipotesis
merupakan jawaban sementara pernyataan-pernyataan yang dikemukakan dalam
perumusan masalah.
Berdasarkan pada rumusan masalah, tujuan penelitian dan kerangka
konseptual yang telah di jelaskan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H1 : Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja guru pada
“CIC” di Kandal, Kamboja,
H2 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja guru pada
“CIC” di Kandal, Kamboja;
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: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja guru pada “CIC”

di Kandal, Kamboja;

: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja guru pada “CIC” di

Kandal, Kamboja;

: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja guru pada “CIC” di

Kandal, Kamboja.
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BAB 4. METODE PENELITIAN

4.1 Rancangan Penelitian

Pendekatan penelitian menggunakan metode kuantitatif, dimana penelitian
umumnya dilakukan pada populasi atau sampel tertentu yang representatif. Proses
penelitian bersifat deduktif, dimana untuk menjawab rumusan masalah digunakan
konsep atau teori sehingga dapat dirumuskan hipotesis. Hipotesis tersebut
selanjutnya diuji melalui pengumpulan data lapangan. Untuk mengumpulkan data
digunakan instrumen penelitian. Data yang telah terkumpul selanjutnya dianalisis
secara kuantitatif dengan menggunakan statistik deskriptif atau inferensial
sehingga dapat disimpulkan hipotesis yang dirumuskan terbukti atau tidak
(Suginyon, 2012:11).

Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (explanatory research)
yang akan membuktikan hubungan kausal antara variabel bebas (independent
variable) yaitu variabel lingkungan kerja dan variabel kompensasi; variabel antara
(intervening variable) yaitu variabel kepuasan kerja; dan variabel terikat

(dependent variable) yaitu kinerja guru.

4.2 Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat yang pergunakan dalam penelitian ini adalah Cambodian Islamic
Center, terletak di provinsi Kandal, Kamboja. Waktu yang dilakukan dalam
penelitian ini yaitu pada bulan Maret 2015.

4.3 Populasi dan Sampel
4.3.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2012:119), menyatakan bahwa populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Sedangkan Menurut Arikunto (2006:130) “populasi adalah
keseluruhan subjek penelitian. Apabila seseorang ingin meneliti semau elemen yang

ada dalam wilayah penelitian, maka penelitiannya merupakan penelitian populasi”.
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Jadi populasi merupakan objek atau subjek yang berada pada suatu wilayah dan
memenuhi syarat-syarat tertentu yang mempunyai kaitan dengan masalah yang
diteliti. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh guru pada CIC di Kandal,
Kamboja yang berjumlah 46 orang dengan jumlah karyawan 14 orang, totalnya

berjumlah 60 orang.

4.3.2 Sampel
Menurut Sugiyono (2012:120) menyatakan bahwa: “Sampel adalah bagian
dari jJumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi
besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi,
misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat
menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu”. Sedangkan menurut
Arikunto (2006:130) bahwa sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi.
Untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subjeknya kurang dari 100, lebih baik
diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Selanjutnya
jika subjek besarnya telah melebihi 100 maka diambil antara 10 — 20% atau 20 —
25% atau lebih, karena:
a. keterbatasan kemampuan peneliti dilihat dari segi waktu, tenaga dan biaya;
b. sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subjek karena hal ini
menyangkut banyak sedikitnya data;
c. besar kecilnya resiko yang ditanggung peneliti, tentu saja jika sampelnya
lebih besar, hasilnya akan lebih baik.
Sementara itu menurut Sugiyono (2012:126) bahwa sampling jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.
Berdasarkan teori diatas maka peneliti telah menentukan bahwa jumlah
sampel yang akan digunakan adalah seluruh jumlah populasi sebanyak 46
responden. Dengan demikian teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teknik sampling jenuh (sensus). Sehingga dapat dikatakan
sebagai penelitian sensus. Menurut Sugiyono (2012:126) istilah lain dari sampling

jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel.
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4.4 Jenis dan Sumber Data
Menurut Sugiyono (2012:187) adalah sumber data penelitian dibedakan
menjadi dua, yaitu sumber data primer dan sumber data sekunder. Sumber data
primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul
data, dan sumber data sekunder merupakansumber yang tidak langsung
memberikan data kepada pengumpul data. Sedangkan menurut Sharsimi Arikunto
(2006) "Sumber data adalah subjek dari mana data dapat diperoleh. Apabila
peneliti menggunakan kuesioner atau wawancara dalam pengumpulan datanya,
maka sumber data disebut responden, yaitu orang yang merespon atau menjawab
pertanyaan-pertanyaan peneliti, baik pertanyaan terulis maupun lisan".
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer dan data sekunder:
1. data primer yaitu data yang diperoleh melalui wawancara atau kuisioner.
Sumber data primer adalah objek penelitian yaitu responden;
2. data sekunder yaitu data yang pengumpulannya dilakukan oleh pihak lain
berupa data olahan yang memperkuat data primer. Sumber data sekunder
adalah sumber-sumber seperti dokumentasi, artikel, internet, journal dan

sebagainya.

4.5 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan suatu hal yang penting dalam
penelitian, karena metode ini merupakan strategi untuk mendapatkan data yang
diperlukan. Keberhasilan penelitian sebagian besar tergantung pada teknik —
teknik pengumpulan data yang digunakan. Pengumpulan data dalam penelitian ini
dimaksudkan untuk memperoleh bahan — bahan, keterangan, kenyataan -
kenyataan dan informasi yang dapat dipercaya.

Adapun metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
sebagai berikut:

1. Kuesioner atau angket
Pengertian metode angket menurut Arikunto (2006:151) “Angket adalah
pernyataan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari
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responden dalam arti laporan tentang pribadi atau hal-hal yang ia ketahui”.
Sedangkan menurut Sugiyono (2012:199) “Angket atau kuesioner
merupakan tehnik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawab”. Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini
adalah jenis kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena
responden hanya tinggal memberikan tanda pada salah satu jawaban yang
dianggap benar.

Wawancara

Metode wawancara yaitu suatu cara perngumpulan data yang dilakukan
dengan jalan bertanya langsung pada responden (guru CIC).

Dokumentasi

Menurut Arikunto (2006:231), metode dokumentasi yaitu “mencari data
mengenai hal-hal atau variable yang berupa catatan, transkip, buku, surat
kabar, majalah, prasasti, notulen rapat, legger, agenda dan sebagainya”.
Data yang diperoleh melalui metode ini yatu sejarah sekolah, struktur
organisasi, keadaan guru dan karyawan, keadaan sarana prasarana sekolah
dan data-data lain yang mendukung.

4.6 ldentifikasi Variabel

Menurut Sugiyono (2012:64) mendefinisikan pengertian variabel sebagai

berikut : “Variabel adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek atau

kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari atau ditarik kesimpulannya”. Hal ini selaras dengan menurut Arikunto

(2006:97) “Variabel adalah obyek penelitian atau apa yang menjadi titik perhatian

suatu penelitian”.

Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel yang akan diteliti yaitu sebagai

berikut:

1) variabel eksogen (X): adalah varibel yang nilainya tidak dipenaruhi/

ditentukan oleh variabel lain di dalam model. Variabel eksogen dikenal juga
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sebagai variabel independen (variabel bebas). Dalam penelitian ini variabel
eksogen adalah lingkungan kerja (X1) dan kompensasi kerja (X2);

2) variabel intervening (Z), yaitu variabel yang memberikan jeda antara
variabel bebas dengan variabel terikat, sehingga variabel bebas tidak
langsung mempengaruhi variabel terikat. Yang termasuk intervening
variabel dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (Z);

3) variabel endogen (Y), yaitu variabel yang terikat atau tergantung pada

variabel lain. Dalam penelitian ini variabel endogen adalah kinerja guru (Y).

4.7 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah suatu definisi mengenai variabel yang
dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang dapat
diamati. (Azwar, 2010: 74). Operasional variabel tentunya diperlukan untuk
menentukan jenis, indikator, serta skala dari variabel-variabel yang terkait di
dalam penelitian, sehingga pengujian hipotesis dengan alat bantu statistik dapat
dilakukan secara benar sesuai dengan judul penelitian.

Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Lingkungan Kerja (X1)

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para guru
pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik yang dapat
mempengaruhi dirinya dan pekerjaanya saat bekerja. Variabel lingkungan kerja
dalam penelitian ini terdiri dari empat indikator, yaitu:

a. pelayanan guru adalah suatu program yang disiapkan oleh sekolah kepada
gurunya demi peningkatan kinerja guru. (X1.1);

b. kondisi fisik tempat kerja adalah kondisi tempat kerja yang disiapkan oleh
manajemen yang bersangkutan kepada guru. (X1.2);

c. hubungan sosial guru adalah hubungan kerja sama antar guru dan
kerjasama antara atasan dan karyawan dalam melakukan aktifitasnya.
(X1.3);

d. hubungan psikologis guru adalah hubungan kejiwaan guru dalam
melakukan aktifitasnya. (X1.4).
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2. Kompensasi Kerja (X2)

Kompensasi adalah sesuatu bentuk balas jasa yang diberikan oleh sekolah
kepada guru sebagai ganti kontribusi yang telah diberikan oleh guru untuk bekerja
sama untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Adapun indikator-indikator
kompensasi dalam penelitian ini adalah:

a. Gaji/ Upah (X2.1 - X2.2)

Gaji dibayarkan secara periodik dengan jaminan pasti, artinya gaji tetap

dibayar walaupun guru tidak bekerja. Upah dibayarkan kepada pekerja

harian dengan berpedoman atas perjanjian kerja yang telah disepakati.

b. Insentif (X2.3-X2.4)
Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada guru tertentu
atas prestasinya di atas prestasi standar.

c. Tunjangan (X2.5)

Tunjangan khusus adalah tambahan yang diberikan berdasarkan

kebijaksanaan perusahaan terhadap semua guru dalam usaha untuk

meningkatkan kesejahteraan mereka.
3. Kepuasan Kerja (Z2)

Kepuasan kerja adalah pernyataan sikap guru baik secara positif atau
negatif, didasarkan oleh cara pandang(persepsi) guru bersangkutan terhadap
pekerjaannya. Adapun indikator-indikator variable kepuasan kerja dalam
penelitian ini adalah:

a. pekerja itu sendiri (Z1.1);
b. pembayaran gaji dan upah (Z1.2);
c. rekan kerja (Z1.3);
d. kondisi kerja (Z1.4).
4. Kinerja Guru (Y)

Kinerja guru adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang guru di
dalam melaksanakan pekerjaannya. Adapun indikator-indikator variabel kinerja
guru dalam penelitian ini adalah:

a. kuantitas pekerjaan (Y1.1-Y1.2);
b. kualitas pekerjaan (Y1.3);
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c. keandalan (Y1.4);
d. kehadiran (Y1.5);

e. kemampuan bekerjasama (Y1.6).

4.8 Pengukuran Variabel

Skala pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan
untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, sehingga
alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan data
kuantitatif. Instrument yang digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner
dengan skala pengukuran interval yang menggunakan model pengukuran skala
likert. Skala interval memberikan ciri angka kepada objek yang mempunyai skala
nominal dan ordinal, dilengkapi dengan jarak yang sama pada urutan objeknya.
Ciri penting dari skala ini: datanya bisa ditambahkan, dikurangi, digandakan, dan
dibagi tanpa mempengaruhi jarak relatif skor-skornya. Selanjutnya skala ini tidak
mempunyai nilai nol mutlak sehingga tidak dapat diinterpretasikan secara penuh
besarnya skor dari rasio tertentu. Menurut Sugiyono (2012:93), “Skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial”. Skala Likert didesain untuk
menelaah seberapa kuat subjek setuju atau tidak setuju pada alternatif jawaban
yang disiapkan dengan dengan 5 kemungkinan yang tersedia. Setiap jawaban
(butir pertanyaan variabel) memiliki nilai (skor) masing-masing sesuai dengan
pengukuran skala likert, sebagai berikut:

Tabel 3.1 Skor dan Alternatif Jawaban

N° Pernyataan Skor Positif
1  Sangat setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Cukup setuju (CS) 3
4 Tidak setuju (TS) 2
5  Sangat tidak setuju (STS) 1

Sumber: Riduwan, 2013:86
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4.9 Metode Analisis Data
4.9.1 Uji Instrumen
a. Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana validitas data yang
diperoleh dari penyebaran kuisioner. Uji validitas sebagai alat ukur dalam
penelitian ini, yaitu menggunakan korelasi product moment pearson’s, yaitu
dengan cara mengkorelasikan tiap pertanyaan dengan skor total, kemudian hasil
korelasi tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan 5%, dengan

mengunakan rumus, (Prayitno, 2010:70):

. ayer-(zaty)
e -l fxr -y

Keterangan:
r = Koefisien korelasi
X = Skor pertanyaan
Y = Skor total
n = Jumlah sampel

Pengukuran validitas dilakukan dengan menguji taraf signifikasi product
moment pearson’s. Suatu variabel dikatakan valid, apabila variabel tersebut
memberikan nilai signifikasi < 5%.

b. Uji Reliabiltas

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulangi dua kali atau lebih
(Prayitno, 2010:75). Reliabilitas berkonsentrasi pada masalah akurasi pengukuran
dan hasilnya. Dengan kata lain reliabilitas menunjukkan seberapa besar
pengukuran kendali terhadap subjek yang sama.

Pengujian kendala alat ukur dalam alat penelitian menggunakan reliabilitas
metode alpha (o) yang digunakan adalah metode Cronbach yakni (Prayitno,

2010:75):
_ kr
=i+ (k—Dr
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Keterangan;

a = koefisien reliabilitas

r = koefisien rata-rata korelasi antar variabel

k= jumlah variabel bebas dalam persamaan
Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan menguji statistik Cronbach Alpha.
Suatu variabel dikatakan reliabel apabila variabel tersebut memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,60.

c. Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap
sampel dilakukan dengan mengunakan kolmogorov-smirnov test dengan
menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap
variabel dengan ketentuan bahwa jika secara individual masing-masing variabel
memenuhi asumsi normalitas, maka secara simultan variabel-variabel tersebut
juga bisa dinyatakan memenuhi asumsi normalitas (Prayitno, 2010:71). Kriteria
pengujian dengan melihat besaran kolmogorov-smirnov test adalah:

1) jika signifikasi > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal;

2) jika signifikasi < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

4.9.2 Uji Asumsi Klasik

Setelah memperoleh model regresi linier berganda, maka langkah
selanjutnya yang dilakukan apakah model yang dikembangkan bersifat BLUE
(Best Linier Unbised Estimator). Metode ini mempunyai kriteria bahwa
pengamatan harus mewakili variasi minimum, konstanta, dan efisien. Asumsi
BLUE yang harus dipenuhi antara lain : data berdistribusi normal tidak ada

multikolinearitas, dan tidak terjadi heteroskedastisitas.

a. Uji Normalitas Model
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi,

variabel independen, variabel dependen atau keduanya mempunyai distribusi


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

52

normal ataukah mutlak regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal. Mendeteksi normalitas dengan melihat penyebaran data titik
pada sumbu diagonal dari grafik (Latan, 2013:42). Dasar pengambilan keputusan
antara lain :
1) jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi rnemenuhi asumsi normalitas;
2) jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah

garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah pengujian dari asumsi untuk membuktikan
bahwa variabel-variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkorelasi satu
dengan lainnya. Adanya multikolinearitas dapat menyebabkan model regresi yang
diperoleh tidak valid untuk menaksir variabel independen Gejala multikolinearitas
juga dapat dideteksi dengan melihat besarnya VIF (Variance Inflution Factor).
Latan (2013:61), menyatakan bahwa indikasi multikolinearitas pada umumnya
terjadi jika VIF lebih dari 10, maka variabel tersebut mempunyai pesoalan

multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada
suatu model dapat dilihat dari pola gambar scatterplot model tersebut (Latan,
2013:39). Dasar pengambilan keputusan antara lain :

1) jika ada pola tertentu. seperti titik-titik (point-point) yang ada
membentuk suatu pola tcrlentu yang teratur (bergelombang, melebar
kemudian menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas;

2) jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas
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4.9.3 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi linier yang digunakan
untuk menganalisis hubungan kusal antar variabel dimana variabel-variabel bebas
mempengaruhi variabel tergantung, baik secara langsung maupun tidak langsung
melalui satu atau lebih perantara, (Sarwono, 2006:147). Manfaat path analysis
adalah perluasan dari persamaan regresi linier sederhana atau berganda yang
diperlukan pada jalur hubungan (network) variabel-variabel yang melibatkan lebih
dari satu persamaan.

Menurut Sarwono (2006:150), analisis jalur sebaiknya digunakan untuk
kondisi yang memenuhi persyaratan sebagai berikut:

1) semua variabel berskala interval,

2) pola hubungan antar variabel bersifat linier;

3) variabel-variabel residualnya tidak berkolerasi dengan sebelumnya dan

tidak berkolerasi satu dengan lainnya;

4) Model hanya bersifat searah.
Untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dan menguji hipotesis dalam
penelitian ini secara sistematis, maka alat analisis yang digunakan yaitu analisis
jalur (path analysis), dengan path analysis akan dilakukan estimasi pengaruh
kausal antar variabel dan kedudukan masing-masing variabel dalam jalur baik
secara langsung maupun tidak langsung. Signifikansi model tampak berdasarkan
koefisien beta () yang signifikan terhadap jalur ;

Koefisien jalur dihitung dengan menggunakan dua persamaan struktural
yakni persamaan regresi yang menunjukkan hubungan. Berikut adalah model

analisis jalur :
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BZX1

Lingkungan
Kerja (X1)

Kinerja

(Y)

Kepuasan Kerja

(2)

Kompensasi
(X2)

BZX,

€1

Gambar 4.1. Model Analisis Jalur (Path Analysis)

Dimana:

BYX1 : koefisien jalur pengaruh langsung X terhadap Y
BYX> : koefisien jalur pengaruh langsung X terhadap Y
BZX1 : koefisien jalur pengaruh langsung X terhadap Z
BZX> : koefisien jalur pengaruh langsung X terhadap Z
BYZ :koefisien jalur pengaruh Z terhadap Y
Secara sistematis analisi jalur (path analisis) mengikuti pola model
struktural, sehingga langkah awal untuk mengerjakan atau penerapan model
analisi ini yaitu dengan merumuskan struktural dan diagram jalur. Persamaan

strukturalnya adalah sebagai berikut :

Z=BZX1+ PZX21 €1... venncernsivnnaeelonissnen (persamaan 1)
Y=BYXa1+BYXo+BYZ+ .cciiiii (persamaan 2)
Dimana:

X1  :Lingkungan kerja

X2 : Kompensasi

Z : Kepuasan kerja

Y : Kinerja guru

B : Koefisien variabel bebas

€1, &2 . Variabel pengganggu

€2
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4.9.4 Uji Hipotesis
Analisis ini digunakan untuk membuktikan signifikan tidaknya antara
variabel lingkungan kerja (X1), kompensasi (X2) terhadap kinerja guru ()

melalui kepuasan kerja (Z). Rumusnya adalah :

. bi
~ Se(bi)
Keterangan:
t = test signifikan dengan angka korelasi
bi = koefisien regresi

Se (bi) = standard error dari koefisien korelasi
Formulasi hipotesis uji t ;

1) Ho:bi=0,i=1,2
Ho diterima dan Ha ditolak, tidak ada pengaruh secara parsial (individu)
antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)

2) Ha:bi#0,i=1,2
Ho ditolak dan Ha diterima, ada pengaruh secara parsial (individu) antara
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)

3) Level of significane 5% (uji 2 sisi, 0,05 : 2 = 0,025)

4.9.5 Trimming Theory

Menurut Sarwono (2006:150), trimming Theory adalah model yang
digunakan untuk memperbaiki suatu model struktur analisis jalur dengan cara
mengeluarkan dari model variabel eksogen yang koefisien jalurnya tidak
signifikan. Jadi model trimming terjadi ketika koefisien jalur diuji secara
keseluruhan ternyata ada variabel yang tidak signifikan. Walaupun ada satu, dua,
atau lebih variabel yang tidak signifikan, peneliti perlu mempertimbangkan model
analisis jalur yang telah di hipotesiskan.

Cara menggunakan model trimming theory yaitu menghitung ulang

koefisien jalur tanpa menyertakan variabel eksogen yang koefisien jalurnya tidak
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signifikan. Langkah-langkah pengujian analisis dengan menggunakan model
trimming theory adalah sebagai berikut (Sarwono, 2006:150):
a. Merumuskan persamaan struktural;
b. Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi:
1) Membuat gambar diagram jalur lengkap;
2) Menghitung koefisien regresi untuk setiap sub struktur yang telah
dirumuskan.

Menghitung koefisien jalur secara simultan (keseluruhan);

a o

Menghitung secara individual;

3

Menghitung kesesuaian antar model analisis jalur;

=h

Merangkum ke dalam tabel;

g. Memaknai dan menyimpulkan

4.9.6 Perhitungan Jalur
Proses perhitungan jalur dalam penelitian ini adalah:
a. Menghitung pengaruh langsung (Direct Effect atau DE):
1) Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan (Z)

DEzxii= X1 —Z
2) Pengaruh kompensasi (X2) terhadap kepuasan (2)
DEzx2i= X2 — Z

3) Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja (Y)
DEvixii= X1 — Y
4) Pengaruh kompensasi (X2) terhadap kinerja ()
DEvix2i = X2 =Y
5) Pengaruh kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja guru ()
DEvizi=Z—Y
b. Menghitung pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE):
1) Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja guru (Y) melalui
kepuasan (2)
I[Evizixii=X1—>Z—>Y
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2) Pengaruh kompensasi (X2) terhadap kinerja guru (YY) melalui kepuasan (Z)
IEvizix2i=Xo —>Z —>Y

Menghitung pengaruh total (Total Effect atau El):

1) Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja guru melalui kepuasan kerja
TEvizixii = DEvixai + |Evizixii

2) Pengaruh kompensasi terhadap kinerja guru melalui kepuasan kerja

TEvizix2i = DEvix2i + |Eyizixi
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BAB 5. HASIL DAN PEMBAHASAN

5.1 Hasil Penelitian
5.1.1 Gambaran Umum Cambodian Islamic Center di Kandal Kamboja
5.1.1.1 Profil Cambodian Islamic Center di Kandal Kamboja
Cambodian Islamic Center disebutkan CIC adalah lembaga pendidikan
swasta meliputi sekolah menengah pertama (SMP) dan menengah atas umum

(SMA). Lembaga ini berdiri pada tanggal 05 Mei 1997, yang pertama bernama

Umm al-Qura dan terletak di JI. N6, desa Chroy metry leu, Russei Chrouy

Mukh Kamphol, provinsi Kandal, Kamboja. Setelah menjalankan tugasnya

selama 6 tahun terakhir ditangguhkan pada akhir tahun 2003. Dua tahun

kemudian, pada awal tahun 2004, sekolah mulai proses kedua dengan
menggantikan nama dari Om Al Quran menjadi Cambodian Islamic Center.

CIC didirikan dengan tujuan untuk berpartisipasi dalam meningkatkan

pendidikan dan peningkatan sumber daya manusia di Kamboja bersama dengan

Pemerintah. Terutama CIC juga bertujuan untuk mendidik dan melatih orang

muslim untuk mengetahui islam, menerapkan dibadah dengan benar (Al-

Qur’an dan Sunnah Nabi Mohammad).

CIC telah terstruktur sistem pendidikan ke dalam dua program utama
yaitu:

1. Pendidikan umum khmer (Khmer general education): memiliki dua bagian
adalah SMP (dengan kelas 7 sampai kelas 9) dan SMA (dari kelas 10
sampai kelas 12). Program ini dirancang dan dilakukan sesuai dengan
kurikulum dan silabus Departemen Pendidikan Pemuda dan Olahraga
Kamboja;

2. Pendidikan agama islam (Islamic education): memiliki dua bagian, SMP
(dari kelas 7 sampai kelas 9) dan SMA (dari kelas 10 sampai kelas 12),

Program pelajaranya dalam bahasa Arab.
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5.1.1.2 Visi dan Misi Cambodian Islamic Center
Lembaga ini sebagai lembaga pendidikan di Kamboja yang memiliki visi
misi dan tujuan yang jelas sebagai berikut:
1. Visi
CIC menjadi sekolah yang memiliki kualitas pendidikan yang tinggi sesuai
dengan standar nasional dan internasional; lembaga yang paling terkenal di
Kamboja dan itu akan diakui di seluruh dunia. Siswa yang lulus dari sekolah
CIC memiliki kemampuan yang cukup dalam kemampuan mental, ilmu
pengetahuan umum, bahasa arab dan pendidikan islam yang benar dapat
mempersiapkan diri untuk hidup secara moralitas sopan santun dan kebajikan
dalam masyarakat.
2. Misi
Untuk mencapai visi tersebut di atas, sekolah telah menetapkan misi untuk
meningkatkan bidang pendidikan sebagai berikut:
e menciptakan tenaga kerja yang siap kerja, mandiri, cerdas, jujur dan
kompetitif;
e menggunakan kurikulum yang sesuai dengan kemajuan jaman;
e menciptakan lingkungan sekolah yang kondusif untuk proses
pembelajaran;
e meningkatkan kualitas pendidikan;
e memperkuat pendidikan non-formal;
e meningkatkan kegiatan penegakan di asrama mahasiswa, seperti tindak
lanjut kegiatan sehari-hari;
e menciptakan hubungan dengan mitra serta sekolah-sekolah lain yang
bisa mendapatkan pengalaman bergerak.
3. Tujuan
Dengan visi yang jelas dan misi ditetapkan untuk peningkatan kualitas
pendidikan, tujuan sekolah adalah sebagai berikut:
e siswa yang lulus dari sekolah CIC akan mendapatkan kualitas
pendidikan yang tinggi sesuai dengan standar nasional dan

internasional;
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e mendapatkan landasan pendidikan pengetahuan islam yang benar untuk
menerapkan ibadah sehari-hari;

e menciptakan takwa iman yang benar dan kuat dalam hati siswa
muslimin kepada Allah “Subahanahu Wa Ta-ala”;

e mereka akan menjadi warga negara yang baik dan pemimpin dengan
moralitas yang tinggi, kebajikan, dan penuh kemampuan dalam
pengetahuan umum;

e memahami dosa dan kesalahan serta menemukan cara untuk

menghilangkannya.

5.1.2 Karakteristik Responden
Responden dalam penelitian ini adalah guru di CIC yang berjumlah 46
orang. Karakteristik responden dalam penelitian ini, yaitu karakteristik
responden berdasarkan usia, karakteristik responden berdasarkan status, dan
karakteristik responden berdasarkan lama berkerja.
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Jenis kelamin responden terbagi dalam 3 kelompok dari 46 responden,
yaitu kurang dari 25 tahun, 25 - 34 tahun, 35 - 45 tahun, dan diatas 45
tahun. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, didapati karakteristik
responden berdasarkan usia dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel
5.1. Berikut data responden berdasarkan usia ;

Tabel 5.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah
Jumlah Persentase
Kurang dari 25 5 10,87%
25-34 18 39,13%
35-45 19 41,30%
Lebih dari 45 4 8,70%
Jumlah 46 100%

Sumber : Data diolah, Maret 2015
Berdasarkan Tabel 4.1, dapat diketahui bahwa responden yang paling

banyak atau mayoritas responden yang menjadi guru di Cambodian
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Islamic Center adalah responden yang berusia diantara 25 — 34 tahun dan
diantara 35 — 45 tahun, sedangkan minoritas responden yang menjadi guru
di Cambodian Islamic Center adalah responden yang berusia kurang dari
25 tahun, dan diatas 45 tahun.
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan responden terbagi dalam 4 kelompok dari 46 responden, yaitu
SMA, Diploma, Strata 1 dan Strata 2. Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan, didapati karakteristik responden berdasarkan pendidikan dalam
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 5.2. Berikut data responden
berdasarkan pendidikan ;
Tabel 5.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

[~ Jumlah
Pendidikan Jumlah Persentase
7 1 2,17%
s1 28 60,87%
D3 14 30,43%
SMA 3 6,52%
Jumlah 46 1

Sumber : Data diolah, Juni 2015
Berdasarkan Tabel 5.2, dapat diketahui bahwa responden yang paling
banyak atau mayoritas responden yang menjadi guru di Cambodian
Islamic Center adalah responden telah berpendidikan Strata 1, sedangkan
minoritas responden yang menjadi guru di Cambodian Islamic Center

adalah responden telah berpendidikan SMA, Diploma dan Strata 2.

5.1.3 Uji Instrument
5.1.3.1 Uji Validitas
Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar ketepatan
dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas
sebagai alat ukur dalam penelitian ini, yaitu menggunakan korelasi product
moment pearson’s, yaitu dengan cara mengkorelasikan tiap pertanyaan dengan

skor total, kemudian hasil korelasi tersebut dibandingkan dengan angka Kritis
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taraf signifikan 5% (Prayitno, 2010:90). Berikut pada Tabel 5.3, hasil
pengujian validitas ;

Tabel 5.3 Hasil Uji Validitas
Product Moment

Variabel , Sig. a Keterangan
Pearson’s
Xi1 0,869 0,000 < 0,05 Valid
X12 0,813 0,000 < 0,05 Valid
Xi3 0,830 0,000 < 0,05 Valid
X14 0,811 0,000 < 0,05 Valid
X21 0,839 0,000 < 0,05 Valid
X2.2 0,862 0,000 < 0,05 Valid
X23 0,757 0,000 < 0,05 Valid
X14 0,834 0,000 < 0,05 Valid
X15 0,701 0,000 < 0,05 Valid
Z; 0,860 0,000 < 0,05 Valid
Z 0,857 0,000 < 0,05 Valid
Z3 0,804 0,000 < 0,05 Valid
Zy 0,885 0,000 < 0,05 Valid
Y 0,764 0,000 < 0,05 Valid
Y2 0,720 0,000 < 0,05 Valid
Y3 0,661 0,000 < 0,05 Valid
Y4 0,817 0,000 < 0,05 Valid
Ys 0,828 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Lampiran 3
Berdasarkan tabel 5.3, diketahui bahwa masing-masing indikator (item) dalam
variabel yang digunakan mempunyai hasil nilai product moment pearson’s
dengan signifikasi 0,000 < 0,05, sehingga indikator (item) yang digunakan
dalam variabel penelitian ini dapat dinyatakan relevan dan dapat digunakan

sebagai alat dalam pengumpulan data.

5.1.4.2 Uji Reliabilitas
Pengujian ini dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil
pengukuran relatif konsisten. Suatu pertanyaan atau peryataan yang baik adalah
pertanyaan atau peryataan yang jelas mudah dipahami dan memiliki
interpretasi yang sama meskipun disampaikan kepada responden yang berbeda

dan waktu yang berlainan. Uji reliabilitas menggunakan crobach’s alpha.
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Suatu instrument dikatakan reliabel apabila crobach’s alpha lebih besar dari
0,60 (Prayitno, 2010:97). Berikut pada Tabel 5.4 disajikan hasil pengujian
reliabilitas ;

Tabel 5.4 Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Cut off N of Item  Keterangan

X1 0,863 >0,6 4 Reliabel
X2 0,840 > 0,6 5 Reliabel
Z 0,882 >0,6 4 Reliabel
Y 0,824 >0,6 5 Reliabel

Sumber : Lampiran 4
Berdasarkan Tabel 5.4, hasil uji reliabilitas diatas menunjukkan bahwa data
yang diperoleh bersifat reliabel karena nilai Cronbach’s Alpha yakni 0,863,
0,840, 0,882, dan 0,824 > 0,60, sehingga data yang diperoleh dapat dinyatakan

reliabel atau layak sebagai alat dalam pengumpulan data.

5.1.4.3 Uji Normalitas
Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan
terhadap sampel dilakukan dengan mengunakan kolmogorov-smirnov test
dengan menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5% (Prayitno, 2010:71).
Adapun hasil pengujian dapat disajikan sebagai berikut ;
Tabel 5.5 Hasil Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov

Test of Normality

Sig. Cutt off Keterangan
X1 0,243 > 0,05 Normal
X2 0,566 > 0,05 Normal
Z 0,255 > 0,05 Normal
Y 0,132 > 0,05 Normal

Sumber : Lampiran 5
Berdasarkan tabel 5.5, dapat diketahui bahwa nilai probabilitas atau
signifikansi untuk masing-masing variabel, yaitu 0,243, 0,566, 0,255, dan
0,132 > 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa data dalam penelitian ini

berdistribusi normal.
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5.1.4.4 Uji Asumsi Klasik
Setelah memperoleh model, maka langkah selanjutnya yang dilakukan
adalah menguji apakah model yang dikembangkan bersifat BLUE (Best Linier
Unbised Estimator). Uji Asumsi BLUE yang harus dipenuhi adalah model
berdisitribusi normal, tidak adanya multikolinieritas dan tidak adanya
heteroskedastisitas.
a. Uji Normalitas Model
Uji normalitas model bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi, variabel independen, variabel dependen atau keduanya
mempunyai distribusi normal ataukah mutlak regresi yang baik adalah
distribusi data normal atau mendekati normal. Mendeteksi normalitas
dengan melihat penyebaran data titik pada sumbu diagonal dari grafik
(Latan, 2013:42). Dasar pengambilan keputusan antara lain :
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi rnemenuhi asumsi normalitas;
2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
Adapun hasil pengujian atau persamaan disajikan pada Gambar 5.1

dan 5.2, sebagai berikut ;

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan kerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
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Gambar 5.1 Hasil Uji Normalitas Model Persamaan 1
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
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Gambar 5.2 Hasil Uji Normalitas Model Persamaan 2
Gambar 5.1 dan 5.2, menunjukkan bahwa data berdistribusi normal, karena
data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
sehingga dapat dinyatakan bahwa model regresi rnemenuhi asumsi
normalitas
b. Uji Multikolinieritas

Asumsi multikolinieritas adalah keadaan dimana terjadi hubungan
linier yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel independen
dalam model. Uji multikolineritas digunakan untuk mengetahui ada atau
tidaknya hubungan linear dalam variabel independen dalam model. Ada atau
tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor
(VIF). Latan (2013:61), menyatakan bahwa indikasi multikolinearitas pada
umumnya terjadi jika VIF lebih dari 10, maka variabel tersebut mempunyai
pesoalan multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya. Berikut ini
disajikan hasil uji multikolinearitas ;

Tabel 5.6 Uji Multikolinearitas

Test of Multikolinierity  VIF Cutt off Keterangan
Lingkungan kerja (X1) 1515 < 10 Tidak terjadi mulitikolinieritas
Kompensasi (X2) 1515 < 10 Tidak terjadi mulitikolinieritas

Sumber : Lampiran 6 — 7
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Tabel 5.6, menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel
independen karena menunjukkan nilai VIF kurang dari 10.
Uji Hesteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada tidaknya
heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dari pola gambar
scatterplot model tersebut (Latan, 2013:39). Dasar pengambilan keputusan
antara lain :

1) Jika ada pola tertentu. seperti titik-titik (point-point) yang ada
membentuk suatu pola tcrlentu yang teratur (bergelombang, melebar
kemudian menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas;

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Adapun hasil pengujian dan persamaan disajikan pada Gambar 5.3

dan 4.4, sebagai berikut ;

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan kerja guru di CIC, Kandal, Kamboja

Regression Studentized Residual
o
&

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 5.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja

Regression Studentized Residual
&P

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 5.4 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 2
Gambar 5.3 dan 5.4, menunjukkan bahwa tidak adanya heteroskedastisitas,
karena tebaran data tidak membentuk garis tertentu atau tidak terdapat pola
yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka nol pada

sumbu Y.

5.1.4 Analisis Data

5.1.4.1 Analisis Jalur
Setelah melalui tahap uji instrument dan asumsi kelayakan model
regresi, maka selanjutnya dilakukan analisis jalur. Analisis jalur berkaitan
dengan studi ketergantungan suatu variabel dependen pada satu atau lebih
variabel independen atau intervening dengan tujuan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel independen atau intervening terhadap
variabel dependen. Hasil analisis jalur antara variabel independen yaitu
lingkungan kerja dan kompensasi dan variabel intervening yaitu kepuasan
kerja, serta variabel dependen yaitu kinerja guru. Berikut pada Tabel 5.7

disajikan hasil analisis jalur ;
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Tabel 5.7 Hasil Analisis Jalur

Standerdized

Talur Beta () thitung taper  SigQ. a Keterangan
Xi>Z 0,212 2,157 > 2,036 0,037 < 0,05 Signifikan
X2 Z 0,699 7,123 > 2,036 0,000 < 0,05 Signifikan
Xi2Y 0,331 3,746 > 2,036 0,001 < 0,05 Signifikan
X2Y 0,662 7,488 > 2,036 0,000 < 0,05 Signifikan
Z2>Y 0,819 9,479 > 2,036 0,000 < 0,05 Signifikan
el 0,447 - - - - -

€2 0,398 - - - - -

Sumber : Lampiran 6 - 9
Berdasarkan koefisien jalur pada Tabel 5.7, maka persamaan yang dapat
dibentuk adalah ;
Z=0,402 + 0,212 X1 + 0,699 X, + 0,447 €1
Y =0,373 + 0,331 X; + 0,662 X> + 0,819 Z + 0,398 &2
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen
berpengaruh terhadap variabel dependen secara signifikan. Tabel distribusi t
dicari pada a = 5% (uji 2 sisi, 0,05 : 2 = 0,025), dengan derajat kebebasan (df)
n-k-1 atau 46-2-1 = 43. Hasil analisis jalur adalah untuk mengetahui pengaruh
lingkungan kerja dan kompensasi dan variabel intervening yaitu kepuasan
kerja, serta variabel dependen yaitu kinerja guru. Berdasarkan hasil analisis
jalur (dalam hal ini untuk menguji pengaruh secara parsial) diperoleh hasil
yang dapat dinyatakan berikut ;
a. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
Variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai thiung >
ttaver (2,157 > 2,036) dan signifikasi 0,037 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja guru di Cambodia Islamic Center Kandal Kamboja;
b. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja
Variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai thitung > ttavel
(7,123 > 2,036) dan signifikasi 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja

guru di Cambodia Islamic Center Kandal Kamboja;
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c. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja guru
Variabel lingkungan kerja terhadap kinerja guru diperoleh nilai thitung > ttabel
(3,746 > 2,036) dan signifikasi 0,001 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja guru
di Cambodia Islamic Center Kandal Kamboja;

d. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja guru
Variabel kompensasi terhadap kinerja guru diperoleh nilai thitung > ttabel
(7,488 > 2,036) dan signifikasi 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja guru di
Cambodia Islamic Center Kandal Kamboja;

e. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja guru
Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja guru diperoleh nilai thitung > trabel
(9,479 > 2,036) dan signifikasi 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja guru di
Cambodia Islamic Center Kandal Kamboja;

f. Pengaruh el variabel lain selain X1, dan X terhadap Z
=V1-R
=1-0,800
=0,2
= 0,447 atau 44,7%

g. Pengaruh €2 variabel lain selain X1, dan X terhadap Y
=V1-R
=1-0,841
=+0,159
= 0,398 atau 39,8%

5.1.4.2 Perhitungan Koefisien Jalur
Setelah dilakukan uji hipotesis, maka langkah selanjutnya adalah
melakukan perhitungan koefisien jalur. Pengujian koefisien jalur dilakukan

secara langsung untuk mengetahui “seberapa besar pengaruh langsung variabel
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independen berpengaruh terhadap variabel dependen”. Berdasarkan Tabel 5.7,
berikut hasil uji perhitungan koefisien jalurnya ;

0,331

Lingkungan

Kerja (X1) 0.212 '

Kepuasan Kerja Kinerja
(2) (Y)
i A
Kompensasi 0,699
(X2)

0,662

0,447 0,398

Gambar 5.5 : Hasil Analisis Jalur
Sumber : Tabel 5.7 dan Lampiran 6 — 8
a. Pengaruh langsung (Direct Effect)
1) Pengaruh langsung variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja adalah sebesar 21,2%;
2) Pengaruh langsung variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja
adalah sebesar 69,9%);
3) Pengaruh langsung variabel lingkungan kerja terhadap kinerja guru
adalah sebesar 33,1%);
4) Pengaruh langsung variabel kompensasi terhadap Kinerja guru
adalah sebesar 66,2%;
5) Pengaruh langsung variabel kepuasan kerja terhadap kinerja guru
adalah sebesar 81,9%.
b. Pengaruh tidak langsung (Indirect Effect)
1) Pengaruh secara tidak langsung variabel lingkungan kerja melalui
kepuasan kerja terhadap kinerja guru
(0,212.0,819) = 0,173 atau 17,3%
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2) Pengaruh secara tidak langsung variabel kompensasi melalui
kepuasan kerja terhadap kinerja guru
(0,699.0,819) = 0,572 atau 57,2%
c. Total Effect
1) Total Effect: Y €X1=> Z-> Y, 0,331 + 0,173 = 0,504 atau 50,4%;
2) Total Effect: Y €X2>Z > Y, 0,662 + 0,572 = 1,234 atau 123,4%;

5.2 Pembahasan

Hasil pengujian koefisien dari analisis jalur, menunjukkan bahwa
lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh secara langsung terhadap
kepuasan kerja dan kinerja guru Cambodian Islamic Center. Hasil pengujian
koefisien dari analisis jalur, menunjukkan bahwa lingkungan kerja, dan
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja guru
Cambodian Islamic Center dan menunjukkan juga bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan kinerja guru Cambodian Islamic Center.
Berdasarkan hasil pengujian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis
yang menyatakan, “ada pengaruh lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap
kepuasan kerja dan kinerja guru, dan ada pengaruh kepuasan kerja terhadap

kinerja guru Cambodian Islamic Center” adalah diterima.

5.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Guru

Penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang ada di
Cambodian Islamic Center, membuktikan bahwa dengan penyediaan fasilitas
yang diberikan kepada guru yang mengajar di CIC, seperti fasilitas mengajar
yang memadai dengan perlengkapan papan tulis dan kapur yang telah
disediakan, lantai kelas yang telah diperbaikki dengan memberikan lantai yang
layak untuk kondisi kelas, hal ini tentunya akan memberikan mereka
kenyamanan dan kesesuaian sehingga ketika mereka melakukan aktivitas
belajar mengajar disekolah, guru dan siswa tidak perlu cemas terhadap
perlengkapan atau fasilitas untuk kegiatan belajar disekolahnya. Guru yang

mengajar di CIC memiliki usia yang cukup baik untuk melaksanakan proses
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belajar mengajarnya, dengan umur mereka yang sebagian besar adalah berusia
35 — 45 tahun, mereka telah banyak memiliki pengalaman dalam bidang atau
proses belajar mengajar, dan lingkungan merupakan penentu dari salah satu
faktor yang dapat menciptakan hal baik dalam mengajar. Hubungan sosial yang
dirasakan oleh mereka sebagai guru yang mengajar di CIC juga menunjukkan
bahwa mereka merasa nyaman terhadap hubungan sosial sesama rekan kerja
atau guru yang ada lingkungan kerjanya, mereka melakukan banyak hal, mulai
dari tukar pendapat atau berdiskusi mengenai pembelajaran yang akan
diajarkan kepada siswanya, membantu pihak sekolah didalam melakukan
penyelenggaraan belajar yang baik dengan memberikan masukan serta saran

yang bersifat membangun.

5.2.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Guru

Penelitian menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan kepada guru
sebagai staf pengejar di CIC, membuktikan bahwa peningkatan pemberian gaji
yang diberikan kepada mereka, insentif yang diberikan kepada mereka dengan
dasar bahwa mereka telah mampu memberikan hal yang baik kepada siswa
didiknya di CIC, sekolah juga memberikan tunjangan kepada mereka yang
berupa tunjangan profesi, hal ini tentunya akan memberikan rasa yang berbeda
kepada mereka ketika hal tersebut ditingkatkan atau diadakan daripada
sebelumnya. Mereka yang berkerja sebagai pengajar di CIC dengan tingkat S1
pasti memiliki pemikiran atau persepsi mengenai kompensasi yang diberikan,
karena mereka akan beranggapan bahwa pengorbanan yang dilakukannya
merupakan hal yang baik dan membutuhkan keahllian serta pemahaman
khusus mengenai pembelajaran yang akan dilakukan. Mereka memperoleh gaji
sebesar Riel 700.000,- atau setara dengan Rp. 1.400.000,-, mereka juga
memperoleh insentif yang penilaiannya didasarkan atas penilaian yang
dilakukan oleh pihak CIC, dimana mereka akan mendapatkan Riel 200.000,-
atau setara dengan Rp. 400.000,-, tunjangan yang diberikan sebagai tunjangan
profesi mereka dengan pemberian tunjangan sebesar Riel 75.000,- atau setara

dengan Rp. 150.000,-, selain itu pemberian kompensasi yang meliputi hal
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tersebut juga dilakukan dengan waktu yang telah ditentukan dan sesuai dengan
keinginan pembayaran dari mereka, hal ini tentunya akan memberikan rasa
sesuai dan nyaman kepada mereka, mereka akan lebih giat didalam melakukan
proses belajar mengajar dengan baik dan sesuai prosedur dan program yang
telah diterapkan dan diadakan di CIC.

5.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Guru

Penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja atau sekolah yang ada
di Cambidian Islamic Center, membuktikan bahwa lingkungan yang telah
diperbaharui dan lebih baik daripada sebelumnya, tentunya akan memberikan
rasa, sikap dan perilaku yang berbeda kepada mereka, mereka merasa lebih
nyaman terhadap program kerja yang ditawarkan dan harus dilakukan, karena
program Kerja atau kegiatan belajar mengajar yang lebih terencanakan akan
memberikan hasil yang lebih baik terhadap peserta didiknya. Mereka merasa
bahwa pembelajaran yang telah diprogramkan dengan baik telah memberikan
hasil yang baik kepada peserta didiknya, peserta didiknya lebih mampu
memahami pembelajaran yang ditransformasikan, dan mereka juga
mendapatkan hasil atau nilai yang lebih memuaskan daripada sebelumnya.
Lingkungan yang ada telah memberikan peningkatan terhadap kualitas belajar
mereka, selain itu dari mereka juga telah bergelar atau telah menempuh
pendidikan dengan jenjang perguruan tinggi atau S1, hal ini akan menunjang
tumbuh kembang mereka, lingkungan kerja dan kemampuan individual dari
mereka akan dapat menunjang aktivitas, menerangkan dan menulis berbagai
hal penting dipapan tulis yang telah disedikan oleh CIC, mereka juga lebih
mampu berkerjasama didalam menyelesaikan permasalahan yang ada didalam
pekerjaannya, mereka dapat merencanakan dan membuat perangkat mengajar
sesuai dengan standar kompentensi di Kandal Kamboja, dan melakukan diskusi
mengenai bagaimana cara menerapkan pembelajaran yang baik kepada

siswanya.

5.2.4 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Guru
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Penelitian menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan di CIC atau
Cambodian Islamic Centre, membuktikan bahwa kompensasi yang diberikan
dengan memberikan peningkatan gaji, pengadaan insentif bagi mereka yang
berprestasi, dan pengadaan tunjangan profesi yang diberikan, tentunya akan
memberikan peningkatan terhadap gairah kerja mereka, mereka yang
umumnya telah matang dengan usia diantara 35 — 45 tahun sebagai guru,
merupakan hal akan memberikan banyak pengalaman dari mereka pada tahun-
tahun sebelumnya, tentunya dengan peningkatan kompensasi yang diberikan
akan menambah gairah mereka didalam mengajar, mereka lebih fokus dan
serius didalam memberikan pembelajaran kepada peserta didiknya, peserta
didik di CIC juga merasa sangat senang dengan adanya hal ini, mereka dapat
melakukan tanya jawab lebih mendalam seputar pelajaran atau materi yang
sedang dilakukan. Mereka juga akan lebih berkontribusi didalam
meningkatkan, dan mencerdasarkan peserta didiknya, hal ini dapat diketahui
dengan rajin atau tepat waktunya mereka memasuki ruang kelas dan
memberikan pembelajaran kepada siswanya, hal ini merupakan hal baik bagi
CIC ataupun peserta didik di CIC, siswa yang ada di CIC akan cenderung lebih
menyenangi pembelajaran yang ada dan dilakukan sekarang, mereka juga lebih
aktif untuk mengikuti pembelajaran yang sedang dilakukan dan

diselenggarakan oleh Cambodian Islamic Centre.

5.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Guru

Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja guru di Cambodian
Islamic Center, membuktikan bahwa mereka yang berkerja umumnya merasa
puas terhadap lingkungan kerja yang telah diperbahui dan lebih layak untuk
proses belajar mengajar yang dilakukannya, mereka juga merasa lebih sesuai
terhadap kompensasi yang berupa gaji, insentif dan tunjangan yang diberikan
kepada mereka, hal ini akan memberikan gairah atau dorongan tersendiri
kepada mereka untuk menunjukkan bagaimana proses belajar mengajar yang
baik dan harus dilakukan. Hal yang telah ada dan dibentuk dari lingkungan dan

kompensasi yang diberikan oleh CIC, memberikan wujud tersendiri bagi
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mereka, mereka lebih rajin ketika jam mengajar telah ditentukan, lebih aktif
didalam menerangkan mengenai hal yang mendetail didalam sebuah
pembelajaran yang dilakukan, mereka juga mampu memberikan pemenuhan
terhadap kenginan dari CIC untuk membentuk siswa yang berprestasi bagi
CIC, dan membuat berbagai rancangan dan program mengajar untuk
pembelajaran yang akan diberikan kepada siswa sesuai dengan standar
kompetensi di Kandal Kamboja. Kepuasan kerja guru merupakan hal penting
yang harus diperhatikan oleh CIC, karena kepuasan kerja yang ada akan
memberikan kontribusi yang baik terhadap proses belajar mengajar dan

tumbuh kembang peserta didik di CIC Kamboja.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan didalam penelitian ini adalah ; 1) Penelitian yang
dilakukan kurang memiliki fenomena empirik yang menjadi dasar untuk
peneliti untuk menetapkan variabel yang akan digunakan didalam penelitian
ini, hal ini terjadi karena peneliti memiliki keterbatasan waktu pada saat awal
akan melakukan sebuah penelitian untuk meneliti atau mengkaji lebih
mendalam mengenai permasalahan lingkungan dan kompensasi yang diberikan
di Cambodian Islamic Centre, dan; 2) Responden didalam penelitian ini hanya
guru sebagai staf pengajar di CIC, tanpa menyertakan karyawan CIC lainnya,

seperti karyawan atau staf pelayanan atau tata usaha di CIC.
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BAB 6. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini,

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut ;

a.

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja guru CIC di Kandal Kamboja. Hal ini membuktikan bahwa
lingkungan kerja yang dilengkapi dengan fasilitas yang memadai dan
terjaga hubungan kerja yang harmonis maka akan meningkatkan kepuasan
kerja;

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
guru CIC di Kandal Kamboja. Hal ini membuktikan bahwa kompensasi
yang sesuai maka akan meningkatkan kepuasan kerja;

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru
CIC di Kandal Kamboja. Hal ini membuktikan bahwa lingkungan kerja
terbaharui, baik dan menunjang aktivitas belajar mengajar maka akan
meningkatkan kinerja guru;

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru CIC
di Kandal Kamboja. Hal ini membuktikan bahwa kompensasi yang
meningkat, layak dan sesuai dengan pengorbanan yang dilakukan maka
akan menningkatkan kinerja guru;

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru
CIC di Kandal Kamboja. Hal ini membuktikan bahwa kepuasan kerja yang
diperhatikan dan memberikan kepuasan secara mendasar maka akan

meningkatkan kinerja guru.

6.2 Saran

a.

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka dapat disarankan ;
Pihak Sekolah Cambodian Islamic Center dihimbau lebih memperhatikan
dan meningkatkan lingkungan kerja atau sekolah di CIC, serta menjaga

hubungan yang harmonis diantara para staf pengajarnya, dengan
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memberikan fasilitas yang memadai dan lebih memperbaharui ruangan
kelas yang layak digunakan, serta memberikan ruangan yang baik bagi
para staf pengajar untuk berdiskusi dan bertukar pikiran atau pendapat;

. Pihak Sekolah Cambodian Islamic Center dihimbau lebih memperhatikan
dan meningkatkan kompensasi yang diberikan kepada staf pengajarnya di
CIC, dengan memberikan gaji yang layak, insentif yang sesuai dengan
prestasi kerjanya, dan tunjangan yang sesuai dengan keprofesiannya

sebagai guru.
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LAMPIRAN 1. KUESIONER PENELITIAN

Kepada
Yth. Bapak/lbu/Sdr. Guru
Cambodian Islamic Center

Dengan hormat,

Saya adalah mahasiswa Magister Manajemen Universitas Jember yang
sedang melakukan penelitian sebagai dasar penulisan tesis. Judul dari tesis yang
saya mengambil adalah: “PENGARUH LINGKUNGAN KERJA,
KOMPENSASI DENGAN MEDIASI KEPUASAN KERJA TERHADAP
KINERJA GURU PADA CAAMBODIAN ISLAMIC CENTER (CIC) DI
PROVINSI KANDAL, KAMBOJA”

Berkaitan dengan hal tersebut, kami mohon dengan hormat Bapak/Ibu/Sdr
dapat berpartisipasi dalam pengisian daftar pertanyaan dengan berdasarkan
keadaan yang sebenar-benarnya. Bapak/lbu/Sdr tidak perlu khawatir akan
bermasalah pada pekerjaan karena kerahasiaan identitas Bapak/Ibu/Sdr tidak akan
saya berikan kepada pihak-pihak manapun dan data tersebut saya pergunakan

hanya untuk penyelesaian penelitian ini.

Akhirnya saya mengucapkan banyak terima kasih atas segala bantuan dan
partisipasi Bapak/lbu/Sdr yang telah berkenan meluangkan waktu untuk mengisi
daftar pertanyaan ini.Semoga Bapak/Ibu/Sdr selalu sukses dalam menjalankan
tugasnya.

Jember, Juni 2014
Peneliti

Sary Hamply
NIM : 130820101067
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IDENTITAS KUESIONER
NOMOr RESPONUEN 1 e

Nama e eerteeeeereee e rerreeeeteeer i rree ettt e eerere e
Jenis Kelamin : OLaki-Laki OWanita
Umur P e, tahun

PendidikanTerakhir : O SMA [0OD3 0OS1 OS2 OLainnya
Jabatan R W AR N . Ny,

PETUNJUK PENGISIAN

Berilah tanda centang (v') padakolompilihan jawaban yang sesuai dengan
pendapat Bapak/Ibu/Sdr. Diharapkan kuesioner diisi dengan jujur sesuai dengan
keadaan yang sebenar-benarnya.

Keterangan:

SS :Sangat Setuju

S :Setuju

CS  :Cukup Setuju

TS :Tidak Setuju

STS :Sanagt Tidak Setuju

1-LINGKUNGAN KERJA (X1)

N° PERNYATAAN SS |S|CS| TS | STS

Pelayanan dan penyediaan fasilitas yang
diberikan sekolah kepada saya dapat membuat
saya mampu bekerja sesuai prosedur yang ada
dan senang bekerja di sekolah.

Kondisi lingkungan fisik sekolah membuat
2 | saya mampu bekerja sesuai prosedur yang ada
dan senang bekerja di sekolah.

Hubungan social dengan rekan kerja di sekolah
3 | membuat saya mampu bekerja sesuai prosedur
yang ada dan senang bekerja di sekolah

Sifat dan perilaku rekan kerja di sekolah
4 | membuat sayamampu bekerja sesuai prosedur
yang ada dan senang bekerja di sekolah
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2-KOMPENSASI KERJA (X2)

85

NO PERNYATAAN SS CS | TS | STS
Gaji/Upah
Sistem pembayaran gaji atau upah saat ini di
1 | sekolah membuat saya senang dan puas bekerja
di sekolah
Pembayaran gaji atau upah yang dilakukan
2
sekolah tepat waktu
Insentif
Sekolah tempat saya bekerja memberikan
3 | pembayaran insentif kepada guru yang
berprestasi
Insentif yang diberikan sekolah mampu
4 | membuat saya senang dan puas untuk bekerja
lebih giat lagi
Tunjangan
Sekolah tempat saya bekerja memberikan
5 | tunjangan (berupa tunjangan uang culti,
kesehatan, keselamatan, .... ) kepada guru.
3-KEPUASAN KERJA (2)
NO PERNYATAAN SS CS | TS | STS

Saya merasa cocok dengan program dan tugas-

1 | tugas yang saya jalani di sekolah sesuai dengan
apa yang saya harapkan
Pembayaran gaji yang saya terima membuat

2 .
saya senang dan puas bekerja di sekolah
Sayamerasa cocok dengan rekan-rekan kerja

3 | yang sayakenal di sekolah sesuai dengan apa
yang sayaharapkan

4 Sayamerasa senang dengankondisi kerja dan

lingkungan kerja yang adasekarang
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4-KINERJA GURU (Y)

86

NO

PERNYATAAN

SS

CS

TS

STS

Kuantitas

Guru mampu menyelesaikan pekerjaan yang

lebih banyak dari standard

Pekerjaan yang guru hasilkan sesuai dengan
target yang telah ditetapkan sekolah

Kualitas

Guru dapat menyelesaikan setiap pekerjaan
dengan teliti dan rapi.

Keandalan

Guru mampu menyelesaikan pekerjaan yang
menjadi tanggung jawab sayasesuai dengan

yang ditentukan

Kehadiran

Guru masuk dan pulang kerja sesuai dengan

waktu yang ditentukan oleh sekolah.

Kemampuan kerja sama

Guru mengutamakan kerjasama dengan rekan

kerja dalam menyelesaikan pekerjaan.
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Kuesioner
. Bagaimana pendapat/angapan anda terhadap lingkungan kerja pada CIC di

provinsi Kandal, Kamboja?

. Bagaimana pendapat/angapan anda terhadap kompensasi pada CIC di
provinsi Kandal, Kamboja?

. Bagaimana pendapat/angapan anda terhadap kepuasan kerja anda pada CIC di

provinsi Kandal Kamboja?

. Bagaimana pendapat/angapan anda terhadap kinerja guru pada CIC di

provinsi Kandal, Kamboja?
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LAMPIRAN 2. HASIL REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN DAN

METHOD SUCCESIVE INTERVAL

X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46
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Y.5

Y.4

Y.3

Y.2

Y.1

2.4

Z.3

Z.2

Z.1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46
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NO

O 00 NO UL A WN -

H A D DA DB D DWW WWWWWWWWNNNDNNNNNNNNDNRRIRRRRRERPRLPRE
O U, WN PP O OVOKOWNO UL, WNPREPEOOVOOLONO UL WNREOOOOLONO UV WNEO

Succesive
X.1.1

5
2,336441
2,336441
2,336441
3,705352
2,336441
3,705352
2,336441
3,705352
1
2,336441
3,705352
3,705352
1
2,336441
3,705352
2,336441
3,705352
2,336441
2,336441
3,705352
3,705352
1
2,336441
2,336441
3,705352
2,336441
2,336441
3,705352
2,336441
3,705352
1
2,336441
2,336441
3,705352
2,336441
3,705352
1
2,336441
3,705352
2,336441
2,336441
2,336441
2,336441
2,336441
1

Interval
X.1.2
4
1
1
2,224564
3,387756
1
3,387756
2,224564
2,224564
2,224564
3,387756
2,224564
2,224564
1
1
3,387756
1
3,387756
2,224564
1
3,387756
2,224564
1
2,224564
2,224564
3,387756
1
2,224564
2,224564
1
2,224564
1
1
2,224564
2,224564
2,224564
3,387756
1
2,224564
2,224564
3,387756
2,224564
1
1
3,387756
1

X.1.3
4

1
2,224201
2,224201
2,224201
1
2,224201
2,224201
2,224201
2,224201
3,512156
3,512156
3,512156
1
2,224201
3,512156
2,224201
2,224201
3,512156
2,224201
3,512156
3,512156
1

1
3,512156
2,224201
2,224201
2,224201
3,512156
2,224201
3,512156
1
2,224201
2,224201
3,512156
3,512156
3,512156
2,224201
3,512156
3,512156
2,224201
3,512156
2,224201
1
2,224201
1

X.1.4
4
2,458022
2,458022
3,927175
3,927175
1
3,927175
3,927175
3,927175
2,458022
2,458022
3,927175
3,927175
2,458022
3,927175
3,927175
2,458022
3,927175
3,927175
2,458022
2,458022
3,927175
2,458022
2,458022
3,927175
3,927175
2,458022
3,927175
3,927175
2,458022
3,927175
2,458022
1
3,927175
3,927175
2,458022
3,927175
2,458022
2,458022
3,927175
2,458022
3,927175
2,458022
2,458022
2,458022
2,458022

X.2.1
3
1,887383
2,977602
1

1
1,887383
2,977602
1,887383
2,977602
2,977602
2,977602
1
2,977602
1,887383
1
2,977602
1
1,887383
2,977602
1
2,977602
2,977602
1
2,977602
2,977602
2,977602
1

1
2,977602
1,887383
2,977602
1
2,977602
2,977602
2,977602
2,977602
1

1
2,977602
2,977602
1,887383
2,977602
1,887383
2,977602
2,977602
1,887383

X.2.2
3
1
1
1
1

2,080415
3,034655
1
1
3,034655
3,034655
1
2,080415
1
2,080415
3,034655
1
1
3,034655
1
2,080415
3,034655
1
1
2,080415
1
1
1
2,080415
1
2,080415
1
2,080415
3,034655
3,034655
2,080415
1
1
3,034655
3,034655
2,080415
3,034655
1
3,034655
3,034655
2,080415

X.2.3
4
4,197666
4,197666
2,674534
2,674534
4,197666
4,197666
2,674534
2,674534
4,197666
2,674534
2,674534
4,197666
2,674534
2,674534
4,197666
2,674534
1
4,197666
2,674534
4,197666
4,197666
2,674534
4,197666
2,674534
2,674534
2,674534
2,674534
4,197666
4,197666
4,197666
4,197666
4,197666
2,674534
4,197666
4,197666
2,674534
2,674534
2,674534
4,197666
2,674534
4,197666
2,674534
4,197666
4,197666
2,674534

X.2.4
3

1
2,019256
1

1
3,053719
3,053719
1
3,053719
3,053719
3,053719
1
3,053719
1
2,019256
3,053719
2,019256
2,019256
3,053719
1
3,053719
2,019256
1

1
2,019256
2,019256
1

1
3,053719
1
2,019256
2,019256
1
3,053719
3,053719
3,053719
1

1
3,053719
3,053719
2,019256
3,053719
2,019256
3,053719
2,019256
1
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X.2.5

R R R R R R R R W

2,749762
2,749762
1
1
1
1
2,749762
1
1
2,749762

R R R R R R R R R R R

2,749762
i
1
1
2,749762
2,749762

1
1
1
1
1

2,749762
1
2,749762
1
1
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Succesive
Z.1

4
2,301357
3,719837
2,301357
2,301357
3,719837
3,719837
2,301357
2,301357
3,719837
3,719837
2,301357
3,719837
2,301357
3,719837
3,719837
2,301357
2,301357
3,719837
1
2,301357
2,301357
1
3,719837
3,719837
3,719837
2,301357
2,301357
3,719837
3,719837
3,719837
2,301357
3,719837
2,301357
3,719837
3,719837
2,301357
2,301357
3,719837
3,719837
2,301357
3,719837
2,301357
3,719837
3,719837
1

Interval
.2
4
2,194379
2,194379
1
2,194379
2,194379
3,367942
1
1
2,194379
2,194379
1
2,194379
1
2,194379
3,367942
1
3,367942
2,194379
1
3,367942
1
1
2,194379
2,194379
3,367942
1
2,194379
2,194379
3,367942
3,367942
2,194379
2,194379
2,194379
3,367942
3,367942
1
1
3,367942
3,367942
2,194379
2,194379
1
3,367942
2,194379
1

2.3
4
3,89171
3,89171
2,425349
3,89171
2,425349
3,89171
2,425349
2,425349
3,89171
3,89171
2,425349
2,425349
1
2,425349
3,89171
2,425349
3,89171
3,89171
2,425349
3,89171
2,425349
1
3,89171
3,89171
2,425349
2,425349
2,425349
3,89171
2,425349
3,89171
3,89171
3,89171
3,89171
3,89171
2,425349
2,425349
2,425349
3,89171
3,89171
2,425349
3,89171
2,425349
3,89171
3,89171
2,425349

z.4
3
2,162711
3,405878
1
2,162711
2,162711
3,405878
2,162711
2,162711
3,405878
2,162711
2,162711
3,405878
1
2,162711
3,405878
1
2,162711
3,405878
1
2,162711
2,162711
1
2,162711
3,405878
3,405878
2,162711
3,405878
3,405878
2,162711
3,405878
2,162711
2,162711
2,162711
3,405878
3,405878
2,162711
1
2,162711
3,405878
1
3,405878
1
3,405878
3,405878
1

v.1
3
2,301709
3,670412
2,301709
2,301709
1
3,670412
1
2,301709
3,670412
2,301709
2,301709
3,670412
2,301709
2,301709
2,301709
2,301709
3,670412
2,301709
1
3,670412
3,670412
2,301709
2,301709
3,670412
3,670412
1
2,301709
2,301709
1
3,670412
2,301709
2,301709
3,670412
3,670412
3,670412
2,301709
2,301709
3,670412
3,670412
2,301709
3,670412
2,301709
3,670412
3,670412
2,301709

Y.2
3

1
3,535554
2,249713
3,535554
2,249713
3,535554
2,249713
2,249713
3,535554
2,249713
1
2,249713
1
2,249713
3,535554
1
2,249713
3,535554
2,249713
2,249713
2,249713
1

1
3,535554
2,249713
2,249713
1
3,535554
2,249713
2,249713
1
2,249713
2,249713
3,535554
3,535554
2,249713
1
2,249713
3,535554
2,249713
3,535554
2,249713
3,535554
3,535554
2,249713

Y.3
4
2,308298
3,698995
3,698995
3,698995
2,308298
3,698995
2,308298
3,698995
3,698995
3,698995
3,698995
2,308298
2,308298
2,308298
3,698995
2,308298
3,698995
2,308298
2,308298
3,698995
3,698995
1
3,698995
2,308298
3,698995
2,308298
2,308298
3,698995
1
3,698995
2,308298
3,698995
2,308298
3,698995
2,308298
1
2,308298
2,308298
2,308298
2,308298
3,698995
1
2,308298
3,698995
2,308298

Y.4
3
2,148803
2,148803
1

1
2,148803
3,273563
1
2,148803
2,148803
2,148803
3,273563
3,273563
1

1
3,273563
1
2,148803
3,273563
1
2,148803
3,273563
1
2,148803
3,273563
3,273563
1
2,148803
3,273563
2,148803
2,148803
2,148803
2,148803
1
3,273563
3,273563
1

1
2,148803
3,273563
1
2,148803
1
3,273563
2,148803
1
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Y.5

4
2,183661
3,555496

1
2,183661
3,555496
3,555496
2,183661
2,183661
3,555496
3,555496
3,555496
3,555496
2,183661
2,183661
3,555496

1
3,555496
3,555496

1
2,183661
3,555496
2,183661
2,183661
3,555496
3,555496
2,183661
2,183661
3,555496
2,183661
3,555496
2,183661
3,555496
2,183661
3,555496
3,555496
2,183661
3,555496
3,555496
3,555496

1
3,555496
2,183661
3,555496
3,555496
2,183661
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LAMPIRAN 3. HASIL UJI VALIDITAS

98

Correlations
.11 1.2 1.3 ¥.1.4 HT .1
11 Pearsan Correlation 1 B7s" JBEOT RBAR" BEY”
Sig. (2-tailed) Rululi} .0oo .ooo .0on
M 4F 4R 4R 4k 46
¥1.2 Pearsan Correlation E7s” 1 ETich ART |13
Sig. (Z-tailed) .oon oo Aoon aon
M 4F 4R 4R 4k 46
¥1.3  Pearson Correlation GEO A7 1 A75" 230’
Sig. (2-tailed) oo .oon .oon .oon
M 4F 4R 4R 4k 4k
¥1.4 Pearsan Correlation E58” ART a7e” 1 a1
Sig. (2-tailed) Aoon ann oo ann
M 4F 4R 4R 4k 46
HTA Fearson Correlation aBEg" a13” ean” 211" 1
Sig. (Z-tailed) .oon oo oo .oon
M 4F 4R 46 4k 46
. Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
Correlations
W21 H.2.2 W23 H.2d ®.2.5 W12
H21 Pearson Correlation 1 Fo4” AT roo” ATT 838"
Sig. (2-tailed) .ooo 0on .ooo .0oo .0oo
M 46 46 46 46 46 46
®.2.2  Pearson Correlation 4" 1 487" TAR" ARIT BR2"
Sig. (2-tailed) oon 001 000 .0nn 0oo
M 46 46 46 46 46 46
®2.3  Pearson Correlation A7 Fire 1 443" 4107 787"
Sin. (2-tailed) 000 .0m ooz Rl 000
M 46 46 46 46 46 46
®.2.4  Pearson Correlation Foo” TAE" 443" 1 A08" 834"
Sig. (2-tailed) .aon 000 .00z .00o Rululu
M 46 46 46 46 16 46
¥.2.5  Pearson Correlation AT ARG 410" A08" 1 Jot
Sig. (2-tailed) .aon 000 004a 000 Rululi
M 46 46 46 46 46 46
HT.2 Pearson Correlation aag" 862" Far" a3a” o]’ 1
Sig. (2-tailed) .aon 000 .0on 000 .0ao
M 46 46 46 456 16 45

== Correlation is sighificant atthe 0.071 level (2-tailed).
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Correlations
Z.1 iy £33 £.4d )
Z1 Fearson Correlation 1 F{ikch AGE" TH3” BRO7
Sig. (Z-tailed) .00o 000 000 .00o
M 4F 45 46 46 46
Z2 Fearson Correlation To3t 1 BAg" BS54 Ba7"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 .00o
M 4F 45 46 46 46
Z3 Pearson Correlation AOE" fAe" 1 5957 a04”
Sig. (2-tailed) .oon .oon .0oo .0oo
M 4F 45 46 46 46
Zd Fearson Correlation Te3" BA4” A9 1 Bea"
Sig. (2-tailed) 000 000 0o 000
M 4F 46 46 46 46
ZT Fearson Correlation BE0T as7" 804" .Bga” 1
Sig. (Z-tailed) 000 000 000 000
M 45 45 46 46 46
= Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
1 .2 .3 .4 WS T
.1 Pearson Coarrelation 1 425" 419" A4 h49” TE4"
Sig. (2-tailed) 003 004 000 .oon Rujuli]
Ml 46 46 46 46 L13] 4B
.2 Fearson Correlation 4287 1 34T AG8T 498" J207
Sig. (2-tailed) 003 018 001 .oon Rujuli]
Ml 46 46 46 46 L13] 4B
Y3 Fearson Caorrelation 415" 247 1 Az 443" BT
Sig. (2-tailed) o4 g .04 Riliy] .0ao
Ml 46 46 46 46 16 46
.4 Pearson Correlation A147 AR 422" 1 J417 B
Sig. (2-tailed) .0on 001 004 .oon Rujuli]
Ml 46 46 46 46 16 48
YA Pearson Correlation R4g9” 498" 443" T4 1 82"
3ig. (2-tailed) .0oo .0oo .0oz2 .ooo .0oo
Ml 46 46 46 46 16 48
T Fearson Correlation TE4" 7207 BT 217 aza” 1
Sig. (2-tailed) .0oo .0oo .0oo .ooo .0oo
Ml 46 16 46 46 16 46

== Correlation is sighificant atthe 0.07 lewel (2-tailed).

* Carrelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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LAMPIRAN 4. HASIL UJI RELIABILITAS

RELIABILITY

/VARIABLES=X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4

/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

ALL

Case Processing Summary

I+ %
Cases  Walid 45 100.0
Excluded® n A
Total 40 100.0

a. Listwize deletion based on all variakles in the procedure.

RELIABILITY

Reliability Statistics

Cranbach's
Alpha

M of lterms

863

4

/VARIABLES=X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5

/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

ALL

Case Processing Summary

] %
Cases  Valid 45 100.0
Excluded® 1] A
Total 46 100.0

a. Listwise deletion hased on all variables in the procedura.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

M of terms

840

]

100
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RELIABILITY

/VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 7.4
/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

ALL

Case Processing Summary

] %
Cases  Walid 45 100.0
Excluded® 1] A
Tatal 4h 100.0

a. Listwise deletion hased on all variables in the procedure.

RELIABILITY

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

M of terms

882

4

/VARIABLES=Y.1l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5

/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

ALL

Case Processing Summary

] %
Cases  Valid 45 100.0
Excluded® n A
Tatal 4h 100.0

a. Listwise deletion hased on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

M oaof terms

g4

]

101
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LAMPIRAN 5. HASIL UJI NORMALITAS DATA

NPAR TESTS

/K-S (NORMAL)=Y Z X.1l X.2

/MISSING ANALYSIS.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

102

Kinerja guru Kepuasan
di CIC, kerja guru di
Kandal, CIC, Kandal, Lingkungan

Kamboja Kamboja kerja Kaompensasi
il 45 46 46 46
Mormal Parameters® hean 2.5813 26706 2.5963 2.1951
Stdl. Deviation ETa04 TE118 TE023 LTl
Most Extrerne Differences  Abzolute 72 160 1481 16
Paogitive 154 144 1481 16
Megative -T2 -.140 -137 - 116
Kolmogoroy-Srmirnow 2 1.165 1.015 1.026 F8T
Asymp. Sig. (2-tailed) 132 255 243 Ralila]

a. Test distribution is Mormal.
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LAMPIRAN 6. HASIL ANALISISJALUR X 2 Z

DESCRIPTIVES VARIABLES=Y Z X.1 X.2

/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptive Statistics

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Kinerja quru di CIC,
Kandal Karnboja 46 1.50 3.685 25813 G704
Kepuasan kerja guru di
CIC, Kandal, Kamboja 46 1.00 .74 26706 TE118
Lingkungan ketja 46 1.33 424 2.5963 FB023
Kompensasi 46 1.323 .20 21951 BT951
Walid M (listwizse) 45

REGRESSION

/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N

/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

/CRITERIA=PIN(.05)

/NOORIGIN
/DEPENDENT Z

POUT (.10)

/METHOD=ENTER X.1l X.2
/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation [+
kKepuasan kerja guru di
GIC, Kandal, Kamboja 26706 re118 46
Lingkungan kerfa 25963 TBEOZ23 46
Kompensasi 21951 BT451 46
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Correlations
Kepuaszan
ketja guru di
CIZ, Kandal, Lingkunoan
kamboja kerjia kKaompensasi
Pearson Correlation  Kepuasan kerja guru di
CIC, Kandal, Kamboja 1.000 464 775
Lingkungan kerja 464 1.000 362
Kompensasi TTA B2 1.000
Sig. (1-tailed) kKepuasan kerja guru di
CIC, Kandal, Kamboja oot .0ao
Lingkungan kerja 001 .oo7
Kompensasi Jujili] 0av
M kKepuasan kerja guru di
CIC, Kandal, Karmboja 46 46 46
Lingkungan kerja AR AR 4h
kKompensasi 45 46 46
Variables Entered Removed®
Mode Yariahles Variahles
| Entered Femuoved hlethod
1 Kompensasi,
Lingkungan Enter
kerja?

a. All requested variables entered.

h. DependentWariable: Kepuasan ketja quru di CIC, Kandal, Kamboaoja

Model Summary®

mode Adjusted B Std. Error of
| R F Snuare Suare the Estimate
1 800 E40 623 AGTOE

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Lingkunogan ketja

h. DependentWariable: Kepuasan ketja guru di CIC, Kandal, Kamboaja

ANOVA®
Sum of
Wordel Sguares if hean Souare F Sin.
1 Regression 16.693 2 8.346 38.260 .ooo=
Residual §.380 43 218
Total 26.073 45

a. Predictors: (Constanf), Kompensasi, Lingkungan kerja

h. Dependent Yariable: Kepuasan kerja gury di CIC, Kandal, Kamhboja
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Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance WIF
1 (Canstant) 402 289 1.392 A7
Lingkungan kerja 212 izt 212 2187 037 BR3 1,181
Kompensasi 783 410 £33 7.123 000 863 1.151
a. Dependent Yariahle: Kepuasan kerja guru di CIC, Kandal, Kamhaoja
Collinearity Diagnostics?
. Yariance Proportions
Dime
Mode  nsio Caonditian Linakungan
| il Eigenvalue Index (Constant) kerja kKompensasi
1 1 2910 1.000 .M . m
i 0453 7443 0z Al a3
3 038 3.784 A7 A4 6
a. DependentVariahle: Kepuasan kerja guru di C1C, Kandal, Kamhboja
Residuals Statistics®
Minimum | Maximum hean Std. Deviation [+
Predicted Walue 1.7362 38078 26706 B0904a 45
Std. Predicted Yalue -1.534 1.867 oo 1.000 46
Standard Errar of
PredictedBalis 0745 ATE 16 028 45
Adjusted Predicted Value 1.8104 38171 26708 G0818 46
Residual -1.20926 744587 .ooaoao AaB45T 46
atd. Residual -2.5849 1.697 oo ara L
Stud. Residual -2.6450 1.6845 00 1.008 45
Deleted Residual -1.26700 8304a -.Qoot ¥ 484530 45
Stud. Deleted Residual -2.863 1.723 -.004 1.027 46
Mahal. Distance 74 f.692 1.947 1.429 L
Cook's Distance 00 A12 021 027 45
Centered Leverage Walue 04 124 043 naz A5G

a. Dependent Variahle: Kepuasan kerja guru di CIC, Kandal, Kambaoja
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Regression Studentized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan kerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
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Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan kerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
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REGRESSION

LAMPIRAN 7. HASIL ANALISISJALUR X 2'Y

/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

/CRITERIA=PIN(.05)

/NOORIGIN
/DEPENDENT Y
/METHOD=ENTER X.1 X.2

/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

POUT (.10)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .

107

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation M
Kinerja guru di CIC,
Kandal, Kamboja 248813 B7504 46
Lingkungan Ketja 25863 FB023 46
Kompensasi 218951 BT851 46
Correlations
Kinderja qurl
I i
kandal, Lingkunoan
kamboja kerja kKaompensasi
Pearson Correlation  Kinerja guru di CIC,
Kandal, Kamboja 1.000 a7 raz
Lingkungan kerja AT 1.000 3E2
Kompensasi raz B2 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerjia guru di CIC,
kandal, Kamhboja 000 000
Lingkungan kerja .ooo .oo7
kKompensasi ooo o7
Il kinerjia guru di Clc,
kandal, Kamhboja 4B 4B 48
Linakungan kerja 46 46 46
kKompensasi AR 4G 4G

Variables Entered Removed®

Mode Variables Yariables
| Entered Removed hethod
1 Kampensasi,
Lingkungan Enter
kerja®

A All requested variables entered.

h. Dependent Variable: Kinerja guru di CIC, Kandal, Kambaoja
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Model Summary®

mode Adjusted B Std. Error of
| F F Snuare Suare the Estimate
1 8412 J07 G84 A7344

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Lingkungan kKerja

h. DependentWariable: Kinerja gquru di CIC, Kandal, Kamboaja

108

ANOWA®
Sum of
Wordel Sguares if hean Square F Sin.
1 Regression 14.508 2 7.264 52.003 .ooo=
Residual 5.9598 43 138
Total 20.505 45

a. Predictors: (Constanf), Kompensasi, Lingkungan kerja
h. Dependent Yariable: Kinerja auru di CIC, Kandal, Kamhboja

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
| Mode| B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) ara 231 1.613 114
Lingkungan kerja 294 07 2331 3746 001 86 1.151
Kompensasi A58 098 652 7.488 .00 6Y 1.151
a. Dependent Wariable: Kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
Collinearity Diagnostics?®
. Yariance Proporions
Dime N i
Mode  nsio _ Condition Lingkungan )
| il Eigenvalue Index (Constant) keria kKompensasi
1 1 2910 1.000 .01 .01 .01
2 053 T.443 .02 A0 .83
3 038 2.784 7 .49 16

a. Dependent Variahle: Kinera guru di CIC, Kandal, Kamhbaoja
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Residuals Statistics®
Minimum | Maximum hean Std. Deviation
Fradicted Yalue 16627 3.7202 25813 AETEO 46
Std. Predicted Value -1.635 2.022 oo 1.000 46
Standard Byror of 060 143 093 022 45
Adjusted Predicted Value 1. GEES 37824 25798 A7081 46
Fesidual - B37a7 8a583 .00ooa .36A04 46
Std. Residual -1.708 2.372 oo ars 46
Stud. Residual -1.730 2.418 ooz 1.011 46
Deleted Residual - BEE31 52107 00143 .300g4 46
Stud. Deleted Residual -1.773 2871 nog 1.033 46
Mahal. Distance A74 6502 1.947 1.429 46
Cook's Distance oo 197 024 039 46
Centered Leverage Value 04 124 043 naz A5

a. Dependent Variahle: Kinerja guru di CIC, Kandal, Kambaoja

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
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Regression Studentized Residual

110

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
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LAMPIRAN 8. HASIL ANALISISJALURZ 2> Y

REGRESSION

/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA

/CRITERIA=PIN(.05)

/NOORIGIN

/DEPENDENT Y

/METHOD=ENTER Z
/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .

POUT (.10)

Descriptive Statistics

Mean

Std. Deviation

Kinerja guru di CIC,
kandal, Kamboja

Kepuasan kerja guru di
Iz Kandal Karmboja

25813

26706

B7a04

JE118

4
46

Correlations

Kinetja guru
di TIC,
Kandal,
kambinja

kKepuasan

kerja guru di

CIC, Kandal,
Kamhboja

Pearson Correlation

Kinerja guru di CIC,

kandal, Kamhbaja

kKepuasan kerja guru di
CIC, Kandal, Kamboja

1.000

814

814

1.000

Sig. (1-tailed)

Kinerja guru di CIC,
kandal, Kambaja

Kepuasan kerja guru di
CIC, Kandal, Kamboja

.00a

.0ao

kinerjia guru di CIC,
kandal, Kamboja

Kepuasan kerja guru di
CIC, Kandal, Kamboja

46

46

46

4

Variables Entered/ Removed®

Maode

Yariahles
Entered

Yariahles
Femuoved

hethod

kKepuasan
kerja guru di
CIC, Kandal,
kamhboja?

Enter

a. All requested variables entered.

h. DependentWariable: Kinerja gquru di CIC, Kandal, Kamboaja

111
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Model Summary®

mMode Adjusted B Std. Error of
| F F Snuare Suare the Estimate
1 819 BT RE4 349140

a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja guru di CIC, Kandal, Kamboja

h. Dependent Wariable: Kinerja gquru di CIC, Kandal, Kamboja

112

ANOWAY
Sum of
o] Squares df Mean Sguare F Sid.
1 Regrassion 13.765 1 13.765 a9.854 .0ooe
Residual F.741 44 1563
Total 20.506 44
a. Predictors: (Constanf), Kepuasan kerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
h. Dependent Wariable: Kinetja guru di CIC, Kandal, Kambaoja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefiicients Coefficients
Model B Std. Errar Eeta 1 Sin.
1 1Constant 41 213 3013 004
e e e 77 077 819 | 8478 000

a. DependentVariahle: Kinerjia guru di CIC, Kandal, kamboja

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja guru di CIC, Kandal, Kamboja
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Titik Persentase Distribusi t (df = 41 — 80)

LAMPIRAN 9. TABEL t

113

Pr 0.25 0.10 0.05 6‘025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
4 0.68052 1.30254 1.68288 2.0 2.42080 270118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68193 2.01808 2.41847 2.69607 3.29395
@ 0.68024 1.30133 1.68107 2.01669 2.41623 2.69310 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01337 241413 269228 3.28607
45 0.67998 1.30063 1.67943 2.01410 241212 2.68959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 241019 268701 3.27710
47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40833 268456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 268220 3.26891
49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 267995 3.26508
50 0.67943 1.29671 1.67591 2.00856 2.40327 267779 3.26141
51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 267372 3.25789
52 0.67924 1.29803 1.67469 2.006635 2.40022 267373 3.25431
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 267182 3.25127
54 0.67906 1.20743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 266622 3.24315
56 0.67890 1.29683 1.67252 2.00324 2.38480 266631 3.24226
57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 266320 3.23680
59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 239123 266176 3.23421
60 0.67860 1.29382 1.670635 2.00030 2.38012 2.66028 3.2317
61 0.67833 1.29358 1.67022 1.99962 2.38905 2.65686 3.22930
62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 289748 3.22696
63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 269615 3.22471
64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 265483 3.22253
65 0.67828 1.28471 1.66864 1.99714 2.38510 269360 3.22041
66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 265239 3.21837
67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 265122 3.21639
68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446
69 0.67806 1.29394 1.66724 1.994935 2.38161 264698 3.21260
70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 264790 3.21079
m 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 264686 3.20903
T2 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 264585 3.20733
73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37832 2.64487 3.20367
74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 26430 3.20406
75 0.67778 1.29294 1.66343 1.99210 237710 264298 3.20249
76 0.67773 1.29279 1.665135 1.99167 2.37642 284208 3.20096
7 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37578 264120 3.19948
78 0.67763 1.292350 1.66462 1.990835 23751 264034 3.19804
7 0.67761 1.29236 1.66437 1.990435 2.37448 263950 3.19663
80 0.87757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63669 3.19326
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