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PENDAHULEAN

1.1, Latar Belakang

Pembangunan  ckonomt memerlukan perpaduan semua poicns  unkuk
digerahkan menuin sasaran-sassran vang  telah ditetaphan. Sumbor-sumber
ckonomt vang digerakkan secara efekiil memeriukan keterampilan manajenal,
organisatoris dan wknis sehingga mempunvai tngkat hasi! gura vang tingen
Arunva hastl yvang dicapai miempunvai nilai 1ambah yang memadar dibanding
dengan masukan vang diolab

Pembinann Sumber Daya Manusia (SDM) vang lebih berkualitas sangat
diperfukan di scvap lingkongen keria Hal ini dischabkan Sumber Prava Manusiy
teiap merupakan kebutshan sentral vang menggerakkan dinamika lingkungun
wama penuniang pembangunan manesia & bidang ckonomi. Terlebih fagt pady
saat ini Kita akan memasuki era perdagangan bebas. vang berarti persaingan
kualitas SDM ukan semakin hetat daium lingkangan kerja vang ada. Persaingan
bebas menuntut persaingan hualitas antara sust lingkungan kerja dengan
lingkungan Kerjs lainmya, hanva lmghungan Kerja vang memiliki kualitas Sumber
Dava Manusia inggi saja yang tetap oksis datam cra persaingan bebas tersebut.

Salah sate badang Manajermer Sumber Dave Manusia veng penting
bagi kurvawan adalah kompensasi Program kompensas: terdin alas  gah

dan  tumangan-tunjangan  vang  nicrupakan pengelvaran pokok  vang  secara




kritts mempengaruhi posisi kompetitif perusahaan. Tingkat-tingkat kompensasi
menentukan gaya hidup, status, harga diri dan perasaan karyawan terhadap
organisasi. Semakin besar gaji atau upah maka semakin besar pula segala
keperluan hidup atau kebutuhan yang akan dipenubi guna kelangsungan hidup
seseorang. Pemberian kompensasi dimungkinkan dapat memberikan kepuasan
bagi karyawan. Terpuaskannya kebutuhan-kebutuhan karvawan metalui pemberian
kompensasi dimungkinkan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Kepuasan memang merupakan salah satu masalah yang kompleks dalam
suatu organisasi karena kebutuhan dan keinginan dari setiap individu berbeda.
Seringkali terpikir bahwa apabila seorang karyawan sudah diberi gaji yang cukup
maka ia akan puas dengan pekerjaan atau jabatan yang dipegangnya. Anggapan
semacam ini tidak benar. Karyawan dalam hal ini tidak hanya menginginkan
penghasilan yang cukup tetapi juga membutuhkan rasa aman, waktu kerja teratur,
hubungan yang baik dengan teman sekerjanya. juga atasan dan adanya
penghargaan sebagai individu maupun penghargaan pekerjaan dan kemampuan
yang dimiliki. Untuk it sangat penting dilakukan usaha-usaha penciptaan
kondisi dan situasi kerja yang dapat memuaskan rasa kemanusiaan karyawan.
Usaha-usaha demikian sesungguhnya juga sangat positif ditinjau dari segi
kepentingan perusahaan. Selanjutnya sikap positif tersebut dapat dijadikan
landasan kokoh bagi peningkatan kinerja karyawan.

Disamping itu, ketidakpuasan kerja cenderung membawa pengaruh negatif
bagi perusahaan. Karyawan-karyawan yang mengalami ketidakpuasan akan

menunjukkan ketidakpuasannya dengan macam-macam cara yang dapat mengarah




Lad

ke perifaku kontra produkul Proses absentreisme dan bentuk-benmuk penguranigan
mput ke fainaya. babhan sabotuse dan pengundiran diri adalah beberapa contoh
Kettdakpuasan Kerja vang dapat ternjadi delas vang dimaksed disind adulah vang
bersifat negatif, bukan jents kendakpuasan yang memacu hreativitas positil,

Dalum  usaha peninghatan kesehatan masyatakat, pemerinth el
menanganinva dibawah  depattemen Keschatan yany  dircalisasikan  dengan
mendivikan pusa-pusat kesehatan masvarakat. Rumab Sakit Umum Dacrah Wates
(RSUD Wates) merupakan ramah sakit vinum milik pemerintah yvang terbesar

vang berada di Kabupaten Kulon Progo,

Menurat PP No. 11 Tabun 2003 sistem kompensasi vang diterapkan adalah
sebagat berihut gasi vany terdint dan guii pokok, tunjangan st © suami sehesar
H persen. wugungan anak sebesar 2 persen, dengan maksimal anak 3 urang,
tunjangan Tungsional. wajangan sirukivral. tuniangan beras Turjangan fungsionad
berikan hepada tenaya medis seperti dokter dan perawat. Tunjungan fungsional
dibenikan scsual golongan masimy-masing. Tunjangan stroktural diberikan sesuad
kedudukan seseerang pada rumah sakit. Tunjangan struktural dibagi berdasarkan
eselOn Masing-masing,

Untuk menghindart adanya  tindakan-tindakan  kanvawan yang  dapas
merugikan  pihak tumabh sakit maka RSUD Wates berusahs  memberikan
kompensasi tepat pada waktunya Pemberian hompensasi wepat pada wakiunva
akan memberikan kepuassan tersendin bagt Ranuwan schingge karvawan akan

fcbilt berkonsentrast rerhadup pekerjasnnva




Dart uratan diatus maha penchivs mengambi! Judul “Pengaruh Kompensasi
Terhadap Kepuasan Kerja Karvawan Pada Rumah Sakit Umum Daerah

Wates Bi kabupaten Kulon Proge™.

1.2, Rumusan Masalah
L. Bagaimana pengaruh variabel kompensasi rerhadap kepuasan kerja karvawan
pada Rumah Sakit Umum Dacrah Wates, Kabupaten Kulon Progo.
2 Vanabel kompensasi manakah vang paling berpengaruh werhadap kepuasan
kema kanvawan pada Rumnah Sakit Umuin Dacrah Wates Kabupaien Kuolon

Progo.

1.3, Tujuan Penelitian
1 Untek mengetahu pengaruh variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja
karvawan pada Rumah Sakit Umum Dacrah Wates, Kabupaien Kulon Progo.
2 Untuk mengetahui variabel kompensast vang paling berpengaruh terhadap
kepuasan Kerpa harvawan pada Rumah Sakit Umum Dacrah Wates, Kabupaten

Kulon Progo.

1.4, Manfaat Penelitian
. Bag penulis, penchtian im dipakar sebagai wahana untuk mencraphan teor
vany telah didapat leveat bungku kulah terhadap masalah vanyg senvatumva.
2. Bagi perusahuan, memberikan masvkan dan sumbangan pemikiran bagi
perusahasn  untuk  menentukan  bngheh  selanjutnve dulam menentukan
kebiishsanaan  perusabiwan  khususave yang menvanekut  usaha  dalam

mentnghathun kinenja.
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EANDASAN TEQRE

2.1. Kanan Pustaka
Berdasarkan jenis pencition yang sama, sepertl yang pernak dilakukan
oich Andi Widianto vang berjudul “Hubungan Kompensasi dan 1klim
Organisast terhadap Kepuasan Kerna Karvawan PT. Unigwood Karya” vang
menunjukhan hubungan searah antara kompesasi dan iklim organisasi erhadap
kepuasan kerja. Kesimpulan hasi analisis dalam penclitian ini adalah scbagai
berikui {Andl Widians, 2002 - 78
L. Vanabelvarabel motivast yang werdini dari gaji‘upah bonus dan suniangan
mempunyat hubungan vang positif dun signiftkan terhadap kepuasak heria
karvawan “PT Unigwooed Kanva™
2. Varisbel-variubel ikhm organisast vang iordint dwri hubungan antar
harvawan. individual karyawan dan fingkungan kerja mempunvai hubungan
vang positit dan signifikan terhadap kepuasan kerja hanvawan pada =PT
Limgwood Karya™
Analisis yang sama juga dilakukan oleh Novie Rubhmawati dengan judul
“Pengaruh Persepst Karvawan Atss Keadilan Kompensasi Dengan Kepuasan
Karvawarn  Bank BTN Cabang  Yogvakarta Atas  Kompensasi  Yang
Diterimanya” Anahsis i menuriukkan balvva sistem headilun kompensad

mempunyal pengaruh terhadap kepuasan atas kompensasi vang diterimanya.
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Kesimpulan yang diperoteh dari penchitian int sdaluls scbagai berikur (Novie

Rahnwawati, 2001 - 53.36)

%)

L]

Analists regrest diluhukan ontuk mengetahui pengaruh variabel Persepsi
Readifan {X} scbagal variabel independen terhadap variabel Kepussan
Kompensasi (Y) scbagal variabel dependen Hasil dari hitung adaiah 3,708
febih besar daripada t wabel vaity 1671 dengan unghat signifikansi 3%
Karena t hitung lebih besar dari t 1abel berarti variabe! persepst keadilan
secara signifikan mempengarah vaniabel kepuasan kompenuast.

Analisis koefisien determinasi vang telah dilakukan  untuk mengetahul
prosentuse pengaruh variabel persepsi keadilan ierhadap variaabel kepuasan
kompensasi. Hasil analisis koefisien determinasi menunjukkan nitai © (1
squated) asilara vanabel-variabel tersebut adalah 0,140 Hal ini menunjukkan
bahwa variabel persepsi Keadilan mampu mempengaruhi variabel kepuasan
werhadap kompensast sebesar 1404

Berdasarkan hasil uji beda dua rata-ratz dengan menggunakan uii t, maka
unteh perbedaaan antara fama masa kerju dengan hepuasan kompensasi nilajt
hitungnyva adalah sebesar 2 873 Nilai ¢ tabel adalah 12,592 sehingga nilar t
hitung lebih kecil daripada nilai ¢ abel Karena t hitung lebih keeil maka Ho
diterima. ini berarti tdak ada perbedaun vang sivnifikan antera lama masa
kerza terhadap kepuasan hompensasi karvawan

Berdasarkan hasil ujr beda dun atarata dengan menggunakan w ounuk
perbedaaan antars tingkat pendidikan dengan kepuasan Kompensast nila ¢

hatungmya adalah scbesar 4,132, Nilai 1 abe! adalah 9488 sehingga nilai 1




|

hitung febih Kectl danpada nilan ¢ tabel, Kareno t hitung febih kecil maka Ho
diterima. i berart ddak ada perbedaan yang signifikan antara tingkat

pendidikan terhadap hepuasan hompensasi kervawan

2.2. Pengertian Manajemen Sumber Dava Manusia

Aspek monusia mempunyar peranan vang sangal poenting dalam
pencapaian tujuan organisasi walaupun perkembangan teknofogt dan chonomi
semakim javh. Keduduhan manusia saat inl adalah paling atas dari segala faktor
produkst tamnnya karena betapapun sempumanva aspek teknologi dan ckonomi,
tanpa aspeh manusia akan sulit RKitanva wjusn - wjven organisasi dapat
tereapar. Tugas manajemen adalah mengelola sumber daya manusia secara
efekil dun efisien agar depat menjadi suaty tenaga keria yang mau dan mampu
bekerja sama untuk mencapat tujuan perusahsan. Terdapat bermacam — macam
istilah mengenal sumber daya manusia antara lain manajemen personalia dan
manajemen  kepegawaian.  Adapun  pengertian manajemen  sumber dava
manusia dikemukekan oleh beberapa abli sebagai bertkut

221 Moh Agus Tulus, (1994:2)
Mangiemen  Swmber  Daya Manusia  adaleh  perencanaan,
pengorgamsasian, pengarshan  dan pengawasan  atas  pengadan,
pengembungan pemberian kompensasi. pengintegrasian, pemeitharaan
dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud sntuk  membantu

meneipal tujuan peruszhaan, individu dan masvarakat.




2.2.2. Mudji Rahardjo dan Purbudi WS, (1997:4)
Manajeman Sumber Daya Manusia dapat didefinisikan sebagai
serangkaian tindakan dalam hal penarikan, seleksi, pengembangan,
pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia bukan sumber
daya lainnya untuk mencapai tujuan baik tujuan individu maupun
organisasi.
2.2.3. Edwin B. Flippo, (1989:3)
Manajemen Sumber Daya manausia dapat didefinisikan sebagai proses
perencanaai, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian atas
pengadaan tenaga kerja, pengembangan, Kkompensasi, integrasi,
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya
manusia untuk mencapal sasaran perorangan, organisasi dan
masyarakat,
Dari pengertian ~ pengertian diatas dapat dikatakan pula bahwa tugas
mangjemen sunber daya manusia adalah untuk mengelola unssur
manusia secfisien mungkin agar diperoleh suatu satuan tenaga kerja
yang puas dan memuaskan.
2.3. Fungsi — fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Moh. Agus Tulus, (1994:4), fungsi — fungsi manajemen
sumber daya manusia sebagai berikut :
2.3.1. Fungsi manajerial
1) Perencanaan
Perencanaan berarti penentuan program tenaga kerja yang akan
membantu tercapainya suasana yang lelah ditetapkan oleh perusahaan.

2) Pengorganisasian




e

Setelah seringhaman tindakan ditctaphan perdu disusun OTuanisas
situh melaksanakannya, Menvusun organisas:  berart MHCTaicany
siruktur berbagai hubungan antar jabatan atuu pekerian. personisdia dun
{fakior = fuktor fisik
3y Pengaraghun
Fungsi it disvbut pengarzhan, motivasi, pelaksanasn aau pembeeri
perintah agar orang mou beherjasama dengan efeki!l
4) Pengendalian
Pengendalian adatah {ungsi manajerial vang berhubungan dengan
pengatusan hegiatan agar sesusi dengan reneama lenaga herja vang
scbelumnya felah dirumuskan berdasarkan anabisis terhadap susaran

dusar organisasi.

i+ Pengadaan
Pepgadaan adalab usaha memperoleh jenis dan jumiah yang tepat dari
tenaga herja vang diperlukan untuk mencapai sasaran OFEAMSUsI,
Fungsi int mehiputi penentvan sumber dayva manusia yanyg dibutuhkan
perekrut, selehsi dan pencmpatan.

2} Pengembangan

Tenaga kerja vang sudah diperoleh harus dikembangkan lebih fanjut

melalol usaha pelatihan dan pengembangan.

3} Integrasi




[

integrast ini menyanghul penyesvaiun kepentingan ~ kepentingan
perotangan dengan kepentingan orgamisasy dan masvarakat
41 Pemelthuraan
Fungst int mempertahankan dan meningkatkan Kondist vang welah ada
3% Pemuotusan hubungan kera
Fungst it adalah untek memuteskan hubungan kerda karvawan
dengan  orgamisast  dan mengembalikaneya kepada musvarahat
Organisasi bertanggung jawab untuk melaksanakan proses pemutusan
sesuat dengan persvaratan vang wlah ditentukan dan meniamin bahwa
warga masyarakat yang dikembulikan ity borads dalam keadsan yang
sebaik mungkin,
6 Kompensas
Fungsi inl dirumuskan sehayt halas jasa vang lavak dan memadai pada

tenaga hena sesual dengen sumbangannya dalam pencapaian tijuan

OTUAnNISast
=

2.4, Pengertian Kompensasi
Salah satu fimgst manajemen personalia vang paling sulit adafah untuk
menvusun suatu struktar upsh vang memenuht persveratan adil dan lavak
Hal 11 udak hanyva merupakan salzh satu tugas vang paling rumit, tetapi |
luga vang paling penting, baik bagl organisasi maupun karvawan, Kompensast
harus menuhks dasar vang lo@ms, Kuat dun rasional {ndak mudah govah,

kKavens benar dan adihy



Masalah  kepegawaian dengan denubian beow-benar - diperhuatiian
terutama dulam pembenian balas jasa atau kompensasi. Beberapa pengertian
entang kompensasi akan disapkan

Menurul Alex 5. Nitisemuto (1996 ¢ 141 kompensasi adalah balas jasa
vang diberikan oleh perusahaan Kepada Karvawannya yang dapat dimilat dengan
uang dan cenderung dibenkan sceara tetap.

Menurut Gary Dessler (1995 0 34} mengatahan bahwa kompensas:
pegawal berarti - “semua bemuok penggajian atau ganjaran mengalir kepada
pegawal dan timbul dart kepegawaian mercka”™.

Sustlo Martoyo (1998 : 114) mendetinisikan kompensast sebagai berikut
“Pengauran keselurvhan pembenian balas jusa bagi “Ewplovers”™ maupun
“Emplayees” baik vang langsung berupa vang maupun vang tdak langsung
berupa uang.

T. Ham Handoko {2001:155) menyatakan bahwa pengentian kompensast
adalah segals sosuaty yang dapat diterima para karyawan sebagal balas jasa
uniuk kerju mercka

Kompensast berdasar uraian distas adalah segala sesuatu vang diberikan
oleh perusuhann kepada karvawan untuk memenuhi kebutuhan mereka buaik
dalam bentuk DNinansial maupun non finansial scbhuga balas jasa perusahaan
sehingga pernsabaan dapat beroperasi dengan baik dan berusaha untuk

Mencapal uluan perusahaamn.
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2.4.1. Tujuan Pemberian Kompensasi

Tujuan-tujuan vang hendak dicapai melalui administrasi kompensasi

dapat diuraikan secara terperinci sebagai berikut (T. Hani Handoko, 2001: 156).

2.4.1.1. Memperoleh personalia yang qualified

24.1.2.

24.1.3.

24.1.4.

Kompensasi periu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para pelamar,
karena perusahaan-perusahaan bersaing dalam pasar tenaga Kkerja.
Tingkat pengupahan harus sesuai dengan kondisi penawaran dan permintaan
tenaga kerja. Tingkat gaji yang relatif tinggi kadang-kadang diperlukan
untuk menarik para pelamar vang cakap yang sudah bekerja di berbagai
perusahaan lain.

Mempertahankan para karyawan yang sekarang

Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, niscaya banyak karyawan yang
baik akan keluar. Untuk mencegah perputaran para karyawan pengupahan
harus dijaga agar tetap kompetitif dengan perusahaan lain.

Menjamin keadilan

Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk memenuhi prinsip
keadilan. Keadilan atau kompensasi internal dan cksternal sangat penting
diperhatikan dalam menentukan tingkat kompensasi.

Menghargai perilaku yang diinginkan

Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang diinginkan.
Prestasi kerja yang baik, pengamatan, kesetiaan, dan perilaku-perilaku lain

perlu dihargai rencana kompensasi yang efektif.




2415

2416

,_..
tad

Mengendabihan biava-breva
Program kompensast vang rasional membanty organisasi untuk mendapatkan
dumt mempertahankon Sumber Duya Munusta pada ungkar vany lavak
Orgunisasi dapat membayar kurang “widerplan”  atsu membayvar febih
Coverployy hepuda Ratyawannyva tanpa sirektur pengupahan dan pengyajiun
sistematik.
Memenulu peraturan-peraturan tlegal
Adminstrasi kompensasi sepert! aspek-aspek manajemen personalia lainnya
menghadapt  batasan-betasan  tlegal. Program  Kompensasi vang  baik
memperhatikan Kendala-hendale wisebut dan memenuhi semua peraturan
pemenniah yang mengatur kompensast karvawan,

Tupuan-guan kompensasi di atas bukan merupakan aturan-aturan.
teiapt mengarah schagat pedoman-pedoman diana diharaphan dengan
memperhatikan  tujuan admimistrast kompensasi maka pengupahan dan

penggaiian akan sermakin efehul

2.4.2. Penggolongan dan Bentuk-bentuk Kompensasi

2427

Penggolongan kompensas:

Secara umum kompensast dapat dibagi menjads dua golongan besar vaitu
intrnsth reward dan ckstriinsik reward (Henry Simamora, 2001 - 3813
Berikut int akan dijelaskan satu persatu pengertian dua cotongan tersebut,

VATt
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i4

Kompensast minmsik

Kompensast i merspakan kompensas: vang datang dari suaty
pekerran dan udah wrgantumy Kepada pihak diluar dhn sescoranyg
vang melakukan pekerjsan tersebut dunis-ienis  kempensasi
wilrisik 101 basanya berapa berbagal macam perasaan karvawan
atau hasit kenjunva.

Kompensast ckstnmnsik

Ekstrinsik reward i datanva dan pthak lain, di luar karvawan
vang melakukan pekerjaan. Uang merupakan salah satu bentuh
kompensast intrinsik vang sering diguiakan dan diberikan dalam
berbagal macam bentuk dan berbagar dasar pembermanmva. Gaji.
bonus  dan kendaraan  morupakan  beberapa macam  contoh

hompensass cksirinsik vang iasanva dibenikan oleh perusahaan,

2422 Bentuk-bentuk kompensasi (Henty Sinamaora. 2007 @ 606)

1 Gap

a) Pengertian gap

(ap adalah segala vang dapat dierima para Karvawan sebagat balas

tasa untuk herpa mercka

b} Fakior-faktor dalam menentukan gap

{13 Kincra

Manajer mempunyai Kinerja sebagai basts pnimer dalam perubahan

kompensast




-

e—

L

Beberapa mantuat meaggunakan kinerja sebagat busis gail adaluh
schagai bentkat -

(a) Menmgkatkan kepuasan kena

{by Meningkatkan produktivitas

(¢} Menununhan perputaran hanvawan

d} Menmngkalkan kuahtas bavran kerja

semontas adalah lamanya wakue seorany kanvawan vang teluh
berdinas dengan perusahaan, divist, departemen atau pekerjaan.
Gayi berdasarkan keahlian

Tuwuannva  adalah  menolong  karyawan  untuk  semperoleh
keahban-keahlian 1ambahan vang tentunva akan menmmghatkan
nitai karvawan bag orgamsast ite Gaji berdasarkan keshhan
sering dipakar dalam kelompok kerja otonom  atau  program
pemerkava pekerjaan.

Pengalaman dan keangrotaan dalam organisas

Pengalaman seringkah sangat diperivkan dalam banyak kasus
sesunggnhma manmemen  memberikan kompensast kepada
Karvawan atas dasar pengalaman.

Poiens

Potensi tidak ada gunanva apabila tidak pernab dircalisastkan
Buanvak kanawan muda digap dengan batk karena mempunyai

poienst untuk mendudula sustu jabatan enentu.
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21 insenul

a) Pengertian insenuf
insentif adalah sualw program umtuk meningkatkan  produktiviias
harvawan. dan memperiahankan karvawan vang berprowiasi untuk
tetap berada dalam perusahaan, Pongupahan insenuf dimaksudkan
untek memberikan upahd vant vang berbeds (Heidjrachman, 1993161

b) Porsvaratan program insentf vang efekuf (Henty Simamoras, 2001
6339, adulah
{11 Dapat dicapat

Setap karyawan harus memihki Kesempatan vang masuk akal

untuk memperolch sesuatn

Sederhana

Aturan sistemn insentif haruslah ningkas, jelas dan dapat dimengenti.

tad

Spesilik
Para karyawan perlu mengetahul secara rinct apa vang diharapkan
suapava mereka kenjakan,
(4} Dapat diukur
Tujuan vang dapat dwkur merupakan dasar dimana rencana
msentif di bungun
¢} Yang termasvk insenuf lamnya jasa produksi atau keuntupgan

produks
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Adalah suatu program dimana perusahaan memperolch laba atau
keuntungan, yang sisa laba atau keuntungannya dibagikan pada
karyawan.
3) Bayaran di luar jam kerja
Adalah program tunjangan yang dapat dipandang sebagai kesempatan-
kesempatan bagi karyawan yang terpisah dari pekerjaan. Dimana bayaran
di luar jam kerja ini meliputi hari besar, cuti hamil.
4) Program proteksi
Adalah suatu program yang memberikan jaminan perlindungan kerja baik
tenaga kerjanya scbagai tlunjangan pengganti pendapatan. Dimana
program proteksi ini meliputi asuransi kesehatan, asuransi jiwa.
5) Fasilitas
Adalah bentuk tunjangan jasa yang berhubungan dengan tempat kerja
yang bertujuan langsung membantu karyawan untuk melancarkan
pekerjaan mereka. Dimana fasilitas yang diberikan meliputi kendaraan,

ruang kerja, kantin.

2.5. Pengertian Kepuasan Kerja
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual /
pribadi, setiap orang mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilal yang bersangkutan (termasuk latar belakang etnis, budaya,
gaya hidup, hingkungan sekitar dan sebagainya), serta hal-hal yang berhubungan
dengan pekerjaannya sendiri (misalnya jam kerja, istirahat, hubungan antar

teman kerja, kondisi keria dan sebagainya).
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Di lihat dari perbedaan-perbedaan tersebut tidak mengherankan kalau kita
dapat melihat definisi yang berbeda-beda tentang kepuasan kerja antara lain (Moh
As’ad, 1991 : 104).

25.1.  Tiffin (1958)

Kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap karyawan terhadap

pekerjaan sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan sesama

karyawan.

2.52.  Blum (1956)
Kepuasan kerja adalah sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa
sikap khusus terhadap faktor-faktor pckerjaan, penyesuaian diri dan
hubungan sostal individu di luar jam kerja.

2.5.3.  Wexley dan Yuki (1977)
Kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaan.

2.5.4. Hoppeck (1964)
Kepuasan kerja merupakan penilaian diri pekerjaan yaitu seberapa jauh
pekerjaan secara keseluruhan memuaskan kebutuhan.,

Dari definisi diatas maka dapat didefinisikan bahwa Kepuasan kerja adalah
sikap atan tanggapan karyawan terhadap pekerjaannya. Indikator yang digunakan
untuk mengukur keputusan kerja, yaitu : (Moh As’ad, 1991: 121)

1. Mutu pengawasan dan pengawasan, meliputi teguran dan kritik oleh pemimpin
perusahaan, setiap karyawan diberi tanggung jawab penuh oleh perusahaan,
penetapan ukuran prestasi kerja dan kerjasama antara pimpinan perusahaan

dengan karvawan.
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Promosi. mehiputi Resempatan pengembangan Rang. dan mengkati pelatthan

atau watning, pembagian laba wlas heuntungan vang diperoleht

Lk

Rehan herja. vatte keharmonisan hubungan Rerja aniira sesama Ranawan dan
Karvawan dengan pimpinan menghantar ke kepuasan kerja.

4. Kondisi ketja. vaitu hepedubian Rarvawan dengan Jingkungan herga batk untuk
Kenvamanan karyawan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan jugas

dengan baik,

L

Pekerjaan, melipul tugas kerja, kreativitas dalant mencan sasaran kegiatan dan

crvaluasi kerla

2.6. Hipotesis
Berdasarhan kajtan wort diatas maka dapat diagukan beberapa hipotests penchitian
sebagar bertkut:
1. Ada pengaruh stunifikan dan pesitif variabel kompensast terhadap kepuasan
kerja karvawan Rumah Sukit Umum Daernh Wates, kabupaten Kulon Progo.
2 Varabel vaji pokok merupakan variabel Kompensasi yang paling dominan
mempengaruhi kepuasan kerja karvawan Rumah Sakat Umum Dacrah Waes.

kabupaten Kuton Progo.




BAB I

METODOLOGI PENELJTIAN

3.1. Lokasi Penelitian

Rumah Sakit Umum Daerah Wates (RSUD Wates) merupakan rumah sakit
umum milik pemerintah yag terbesar yang berada di Kabupaten Kulon Progoe. RSUD
Wates terletak di J1. Tentara Pelajar No. | dengan jumlah karyawan 217 orang. Dalam
hal ini karyawan adalah perawat dan bagian administrasi RSUD Wates. Dibawah ini
tabel jumiah perawat dan bagian admimstrasi yang terdapat di RSUD Wates.

Tabel 3.1. Jumlah Perawat dan Bagian Administrasi Rumah Sakit Umum

Daerah Wates Tahun 2003
No Jenis Tenaga Jumlah PNS | PTT/Kontrak | Jumlah
A i Perawatan
1 Perawat 87 87
2 Bidan 11 it
Jumlah 938 98
B | Kesehatan Masyarakat
1 Sarjana Kesehatan Masyarakat
a. Sarjana 1 1
b.Sarjana Muda / Dan 111 2 2
¢. SMA SMOA 22 20 42
d.SMEA 10 9 19
e. 5T™M 10 4 14
f. SLTP 6 10 19
2.5SD 5 7 12
h SLTA -+ Pekes 11 i
i. SLTP + Pekes 2 2
Jumilah 74 50 119
Jumiah Total 98+ 119 =217

“Sumber data : Kepegawaian RSUD Wates




Pada RSUILY Wates pemberian kempensast terutama gaji dikelompokkan

berdasarkan golongan vaitu golongan 1. golongan 1. golongan Il dan golongan

IV. Golongan | terdirt atas Lia. L'k Ve I4d. golongan [T terdicl atas [/a, /b, [/,

[(I7d. Golongan 11 terdiri atas TH/a. /b, /e, I/, golongan 1V terdiri atas [V/a.

Vb, IV, IV/d. Pemberan gaji juga berdasarkan masa kerja masing-masing

karyawan. Dibawah ini tabel gaji masing-masing golongan.

Tabel 3.2. Daftar Gaji Pokok Pegawai Negeri Sipil PP Nomosr 11 Tahun 2003

GOLONGAN |
A B C D
Mky Lama Baru Lama Baru Lami Baru Lama Baru

n 300000 | STS000 | SIT600 | 6LUT00 | 3T H00 | 645000 | STIo00 | 673,300
| 12300 | 3R7900 | 337600 | 610700 | 337000 | 615000 | ST7000 | 673300
2 ] s12500 | 387000 | SITO0U | 019700 | 357000 | 645.900 | 577200 | 673000
3 325306 | a0la00 1 337000 | 6loTon | SSTH00 | 645900 STI200 | 673,200
4 325304 601100 3376010 G T A7 1K 645 90 277300 473200
3 338400 | 614700 [ AS0100 | 033600 | STLO00 | 660400 | 391600 | 688400
o S38400 | 014700 | 364900 | 647900 | 385300 | 675300 | 606400 | 703800
7 SAL900 | 628300 | 364900 | 647900 | SRIZG0 | 673300 | 606400 | 3800
g S51900 | 6283500 | ST0000 | 662400 | 599800 | 690500 | 621500 | 719.700
9 3635700 | 642600 | 579000 | 662400 | 399900 | 690500 | 621500 | 719.700
10 S63_TOH 642 600 S93500 | G700 | 614900 1 06,000 | 637100 | 735.800

¥ 570800 | 6S7.000 | S93300 | 677300 | 610000 | 6000 & 637000 | 735800 ]
12 STY.800 G700 608,300 | 692,300 | 630300 | 721.800 | 033,000 1 752.400
13 394300 | 671800 | 60X300 | GY2300 | 630300 | 20800 | 653000 | 752 100

1 SO4300 | 671800 | 623,300 | 708100 | 646.000 | 738.100 | 660300 | 769.300
(5| 609.200 | 686.900 | 623.300 | F0S.000 | GH0.0RG | TIRA00 | 609300 | Tev.300
16 U9, 200 080,900 634,100 | 724004 | 662200 | 754700 : 686,100 | 786600
1% 624,400 | 702400 | 630HK | T2L000 | 6602 | T5LT00 68600 | TSe.600
s | 62400 | 702400 § 635000 | 740500 | 678.700 | 771600 ; 703200 | 804300
Y 040,000 | FIZ200 | 635000 740,300 078,700 71601 ' 03200 R 300
M 610,006 FLE. 200 671400 | 737.000 | 695.700 | 789000 720,800 | £22.400
21 656,000 | 734,300 | 671400 | 737000 | 695700 | 789000 720800 | 822400
22 636000 | TI300 | 688200 | 774000 | 713000 | 806700  738.800 | $40.800
23 672,400 | 750.800 | 688200 | F7400 TEI000 806700 1 T38R00 | 340.800
X 6724007 | T50800 | 705400 | 791300 | 730.900 | 824.800 | 757500 . $59.700
25 089300 | 767700 | 05400 TEH) PRI 824800 TRT.I00 £39.7(0)
26 6R9.300 67,700 TR3000 [ 809200 | 7402040 | 843460 | 7762000 879,100
3 689300 | 767700 | TX000 | 809200 | F49200 | 843100 | 0200 879100
28 689.300 | 767.700 | 723000 | 809200 | 74900 | 343400 | 76200 0 879100
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GOLONGAN II
A B D
—ﬁkg | Lama | Baru | Lama Baru Lama Baru Lama Baru
] A 2HILOH) T2A0MK) [RILFRIt] TR0 O] b K15.000 TG40 R449. 300
] (IE_SIH) FIT (7. 300 TR0 OUl LN H1A 000 T1600) KI9 5000
2 PASAO0 | TINT0 L 667300 | TRI000 | obl 400 | K15000 | T1ed00 | 849300
3 GLLTO0 | 73200 | 667300 | IRI000 | 69140 | KES000 | TI6400 | 819500
1 GLLTN0 | 750200 | oe7 300 | 782000 | 691400 | S15.000 | 716400 | 849,500
3 BOOMHL | T67.100 | 6RL00G | 799500 | 08700 | 833400 | 734300 | 868600
o 660.200 | 767100 | 684.000 | 799500 | F08.700 | 833400 | 734300 | 868.000
7 670.700 | TRAZ00 | 01100 | KI7S00 | 726400 1 KSTI00 ¢ T3T00 | RESA0N
8 676,700 | 784300 | 701000 | $17.500 | 726400 | 852100 752.700 | 888.600
9] evde0a | 8019000 | TI8600 | 835000 | 700 | R71200 . 771500 | 908100
10 093.600 | 801900 | 718.600 | X35.900 | 744600 | 871.200 | 771.500 | 908.100
T 710900 | R20.000 | T36.600 | 834700 | 763200 | RO0.800 | TUOR00 | 928.500
C 02 7710900 | 820000 | 736,600 | 854.700 | 763200 | 890.800  790.800 | 938.500
13 72RT00 | 8384000 | FIS000 | 873.900 | TR0 | 910900 . SI0.5F | 949400
14 TA8.70:0 838,100 F35.000 | 873,900 732,300 | 910000 ¢ S10.500 | 949 400
I3 716900 | 837300 | 773900 | 893300 | ROL800 | 931300 | 830800 | 970.700
16 740001 837300 | 773.900 | 393,500 301,800 931.300 | §30.800 | 970,700
17 TOS.000 | 8T6SME | T93 MK | 915600 | 821900 | 932300 | S30.600 | 992600
s 765600 | 876,300 | 793300 | 013600 | 821900 | 932300 | 831600 | 992.600
19 | TSHB00 | 896200 | 813100 | 934200 | S42406 | 973700 | 872900 | 1.014.900
20 784800 | 896.200 | S13.000 | 934200 | 842400 | 975.700 | $72.900 | 1.014.000
21 K4400 [ 916100 | Q33400 | 933300 | 863.500 | NS00 R04L700 | 1.037.700 |
22 ] 804300 | 916,400 | 833400 | 935200 | 863,500 | 995.600  §94.700 | 1.037.700
23 824300 | 937000 | BM200 | 976600 | SSI000 | LOLTH00 ¢ 917.000 | L.O0GI 000
24 824500 | 937.000 | 854200 | 976.600 | 885100 | 1017906 | 917.000 1.061.000
23 RELT00 | 938000 | 875600 | 998.600 | 907300 | 1030800 | 940.000 | 1089500
26 345100 | 958.000 | 875.600 | 998.600 | 907.200 | 1.040.800 | 940.000 | 1.084.900
27 8062000 | 979600 | ROTIG0 | LO2L000 | 970000 | 1.064.200 | 963.500 1109300
28 866,200 | 979.600 | 897500 | 1,021.000 929900 |1.064.200 | 963.500 | 1.109.300
29 837900 | LOOLOOD | 919900 | LOdb000 | 955100 | 1.0%X200 | 987.600 | 1.134.200
kil 387.900 | 1001600 919900 | 1044000 [ 953100 |1.088.200 | 987.600 | 1.134.200
3 QIO 0 | L0200 | 902900 | 1067400 | 977000 | 1112000 | 112200 | 1.159.700
32 910100 | 1.024.1001 942900 | 1.067.400 | 977.000 | 1,112,600 ] 1013200 ' 1.159.700
KR} Y32 W LT 0 | 966 500 LOSEAO0 | 10013000 | FEAT.600 | LO37.008 | 145,800




]
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GOLONGAN I

A M : C D
_I\E_ Lama ’ _T'i:n;n Lillll:l- N Baru Lama Baru Lama Baru
0 TOS00 | 905400 | TESI00 | 94ITO0 | KI6TH0 | 983600 840.200 | 1423200
I 760.800 | V05400 | 783300 | 943.700 | BI6.700 | 9¥3.600  ¥46.200 | 1.025200
2 TTO 804 935,700 SO 13H) NI R 837.24M) [ IRUERR SAT7 ALK 1.ALES 3040
3 T7T9.800 | 923700 | 808000 964,900 | 8§37.200 | [.00O5700 1 867400 | £.048.5300
1 799500 | 940500 | &48.900 1 080.600 | 8580100 | 1028300 | $39.100 | LOTL8U0
5 TOO2300 | 946,500 | B48.900 | 986,600 | 8538.100 [ 1.028.300 | 880 {00 | §.071.800
"""" 6 819300 | 967800 | R70.100 | LOOKKO0 | $79.500 | 1LOSL400 | 911300 | 1.095.900
7 $19.300 | 967.800 | 870100 | L00S.800 | 879.300 | 1.051.400 | 911300 | 1.095.900
8 8319800 ORY HIH) K70 1) 1431 400 R ] 1.OF5 1K) 434,100 E. 120,600
9 | 839,800 | 989.600 | 870.100 |1.031.400 | 901.500 | 1.075.100 | 934,100 | 1.120.600
10 860800 | LOTILSO0 | 891900 | LO54600 | 9240100 | 1099200 | 957400 | 1.145.800
0 860.800 | 1.011.800 | 891900 | 1.053.600 | 924100 | 1.099.200 | 937400 | I.145.800
12 RY2. 300 1036t § 9L 204 LTS HE | 7 200 (RN GR1.H400) L171.504)
K 882300 | 1.034.600 | 914.200 | 1.078.300 | 947.200 | 1.(24.000 | 981400 | 1.171.500
14 ALIBSNEY [IRIEER LY YIT.0 1102600 YTLHH) L_tdw. 200 | 03 Qi 1. 197.800)
(5 Q04 400 | 1037800 | 937000 [ 1102600 | 70000 | 1149200 | 1.003.900 | |.197.800
16 927000 | LOSLOUD | 960,500 | 127400 | 995100 | (175000 | 1031100 | 1.224.800
17 927.000 | 1.08L.600 | 960.300 | 1.127.400 | 995100 [ 1175100 | 1.031.100 | 1 224800
1% 00200 | 1.105.900 | SRISHI | 1152500 | 1.020.000 | 1201500 | 1.056.800 | 1.252.300
19 | 950200 | 1105900 | 984500 | 1.152.700 [ 1.020.000 | .201.500 | 1.056.800 | 1.252.300
20 973900 | 163300 | 1009100 | 1178600 | 045500 | 1228500 | 10R3300 | 1.280.500
21 073000 | 1130300 | 1.009,100 | 1.178.600 | [.043.500 | [.228.500 | 1.0%3.300 | 1. .280.500
22 C998300 | 1156200 | 1034300 | 12051000 | 1071600 | 1256000 | 1110300 | 1.309.200 |
23 998300 | 1136200 | 103300 | L2035 100 | 1071600 | 1236100, (. 110300 | [.309.200
24 L3200 | 182000 | 1060200 | 2322300 | 1098300 | 1283306 | 1138100 | 1.338.700
25 F.O23.200 | (182200 ] 1060, 200 |1 1,232,200 | 1098400 1.284.300 | 1.138.100 1.338.700
26 LIMSSO0 | 12088010 | 1086700 | 1359900 | 1125900 1313200 | 1166300 | 1.368.800
27 11048800 [ 1208800 | 1.086.700 [ 1259000 | 1125000 1.313.200 | 1.166.500 | 1.368.800
211075000 [ 1235000 [ L3800 [ LISE200 T LS00 T 1342700 | 1195700 | 1399500 |
29 LOTA 000 | 1235900 | 1LTI3.8G0 | B.288.200 | 134,000 . 342,700 | 1193700 | 1.399.500
30 LI0L900 | E263.700 | E040700 | 1317200 | LISTO00 1372000 | 12235600 | 1431000
31 LAOLO00 | 1263700 | 041,700 [ 317200 | 182000 1.372.000 1 1. 225600 | [.431.000
32 129,300 | 1292000 [ 1070200 | 1346800 | 12125000 1403800 | 1.256.200 | 1.463.200
33 1129400 | 1.292.100 [ 1.170.200 | 1.346.806 [ 1.212.300  1.403.800 | 1.256.200 | 1.463.200




GOLONGAN IV

T A T s C D
Mg Lama Baru Laxma Bare Lama  Baru Lama Baru
] 876800 | 3 O43K LU E g T 11135, 86000 Q48,200 | | 160,900 473,200 E2L LD
l 876.800 | 1.068.600 | 908.400 [1.113.800 | 941.200 | 1.160.900 | 975200 |1.210.100
z BUg 700 .12 adK) Y3106 1138 800 Giv 4 KiHY | [ 157 (HH) W) oy 1.237. 3010
3 98700 | 1.092.600 | 931700 | .138.800 | 961800 ' 1.187.000 | 999.600 |1.237.300
1 031200 | L7200 | 90100 1164400 | 988900 1513.700 | Lo2b60n | 1205100
3 921200 | 1117.200 | 954400 | 1164400 | 988.900 | .213.700 | 1.024.600 | {.265.100
O D4 HHY “l_IJfl.?\(lu YR30 [P | a0 1 2000 | L OS0200 | 1293500
7 044.200 | 1142300 | 978300 | 1.190.600 | 1.013.600 | 1.241.000 | £.050.200 | 1.293.500
B 8 AUV LGS 00 | LOO2 80 5 (2074060 | TO39000 | [.268.900 | 1L.OT6.500 322000
9 967.800 | 1.163.000 | 1.002.800 ] 1.217.400 | 1.039.000 | 1.268.000 | 1.076.500 | 1.322.600
10 992,006 | 1194200 [ 1027800 | 1244800 | 1064000 | 1297400 | LI03 400 | 1.3520.300
992000 [1.194.200 | 1.027.800 | 1.244.500 | 1.964.900 | 1.297.400 | 1.103 400 | 1.352.300
12 1.O36.E00 1221160 L3 300 | 1272700 FANL 600§ 1 326,601} [ RYRE 1382700
13 1.016.800 | 1221106 | 1.033.500 | 1.272.700 | 1.091.600 | 1.326.600 1.131.000 | 1.382.700
I 1042200 [ 1248500 | 1079900 | 1301300 | 1L1IRE00 | 1356400 1.059.200 | L4(3.800
B 1.042.200 | 1.248.500 | 1.079.900 | 1.301.300 | 1.113.800 | 1.356.400 1159200 | 1.413.800
16 LOORIO0 | F276.600 1 LIG698 | 13306000 | 146,800 | F_386.900 CLISB200 1 143 600
7 1,068,300 | 1,276,600 | 1.106,900 | 1.330.600 | 146,800 | 1,386,900 1.188.200 | 1 445600
8 OSSO0 | 13033000 | LIZE300 | 3603000 | 1173500 0 LE18. 000 | E207.900 | 1178 100
9 E095.000 | 1.305300 | 134300 1 1.360.500 | 1.175.500 | 1.418.100 ' 1.217.900 | [478.100
2 L2240 | 123300600 | L162.900 | 1391100 | 120490 | 1450000 1348400 | 1311300
2 B 122,400 [ 1.334.600 | 1162900 1,391,100 | 1.204.900 | 1.450.000 1248400 | 1.511.300
22 LISOA00 | L360R0HE E L2000 | 14224000 | L23S000 T LAR2.600 | 1279600 | 1345300
13 150,400 [ 1.364.600 | 1,192,000 1.422.200 | 1.235.000 | 1482600 ' 1.379.600 | 1.545.300
2 LL1T92000 [ 1393300 | 1220800 | 1434300 | 1.265.900 | 1.515.900 . 131600 1580008
25 1.179.200 | 1.395.300 | 1.220.800 | 1.454.300 | 1,265,900 | 1.515.900 | 1.311.600 | 1.580.000
26 E2GRT00 | LAZ6.7000 | 1232300 | 1187.000 12975000 | LASL000 | 1343400 10 1615500
27 1.208.700 | 1.426.700 | 1,232,300 ] 1.487.000 | 1.297.300 | 1.550.000 | 1.344.400 | 1.615.500
23 1238900 | T ASSTO0 | 1283600 | 1320500 | 33400400 LAKLSO0 | [ 3T | 1.651.904
39 1.238.900 | 1.438.700 | 1.283.600[ 1.520.300 | 1,330,000 | 1.584.800 | 1.378.000 | 1.651.900
30 260900 | 1491300 | 1313700 | L350600 | 1.363.200 | 1.620.400 | 1412400 1.689.000
31 1.269.900 | 1.491.500 | 1.315.700 | L.354.600 | 1 363,200 | 1.620.400 | 1.312.400 1.689.000
32 L3OTAEE | 1323 WK | 13486000 | 1.3%9.600) FAOT500 | 1656000 1 1 447.700 | 1727000
3 11200600 [ 1525100 | 1.348.600 11.389.600 | 1,397,300 | 1.636.900 | 1.447.700 | 1.727.000

Sumber data : Kepegawaian RSUD Wates

Menurut PP No. 11 Tahun 2003 sistem kompensasi yang diterapkan adalah

sebagai berikut gaji vang terdiri dari gaji pokok. wnjangan istri / suami sebesar
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10 %, tunjangan anak sebesar 2 % dengan maksimal anak 3 orang, tunjangan
fungsional, tunjangan struktural, tunjangan beras. Tunjangan fungsional diberikan
kepada tenaga medis seperti dokter dan perawat. Tunjangan fungsional diberikan
sesuai golongan masing-masing. Tunjangan struktural diberikan sesuai kedudukan
seseorang pada rumah sakit. Tunjangan struktural dibagi berdasarkan eselon
masing-masing.

Tabel 3.3. Tunjangan Fungsional RSUD Wates Tahun 2003

Golongan Besarnya Tunjangan
Perawat golongan II 112.500
Perawat golongan III 168.800

Tabel 3.4. Tunjangan Struktural RSUD Wates Tahun 2003

Eselon Besarnya Tunjangan
[ILa 600.000
Vb 210.000
V.b 120.000

Untuk menghindari adanya tindakan-tindakan karyawan yang dapat
merugikan pihak rumah sakit, maka RSUD Wates berusaha memberikan
kompensasi tepat pada waktunya. Pemberian kompensasi tepat pada waktunya
akan memberikan kepuasaan tersendiri bagi karyawan sehingga karyawan akan

lebih berkonsentrasi terhadap pekerjaannya.
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3.2. Kerangka Pemikiran

Untuk memahami lebih jelasnya pengaruh antara kompensasi terhadap kepuasan

kerja dapat dilihat pada gambar di bawah ini :

KOMPENSASI (X) Kepuasan Kerja (Y)
1. Gaji Pokok X; 1. Mutu Pengawasan
2. Bayaran Insentif X, 2. Promosi
| 3. Rekan Kerja
3. Bayaran di luar jam kerja X3 ' J
) 4. Kondisi Kerja
4. Program Proteksi X, 5. Pekerjaan

5. Fasilitas X

Gambar 3.1. Kerangka Pemikiran

3.3. Definisi Penelitian Variabel
Operasional variabel diperlukan agar konsep-konsep penelitian dapat diteliti
secara empiris yaitu dengan mengubahnya menjadi unsur-unsur atau variabel,
yang berarti sesuatu yang mempunyai variasi nilai (Masri Singarimbun dan
Sofian Effendi, 1987 : 41). Berdasarkan variabel yang digunakan dalam

penelitian maka dapat didefinisikan:




3.3.1. Variabel Independent

a.

o

Gaji Pokok (X)) yaitu pembayaran tetap sccara kontinyu  yang
diberikan untuk karyawan vang meliputi besarnva gaji. kenaikan gaji
dan ststem pembayaran waji.

Bavaran [nsentit (X:) adalah program kompensasi vang berkaitan
dengan peningkatan  produktivitas  karyawan dan  prestasi  kerja
karyawan yang meliputi bonus. premi, lembur dan keuntungan
produksi.

Bayaran diluar jam kerja (X3} yaiu program tunjangan vang dapat
dipandang schagar  kesempatan-kesempatan  bagi - karyawan  yang
terpisah dart pekerfaan. vang meliputi tunjangan hari raya dan Dana
kesejahteraan.

Programm  proteksi (Xy) adalah  program  yang ditujukan untuk
memberikan jaminan perlindungan kerja bagi tenaga kerjanya. vang
meliputi program asuransi. jamsostek dan pensiunan.

[Fasilitas (Xs) adalah bentuk tunjangan jasa yang berhubungan dengan
tempat kerja vang bertujuan langsung membantu karyawan untuk
mclancarkan pekerjaan. vang meliputi ruang kerja, pendidikan, dan

tasilitas-fasilitas lain.

3.5.2. Variahel Dependent (Y)

Kepuasan kerja adalah sikap dan tanggapan karyawan terhadap

pekerjaannya. Indikator variabel ini adalah :




a.  Mutu Pengawasan yang meliputi kritik pimpinan kepada karvawan dan
tanggunyg fawab karvawan.

h.  Promosi meliputi pelatihan. pengembangan karir dan  pembagian
keuntungan vang diperoleh.

Rekan kerja meliputi keharmonisan hubungan kerja dengan rckan

o

kerja. kesempatan menjalio hubungan dan perhatian teman sekerja.
d. Kondist Kerja meliputi lingkungan tempat bekerja dan kesesuaian
tugas pekerjaan dengan keahlian.
e. Pekerjaan meliputi kieativitas dalam mencari sasaran kegiatan dan

evaluasi kerja.

3.4. Parameter
3.4.1. Variabel Kompensast
a.  Gaji Pokok yaitu pembayaran tetap secara kantinyu yang diberikan untuk
karyawan yang meliputi besarnya gajl. kenaikan gaji dan sistem
pembayaran gaji. Indikatornva adalah:
t) Besarnya ga)i pokok lehih besar dibandingkan di tempat lain
2} Kecukupan Gaji yang diterima dengan kebutuhan sehari-hari
3)  Kesesuaian kenaikan gaji dengan masa kerjanya
4)  Kesesuaian kenaikan gaji dengan prestasi kerjanya
5) Ketepatan waktu dalam pembayaran gaji
b. Bayvaran insentil. vaitu program kompensasi vang berkaitan dengan

peningkatan produktivitas karyawan dan prestasi ketja karyawan yang




meliputi bonus. premi. lembur dan keuntungan produksi. Indikatornya
adalah :
1) Frekuensi pemberian bonus
) Kesesuaian besar bonus dengan jasa karvawan
3} Kepuasan atas besarnva hbonus.
4} Kesesuaian premi dengan jabatan karvawan.
3} Ketepatan waktu pembavaran premi
6) Kepuasan terhadap besarnya premi
7) Kesesuaian besarmmya uang lembur dengan hasil kerja yang
diperoleh karvawan
8) Kecukupan uwang lembur vang diberikan perusahaan terhadap
kebutuhan keluarga.
Bayaran diluar jam kerja, yaitu program tunjangan vang dapat
dipandang  sebagai  kesempatan-kesempatan bagi  karvawan vang
terpisah dari pekerjaan. vang meliputi tunjangan hari raya dan Dana
kesejahteraan.
1) Ratinitas pemberian tunjangan hari raya
2} Kepuasan terhadap besarmya tunjangan hari raya
3} Kesesvaian dana kesejahteraan dengan jabatan karvawan
4y Kesesuaian dana kesejahteraan dengan tanggung jawab kerja
3) Besarnya dana kesejahteraan vang diberikan kepada st Karvawan

6) Besarnya dana kesejahiteraan vang diberikan kepada anak




7) Pemberian dana kesejahteraan kepada karvawan yang mengalami

sakil

d. Program proteksi. yaitu program vang ditujukan untuk memberikan

<,

jaminan  perlindungan kerja bagi tenaga kevjanva. vane melipuii
: & . £ g ) yang

program asuransi. jamsestek dan jaminan hari tua,

1)

2)

4)

6)
7)
8)

9)

Ketkutsertaan karyawan dalam program asuransi kesehatan
Kecukupan  besarnva  asuransi  kesehatan terhadap biaya
pengobatan.

Keikutsertaan karvawan dalam program asuransi jiwa
Kesesuaian  besarnya  asuransi  jiwa dengan masa kerja
Karvawan.

Keikutsertaan karyawan dalam program Jamsostek

Kemudahan dalam perolehan jamsostek

Kepuasan terhadap besarnya jamsostek vang ditertima

Kepuasan terhadap Jaminan hari tua

Kesesuaian besarnva pensiunan dengan jasa —jasa vang

dibertkan

Fasilitas . vaitu tunjangan jasa vang bethubungan dengan tempat kerja

yang bertujuan langsung membantu karvawan untuk melancarkan

pekerjaan. vang meliputi ruang kerja. pendidikan. dan fasilitas-fasilitas

lain.

1)

)

Kenyamanan ruang kerja karyawan

Kondisi sirkulasi udara pada ruang kerja




3 Sistem pencahayaan ruang kerja

4) Keindahan pada Ruang kerja

3) Kesempatan dalam mengembangkan karir

6} Adanya beastswa pendidikan bagi karvawan vang melanjutkan

pendidikannya,

7) Adanya asrama bagi karvawan yang berdomisili diluar Kulon
Progo.
8} Adanya kendaraan inventaris bagi karyvawan vang telah

memenuhi svarat.

3.4.2. Variabel Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah sikap dan tanggapan karvawan tcrhadap pekerjaunnya
vang meliputi. mu(u dan pengawasan. promosi. rekan kerja, kondisi kerja dan
pekerjaan.
a.  Mutu dan pengawasan vaitu penilaian responden terhadap teguran atasan
dan tanggung jawab terhadap tugas vang diberikan.
1} Penghargaan yang diberikan pimpinan terhadap karyawan yang
berprestasi
2)  Teguran pimpinan terhadap kesalzhan karyawan.
3) Tanggung jawab karyawan dalum menyelesaikan tugas
b, Promosi vaitu penilaian responden terhadap kesempatan pengembangan
karir. pelatihan dan kesempatan memperoleh jabatan yang lebih tinggi.

1) Kesempatan yang sama dalam mengembangkan karir
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2) Keterbukaan perusahaan dalam mempromosikan jabatan karyawan

3) Adanya  sikap  vang  adil  terhadap  setiap  karyawan  dalam
mengentbangkan karir

4) Kesempalan vang sama dalam memperolch pelatihan-pelatihan

5) Kesempatan untk memperoleh jabatan yang lebih tinggi

0) Pembagian laba atas keuntungan vang diperoleh perusahaan diberikan
secara adil.

Rekan Kerija yaitu penilaian responden terhadap rekan kevja, kesempatan

menjalin hubungan dan perhatian rekan kerja.

1) Banuan yang diberikan rekan kerja ketika mendapatkan kesulitan

2} Perhatian yvang diberikan rekan kerja

3) Hubungan karyawan dengan rekan kerja

4) Adanya perhatian teman sekerja terhadap karvawan dan kelarganya
ketika tertimpa musibah.

Kondisi Kerja. yaitu penilaian responden terhadap lingkungan tempat

bekerja. dan tgas vang diberikan.

1y Kerapihan dan keindahan lingkungan sekitar Rumah Sakit

2)  Kebersihan lingkungan luar Rumah Sakit

3) Kesesuaian wgas vang diberikan perusahaan sudah dengan keahlian

karyawan
Pekerjaan. vaitu penilaian responden terhadap cvaluasi kerja dan
kreatititas mencari alternatif lain.

I} Adanya evaluasi kerja setelah selesai menyelesaikan pekerjaan.
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2} Adanya kreativitas dalam menyelesaiakan masalah pekerjaan.

3.5. Populasi dan Sampel

3.5.1.

Populasi

Populasi  adalah  wilayah  generalisasi  vang terdiri  atas obyek  atau
subjek vang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan
oleh  peneliti untuk dipelajari dan  kemudian  ditarik  kesimpulannva
(Sugiyono. 1999 : 57). Populasi dalam penelitian ini adalah karvawan RSUD
Wates. Karyawan dalam hal ini adalah  perawat dan bagian administrasi

vang berjumlah 217 orang.

3.5.2. Sampel Penelitian

Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak
diselidiki. dan dianggap bisa memiiiki keseluruhan populasi (jumlahnya
lebih sedikit daripada jumlah populasi} (Djarwanto PS dan Pangestu
Subagyo. 1985 : 108). Anggota sampel dalam penelitian ini adalah sebagian
Karyawan di Rumah Sakit Umum Daerah Wates. kabupaten Kulon Progo.
Dalam penelitian ini jumlah sampel yang diambil populasi pada tahun 2003
yaitu sebesar 217 orang. Berikut ini penentuan jumlah sampel dari populasi
tertentu dengan tingkat kesatahan 5%,

Rumus untuk menghitung ukuran sampel dari populasi vang

diketahut jumlahnya adalah scbagai berikut :

X NPO

S=— g
AN =1+ 2. PQ




. . 2 . — s
Dimana : 7 dengan dk=1_ taraf kesalahan 3%,

P=0Q =05 d=5%.8S = umlah sampel
Cara penghitungan sampel :

1.96°.217.0.5.05

‘SY = N \ _
(RO (217 - +196°.03.0.5

Dari perhitungan diatas maka sampel yang diambil adalah 139 responden,
hal ini dianggap sudah cukup mewakili populasi vang akan diteliti.
3.5.3. Teknik Penarikan sampel
Teknik  penarikan sampet  pada  penelitian  ini  menggunakan metode
proportionate stratificd random sampling. Teknik ini digunakan bila populasi
mempunyai anggota vang tidak homogen dan berstrata secara sampel scbagai

berikut : (Djarwanto Ps dan Pangestu Subagvo. 1996:139)

Dimana :

n; = banvaknya sampel dari tiap bagian dalam perusahaan
N = banyaknya seluruh karvawan perusahaan

ng = banvaknya sampel

Dengan perhitungannya sebagai bertkut ¢

Jumtah sampel lulusan SD

|2
—= x 139 =8
>

“

Jumlah sampel lulusan SLTP?
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-%L x139=13
217

Jumlah sampel lulusan SLTA

1—41x 139 =94
217

Jumlah sampel lulusan D3 dan Sarjana
LN x 139 =24
217

Dengan dasar perhitungan diatas maka jumiah sampel karyawan pada

RSUD Wates sebagai berikut :

Tabel 3.5. Jumlah Sampel Atas Dasar Pendidikan Formal

No. Pendidikan Jumlah
1 SD 8
2 SLTP 13
3 SLTA 94
4 D3 dan Sarjana 24
Jumlah 136

3.6. Jenis Data
3.6.1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari objek
penelitian (Nur Indriantoro dan Bambang Supomo, 1999 : 146) yaitu paran
karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Wates, kabupaten Kulon Progo yang
terbagi dalam berbagai strata pendidikan. Data primer dalam penelitian ini
tingkat pendidikan yang dimiliki karyawan, dan tentang penilaian karyawan

terhadap kompensasi dan kepuasan kerja yang diketahui melalui kuesioner.




3.6.2. Data Sckunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung dari
objek penelitian (Nur Indriantoro dan Bambang Supomo. 1999 : [47) Data
yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari buku-buku referensi dan
literatur-literatur vang erat kaitannya dengan penelitian ini. Data sekunder
yang diperlukan adalah jumlah karyawan. daftar gaji pegawai Negeri Sipil
PP. No 11 tahun 2003. Daltar Tunjangan Fungsional RSUD Wates. dan

dattar Tunjangan Struk(ural RSUD Wates tahun 2003.

3.7. Uji Reliabilitas dan uji validitas
3.7.1. Uj Reliabilitas
Reliabilitas adalah indeks vang menunjukkan sejauh mana suatu alat
ukur itu dapat di andalkan/dapat dipercaya.Rumus vang di gunakan adalah

romus alpha (Masri Singarimbun dan Sofyvan Effendi. 1987: 142)

A L -5
" (k- ) rrf

Keterangan :
1 = reliabilitas instrumen.
k = banyaknya butir pertanvaan atau butir soal
> ;= jumlah varian butir,
o) = varians total
3.7.2. Uji Validitas
Validitas dibatasi sebagai tingkat kemampuan suatu instrumen untuk

mengungkapkan scsuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang




dilakukan dengan instrumen tersebut. (Sutrisno Hadi. 1990 : 1) Pengujian
validitas dilakukan dangan menggunakan teknik analisis butir vaitu dengan
Jalan mengkorelasikan skor butir (X) terhadap skor total instrumen (Y).

dengan menggunakan rumus korclasi product moment dari Pearson sebagai

berikut:
Xy = Y T ZINEY)
¢ [NE -] aeyt - ey
Keterangan :
exy  — koetisicn korclast product moment
N = juntlah sampel
Zx = )jumlah skor butir
Ty =jumlah skor total
Zxy = jumlah perkalian skor butir dengan skor total
Lx"  —jumlah kuadrat skor butir
Ty = jumlah kuadrat skor total

Pengambilan keputusan dilakukan dengan mengkensultasikan hasil korelasi
hitung (¢ wiwng ) dengan korelasi 4abel (1 o). Apabila * guype < gy maka butir
tersebut dapat dinyatakan tidak valid atau gugur. Sebaliknya jika r piwne > ¥ wbe
maka butir terscbut dapat dinyatakan valid. Ilal ini juga dapat dilakukan
dengan melihat probabilitas dari korelasi butir tersebut. Apabila probabilitas
(p_value) kurang dart 0.05 maka butir dapat dikatakan valid dan sebaliknya.
Jads syarat validitas adalah korelasi antara skor butir dengan skor total harus

posttif dan peluang kesalahannya tidak terlalu besar ( kurang dari 3%),




3.8. Metode Pengumpulan Data

3.8.1. Wawancara merupakan salah satu teknik pengumpulan data vang lain.
Pelaksaksunaannya dapat dilakukan secara langsung berhadapan dengan vany
diwawancarar tetapi dapat juga secara tidak langsung. (Husain Umar. 1996 :
50

3.8.2. Kuisioner (angket)
Teknik kuisioner merupakan suatu pengumpulan data dengan memberikan
atau menyebarkan daftar pertanyaan/pertanyaan kepada responden dengan

harapan memberikan respon atas daftar pertanyaan tersebut. (Husain Umar.

1996 : 49)

3.9. Model dan Teknik Analisis
39.1. Model Analisis
Model analisis yang digunakan ada 2 :
a) Analisis kualitatif
Analisis kualitatif” adalah analisis yang dinvatakan dalam bentuk kata,
kaltmat. skema atau gambar (Sugivono. 1999 : 13).
b} Analisis kuantitatit
Analisis kuantitatit adalah analisis data yang dinyatakan dalam bentuk
angka ataw data kualitatif yang diangkakan / skoring. Penyekoran data
tersebut menggunakan alternatif jawaban sangat setuju dengan skor 5.
setuju dengan skor 4. ragu-ragu dengan skor 3. tidak setuju dengan skor

2. sungat tdak setuju dengan skor 1 (Sugivono, 1999 : 13).
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3.9.2, Teknik Analisis Data
a. Analisis Regresi Linier Berganda

Mctade analisis vang digunakan dalam peneiitian ini adalah metode
statistik  regresi berganda. Metode ini digunakan untuk mengetahui
bagaimana keadaan (naik wrunnya) variabel dependen (terikat), bila 2 atau
lebih  variabel independen scbagai prediktor dimanipulasi (dinaik /
turunkan) (Sugivono. 1999 : 230,

Lintuk menguji hipotesis T dan 2 vaitu untuk mengetzhui pengaruh
kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan dapat digunakan analisa
regresi linier berganda dengan menggunakan bantuan program Statistical
Program for Social Science (SPPS). Adapun formula dan regresi linier
berganda adalah sebagai berikut : (Zaenal Mustofa, 1995)

Y = Bot P+ PaXot BaXat BaXet BsXst e

Dimana ;

Y = Kepuasan kerja

X = Oayi pokok

Xa = Bayaran insentif

X3 = Bavaran di luar jam kerja

X4 = Program proteksi

Xs = Fasilitas

Bo = Konstanta yang intersep fungsi
¢ = Faktor

Br. BB Ba B s = Adalah koefisien regresi yang akan dibitung.
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b. Uiji Hipotesis Keefisien Regresi
Pengujian ini digunakan untuk mengetahui keterhandalan masing-

masing koefisien B1....Bk (Zaenal Mustafa: 1995)

m- L
SO
Keterangan :
th = harga satistik ¢
5 = koefisien regresi
SB = standard deviasi penaksir koefisien regresi

Kriteria uji :
Ho ditolak bila ! hitung > F tabel
Ho diterima bila Fhilung = Fiabet
c. Pengujian Koefisicn regresi secara serentak.
Pengujian dengan tujuan untuk mengetahui dimana semua
vartabel X secara bersama-sama mempengaruhi variabel Y.

{Zacnal Mustafa: 1993)

(Bl Z XYyin-1-k)

Fh =
(Y- — Bl sxi)k
Fl = _L_.._
n—1-k
keterangan :
Ik = Harga statistik F

Ft = Harga t tabel
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Dengan demikian maka dapat dijelaskan bahwa diterima
apabila harga I'h > I't dan ditolak apabtla Fh<2 Ft atau apabila
mempergunakan rumusan  hipotesis  nihil Ho. maka dapat
dijelaskan bahwa blo ditolak apabila Fh> Ft dan Ho diterima
apabila harga FhFt.
d. Analisis Korelasi Berganda dan Korelasi Parsial
1. Analisis Korelasi Berganda
Korelasi berganda ini dimaksudkan untuk mengetahui
tingginya derajat hubungan antara semua variabel X secara

bersama-sama terhadap variabel Y. sedang rumus yang

digunakan adalah sebagai berikut : ¢Zaenal Mustata: 1995)

R?_ B YN DD YN A YN+, PRE
IR

Dimana variabel X merupakan variabel Independen X,
sampai dengan variabel X, vanabel Y merupakan variabel
dependent dan bl. b2, ..... bk mecrupakan kocfisien yang
dapat dicari melalui persamaan regresi normal.

2. Uji Koefisien Korelasi Serentak
a) Membuat formulasi hipotesis
Ho : p =0 lupotesis nihil )
Ho : p = ( hipotesis alternatif’)

b} menentukan level of significan dengan menggunakan F-

tabel




¢y Menghitung nilai F- statistik dengan rumus
d} Keputusan
Ho : diterima bila F- hitung < F- (abel
Ho : ditolak bila F- hitung > F-tabel
3. Analisis Koetisien Korelasi Parsial
Korelasi parsial digunakan untuk  mengetahui  tingginya
derajat hubungan antara satu vanabel X terhadap varabel Y
jika variabel X yang lain dianggap konstan (dikontrol). Hal ini
dimaksudkan agara hubungan antara variabel X dan variabel
Y tersebul merupakan hubungan yang murni (Zaenal Mustata
1995).
Harga-harga untuk koefisien korelasi parsial dari masing-
masing variabel X dan Variabel Y untuk jenjang berapapun

dapat dicari melalui rumus sebagai berikut :

L EERTINT ”l{f}k—:a.u.--n“"i,:-—::. .m-—l;)J

} 123 &
J

= o =P el
4. Pengupian hipotesis
a) Membuat formulasi hipotesis
Ho : pI = 0 ¢ hipotesisi nihil )
Artinva tidak ada pengaruh vang signifikan { berarti ) dari
variabe¢l independen (Xi) terhadap variabel dependen (Y)

Ha : p # 0 { hipotesisi alternatit’)




b)

¢)

d)

Artinya ada pengaruh yang signifikan  (berarti) dari
variabelindependen ( Xi ) terhadap variabel dependen (Y).
Menentukan level of signitican dengan menggunakan t-
label

Menghitng nilai t-statistik dengan rumus :

‘ 7

lh — I‘I..wr.r'.f.rm‘ \lli I k
3/ I = porredd

Keputusan

Ho : ditcrima bila t- hitung < t- tabel

Ha: diterima bila t- hitung > t- tabel




BAB 1V

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di
Kabupaten Kulon Progo. Data yang digunakan dalam penelitian ini dipercleh dari
hasil jawaban karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di
Kabupaten Kulon Progo sebanyak 139 karyawan yang berhubungan dengan
kompensasi yang terdiri dari gaji pokok, bayaran intensif, bayaran diluar jam
kenja, program proteksi dan fasilitas terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil
pengolahan data berupa informasi untuk menjawab permasalahan yang telah
dikemukakan pada bab sebelumnya.

Sesuai  dengan permasalahan dan perumusan model yang telah
dikemukakan, serta kepentingan pengujian hipotesis, maka teknik analisis yang
digunakan dalam penelitian ini meliputi analisis kualitatif dan analisis kuantitatif.
Analisis kualitatif merupakan analisis yang berbentuk uraian yang didukung
dengan teori data yang telah ditabulasi kemudian diiktisarkan. Sedangkan analisis
kuantitatif merupakan analisis yang menggunakan rumus dan teknik perhitungan
untuk mengatasi masalah yang sedang diteliti. Teknik perhitungan yang

digunakan dalam penelitian ini adatah model analisis regresi linier berganda.

44
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4.1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
4.L.1. Uji Validitas
Dalam pengujian ini koefisien korelasi kritis diperoleh dari
tabel distribusi r dengan menggunakan derajat bebas (N-2) = 30-2 = 28
dan taraf signifikan sebesar 5 % diperoleh nilai r-tabel = 0,306,

Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung
dengan nilai r tabel. Jika r hitung (untuk r tiap butir pertanyaan terhadap
skor total) lebih besar dari nilai r tabel dan nilai r positif, maka butir atau
pertanyaan tersebut dikatakan valid.

Hasil pengujian selengkapnya dapat ditunjukkan pada tabel 4.1
sebagai berikut;

Tabel 4.1
Rangkuman hasil uji validitas instrumen pertanyaan

1. Variabel Kepuasan Gaji Pokok (X1)

No. Butir Thitung T tabel Status
| 0,7172 0,306 Valid
2 0,7164 0,306 Valid
3 0,8125 0,306 Valid
4 0,7231 0,306 Valid
5 0,6852 0,306 Valid
2. Variabel Bayaran Insentif (X,)
No. Butir Thitung F tabel Status
| 0,5568 0,306 Yalid
2 0,6364 0,306 Valid
3 0,6218 0,306 Valid
4 0,7443 0,306 Vatid
5 0,6077 0,306 Valid
6 0,4796 0,306 Valid
7 0,3935 0,306 Valid
8 0,3541 0,306 Valid




46

3. Yariabel Bayaran di Luar Jam Kerja (X;)

1 0,7710 0,306 Valid
2 0,6338 0,306 Valid
3 0,6745 0,306 Valid
4 0,7506 0,306 Valid
5 0,4125 0,306 Valid
6 0,5990 0,306 valid
7 0,4922 0,306 Valid
Variabel Program Proteksi
No. Butir Thitung F abel Status
1 0,3224 0,306 Valid
2 0,4399 0,306 Valid
3 0,6018 0,306 Valid
4 0,5827 0,306 Valid
3 0,6170 0,306 Valid
b 0,5259 0,306 Valid
7 0,4057 0,306 Valid
8 0.6412 0,306 Valid
9 0.5893 0,306 valid
Variabel Fasilitas Fasilitas (X5)
1 0.8271 0,306 Valid
2 0,613! 0,306 valid
3 0,8310 0,306 Valid
4 0,6220 0,306 Valid
5 0,8640 0,306 Valid
6 0,6803 0,306 Valid
7 0,7870 0,306 Valid
8 0.8271 0,306 Valid
Yariabel Kepuasan Kerja (Y)
1 0,8310 0,306 Valid
2 0,6959 0,306 Valid
3 0,5825 0,306 Valid
4 0,5873 0,306 Valid
5 0.5682 0,306 Valid
6 0,7462 0,306 Valid
7 0,4244 0,306 Valid
8 0,7643 0.306 Valid
9 0,7549 0,306 Valid
10 0,7615 0,306 Valid
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11 0,8041 0.306 Valid
12 0,7185 0,306 Valid
13 0,5369 0,306 Valid
14 0,5453 0,306 Valid
15 0,5641 3,306 Valid
16 0,6621 0,306 Valid
17 0,4625 0,306 Valid
13 03919 0,306 valid

Sumber : Data primer diolah, 2004 (Lampiran 3 hal : 91-96)

Seperti telah dikemukakan diatas bahwa, bila koefisien korelasi
sama dengan koefisien korelast kritis (r-tabel = 0,306) (Lampiran 10 hal :
112) atau lebih, maka butir instrumen dinyatakan valid. Dari hasil uji
validitas tersebut ternyata koefisien korelasi semua butir dengan skor total
diatas 0,306, sehingga semua butir instrumen pertanyaan baik pada
variabel gaji pokok, bayaran insentif, bayaran di luar jam kerja, program
proteksi, fasilitas dan kepuasan kerja yang tertuang dalam angket
penelitian dapat dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk penelitian
selanjutnya.

2. Uji Kehandalan Instrumen Penelitian (Reliability Test)

Dalam pengujian ini dilakukan dengan cara ore shot atau
pengukuran sekali saja. Program SPSS for 1/.00 memberikan fasilitas
untuk reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (o). Suatu variabel
dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha (o) > 0,60
(Arikunto, 1997 : 102)

Hasil uji reliabilitas pertanyaan tentang variabel gaji pokok,

bayaran insentif, bayaran di luar jam kerja, program proteksi, fasilitas dan
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kepuasan kerja, dapat diringkas sebagaimana yang tersaji dalam tabel

berikut ini.
Tabel 4.2
Ringkasan hasil pengujian reliabilitas
Variabel Koef. Alpha | Nilai kritis Status

Gaji Pokok 0,8881 0,6 Reliabel
Bayaran Insentif 0,8019 0,6 Reliabel
Bayaran di luar Jam

Keria 0,8223 0,6 Reliabei
Program Proteksi 0,8183 0,6 Reliabel
Fasilitas 0,9233 0.6 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,9306 0,6 Reliabel

Sumber : Data Primer diolah, (2004) (Lampiran 3 hal : 91-96)

Berdasarkan ringkasan hasil uji reliabilitas seperti yang terangkum
dalam tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien Cronbach Alpha
pada masing-masing variabe! nilainya lebih besar dari 0,60. Dengan
mengacu pada pendapat yang dikemukakan oleh Arikunto semua butir
pertanyaan dalam variabel penelitian adalah handal. Sehingga butir-butir
pertanyaan dalam variabel penelitian dapat digunakan untuk penelitian

selanjutnya.
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4.2. Analisis Karakteristik Responden

Untuk memperoleh gambaran tentang karakteristik karyawan yang
akan diteliti (responden) dilakukan pengolahan terhadap data kasar melalui
perhitungan statistik deskriptif. Dengan mendeskripsikan skor dari suatu
ubahan atau variabel yang ada didapatkan suatu gambaran tentang
permasalahan yang akan diajukan dalam penelitian ini.

Data yang telah diperoleh selanjutnya dianalisis dengan bantuan
program SPSS 10.0 dengan teknik analisa data. Berikut ini disajikan hasil
analisis statistik deskriptif yang diperoleh berdasarkan jawaban yang diberikan
oleh responden atas dasar pertanyaan dalam kuesioner.

1. Jenis Kelamin Responden
Berdasarkan jenis kelamin responden, terdiri atas dua kelompok,
yaitu kelompok pria dan wanita. Hasil analisis data ini diperoleh nilai

tendensi sentral dan variabilitas data seperti ditunjukkan pada tabel

berikut:
Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

ST
LB S THel® o e i
Wanita 88 63.3%
Pria 51 36.7%
Jumlah 139 100%

Sumber : Data Primer yang diolah,2004 (Lampiran 3, hal 103)
Dari data di atas menunjukkan bahwa karyawan Rumah Sakit

Umum Daerah (RSUD) Wates di Kabupaten Kulon Progo mayoritagnya
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adalah berjenis kelamin wanita yaitu sebanyak 88 orang atau sebesar
63,3% dan sisanya sebanyak 51 orang atau sebesar 36,7% adalah pria.
2. Tingkat Pendidikan Terakhir
Berdasarkan tingkat pendidikan responden, terdiri atas 3 kelompok,
yaitu kelompok SLTP, SLTA, Sarjana Muda, dan Sarjana. Hasil analisis
data ini diperoleh sebaran frekuensi dari responden berdasarkan tingkat

pendidikan, seperti ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.4
Karakteristik Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tamat SLTP T 3 16.5%
Tamat SLTA 89 64.0%
Sarjana Muda 10 7.2%
Sarjana 17 12.2%
Jumlah 139 100%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2004 (Lampiran 5, hal 103)

Dari tabel 4.4 dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan karyawan
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo mayoritas
adalah tamatan SLTA yaitu sebanyak 89 orang atan 64,0% . Sedangkan
distribusi tingkat pendidikan yang lain adalah berpendidikan SLTP
sebesar 16,5% atau sebanyak 23 orang, Sarjana sebesar 12,2 % atau 17

orang , dan yang Sarjana Muda sebanyak 10 orang atau sebesar 7,2 %.
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4.3. Analisis Kualitatif
a. Variabel Independen
Variabel independen dalam penelitian ini adaiah Kompensasi
yang meliputi variabel gaji pokok terdiri dari 5 butir pertanyaan.
Variabel bayaran insentif terdiri dari 8 butir pertanyaan. Variabel
bayaran diluar jam kerja terdiri dari 7 pertanyaan. Variabel program
proteksi terdiri dari 9 pertanyaan dan variebl fasilitas terdiri dari 8
pertanyaan. Setiap pertanyaan masing-masing terdiri dari lima
alternatif jawaban yaitu jawaban Sangat Tidak Setuju; Tidak Setuju;
Netral; Setuju; dan Sangat Setuju. Jawaban Sangat Tidak Setuju
menunjukkan tingkat penilaian yang sangat rendah dan jawaban
Sangat Setuju menunjukkan tingkat penilaian yang sangat tinggi.
Bertkut dijelaskan untuk hasil jawaban responden pada
masing-masing variabel independen.

Tabel 4.5
Variabel Gaji Pokok (X))

g Juiblabes

i A JRE Ky o K
0 0,0%
Tidak Setuju 13 1.9%
Netral 60 8.6%
Setuju 364 52,4%
Sangat Setuju 258 37,1%
Jumlah 695 100%

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2004 (Lampiran 6, hal : 104)
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Berdasarkan Tabel 4.5 di atas dapat dilihat bahwa dari 139
responden yang diambil sebagai sampel terhadap 5 butir pertanyaan
yang berhubungan dengan gaji (X1), sebanyak 52,4% menyatakan
setuju, sedangkan 37,1% menyatakan sangat setuju, 8,6% menyatakan
netral, 1,9% menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden vang
menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
bayaran gaji pokok dinilai baik oleh sebagian besar karyawan
sehingga mempunyai kecenderungan pengaruh dengan kepuasan kerja

karyawan.

Tabel 4.6
Variabel bayaran Insentif (X;)

ée;ngaf Tidak getuju .. 8 0,7%
Tidak Setuju 37 3.3%
Netral 286 25,7%
Setuju 557 50,1%
Sangat Setuju 224 20,1%

Total 1112 100%

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2004 (Lampiran 6, hal : 104)
Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa dari 139
responden yang diambil sebagai sampel terhadap 8 butir pertanyaan
yang berhubungan dengan bayaran insentif, sebesar 50,1%
menyatakan setuju, sedangkan yang menyatakan sangat setuju
sebesar 20,1%, 25,7% menyatakan netral , 3,3% menyatakan sangat

tidak setuju dan yang menyatakan tidak setuju sebesar 0,7%. Hal ini
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menunjukkan bahwa variabel bayaran insentif dinilai baik oleh
sebagian besar karyawan schingga mempunyai kecenderungan
pengaruh dengan kepuasan kerja karyawan.

Tabel 4.7

Variabel Bayaran diluar Jam Kerja (X;)

Sangat Tidak Sewju | § 0,5%
Tidak Setuju 43 4.4%
Netral 249 25,6%
Setuju 484 49,7%
Sangat Setuju 192 19,7%

Total 973 100%

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2004 (Lampiran 6, hal : 104)

Berdasarkan Tabel 4.7 di atas dapat dilihat bahwa dari 139
responden yang diambil sebagai sampel terhadap 7 butir pertanyaan
yang berhubungan dengan bayaran di luar jam kerja, sebesar 49,7%
menyatakan setuju, 19,7% menyatakan sangat setuju, 25,6%
menyatakan netral, 4,4% menyatakan tidak setuju dan yang
menyatakan sangat tidak setuju sebesar 0,5%. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel bayaran diluar jam kerja dinilai baik oleh sebagian
besar karyawan sehingga mempunyai kecenderungan pengaruh

dengan kepuasan kerja karyawan.
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Tabel 4.8
Variabel Program Proteksi (Xq)

Sangat TicIall St:‘;LIJU 14 - 1,1%
Tidak Setuju 77 6,2%
Netral 359 28,7%
Setuju 585 46,8%
Sangat Setuju 216 17,3%

Total 1251 100%

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2004 (Lampiran 6, hal ; 104)

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa dari 139
responden yang diambil sebagai sampel terhadap 9 butir pertanyaan
yang berhubungan dengan program proteksi, sebesar 46,8%
menyatakan setuju, 173% menyatakan sangat setuju, 28,7%
menyatakan netral , 6,2% menyatakan tidak setuju dan yang
menyatakan sangat tidak setuju sebesar 1,1%. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel bayaran insentif dinilai baik oleh sebagian besar
karyawan sehingga mempunyai kecenderungan pengaruh dengan

kepuasan kerja karyawan,
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Tabel 4.9
Variabel Fasilitas (Xs)

Sangat Tidak sfuju 9 0,8%
Tidak Setuju 78 7.0%
Netral 283 254%
Setuju 443 41.6%
Sangat Setuju 279 25,1%

Total 1112 100%

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2004 (Lampiran 6, hal : 105)

Berdasarkan Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa dari 139
responden yang diambil sebagai sampel terhadap 8§ butir pertanyaan
yang berhubungan dengan fasilitas, sebesar 41,6% menyatakan sctuju,
25,1% menyatakan sangat setuju, 25,4% menyatakan netral , 7,0%
menyatakan tidak setuju dan yang menyatakan sangat tidak setuju
sebesar 0,8%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel fasilitas yang
diberikan perusahaan  dinilai baik oleh sebagian besar karyawan
sehingga mempunyai kecenderungan pengaruh dengan kepuasan kerja

karyawan,

b. Variabel Dependent (Kepuasan Kerja Karyawan)

Pada variabel kepuasan kerja karyawan penulis akan
mengemukakan pada Tabel 4.10 yang menunjukkan jawaban dari

responden atas pernyataan- pernyataan variabel komitmen karyawan.




Tabel 4.10
Variabel Kepuasan Karyawan (Y)
Variabel Dependen  |Jawaban Responden Jumlah %
Mutu dan Pengawasan  |Sangat tidak setuju 8 1.9%
Tidak setuju 53 12.7%
Netral 149 35.7%
Setutu 186 44.6%
Sangat Setuju 21 5.0%
Jumlah 417 100%
Promosi Sangat tidak setuju 14 1.7%
Tidak setuju 39 4.7%
Netral 186 22.3%
Setyju 405 48.6%
Sangat Setuju 190 22.8%
Jumlah 834 100%
Rekan Kerja Sangat tidak setuju 1 0.2%
Tidak setuju 22 4.0%
Netral 93 16.7%
Setuju 282 50.7%
Sangat Setuju 158 28.4%
Jumlah 556 100%
Kondist Kerja Sangat tidak setuju 1 0.2%
Tidak setuju 11 2.6%
Netral 49 11.8%
Setuju 208 49.9%
Sangat Setuju 148 35.5%
Jumlah 417 1H00%
Pekerjaan Sangat tidak setuju I 0.4%
Tidak setuju 4 1.4%
Netral 24 8.6%
Setuju 149 53.6%
Sangat Setuju 100 36.0%
Jumlah 278 100%
Kepuasan Kerja Sangat tidak setuju 25 1.0%
Tidak setuju 129 5.2%
Netral 501 20.0%
Setuju 1230 49.2%
Sangat Setuju 617 24.7%
Jumlah 2502 100%
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2004 (Lampiran 6, hal : 105-106)

56
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Berdasarkan Tabel 4.10 di atas untuk variabel mutu dan
pengawasan menunjukkan hasil bahwa dari 139 responden yang diambil
sebagai sampel, sebesar 44,6% menyatakan setuju, sedangkan yang
menyatakan netral sebesar 35,7%, 5% menyatakan sangat setuju, 12,7%
menyatakan tidak setuju, dan yang menyatakan sangat tidak setuju sebesar
1,9%.

Pada variabel promosi menunjukkan hasil bahwa dari 139
responden yang diambil sebagai sampel, sebesar 48,6% menyatakan
setuju, 22,8% menyatakan sangat setuju, yang menyatakan netral sebesar
22,3%, menyatakan tidak setuju sebesar 4,7%, dan 1,7% menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada variabel rekan kerja menunjukkan hasil bahwa dari 139
responden yang diambil sebagai sampel, sebesar 50,7% menyatakan
setuju, 28,4% menyatakan sangat setuju, yang menyatakan netral sebesar
16,7%, 4% menyatakan tidak setuju, sedangkan yang menyatakan sangat
tidak setuju sebesar 0,2%

Pada kondisi kerja menunjukkan hasil bahwa dari 139 responden
yang diambil sebagai sampel, sebesar 49,9% menyatakan setuju, 35,5%
menyatakan sangat setuju , yang menyatakan netral sebesar 11,8%,
sedangkan yang menyatakan tidak setuju sebesar 2,6% dan sangat tidak
setuju sebesar 0,2%.

Pada variabel pekerjaan menunjukkan hasil bahwa dari 139

responden yang diambil sebagai sampel, sebesar 53,6% menyatakan
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setuju, 36% menyatakan sangat setuju , yang menyatakan netral sebesar
8,6%, sedangkan yang menyatakan tidak setuju sebesar 1,4% dan sangat
tidak setuju sebesar 0,4%.

Sedangkan secara keseluruhan dapat ditunjukkan dari hasil
jawaban responden pada variabel kepuasan kerja yaitu dari 139 responden
yang diambil sebagai sampel, sebesar 49,2% menyatakan setuju, 24,7%
menyatakan sangat setuju, yang menyatakan netral sebesar 20%, 5,2 %
menyatakan tidak setuju, dan yang menyatakan sangat tidak setuju sebesar
1%. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit

Umum Daerah (RSUD) Wates di kulon Progo cenderung tinggi.

4.4, Analisis Kuantitatif

Analisis kuantitatif biasanya digunakan untuk menganalisis suatu
masalah agar dapat memberikan gambaran secara kongkrit sehingga
keputusan dapat diambil secara lebih pasti.

Analisis kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji,
analisis regresi linear berganda. Model analisis regresi linear berganda ini
dipilih untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel Kompensasi yang
meliputi Gaji Pokok (X,), Bayaran Insentif (X;), Bayaran di luar Jam
Kerja (X3), Program Proteksi (X4), dan Fasilitas (Xs) terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulon

Progo.
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a. Hasil Regresi Linear Berganda

Model regresi linear berganda untuk variabel Independen

terhadap variabel dependen mempunyai formula sebagai berikut:
Y =By +B/X;+B:Xo+ B3X3+ B:X  + BsXs . €

Dalam penelitian ini, dalam menganalisis regresi linear
berganda penulis menggunakan seri program statistik SPSS versi
10.00. SPSS adalah suatu program soffware komputer yang digunakan
untuk mengolah data baik parametrik maupun nonparametrik.

Hasil analisis Regresi Linier Berganda dapat ditunjukkan

seperti pada tabel 4.1 1 sebagai berikut:

Tabel 4.11
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Regression Standar

Variabel Coefecient Error t Hitung t Tabel
Konstanta 0,0869 0,281
Gaji Pokok (X)) 0,299 0,061 4.870 1,978
Bayaran Intensif (X)) 0,156 0,43 3,597 1,978
Bayaran diluar Jam Kerja
(X5) 0,183 0,43 4,219 1,978
Program Proteksi (X4) 0,174 0,48 3,604 1,978
Fasilitas {X5) 0,143 0,46 3,087 1,978
F Hitung 37,603
F Tabel 2,2823
R Squere 0,586
Adjusted Squere 0,570

Sumber : Data Primer Diolah, 2004 (Lampiran 7, hal : 108-1 09)
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Dengan memperhatikan model regresi dan hasil regresi linear berganda

maka didapat persamaan variabel-variabel yang mempunyai pengaruh

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Wates di

Kulon Progo sebagat berikut :

Y =0,0869 + 0,299 X, + 0,156 X;+ 0,183 X; + 0,174X, + 0,143 X<

Berdasarkan berbagai parameter dalam persamaan regresi mengenai

variabel-variabel yang mempunyai pengaruh terhadap komitmen karyawan,

maka dapat diberikan interpretasi sebagai berikut:

1) Konstanta (Koefisien bo)

2)

Nilai konstanta sebesar 0,0869 yang berarti bahwa jika tidak ada
variabel bebas vang terdiri Gaji Pokok (Xi), Bayaran Intensif (X»),
bayaran di luar Jam Kerja (X;3), Program Proteksi (X,) dan Fasilitas (Xs)
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan maka Kepuasan Kerja
Karyawan akan sebesar 0,0869. Artinya kepuasan kerja karyawan telah
bernilai positif disaat Gaji Pokok (X,), Bayaran Intensif (X,), bayaran di
luar Jam Kerja (X3), Program Proteksi (X4) dan Fasilitas (Xs) sama

dengan nol.

Koefisien Gaji Pokok (b)

Variabel gaji pokok (Xi) mempunyai pengaruh yang positif
terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan koefisien regresi sebesar 0,299
yang artinya apabila variabel gaji pokok meningkat sebesar 1 satuan,

maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat sebesar 0,299 satuan
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dengan asumsi bahwa pada variabel Bayaran Intensif (X>), Bayaran di
luar Jam Kerja (X;), Program Proteksi (X4) dan Fasilitas (Xs) nilainya
konstan. Dengan adanya pengaruh yang posttif ini, berarti bahwa antara
variabel gaji pokok dan kepuasan kerja karyawan menunjukkan pengaruh
yang searah. Pada variabel gaji pokok semakin meningkat mengakibatkan
kepuasan kerja karyawan akan meningkat, begitu pula sebaliknya jika
pada variabel gaji pokok vyang semakin menurun maka kepuasan kerja
karyawan akan semakin menurun. Didukung dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,000 yang nilainya jauh dibawah 0,05 menunjukkan bahwa
pengaruh gaji pokok (X;) terhadap kepuasan kerja karyawan adalah

signifikan.

Koefisien Bayaran Intensif (b;)

Variabel bayaran intensif (X3) mempunyai pengaruh yang positif
terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan koefisien regresi sebesar 0,156
yang artinya apabila variabel bayaran intensif meningkat sebesar 1 satuan,
maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat sebesar 0,156 satuan
dengan asumsi bahwa pada variabel Gaji Pokok (X)), bayaran di luar Jam
Kenja (X;3), Program Proteksi (X4) dan Fasilitas (Xs) nilainya konstan.
Dengan adanya pengaruh yang positif ini, berarti bahwa antara variabel
bayaran intensif dan kepuasan kerja karyawan menunjukkan pengaruh
yang searah. Pada variabel bayaran intensif semakin meningkat

mengakibatkan kepuasan kerja karyawan akan meningkat, begitu pula
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sebaliknya jika pada variabel bayaran intensif yang semakin menurun
maka kepuasan kerja karyawan akan semakin menurun. Didukung dengan
tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang nilainya jauh dibawah 0,05
menunjukkan bahwa pengaruh bayaran insentif (X;) terhadap kepuasan

kerja karyawan adalah signifikan.

Koefisien Bayaran di luar Jam Kerja (bs)

Variabel bayaran di Iuar jam kerja (X;) mempunyai pengaruh yang
positif terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan koefisien regresi sebesar
0,183 yang artinya apabila variabel bayaran diluar jam kerja meningkat
sebesar | satuan, maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat sebesar
0,183 satuan dengan asumsi bahwa pada variabel Gaji Pokok (X)),
Bayaran Insentif (X,), Program Proteksi (X4) dan Fasilitas (Xs) nilainya
konstan. Dengan adanya pengaruh yang positif ini, berarti bahwa antara
variabel bayaran diluar jam kerja dan kepuasan kerja karyawan
menunjukkan pengaruh yang searah. Pada variabel bayaran diluar jam
kerja semakin meningkat mengakibatkan kepuasan kerja karyawan akan
meningkat, begitu pula sebaliknya jika pada variabel bayaran diluar jam
kerja yang semakin menurun maka kepuasan kerja karyawan akan
semakin menurun. Didukung dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000
yang nilainya jauh dibawah 0.05 menunjukkan bahwa pengaruh bayaran

diluar jam kerja (X;) terhadap kepuasan ketja karvawan adalah signifikan.
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3) Koefisicn Program Proteksi (by)

6)

Variabel bayaran program proteksi (X4) mempunyai pengaruh yang
positif  terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan koefisien regresi
sebesar 0,174 yang artinya apabila variabel program proteksi meningkat
sebesar 1 satuan, maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat sebesar
0,174 satuan dengan asumsi bahwa pada variabel gaji pokok (X,), bayaran
insentif (X;), bayaran di lvar Jam Kerja (X;3), dan Fasilitas (Xs) nilainya
konstan. Dengan adanya pengaruh yang positif ini, berarti bahwa antara
variabel program intsentif dan kepuasan kerja karyawan menunjukkan
pengaruh yang searah. Pada variabel program proteksi semakin meningkat
mengakibatkan kepuasan kerja karyawan akan meningkat, begitu pula
sebaliknya jika pada variabel program proteksi yang semakin menurun
maka kepuasan kerja karyawan akan semakin menurun, Didukung dengan
tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang nilainya jauh dibawah 0,05
menunjukkan bahwa pengaruh program proteksi (X4) terhadap kepuasan

kerja karyawan adalah signifikan.

Koefisien Fasilitas (bs)

Variabel fasilitas (X5) mempunyai pengaruh yang positif terhadap
kepuasan kerja karyawan, dengan koefisien regresi sebesar 0,143 yang
artinya apabila variabel fasilitas meningkat sebesar 1 satuan, maka
kepuasan kerja karyawan akan meningkat sebesar 0,143 satuan dengan

asumsi bahwa pada variabel Gaji Pokok (X)), Bayaran Intensif (3{,),
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Bayaran di luar Jam Kerja (X3), dan Program Proteksi (X4) nilainya
konstan. Dengan adanya pengaruh yang positif ini, berarti bahwa antara
variabel fasilitas dan kepuasan kerja karyawan menunjukkan pengaruh
yang searah. Pada variabel fasilitas semakin meningkat mengakibatkan
kepuasan kerja karyawan akan meningkat, begitm pula sebaliknya jika
pada variabel fasilitas yang semakin menurun maka kepuasan kerja
karyawan akan semakin menurun. Didukung dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,002 yang nilainya jauh dibawah 0,05 menunjukken bahwa
pengaruh fasilitas (Xs5) terhadap kepuasan kerja karyawan adalah
signifikan.
Hasil Uji Regrest Serentak

Tabel di bawah ini merupakan hasil dari uji F yang menggunakan

program SPSS for Windows, yaitu :

Tabel 4.12 Hasil Uji F
ANOVAD
Modc] Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 17.012 5 3.402 37.603 .000*
Residual 12034 133 080
Toatal 29,045 138

a. Predictors: (Constant}, Fasilitas (X5), Bayaran di luar Jam Kerja (X3), Program Proteksi
(X4), Bayatan Insentif {X2), Gaji Pokok (X 1)

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)
Sumber : Data Primer Diolah, 2004 (Lampiran 7, hal :108)

Untuk menginterpretasikan data di atas kita kembali ke hipotesis
yang menyatakan :
Ho: Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel Kompensansi

yang meliputi variabel Gaji Pokok (X,),Bayaran Intensif (X,),
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bayaran di luar Jam Kerja (X3), Program Proteksi (X4) dan fasilitas
(Xs) secara bersama-sama terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo.

Ha: Ada pengaruh yang signifikan antara variabel Kompensansi yang
meliputi variabel Gaji Pokok (X)),Bayaran Intensif (X,), bayaran di
luar Jam Kerja (X3), Program Proteksi (X4) dan fasilitas (Xs) secara
bersama-sama terhadap Kepuasan Ketja Karyawan Rumah Sakit
Umum Daerah Wates di Kulon Progo.

Jika F piwung < F tabe maka Ho diterima dan Ha ditolak

Jika F piwung > F wwbermaka Ho ditolak dan Ha diterima

Dengan berpedoman pada DF = N-k-1 diperoleh F tabel atau
Fo052,133 yaitu sebesar 2,2823 (Lampiran 9, hal : 111). Dalam pengambilan

kesimpulan ini dapat diperjelas lagi dengan gambar 4.1 sebagai berikut:

Daerah Ho diterima Daerah Ho
Ditolak

2,2823 37,603

Gambar 4.1 Uji Distribusi F Variabel X, X3, X3, X4 dan Xs
Dari tabel 4.7 di atas di dapat F pipng sebesar 37,603 (Lampiran 7, hal

108} dengan taraf signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa F hitung Jauh
lebih besar dari Fie vang nilainya 2,2823. Karena F nieung > F Tapet (37,603 >

2,2823), maka Ha diterima dan menolak Ho. Ini menunjukkan variabel
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Kompensasi yang meliputi variabel Gaji Pokok (X,),Bayaran Intensil (X»),
Bayaran di luar Jam Ketja (X3), Program Proteksi (X,) dan Fasilitas (Xs)
secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Wates (RSUD) di Kulon Progo.

Kemudian untuk menunjukkan berapa persen variabel kepuasan
kerja karyawan yang dapat dijelaskan oleh kelima variabel bebasnya dapat
dilihat dari tabel 4.13 dibawah ini:

Tabel 4.13

Nilai dari Koefisien Determinasi, Koefisien Korelasi,
dan Standar Error of Estimate dari Hasil Analisa Regresi

Modet Summary®
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Sqguare Square the Estimate | Durbin-Watson
1 765" 586 570 30080 1.667

a. Predictors; (Constant), Fasilitas {X5), Bayaran di luar Jam Kerja (X3),
Program Proteksi (X4), Bayaran Insentif (X2). Gaji Pokok (X1)

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)
Sumber : Data Primer Diolah, 2004 (Lampiran 7, hal : 104)

Dari tabel 4.13 di atas dapat diketahui koefisien determinasi (Rz)
sebesar 0,586 (Lampiran 7, hal : 108) Dengan nilai koefisien determinasi
sebesar 0,586, maka dapat diartikan bahwa 58.6% Kepuasan Kerja Karyawan
dapat dijelaskan oleh kelima variabel bebasnya yang terdiri dari. Gaji Pokok
(X1),Bayaran Intensif (X;), Bayaran di luar Jam Kerja (X3), Program Proteksi
(X4) dan Fasilitas (X5). Sedangkan sisanya sebesar 41,4% dapat dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.

Dalam kolom yang paling kanan terlihat nilai Standard Error of the
Estimate (Standar eror penaksiran) sebesar 0,30080. Nilai ini lebih kecil dari

pada standar deviasi pada Kepuasan Kerja Karyawan yaitu sebesar 0,45877
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(terlihat lampiran 7, hal [07). Hal ini dapat menjelaskan bahwa model regresi
lebih baik dalam bertindak sebagai prediktor Kepuasan Kerja Katyawan, dan
mempunyai ketepatan prediksi yang (inggi karena mempunyai standar error
vang lebih kecil.
¢. Hasil Uji Regresi Parsial
Sepertt telah dijelaskan dalam bab sebelumnya, hasil dari
perbandingan antara  fune dengan tawg akan dijadikan dasar untuk
pengambilan keputusan. Tabel 4.11 diatas yang berisi hasil persamaan
regresi pada variabel-variabel penelitian akan memperlihatkan hasil dari
thiung  Yang dikeluarkan oleh output olah data dengan menggunakan SPSS for
Windows. Dari tabel tersebut terlihat nilai thiwng untuk masing-masing
variabel bebasnya telah diketahui dan dapat dijadikan sebagai dasar
pengambilan keputusan dengan cara membandingkannya dengan tipe
1. Pengujian terhadap koefisien regrest pada variabel Gaji Pokok (X))
Untuk menginterpretasikan data pada tabel 4.11 kita kembali ke
hipotesis yang menyatakan :
Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel Gaji Pokok
(X\), secara parsial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y).
Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara variabel Gaji Pokok (X),
secara parsial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y).
JIKa  hisung > € tabel QLAY t piggng < - t 1apey maka Ho ditolak dan Ha
diterima

Jika t yung berada diantara -t geer dan + t 1pe maka Ho
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diterima atau Ha ditolak.
Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjelas lagi

dengan gambar 4.2 sebagai berikut:

Daerah Daerah

Fenolaka

Daerah
Péenerimaan Ho

- 1,978 1,978 4,870

Gambar 4.2, Pengujian Terhadap Koefisien Regresi Gaji
Pokok (X])

Dengan pengujian dua sisi yang menggunakan tingkat signifikan
sebesar o = 5% dan dengan derajat kebebasan df (n-k-1) diperoleh t
tabel = £ 1,978 (Lampiran 8, hal 110) . Hasil perhitungan pada regresi
diperoleh nilai thiwme sebesar 4,870 (L.ampiran 7, hal : 109) Dengan
demikian thinne lebih besar dari tianer (4,870 > 1,978) maka seperti
terlihat pada gambar 4.2 t hing berada pada daerah penolakan Ho,
artinya pada variabel Gaji Pokok secara parsial mempunyai pengaruh
vang signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Rumah Sakit
Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo.

Pengujian terhadap koefisien regresi pada variabel Bayaran Insentif
(X2).

Untuk menginterpretasikan data pada tabel 4.11 kita kembali ke
hipotesis yang menyatakan :
Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel Bayaran

Insentif (X2), secara parsial terhadap Kepuasan Kerja
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Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di
Kulonprogo (Y}

Ada pengaruh yang signifikan antara variabel Bayaran Insentif
(X2), secara parsial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulonprogo
(Y).

J1ka t hitang > t caber 1AN t yigung < - t he maka Ho ditolak dan Ha
diterima

Jika t niwng berada diantara -t e dan + t e maka Ho
diterima atau Ha ditolak.

Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjelas lagi

dengan gambar 4.3 sebagai berikut;

Daerah
Penolaka

Daerah
Peneritmaan Ho

%

-1,978 1,978 3,597

Gambar 4.3, Pengujian Terhadap Koefisien Regresi

Bayaran Insentif (X,)

Dengan pengujian dua sisi yang menggunakan tingkat signifikan

sebesar o = 5% dan dengan derajat kebebasan df (n-k-1) diperoleh t

tabel = £ 1,978 (Lampiran 8, hal : 110). Hasil perhitungan pada regresi

diperoleh nilai thiwng  sebesar 3,597 (Lampiran 7, hal : 109). Dengan

demikian ty;i,,, lebih besar dari tabel (3,597 > 1,978) maka seperti
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terlihat pada gambar 4.3 t piung berada pada daerak penolakan Ho,

artinya pada variabe! Bayaran Insentif secara parsial mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Rumah

Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulonprogo.

Pengujian terhadap koefisien regresi pada variabel Bayaran diluar Jam

Kerja (X3).

Untuk menginterpretasikan data pada tabel 4.11 kita kembali ke

hipotesis yang menyatakan :

Ho

Ha

Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel Bayaran di
luar Jam Kerja (X3), secara parsial terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di
Kuton Progo (Y)

Ada pengaruh yang signifikan antara variabel Bayaran di luar
Jam Kerja  (X;), secara parsial terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di
Kulonprogo (Y).

Jika t pitng > t tapel AU t hirung < - t bt Maka Ho ditolak dan Ha
diterima

Jika t yiwng berada diantara -t e dan + t ypy maka Ho
diterima atau Ha ditolak,

Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjelas lagi

dengan gambar 4.4 sebagai berikut:
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Daerah
kan Ho

Daerah
Penolaka

Daerah
Penerimaan Ho

- 1,973 1,978 4219

Gambar 4.4. Pengujian Terhadap Koefisien Regresi
Bayaran di luar Jam Kerja (X3)

Dengan pengujian dua sisi yang menggunakan tingkat signifikan
sebesar o = 5% dan dengan derajat kebebasan df (n-k-1) diperoleh t
tabel = + 1,978 (Lampiran 8, hal :110). Hasil perhitungan pada regresi
dipetoleh nilai thiung sebesar 4,219 (Lampiran 7, hal : 109). Dengan
demikian tyjnng lebih besar dari tabel (4,219 > 1,978) maka seperti
terlihat pada gambar 4.4 t niyg berada pada daerah penolakan Ho,
artinya pada variabel Bayaran di luar Jam Kerja secara parsial
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulonprogo
Pengujian terhadap koefisien regrest pada variabel Program Proteksi
(X4).

Untuk menginterpretasikan data pada tabel 4.11 kita kembali ke
hipotesis yang menyatakan :
Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabe! Program
Proteksi (X4), secara parsial terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di

Kulon Progo (Y)
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Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara variabel Program
Proteksi (X4), secara parsial terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di
Kulon Progo (Y).

JiKa t iung > t 1abel atau t hilung < = T abel Maka Ho ditolak dan Ha
diterima

Jika t piung  berada diantara -t 4 dan + t mbe Mmaka Ho
diterima atau Ha ditolak.

Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjelas lagi

dengan gambar 4.5 sebagai berikut:

Daerah Daerah

Penolaka Daerah

Penerimaan Ho

- 1,978 1,978 3,604

Gambar 4.5. Pengujian Terhadap Koefisien Regresi
Program Proteksi (X})

Dengan pengujian dua sisi yang menggunakan tingkat signifikan
scbesar @ = 5% dan dengan derajat kebebasan df (n-k-1) diperoleh t
tabel = + 1,978 (Lampiran 8, hal : 110). Hasil perhitungan pada regresi
diperoleh nilai thiwng  Sebesar 3,604 (Lampiran 7, hal : 109). Dengan
demikian thiwne lebih besar dari tibe (3,604 > 1,978) maka seperti

terlihat pada gambar 4.5 t e berada pada daerah penolakan Ho,
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artinya pada variabel Program Proteksi secara parsial mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo
5. Pengujian terhadap koefisien regresi pada variabel Fasilitas (Xs).
Untuk menginterpretasikan data pada tabel 4.11 kita kembali ke
hipotesis yang menyatakan :
Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel Fasilitas
(Xs). secara parsial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulonprogo
(Y)
Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara variabel Fasilitas {X5s),
secara parsial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulonprogo (Y).
Jika t hitung > t aber atau t hitung < = ¢ rabel maka Ho ditolak dan Ha
diterima
Jika t pinmg berada diantara =t ey dan + t 4y maka Ho
diterima atau Ha ditolak.
Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjelas lagi

dengan gambar 4.6 sebagai berikut:
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Dacrah
Penolakay

Daerah

Daerah
Penerimaan Ho

- 1,978 1,978 3,087

Gambar 4.6. Pengujian Terhadap Koefisien Regresi
Fasifitas (Xs)

Dengan pengujian dua sisi yang menggunakan tingkat signifikan
sebesar o = 5% dan dengan derajat kebebasan df (n-k-1) diperoleh t
tabel = £ 1,978 (Lampiran 8, hal : 110). Hasil perhitungan pada regrest
diperoleh nilai thing sebesar 3,087, (Lampiran 7, hal : 109) Dengan
demikian thiung lebih besar dari taber (3,087 > 1,978) maka seperti
terlihat pada gambar 4.6 t niung berada pada daerah penolakan Ho,
artinya pada variabel Fasilitas secara parsial mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum

Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo

d. Analisis Korelasi Berganda
Hasil analisis korelasi berganda seperti yang tercantum pada
lampiran 7 hal 108, menunjukkan bahwa besarnya multiple R sebesar
0,765. Artinya terdapat hubungan sebesar 76,5% variabel kompensasi
dengan kepuasan kerja. Dengan R sebesar 0,765 berarti hubungan antara

variabel*bebas dengan variabel terikat termasuk dalam kategori yang
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kuat, karena nilainya mendekati angka 1. Dengan demikian dapat
diartikan bahwa semakin tinggi kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawannya maka kepuasan kerja karyawan akan
semakin tinggi, begitu juga sebaliknya jika semakin rendah kompensasi
yang diberikan perusahaan kepada karyawan maka kepuasan kerja

karyawan akan semakin rendah.

e. Variabel Dominan
Berikut adalah hasil perhitungan koefisien beta dapat digunakan
untuk mengukur variabel mana yang paling dominan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo
Tabel 4,14

Nilai Koefisien Beta

Nama Variabel X Koefesien Beta
Gaji Pokok X 0,307
Bayaran Insentif X2 0,226
Bayaran di luar Jam Kerja X3 0,248
Program Proteksi Xa 0,225
Fasilitas Xs 0,193

Sumber : Data Primer diolah, 2004 (Lampiran 7: hal 109)

Dari tabel 4.14 di atas terlihat bahwa variabel Gaji Pokok (X))
mempunyai koefisien beta yang paling besar yaitu 0,307 ini artinya bahwa
variabel gaji pokok memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wafes di

Kulon Progo diantara variabel-variabel bebas lainnya. Ini menunjukkan
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bahwa besarnya gaji pokok yang diberikan pihak Rumah Sakit Umum
Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo sangat berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawannya. Untuk itu pihak Rumah Sakit harus tetap
memperhatikan besarnya gaji yang diterima karyawannya sesuai dengan
kebutuhan dan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan, sehingga
hal ini akan berpengaruh terhadap produktivitas kerja para karyawannya

karena kepuasan kerja yang diharapkan karyawan telah terpenuhi dengan

baik.

4.5. Pembahasan dan Implikasi

Hasil analisis regresi dan korelasi menunjukkan adanya pengaruh
yang positif dan signifikan dari variabel Kompensasi yang meliputi variabel
Gaji Pokok, Bayaran Insentif, Bayaran di luar Jam Kerja, Program Proteksi
dan Fasilitas terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum
Daerah Wates di Kulon Progo. Signifikansi tersebut dapat dilihat dari
besarnya nilai t-hitung dari masing-masing variabel yang lebih besar dari
nilai t-tabel dengan taraf signifikansi 5%. Hal ini berarti Gaji Pokok,
Bayaran Insentif, Bayaran di luar Jam Kerja, Program Proteksi dan Fasilitas
telah mampu memberikan kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan
Kepuasan Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di
Kulon Progo.

Meskipun kelimanya mempunyai pengaruh vang signifikan, akan
tetapi jika dilihat dari besarnya nilai koefisien beta dapat diketahui bahwa

variabel gaji pokok mempunyai pengaruh yang lebih dominan dan cukup
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kuat terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah
Wates di Kulon Progo. Besarnya Gaji Pokok yang diberikan kepada
karyawan oleh manajemen perusahaan tempat 1a bekerja akan sangat
berpengaruh terhadap besarnya kepuasan kerja Karyawan yang merupakan
salah satu hasil dari sikap karyawan yang menghargai profesi atau
pekerjaannya. Untuk itu pihak perusahaan harus selaly memperhatikan
betapa besarnya pengaruh gaji pokok yang diterima karyawan, pentingnya
kenaikan gaji sesuai dengan kebutuhan dan tanggung jawab yang diberikan
kepada karyawan, sehingga hal ini akan berpengaruh terhadap produktivitas
kerja para karyawannya karena kepuasan kerja yang diharapkan karyawan
telah terpenuhi dengan baik.

Variabel bayaran insentif juga terbukti berpengaruh  terhadap
kepuasan kerja karyawan walaupun bukan pengaruh yang dominan namun
variabel ini perlu diperhatikan juga sebagai salah satu usaha untuk
meningkatkan besarnya kepuasan kerja karyawan terhadap perusahaan.
Besarnya bayaran insentif yang diberikan kepada karyawan seperti
pemberian uang lembur, atan bonus, dan premi kepada karyawan sebaiknya
lebih kompetitif dibandingkan dengan perusahaan lain, hal ini untuk
mempertahankan para karyawan yang sekarang, menjamin keadilan dan
menghargai perilaku yang diingikan.

Bayaran di luar jam kerja yang dipandang sebagai program
tunjangan yang memberikan kesempatan bagi karyawan vang terpisah dari

pekerjaan, juga berpengaruh signifikan terhadap kepuasan ketja karyawan.
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Bayaran di luar jam kerja dapat dipenuhi oleh pihak Rumah Sakit Umum
daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo dengan cara memberikan cuti hamil,
tunjangan hari raya dan lain-lain. Dengan terpenuhinya kebutuhan bayaran
di luar jam kerja ini juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan yang nantinya memberikan pengaruh yang positif terhadap
produktivitas kerja karyawan yang tinggi.

Program proteksi yang meliputi pemberian asuransi keschatan,
asuransi jiwa oleh pihak Rumah Sakit terhadap karyawan juga berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan. Program yang memberi jaminan
perlindungan kerja bagi tenaga kerjanya sebagai tunjangan pengganti
pendapatan yang dilakukan oleh RSUD Wates di Kulon Progo telah mampu
memberikan rasa aman dan karyawan merasa terjamin apabila disaat
tertentu ada bahaya yang mau tidak mau harus dihadapi karyawan misalnya
penyakit, cidera dan lain-lain. Sehingga implikasinya kinerja karyawan akan
semakin meningkat , sehingga akan memperoleh kepuasan kerja.

Dan disamping memperhatikan gaji pokok, bayaran insentif, bayaran
di luar jak kerja serta adanya program proteksi , pihak Rumah Sakit Umum
Daerah Wates di Kulon Progo juga perlu memperhatikan fasilitas guna
menunjang kenyamanan para karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya,
misalnya dengan cara memberikan ruang kerja yang memadai bagi
karyawan, pemberian fasilitas pendidikan yang nantinya akan menunjang
peningkatan karir karyawan seria fasilitas-fasilitas lain yang dibutuhkan

karyawan guna meningkatkan kualitas kerja mereka.




BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

1.

Berdasarkan uji koefisien regresi secara serentak menyatakan bahwa
variabel gaji pokok, bayaran insentif, bayaran di luar jam kerja, program
proteksi dan fasilitas berpengaruh secara serentak terhadap kepuasan
kerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulon
Progo. Sedangkan besarnya kontribusi kedua variabel bebas tersebut
sebesar 58,6% dan sisanya 41,4% kepuasan kerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel
Kompensasi yang terdiri dari Gaji Pokok, Bayaran Insentif, Bayaran di
luar Jam Kerja, Program Proteksi dan Fasilitas terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo .
Artinya bahwa semakin tinggi kompensasi yang diberikan perusahaan
kepada karyawan berupa gaji pokok, bayaran intensif, bayaran diluar jam
kerja, program proteksi dan fasilitas maka kepuasan ketja karyawan akan
semakin tinggi dan ini mempengaruhi produktivitas mereka dalam
bekerja.

Terdapat hubungan yang kuat sebesar 76,5% antara variabel kompensasi

dengan kepuasan kerja karyawan pada RSUD Wates Kulon Progo.
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Progo. Hal ini ditunjukkan dengan besarnva koefisien Multipel R sebesar
0,765 yang nilainya mendekati angkat 1. Artinya semakin tinggi
kompensasi yang diberikan maka kepuasan kerja akan semakin tinggi
begitu juga sebaliknya.

Variabel gaji pokok merupakan variabel yang mempunyai pengaruh
paling dominan terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit Umum
Daerah (RSUD) Wates di Kulon Progo. Artinya kontribusi terbesar
dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah variabel gaji

pokok. Hal ini dibuktikan dengan koefisien beta terbesar vaitu sebesar

0,307,

5.2. Saran

1.

Sebaiknya pihak rumah sakit dalam menetapkan gaji karyawan harus
disesuaikan dengan kinerja karyawan, lama bekerja, tingkat keahlian,
pengalaman dan potensi karvawan. Hal ini penting karena kesesuaian
gaji yang diterima karyawan akan menimbulkan kepuasan karyawan dan
implikasinya kinerjanya semakin meningkat. Selain itu karyawan juga
diberi kesempatan untuk meningkatkan prestasinya dengan memberikan
upah yang insentif bagi karyawan yang berprestasi.

Pihak perusahaan harus memperhatikan program tunjangan karyawan
dengan membenkan upah tambahan bagi karyawan yang lembur,
terutama di bagian UGD, dimana karyawan pada bagian ini dibutuhkan

kerja yang ekstra untuk menangani pasien sehingga mereka bekerja
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hingga di luar jam kerjanya. Program tunjangan karyawan rutin seperti
hari besar dan cuti hamil, asuransi kesehatan, maupun asuransi jiwa harus
dipertahankan pelaksanaanya, sehingga karyawan akan merasakan
nyaman dalam bckerja dan tidak merasa was-was terhadap resiko kerja
yang dijalaninya.

Pihak rumah sakit harus memperhatikan fasilitas karyawan, seperti ruang
kerja yang masih sempit, terutama pada bagian informasi dimana
penataan ruangan yang masih kurang rapi. Fasilitas rumah sakit yang
perlu diperhatikan juga adalah adanya kendaraan inventaris, mengingat
karyawan yang bekerja di RSUD Wates sebagian karyawan berdomisili
jauh dari lokasi rumah sakit, sehingga diharapkan dapat meningkatkan

kinerja karyawannya.



