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MOTTO

Sesungguhnya sesudah kesulitan itu selalu ada kemudahan
maka apabila kamu telah selesai (dari satu urusan),
maka kerjakanlah dengan sungguh-sungguh urusan yang lain.

Dan hanya kepada Tuhan Mu lah hendaknya kamu berharap.(QS. Al Insyirah:6-8)

Allah tidak akan membebani seseorang kecuali sepadan dengan

kemampuannya (Qs Al Baqarah :286)

”Sungguh Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sampai mereka
sendiri mengubah dirinya.”

(Qs. Ar Ra’ad : 11)

“T do the very best I know how - the very best I can; and I
mean to Reep on doing so until the end.”

(Abraham Lincoln)

“Be thankful for what you have; you'll end up having more. If you concentrate on what you don’t have, you will

never, ever have enough.”

(Oprsh Winfrey)

“Anyone who has never made a mistake has never tried
anything new.”
(Albert Einstein)


http://www.brainyquote.com/quotes/quotes/a/abrahamlin132309.html
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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh sistem
pengukuran kinerja dan sistem reward terhadap kepuasan kerja dengan budaya
organisasi sebagai variable moderating. Penelitian ini mengambil 69 sampel
para karyawan dan manager yang bekerja pada perusahaan jasa maupun
manufaktur yang berada di Yogyakarta dan sekitarnya. Sampel responden
diambil dengan menggunakan teknik proposive sampling. Metode statistik untuk
menguji hipotesis adalah regresi linear berganda.

Dari seluruh kuisioner yang tersebar sejumlah 100, yang dapat diolah
yaitu sebanyak 69 sampel. Pengujian dilakukan menggunakan program SPSS for
windows versi 17. Hasil hipotesis yang didapat dalam penelitian ini menunjukan
bahwa : 1) sistem pengukuran kinerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, 2) sistem reward berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, 3)
budaya organisasi sebagai variabel moderating tidak berpengaruh signifikan
terhadap hubungan antara sistem pengukuran kinerja dengan kepuasan kerja, 4)
budaya organisasi sebagai variabel moderating tidak berpengaruh signifikan
terhadap hubungan antara sistem reward dengan kepuasan kerja.

Kata kunci: sistem pengukuran kinerja, sistem reward, kepuasan kerja, budaya
organisasi



BAB 1

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Dalam lingkungan persaingan usaha yang semakin tajam dan bersifat
global, perusahaan tentunya juga akan semakin menghadapi banyak tantangan,
salah satunya adalah tantangan perusahaan dalam menciptakan kepuasan kerja
bagi karyawannya. Perusahaan-perusahaan pun kemudian berusaha melakukan
perbaikan terus menerus dengan menggunakan berbagai cara salah satunya
dengan sistem pengukuran kinerja.

Kinerja organisasi perusahaan sebagian besar dipengaruhi Kkinerja para
karyawan, terutama para manajer. Untuk meningkatkan kinerja perusahaan, maka
dibutuhkan sistem pengukuran kinerja yang dapat memberikan informasi relevan
untuk pengambilan keputusan strategis kepada para manajer.

Pada umumnya pengukuran kinerja perusahaan hanya ditekankan pada
sudut pandang keuangan, hal ini menghilangkan sudut pandang lain vyaitu
pengukuran kinerja non keuangan. Pengukuran kinerja non keuangan dipercaya
bisa digunakan untuk melengkapi figur pengukuran kinerja keuangan jangka
pendek dan sebagai indikator kinerja jangka panjang (Kaplan dan Norton, 1996)
dalam Rahman, dkk (2007). Sebagai contoh pengukuran kinerja non keuangan
adalah survey kepuasan pelanggan, pengukuran market share, tingkat kehilangan

persediaan dan survey kepuasan karyawan.



Kinerja merupakan suatu prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaannya, sesuai dengan standar Kkriteria yang
ditetapkan dalam pekerjaan itu. Prestasi yang dicapai ini akan menghasilkan suatu
kepuasan kerja yang nantinya akan berpengaruh pada tingkat imbalan.

Suatu Kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara
pekerjaan dengan kemampuan. Kinerja individu sendiri sangat dipengaruhi oleh
kepuasan kerja dan kepuasan kerja itu sendiri dipengaruhi oleh perasaan individu
terhadap pekerjaannya. Kemudian, perasaan tersebut akan menghasilkan suatu
penilaian mengenai seberapa jauh pekerjaannya tersebut mampu memuaskan
kebutuhannya. Dalam hal ini dibutuhkan suatu evaluasi, yang kemudian dikenal
dengan pengukuran Kinerja.

Sementara itu, jika kemampuan karyawan telah dikembangkan sedemikian
rupa dan telah dievaluasi dan ternyata mereka memenuhi bahkan melampaui
tuntutan pekerjaan maka tepatlah kalau mereka diberi penghargaan secara
memadai atas kinerja dan karya yang telah mereka berikan terhadap perusahaan.
Sistem penghargaan merupakan kunci penting dari lingkungan kerja. Sistem
pengharagaan atau reward juga menentukan sejauh mana individu dalam
perusahaan akan dapat memuaskan kebutuhan personal mereka hingga pada
gilirannya menentukan hubungan individu dengan organisasi.

Para karyawan sendiri menginginkan sebuah reward dan kebijakan
promosi yang mereka persepsikan sebagai adil, dan segaris dengan penghargaan
mereka. Penghargaan yang baik didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat

keterampilan individu, dan standar penghargaan komunitas, yang nantinya akan


http://id.wikipedia.org/wiki/Individu

menghasilkan suatu kepuasan. Dalam hal ini, yang lebih diutamakan dalam
sebuah reward adalah seberapa besar tingkat keadilan yang diberikan perusahaan
kepada para pegawai atas prestasi yang telah diraih.

Seperti yang kita ketahui, kepuasan karyawan merupakan salah satu
elemen penting dalam membangun Kinerja perusahaan yang lebih baik. Tidak
sedikit perusahaan kelas dunia menaruh perhatian yang sangat besar untuk
mengelola kepuasan para karyawannya. Di tanah air sendiri saat ini juga sudah
semakin banyak perusahaan yang melakukan sejumlah inisiatif untuk memuaskan
para pegawai terbaik mereka agar tetap betah bertahan dan senang dalam bekerja.

Salah satu inisiatif tersebut misalnya adalah dengan melakukan survei
kepuasan karyawan secara regular. Melalui survey tersebut diharapkan pihak
perusahaan dapat memperoleh informasi yang berharga dalam merancang
program kepuasan yang tepat sasaran. Selain itu, jika seseorang yang memiliki
tingkat kepuasan yang tinggi akan mempunyai sikap positif terhadap
pekerjaannya, sehingga hal tersebut akan menguntungkan bagi perusahaan.

Penelitian ini menggunakan variabel pemoderasi dengan alasan bahwa
variable pemoderasi adalah suatu variabel independen lainnya yang dimasukkan
kedalam model karena mempunyai efek kontingensi dari hubungan variabel
independen dan variable dependen sebelumnya. Dengan Kkata lain, variabel
pemoderasi diidentifikasikan dari penelitian sebelumnya mempunyai simpulan
hubungan kausal yang hasilnya konflik, baik konflik signifikasinya maupun
konflik arahnya. Jika hal ini terjadi, mungkin dikarenakan ada variabel lain yang

memoderasi hubungan kausal. Suatu interaksi negatif terjadi jika hubungan antara



variabel independen terhadap variabel dependen lebih negatif untuk nilai variabel
pemoderasi yang lebih tinggi (Jogiyanto, 2004: 142-145) dalam Mardiyah dan
Listianingsih, (2005) dan dalam penelitian ini, yang menjadi variabel moderasi
adalah budaya organisasi.

Budaya organisasi selain berpengaruh terhadap Kkinerja organisasi,
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya Kinerja organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan yang
tinggi merupakan salah satu indicator juga efektivitas manajemen, yang berarti
bahwa budaya organisasi telah dikelola dengan baik. Budaya organisasi dapat
menjadi instrumen keunggulan kompetitif yang utama, yaitu bila budaya
organisasi mendukung strategi organisasi, dan bila budaya organisasi dapat
menjawab atau mengatasi tantangan lingkungan dengan cepat dan tepat.

Berdasarkan uraian diatas, maka penelitian ini diberi judul Pengaruh
Sistem Pengukuran Kinerja dan Sistem Reward Terhadap Kepuasan Kerja

dengan Budaya Sebagai Variabel Moderating

1.2.  Perumusan Masalah
Berdasarkan dari latar belakang di atas, rumusan masalah penelitian adalah
sebagai berikut:
a) apakah pengukuran Kkinerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
karyawan?
b) apakah sistem reward berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

karyawan?



1.3.

d)

b)

d)

apakah budaya organisasi sebagai variabel moderating akan berpengaruh
positif terhadap hubungan antara sistem pengukuran Kkinerja dengan
kepuasan kerja

apakah budaya organisasi sebagai variabel moderating akan berpengaruh
positif terhadap hubungan antara sistem reward dengan kepuasan kerja

karyawan

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah:
untuk menguji apakah sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif
terhadap kepuasaan kerja karyawan.

untuk menguji apakah sistem reward berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan.

untuk menguji apakah budaya organisasi sebagai variabel moderating
berpengaruh positif terhadap hubungan antara sistem pengukuran kinerja
dengan kepuasan kerja karyawan

untuk menguji apakah budaya organisasi sebagai variabel moderating
berpengaruh positif terhadap hubungan antara sistem reward dengan

kepuasan kerja karyawan



1.4.

Manfaat Penelitian

Bagi Pendidikan Akuntansi

Penelitian ini diharapkan dapat menambah bukti empiris
dari penelitian-penelitian sebelumnya dan menambah
kepustakaan di bidang akuntansi manajemen. Dan
tentunya dapat memberikan sumbangan terhadap ilmu
pengetahuan khususnya di bidang akuntansi.

Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan memberikan manfaat
kepada perusahaan mengenai pengaruh penerapan sistem
pengukuran Kinerja dan sistem reward terhadap kepuasan
kerja bagi karyawannya.

Bagi Penelitian Selanjutnya

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan
penelitian selanjutnya terutama mengenai faktor-faktor

yang mempengaruhi kepuasan kerja



15 Sistematika Penulisan

Dalam penulisan proposal ini, akan diberikan pembahasan yang terdiri dari

tiga pembahasan:

BAB |

BAB Il

BAB Il

BAB IV

PENDAHULUAN
Pendahuluan mencakup latar belakang, identifikasi, pembatasan,
dan perumusan masalah, batasan masalah, tujuan penelitian,

manfaat penelitian, dan sistematika penulisan.

LANDASAN TEORI

Dalam bab ini menguraikan teori-teori yang dijadikan sebagai
pedoman dalam melakukan penelitian dan teori-teori tersebut
tercakup dalam tinjauan pustaka serta dikaitkan dengan masalah
yang akan diteliti, yaitu pengertian pengukuran Kinerja, sistem
reward, kepuasan pegawai dan penelitian sebelumnya, serta
kerangka penelitian.

METODE PENELITIAN

Dalam bab ini menguraikan populasi dan sampel penelitian, jenis
dan sumber data, operasional variabel, teknik pengumpulan data,
dan metode analisa data yang digunakan dalam penyusunan
proposal.

ANALISIS DATA DAN HASIL PENELITIAN

Bab ini menguraikan tentang pengujian hipotesis atas hipotesis

yang telah dibuat dan dilakukan pengujian terhadapnya, serta



BAB V

pembahasan dan hasil analisis yang dikaitkan dengan teori yang
berlaku.

PENUTUP

Dalam bab ini membahas tentang kesimpulan yang diperoleh dari
hasil analisis pada bab sebelumnya, keterbatasan penelitian, saran
yang dapat menjadi masukan bagi penelitian selanjutnya, serta

implikasi penelitian



BAB Il

LANDASAN TEORI

2.1.  Sistem Pengukuran Kinerja

Kinerja organisasi perusahaan sebagian besar dipengaruhi Kkinerja para
karyawan, terutama para manajer. Untuk meningkatkan kinerja perusahaan, maka
dibutuhkan sistem pengukuran kinerja yang dapat memberikan informasi relevan
untuk pengambilan keputusan strategis kepada para manajer.

Sistem pengukuran kinerja adalah pemberian informasi pada manajer
dalam unit organisasi yang dipimpin mengenai kualitas dalam aktivitas operasi
perusahaan. Penelitian mengenai sistem pengukuran Kinerja yang dilakukan oleh
Milgroud & Robberts (1990) dalam Sari (2006) mendiskusikan tentang
bagaimana perusahaan membuat revisi-revisi yang selaras dengan tekhnologi
produksi, praktik-praktik organisasional serta kebijakan-kebijakan manajemen
tenaga kerja mereka yang mengubah pengendalian produksi personalia lini

perusahaan.

Menurut Kim dan [ arry (1998) dalam Rahman, dkk (2007) sistem
pengukuran kinerja adalah frekuensi pengukuran kinerja pada manajer dalam
unit organisasi yang dipimpin mengenai kualitas dalam aktivitas operasional
perusahaan. Sistem pengukuran kinerja memiliki sasaran implementasi strategi,

dalam mcnctapkan sistem Pengukuran kinerja manajemen Punca‘c memilih



serangkaian ukuran-ukuran yang menuﬂjukkan strategi Perusal’vaan‘ (kuran-
ukuran ini dapat dilihat scbagai faktor kesuksesan kritis saat ini dan masa
depan. Jika factor-faktor ini diperbaiki, maka Perusal‘xaan telah menerapkan

strateginga.

Pada dasarnya pengukuran kinerja sendiri merupakan penilaian perilaku
manusia dalam melaksanakan peran yang dimainkannya dalam mencapai tujuan
organisasi (Mulyadi, 2001) dalam Wijaya (2010). Pengukuran kinerja dapat
dibedakan menjadi 2 yaitu :

1. Pengukuran Kinerja Intern

Merupakan penilaian atas kontribusi yang dapat

diberikan oleh suatu bagian dari pencapaian tujuan

perusahaan baik dibidang keuangan atau secara

keseluruhan. Pengukuran ini dilakukan dengan maksud

memberikan petunjuk pembuatan keputusan dan

mengevaluasi kinerja manajemen.

2. Pengukuran Kinerja Ektern

Merupakan pengukuran atas prestasi yang dicapai oleh

suatu satuan perusahaan dalam suatu periode tertentu

yang mencerminkan tingkat hasil pelaksanaan

kegiatannya. Pengukuran/penilaian ini dilakukan dengan

maksud sebagai dasar penentu kebijakan penanaman



modalnya sehingga dapat meningkatkan efisiensi,

efektifitas dan produktifitas

Menurut [Jansen dan Mowen (1995) membedakan sistem Pengukuran
kinerja secara tradisional dan kontemporer. Pengukuran kinerja tradisional
dilakukan dengan membandingkan kinerja aktual dengan  kineja yang
dianggarkan  atau  biaya  standar  sesuai  dengan  karakteristik
pertanggungjawabannya,  sedangkan  pengukuran  kinerja  kontemporer
menggunakan aktivitas sebagai pondasinya. Sistem pengukuran kinerja yang
sesuai digunakan dalam manajemen kontemporer adalah sistem pengukuran

kincg’a yang memanfaatkan secara ekstensif dan intensif tckhno]ogi informasi

dalam bisnis (Mulgadi dan Johny, 1999).

Manfaat pengukuran kinerja bagi manajemen maupun karyawan menurut
Halim dan Tjahjono (2009):
1) Mengelola operasi secara efektif dan efisien melalui pemotivasian
karyawan secara maksimum
2) Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan,
seperti promosi, transfer, dan pemberhentian
3) Mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan, pengembangan karyawan,

menyediakan kriteria seleksi, dan evaluasi program pelatihan karyawan



4) Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan
menilai kinerja
5) Menyediakan suatu dasar bagi distribusi reward.

FPentingnya manfaat dari sistem pengukuran kinerja bagi perusahaan
menarik perhatian para peneliti. Penclitian sebelumnya memfokuskan pada
hubungan antara sistem pengukuran kinerja dan hasil dari organisasi seperti
kinerja organisasional dan laba atas harga saham (Chenhall, 2003; |ttner et o/
200%) dalam Rahman, dkk (2007). Penelitian lain yang dilakukan oleh fHenry
(2006) dalam Rahman, dkk (2007) tentang pengaruh budaya organisatoris
atau budaya perusahaan terhadap dua atribut dari sistem pengukuran kinerja
(performance measurement system atau FMS), yaitu keragaman pengukuran

dari penggunaan sistem Pengukuran tersebut.

Tujuan dilakukan pengukuran kinerja adalah untuk memotivasi personel
mencapai sasaran organisasi dan mematuhi standar perilaku yang telah ditetapkan
sebelumnya agar menghasilkan tindakan dan hasil yang diinginkan oleh
perusahaan. Sehingga apabila sasaran organisasi berhasil maka akan
menghasilkan suatu kepuasan tersendiri bagi para personel yang dalam hal ini

adalah karyawan perusahaan itu sendiri.



2.2 Sistem Reward

Dalam konsep manajemen, reward merupakan salah satu alat untuk
peningkatan motivasi para pegawai. Metode ini bisa mengasosiasikan perbuatan
dan kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia, senang, dan biasanya akan
membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang baik secara berulang-ulang.

Sistem
penghargaan yang ditawarkan dan dibagi-bagikan kepada karyawan. (Byars dan

Rue, 1997). Jenis-jenis pengharagaan tersebut meliputi intrinstik dan ekstrinstik

reward atau penghargaan organisasional berisi

yang diterima sebagai hasil menyelesaikan suatu pekerjaan.

1.

Sistem Penghargaan Intinstik

Schuster (1985) berpendapat bahwa
sistem penghargaan intrinstik berisi penghargaan
yang berasal dari respon individu terhadap
pekerjaan  itu  sendiri.  Sebagai  contoh,
penghargaan intrinstik dapat berupa rasa
tanggung jawab, rasa tertantang, rasa unggul, rasa

mengontrol, rasa berpartisipasi dan sebagainya.

Sistem Penghargaan Ekstrinsik

Baik Schuter (1985) maupun Byars dan
Rue (1997), sepakat bahwa penghargaan
ektrinsik adalah kompensasi yang secara

langsung dikontrol dan disampaikan oleh

jenis-jenis



organisasi (pihak ketiga) dan bersifat lebih kasat
mata. Sistem penghargaan ektrinsik mencakup
baik penghargaan finansial maupun nonfinansial
yang diberikan oleh organisasi sebagai usahanya
untuk menanggapi baik secara kualitas maupun

kuantitas kinerja karyawannya.

Siswanto (1989) dalam Halim dan Tjahjono (2009) menyatakan
kompensasi adalah imbalan jasa yang diberikan perusahaan kepada tenaga kerja
karena telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan serta
kontinuitas perusahaan dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan baik
dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Sistem reward dan pengakuan atas
kinerja karyawan merupakan sarana untuk mengarahkan perilaku karyawan
keperilaku yang dihargai dan diakui oleh organisasi (Mulyadi, 1998).

Reward menarik perhatian karyawan dan memberi informasi atau
mengingatkan akan pentingnya sesuatu yang diberi reward dibandingkan dengan
yang lain, reward juga meningkatkan motivasi karyawan terhadap ukuran kinerja,
sehingga membantu karyawan mengalokasikan waktu dan usaha karyawan.
Reward berbasis kinerja mendorong karyawan dapat mengubah kecenderungan
semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke semangat untuk memenubhi
tujuan organisasi (Mulyadi dan Johny, 1999) dalam Mardiyah dan Listianingsih

(2005).



Dengan demikian kompensasi adalah semua bentuk return baik finansial
maupun non-finansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan ke
perusahaan. Kompensasi dapat berupa finansial yaitu berbentuk gaji, upah, bonus,
komisi, asuransi karyawan, bantuan sosial karyawan, tunjangan, libur atau cuti
tetapi tetap dibayar, dan sebagainya. Kompensasi non-finansial seperti tugas yang
menarik, tantangan tugas, tanggung jawab tugas, peluang kenaikan pangkat,
pengakuan, dan lain-lain.

Hansen dan Mowen (2000) menyatakan tujuan kompensasi biasanya
meliputi berbagai insentif yang berkaitan dengan kinerja. Sasarannya adalah untuk
menciptakan kesesuaian tujuan, sehingga manajer akan menunjukkan Kkerja

terbaiknya bagi perusahaan.

2.3 Kepuasan Kerja Karyawan

Pengukuran kinerja organisasi tidak terlepas dari kondisi
kepuasan kerja para pegawai, karena pegawai merupakan salah
satu asset organisasi yang sangat penting. Kepuasan kerja adalah
perasaan pekerja terhadap pekerjaannya sebagaimana
dikemukakan oleh Mc.Nisse-Smith (1996), Kikman, et.al (2001)
dalam Yuwono dan Khajar (2005). Hal ini merupakan sikap
umum terhadap pekerjaan yang didasarkan pada penilaian aspek
yang berbeda dalam pekerjaan. Sikap seseorang terhadap
pekerjaannya menggambarkan pengalaman yang menyenangkan

dan tidak menyenangkan juga harapannya dimasa mendatang



Menurut Strauss dan Sayles (1980) dalam Hani Handoko
(2001), kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri.
Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan
pernah mencapai kematangan psikologis dan pada gilirannya
akan menjadi frustasi. Karyawan seperti ini akan sering
melamun,mempunyai semangat kerja yang rendah, cepat lelah
dan bosan, emosinya tidak stabil, sering absen dan melakukan
kesibukan yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan yang
harus dilakukan. Sedangkan karyawan yang mendapat kepuasan
kerja biasanya mempunyai catatan, kurang aktif dalam kegiatan
serikat karyawan dan (kadang-kadang) berprestasi kerja lebih
baik daripada karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja.
Kepuasan kerja daat dipahami melalui tiga aspek
(Luthans 1998) dalam Yuwono dan Khajar (2005):
1. Kepuasan kerja merupakan bentuk respon pekerja terhadap kondisi
lingkunagn pekerjaan
2. Kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja
3. Kepuasan kerja terakait dengan sikap lainnya dan yang dimiliki

oleh setiap pekerja.

Smith et.al. (1996) dalam (Engko, 2006) mengemukakan
berbagai dimensi dalam kepuasan kerja yang meliputi dimensi

kepuasan terhadap: menarik tidaknya jenis pekerjaan yang



dilakukan oleh pekerja, jumlah kompensasi yang diterima

pekerja, kesempatan untuk promosi jabatan, kemampuan atasan

dalam memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku, serta

dukungan rekan sekerja.

Dalam model Lawler dan Poter dalam Yuwono (2000)

kepuasan kerja merupakan suatu veriabel yang berasal dan

sesuai tidaknya dengan imbalan yang diterima lebih rendah dari

harapan yang diharapkan. Dari penjelasan tentang kepuasan ini,

terdapat dua hal yang penting yang berasal dari pemikiran yang

tradisional tentang kepuasan yaitu:

1.

Kepuasan hanya ditentukan oleh imbalan nyata yang diterima oleh
seseorang, dan perasaan seseorang terhadapimbalan yang
seharusnya diberikan oleh organisasi sehubunan dengan

pelaksanaan kerja yang telah dia tunjukan.

Kepuasan lebih banyak tergantung Pacla Pelaksanaan kerja dan
Pada sebaliimga, yaitu Pelaksanaan i«ﬂja tergantung Pada

kepuasan.

Untuk mengetahui indikator apa saja yang mempengaruhi kepuasan kerja,

menurut Luthans (1997) dalam (Soedjono, 2005) terdiri dari atas lima indikator,

yaitu:



Pembayaran, seperti gaji dan upah. Karyawan menginginkan
system upah dan kebijakan promosi yang dipersepsikan sebagai
adil, tidak meragukan dan segaris dengan pengharapannya. Bila
upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan,
tingkat ketrampilan individu, dan standar pengupahan komunitas
kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan

Pekerjaan itu sendiri. Karyawan cenderung lebih menyukai
pekerjaan-pekerjaan yang memberi kesempatan untuk mengunakan
kemampuan dan ketrampilannya, kebebasan, dan umpan balik
mengenai betapa baik mereka bekerja. Karakteristik ini membuat
kerja lebih menantang. Pekerjaan yang kurang menantang
menciptakan kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang juga
dapat menciptakan frustasi dan perasaan gagal

Rekan kerja. Bagi kebanyakan karyawan kerja juga mengisi
kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu tidaklah
mengejutkan bila mempunyai rekan kerja yang ramah dan
mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat
Promosi pekerjaan. Promosi terjadi pada saat seorang karyawan
berpindah dari suatu pekerjaan ke posisi lainnya yang lebih tinggi,
dengan tanggung jawab dan jenjang organisasionalnya. Pada saat
dipromosikan karyawan umumnya menghadapi peningkatan
tuntutan dan keahlian, kemampuan dan tanggung jawab. Sebagian

besar karyawan merasa positif karena dipromosikan. Promosi



memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan kemampuan
dan keahlian karyawan setinggi mungkin

5. Kepenyeliaan (supervisi). Supervisi mempunyai peran Yyang
penting dalam manajemen. Supervisi berhubungan dengan
karyawan secara langsung dan mempengaruhi karyawan dalam
melakukan pekerjaannya. Umumnya karyawan lebih suka
mempunyai supervisi yang adil, terbuka dan mau bekerjasama

dengan bawahan.

2.4  Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-
nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku
anggota-anggotanya. Menurut Greenberg dan Barron (2000) dalam Suharto dan
Cahyono (2005), budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai suatu kerangka
kerja kognitif yang memuat sikap-sikap, nilai-nilai dan penghargaan-penghargaan
bersama yang dimiliki oleh anggota-anggota organisasi. Budaya organisasi dapat
menjadi instrumen keunggulan kompetitif yang utama, yaitu bila budaya
organisasi mendukung strategi organisasi, dan bila budaya organisasi dapat
menjawab atau mengatasi tantangan lingkungan dengan cepat dan tepat.

Budaya organisasi selain berpengaruh terhadap Kinerja organisasi,
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya kinerja organisasi

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan yang



tinggi merupakan salah satu indikator juga efektivitas manajemen, yang berarti
bahwa budaya organisasi telah dikelola dengan baik.

Organisasi yang berbudaya kuat akan memiliki ciri khas tertentu sehingga
dapat memberikan daya tarik bagi individu untuk bergabung. Suatu budaya yang
kuat merupakan perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku,
karena membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik,
sehingga setiap karyawan perlu memahami budaya dan bagaimana budaya
tersebut terimplementasikan.

Secara umum ada dua tipe asumsi dasar yang sering dijadikan pegangan
para anggota organisasi Yyaitu keyakinan (beliefs) dan tata nilai (values).
Keyakinan merupakan asumsi dasar tentang kehidupan dunia dan bagaimana
kehidupan dunia tersebut menjalankan aktifitasnya. Biasanya asumsi dasar ini
diperoleh melalui pengalaman pribadi seseorang yang dipertajam melalui
pengalaman lanjutan yang sama. Sementara itu tata nilai (value) adalah asumsi
dasar tentang sesuatu yang dianggap ideal yang patut untuk dicari dan
dipertahankan. Seperti halnya keyakinan, value biasanya diperoleh dari
pengalamn pribadi atau melalui orang lain yang berpengaruh terhadap dirinya. (
Ahmad Sobirin, 2007).

Menurut Robbins (1998; 248) dalam Soedjono (2005) mendefinisikan
budaya organisasi (organizational culture) sebagai suatu sistem makna bersama
yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi tersebut dengan
organisasi yang lain. Lebih lanjut, Robbins (1998; 248) dalam Soedjono (2005)

menyatakan bahwa sebuah sistem pemaknaan bersama dibentuk oleh warganya



yang sekaligus menjadi pembeda dengan organisasi lain. Sistem pemaknaan

bersama merupakan seperangkat karakter kunci dari nilai-nilai organisasi ("a

system of shared meaning held by members that distinguishes the organization

from other organization. This system of shared meaning is, on closer examination,

a set of key characteristics that the organization values™). Robbins memberikan

karakteristik budaya organisasi sebagai berikut:

1.

Inovasi dan keberanian mengambil risiko (Inovation and risk
taking), adalah sejauh mana organisasi mendorong para karyawan
bersikap inovatif dan berani mengambil resiko. Selain itu
bagaimana organisasi menghargai tindakan pengambilan risiko
oleh karyawan dan membangkitkan ide karyawan

Perhatian terhadap detil (Attention to detail), adalah sejauh mana
organisasi mengharapkan karyawan memperlihatkan kecermatan,
analisis dan perhatian kepada rincian.

Berorientasi kepada hasil (Outcome orientation), adalah sejauh
mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil dibandingkan
perhatian pada teknik dan proses yang digunakan untuk meraih
hasil tersebut.

Berorientasi kepada manusia (People orientation), adalah sejauh
mana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil

pada orang-orang di dalam organisasi.



Berorientasi tim (Team orientation), adalah sejauh mana kegiatan
kerja diorganisasikan sekitar tim-tim tidak hanya pada individu-
individu untuk mendukung kerjasama.

Agresifitas (Aggressiveness), adalah sejauh mana orangorang
dalam organisasi itu agresif dan kompetitif untuk menjalankan
budaya organisasi sebaik-baiknya.

Stabilitas (Stability), adalah sejaun mana kegiatan organisasi

menekankan status quo sebagai kontras dari pertumbuhan.

25 Penelitian Terdahulu

1.

Soedjono (2005) meneliti tentang pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja organisasi dan kepuasan kerja karyawan pada
terminal penumpang umum di Surabaya. Penelitin ini
menggunakan metode survey, sample dan kuesioner sebagai alat
pengumpulan data utama. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada
pengaruh signifikan dari budaya organisasi terhadap Kkinerja
organisasi, ada pengaruh signifikan dari kinerja organisasi terhadap
karyawan, ada pengaruh signifikan dari budaya organisasi terhadap
kepuasan pelanggan, tidak ada pengaruh langsung dari budaya
organisasai yang diarahkan pada Kkinerja organisasi terhadap
kepuasan karyawan.

Aida Ainul Mardiyah dan Listianingsih (2005) meneliti tentang

pengaruh sistem pengukuran kinerja, sistem reward dan profit



center terhadap hubungan antara total quality management dengan
kinerja manajerial, dengan menggunakan random sampling
diperoleh hasil: 1) sistem pengukuran kinerja dan total quality
management manajemen memiliki efek interaktif terhadap
kinerja manajemen, 2) sistem imbalan dan total quality
management memiliki efek interaktif terhadap kinerja manajemen,
3) pusat laba dan total quality management tidak memiliki
efek interaktif terhadap kinerja manajemen, keempat, data
uji normal yang p-p plot and non response bias using t-test

menunjukan hasil yang sigifikan.

Syaiful Rahman, Nasir dan [andayani (2007) meneliti tentang
pengaruh sistem pengukuran kinerja terhadap kejelasan peran,
pemberdayaan psikologis dan  kinerja  manajerial  dengan
melakukan pendekan partial least square. [Jasil yang diperoleh
menunjukan bahwa dari 6 hipotesis, hanya 2 hipotesis yang
dapat diterima. [Hipotesis yang diterima yaitu: 1) sistem
pengukuran  kinerja  berpengaruh  positif terhadap  kinerja
manajeria], 2) pemberdayaan psikologis berpengaruh  positif

terhadap kinenja marjerial.



Li]i dan Sabeni (2007) meneliti tentang hubungan antara sistem
Pcngenda]ian manajemen clcngan Perilaku dgsgunctiona! clcngan
budaga nasional sebagai variabel modera’cing Fcne]itian ini
menggunakan teknik random samPling dalam Pengumpulan data.
}ﬂasil yang diperolch menurjukan bahwa tcrc]apat l’lubungan
antara standard opcr'l'a//zg Iorocca/ures <SOF) ]evel, éudget
Part/'c//bat/on (BF), reliance on accounting /ocn[ormance
measures (RAFM) dan manager a/ﬂ)[unct/na/ Ec/mvfongaming,
hubungan Par’cisipasi anggaran clengan tingkat manger terhadap
Pcri]aku &35Functiona]~maniPu]asi informasi.

Yuwono dan Kha_jar (2005) meneliti tentang analisis })cbérapa
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja Pegawai kejaksaan
tinggi D] Yoggakarta. Hasi] Penclitian dengan metode regresi
korelasi bergan&a menujukan bahwa faktor Pekerjaan itu sendiri
dan gaji memPunyai Pengaruh signhcikan terhaclap kePuasan
kerja, seclang faktor Promosi, suPervisi dan kolega kerja tidak

bcrpengaru}'\ signiﬁkan tcrhadap kepuasan kelja.



2.6 Hipotesis Penclitian

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap masalah penelitian
yang kebenarannya masih harus diuji secara empiris. Berdasarkan pada tinjuan
teoritis di atas, maka dapat dilakukan perumusan untuk mengetahui apakah
dengan sistem pengukuran kinerja, sistem reward memiliki pengaruh atau tidak
terhadap kepuasan kerja dengan budaya sebagai variabel moderating yang

akan clinyatakan dalam rumusan hiPotesis sebagai berikut :

Hi  : sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif terhadap kepuasan

kerja

. :sistem reward berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

I, :budaya organisasi sebagai variabel moderating berpengaruh positif
terhadap hubungan antara sistem pengukuran kinerja dengan kepuasan
kerja

. :budaya organisasi sebagai variable moderating berpengaruh positif

tcrhac{ap hubungan antara sistem rcwarc/dcngan chuasan kcrja



Berdasarkan formulasi hipotesis di atas, Penulis mencoba merumuskan

kcrangka Pemikiran scbagai berikut :

v
<

X1: Sistem Pengukuran Kinerja
X2: Sistem Reward
X3: Budaya Organisasi

Y : Kepuasan Kerja



BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

3.1  Populasi dan Sampel

Populasi adalah semua obyek semua gejala dan semua kejadian atau
peristiwa yang akan diplih harus sesuai dengan masalah yang akan diteliti
(Sutrisno Hadi, 1993) dalam Yuwono dan Khajar (2005). Sedangkan sampel
adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti dan sampel merupakan bagian
dari populasi. Dalam melakukan penelitian ini, peneliti menggunakan sampel para
manajer dan karyawan yang bekerja pada perusahan industri jasa maupun
manufaktur di daerah DIl.Yogyakarta dan sekitarnya. Pertimbangan dalam
memilih kota Yogyakarta dan sekitarnya sebagai objek sampel karena peneliti
berdomisilisi di Yogyakarta, sehingga diharapkan akan lebih efisien dan efektif
dalam pencariaan data. Selain itu, diharapkan pengembalian kuisioner bisa lebih
baik daripada penelitian yang sebelumnya karena penelitian sebelumnya belum
pernah mengambil sampel di daerah tersebut.

Teknik yang digunakan dalam pengambilan sample adalah proposive
sampling, dimana teknik tersebut merupakan teknik pengambilan sample yang
didasarkan atas adanya populasi yang tidak homogin berdasarkan ukuran
jumlahnya.. Sampel yang diambil yaitu manager dan karyawan yang berada

diposisi menejemen menengah ke atas yang bekerja pada perusahaan jasa maupun



manufaktur dan bersedia mengisi kuisioner yang telah diberikan. Jumlah sampel
pada penelitian ini adalah sebanyak 100 kuisioner.
Perusahaan jasa dan manufaktur yang dipilih sebagai populasi pada
penelitian ini antara lain sebagai berikut:
1. PT. Dagadu
2. PT. Kedai Digital
3. Pabrik Cambric Gabungan Koperasi Batik Indonesia
4. CV. Mangroove International
5. CV. Cakrawala Bentang Raya

6. PT. Adira Finance

3.2 Jenis data dan Teknik Pengumpulan Data

Data pengujian yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer
yaitu data yang bersumber dari responden langsung. Sedangkan teknik
pengumpulan data yang digunakan adalah dengan menyebarkan angket atau
kuisioner kepada responden. Kuisioner tersebut diberikan dengan memberi
seperangkat pertanyaan secara tertulis dan diisi oleh para manajer dan karyawan

di dalam perusahaan tersebut.

3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Terdapat 4 variabel dalam penelitian ini. Masing-masing variabel akan
diukur dengan menggunakan indikator pertanyaan yang diukur berdasarkan skala

likert.



1) Variabel Independent : sistem pengukuran Kkinerja, sistem
reward
2) Variabel Dependent : kepuasan kerja

3) Variabel Moderating : budaya organisasi

3.3.1 Sistem Pengukuran Kinerja

Sistem pengukuran kinerja adalah pemberian informasi
pada manajer dalam unit organisasi yang dipimpin mengenai
kualitas dalam aktivitas operasi perusahaan. Neely et al (1995)
dalam Rahman,dkk (2007) melihat sistem pengukuran kinerja
sebagai suatu proses untuk mengukur tindakan yang dilakukan
dan secara spesifik mendefinisikan sistem pengukuran kinerja
sebagai sebagai suatu proses untuk mengukur efisiensi dan
efektivitas suatu tindakan. Sistem pengukuran Kkinerja yang
dimaksudkan dalam penelitian ini adalah seberapa baikkah
sistem yang telah ditetapkan mengenai kualitas dan aktifitas
operasi dalam perusahaan tersebut dan seberapa puaskah para
manager dan karyawan dengan sistem tersebut.

Variabel ini diukur dengan menggunakan instrumen
Halim dan Tjahjono (2009) yang terdiri dari 8 item pertanyaan.
Pengukuran variabel menggunakan skala likert dari skore/skala
1 (sangat tidak setuju) sampai dengan angka 5 ( sangat setuju).

Skala 1 untuk menunjukkan pengaruh tingkat pengukuran



kinerja rendah dan skala 5 untuk menunjukkan pengaruh

pengukuran Kinerja yang tinggi.

3.3.2 Sistem Reward

Sistem reward merupakan semua bentuk return baik
secara financial ataupun non financial yang diterima karyawan
karena jasa yang telah disumbangkan ke perusahaan yaitu
berupa gaji, tunjangan, asuransi, peluang kenaikan pangkat,
tantangan tugas dan pengakuan.

Variabel ini diukur dengan menggunakan instrument
Byars dan Rue (1997), Schuter (1985) yang terdiri dari 12 item
pertanyaan. Pengukuran variabel menggunakan skala likert yaitu
skala 1 untuk menunjukkan pengaruh sistem reward rendah dan

skala 5 untuk menunjukkan pengaruh sistem reward tinggi.

3.3.3 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai bentuk kepuasan individu akan
pekerjaannya serta bentuk kesukaan akan bekerja dalam suatu organisasi (Chong
et al., 2001). Dalam hal ini, kepuasan kerja ditujukan kepada sikap para manajer

dan karyawan perusahaan terhadap sistem yang telah diberlakukan mengenai



seberapa suka atau tidaknya dengan sistem tersebut. Selain itu, kepuasan kerja

manajer maupun karyawan dapat timbul karena peningkatan kerja yang mereka

rasakan sebagai hasil dari proses pembelajaran dalam lingkungan mereka.
Variabel ini diukur dengan menggunakan instrumen

Luthans (1998) vyang terdiri dari 12 item pertanyaan.

Pengukuran variabel menggunakan skala likert, yaitu skala 1

untuk menunjukkan tingkat kepuasan kerja rendah dan skala 5

untuk menunjukkan kepuasan kerja yang tinggi

3.3.4 Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah suatu sistem makna bersama
yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi
tersebut dengan organisasi yang lain (Robbins, 1998). Budaya
organisasi yang ada dalam penelitian ini yaitu melihat apakah
terjadi hubungan antara budaya organisasi dengan kepuasan
kerja yang meliputi inovasi, keberanian dalam mengambil
resiko, team work dan perhatian dari manajemen.

Variabel ini diukur dengan menggunakan instrument
Robbins (1998) vyang terdiri dari 13 item pertanyaan.
Pengukuran variabel menggunakan skala likert yaitu skala 1
untuk menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi sebagai
variable moderating rendah dan skala 5 untuk menunjukkan

pengaruh budaya organiasi tinggi



34 UJI Validitas dan Kcliabilitas Data
Sebelum data diolah dan dianalisis, maka terlebih dahulu harus

dilakukan Pengujian terhadap kualitas data untuk mcngetahui kesungguhan
para resPonclcn dalam merjawab pertanyaan, 3ai<m’ uji validitas (i’cst o[va//b//iy)

dan uji reliabilitas (test ofrc//aé///@).

3.4.1 Uji Validitas

Uji Validitas merupakan tingkat dimana suatu alat
pengukur mengukur apa yang seharusnya diukur (Supardi,
2005). Variabel yang diukur dengan menggunakan Kkuisioner
perlu diuji validitasnya untuk memastikan variable tersebut
diukur dan telah menggunakan ukuran yang tepat. Validitas
sangat berhubungan dengan ketepatan alat ukur untuk mencapai
tujuannya. Menurut Suharsimin (1998) berpendapat bahwa
sebuah  instrument dikatakan  valid apabila  dapat
mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat.
Tinggi rendahnya validitas instrument menunjukkan sejauh
mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran
tentang variabel yang dimaksud. Pada Uji validitas,

menunjukkan seluruh butir pertanyaan adalah valid dengan



koefisien validitas diatas nilai r-tabel 5% dengan tingkat

signifikansi <5% (p<0,05).

3.4.2 Uji Reabilitas

Dalam setiap penelitian, sering terjadi adanya kesalahan pengukuran yang
cukup besar. Uji reliabilitas dalam penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui
sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua
kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat pengukur
yang sama pula. Setelah data dikumpulkan, penilaian struktur-strukturnya
menggunakan Cronbach’s Alpha dari masing-masing item dalam suatu variabel.
Instrument yang dipakai dalam variabel dikatakan handal (reliable) apabila
memiliki Cronbach Alpha lebih dari 0,70. Nilai Cronbach’s Alpha semakin
mendekati angka 1 mengindikasikan bahwa instrumen semakin tinggi
reliabilitasnya. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,80 s.d 1,0 dikategorikan
reliabilitas baik, nilai Cronbach’s Alpha antara 0,60 s.d 0,79 dikategorikan
relibalilitas diterima, dan nilai Cronbach’s Alpha kurang dari 0,60 dikategorikan

reliabilitas kurang baik (Sekaran, 1992).

3.5  Teknik Analisis Data
Analisis data merupakan bagian yang penting dalam suatu penelitian,
karena analisis data merupakan suatu usaha untuk menemukan jawaban atas suatu

permasalahan yang terjadi.



Untuk melihat bagaimana pengaruh dari variabel independent terhadap
variabel dependent dalam penilitian ini, maka model analisis yang digunakan
adalah model regresi linear berganda.

Adapun persamaan regresi yang digunakan adalah:

Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+b [X1-X3]+b5[X2-X3]

Dimana:

Y = kepuasan

a = konstanta regresi

b = koefisien variabel bebas
X1 = sistem pengukuran kerja
Xa = sistem reward

X3 = budaya organisasi

[X1-X3] = nilai absolute perbedaan antara sistem pengukuran kinerja dan budaya
organisasi

[X2-X3] = nilai absolute perbedaan antara sistem reward dan budaya organisasi



3.6  Uji Asumsi Klasik
Dalam permasalahan regresi, adanya uji asumsi klasik
diperlukan karena dapat mempengaruhi bisa tidaknya

kesimpulan suatu analisis.

3.6.1 Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan salah satu persyaratan yang harus dipenuhi
dalam regresi, apabila jumlah sampel diperbesar, penyimpangan asumsi
normalitas ini semakin kecil pengaruhnya. Model regresi yang baik adalah
memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Untuk menguji normalitas
digunakan diagram Plot Normal P-P. Jika titik-titik yang terbentuk menyebar di

sekitar garis diagonal, maka data telah berdistribusi normal.

3.6.2 Uji Multikolinearitas

Menurut Singgih (2000) dalam Febri Hendri (2008),
multikolinearitas adalah menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Salah satu
cara untuk mendeteksi ada tidaknya gejala multikolinearitas
yaitu dengan pengukuran terhadap Varian Inflation Factor (VIF)

dari masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya.



3.6.3 Uji Heteroskeditas

Heteroskeditas digunakan untuk menguji apakah dalam
sebuah regresi, terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap maka disebut

Heteroskeditas. ( Singgih, 2000 ) dalam Febri Hendri (2008).

3.7  Pengujian Hipotesis
Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat maka dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan pada penelitian

ini. Untuk menguji kebenaran hipotesis tersebut digunakan alat uji :

3.7.1 Ujit
Uji-t digunakan untuk mengetahui signifikansi seluruh koefisien regresi

linear berganda dengan langkah sebagai berikut :

. Ho: bl =0

o Ha: bl >0

. Nilai t tabel ; t o ; n-k
dimana :

a: derajat signifikansi
n: jumlah sampel

k: banyaknya parameter/koefisien regresi plus konstanta



Kriteria pengujian :

e Apabila nilai t hitung <t tabel, maka Ho diterima, artinya variabel
independen tidak mempengaruhi variabel dependen secara
signifikan.

e Apabila nilai t hitung > t tabel, maka Ho ditolak, artinya variabel

independen mempengaruhi variabel dependen secara signifikan.

372 UjiF

Pengujian signifikansi secara simultan atau uji F digunakan untuk melihat
ada tidaknya pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap
variabel dependen. Langkah-langkah pengujiannya adalah sebagai berikut:

. Ho : bl =Db2

. Ha: bl =+ b2

J Nilai F tabel
Ftabel ; F a ; k-1; n-k
dimana :

a : derajat signifikansi

n : jumlah observasi

=~

: parameter/koefisiensi regresi plus konstanta

Nilai F hitung :

F hitung = R?/ (K-1)

(1-R?)/N-K



dimana:
R?: koefisien determinasi
N : jumlah sampel ( observasi )

K : banyaknya parameter/koefisien plus konstanta

Kriteria pengujian :

e Apabila nilai F hitung < F tabel, maka Ho diterima, artinya semua
koefisien regresi secara bersama-sama tidak signifikan pada taraf
signifikan (5%).

e Apabila nilai F hitung > F tabel, maka Ho ditolak, artinya semua
koefisien regresi secara bersama-sama signifikan pada taraf

signifikan (5%)

3.7.3 Koefisien Determinasi (R?)
Untuk mengetahui sampai seberapa besar kemampuan variabel bebas
menerangkan variabel tidak bebas dapt diketahui dari besarnya koefisien

determinasi (R?) (Gujarati, 1995) dalam jurnal Yuwono dan Khajar (2005).



BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Bab ini mempresentasikan berbagai hal yang berhubungan dengan seluruh
hasil pengolahan data, interprestasi, analisis dan pembahasan penelitian. Analisis
data bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengaruh sistem pengukuran Kinerja,
sistem reward terhadap kepuasan kerja karyawan dengan budaya organisasi
sebagai variabel moderating pada perusahaan bergerak dibidang jasa dan
manufaktur di DI. Yogyakarta. Berikut ini akan dijelaskan deskripsi penelitian
serta beberapa karakteristik responden, kemudian urutan-urutan penyajian analisis
data yang telah dilakukan. Setelah itu dibahas berbagai analisis statistik yang
digunakan dalam penelitian ini. Analisis tersebut terdiri dari uji validitas dan
reliabilitas, analisis regresi linier sederhana dan analisis regresi linier berganda.

Penelitian dilakukan pada seluruh manajer perusahaan jasa di wilayah
Yogyakarta, dengan mengirim sebanyak 100 kuesioner. Dari total kuesioner yang
disebar, diperoleh kuesioner yang diisi secara lengkap dan dapat diolah sebanyak
69 eksemplar. Hasil perolehan kuesioner dapat ditunjukkan pada Tabel 4.1.

berikut:



Tabel 4.1

Hasil Penyebaran Kuesioner

Keterangan Jumlah
Jumlah kuesioner yang disebar 100
Jumlah kuesioner yang tidak kembali (24)
Jumlah kuesioner yang datanya tidak lengkap @)
Total kuesioner yang diolah 69

Sumber : Data primer diolah, 2012

4.1  Analisis Profil Responden

Dalam analisis ini menjelaskan tentang karakteristik responden.
Karakteristik responden yang dianalisa dalam penelitian ini profil karyawan pada
perusahaan jasa dan manufaktur di Yogyakarta meliputi jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir, dan lama bekerja di perusahaan. Karakteristik responden

tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

4.1.1 Jenis Kelamin Responden
Hasil deskriptif jenis kelamin responden dapat ditunjukkan pada Tabel berikut:
Tabel 4.2.

Jenis Kelamin Responden

Jumlah orang | Persentase

Laki-laki 35 50.7%




Tabel 4.2 Lanjutan

Perempuan

34

49.3%

Total

69

100.0%

Sumber : Data primer diolah, 2012

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa karyawan pada perusahaan
jasa dan manufaktur di Yogyakarta cukup seimbang yaitu laki-laki yaitu sebesar
50,7% dan perempuan sebesar 49,3%. Hal ini disebabkan karena adanya
kesetaraan gender, sehingga memberikan kesempatan yang sama bagi karyawan

pria maupun wanita dalam mengembangkan Kkarirnya, tanpa terbatas oleh sifat

gender yang ada.

4.1.2 Usia Responden

Usia responden berhubungan dengan pengalaman seorang manajer, dalam

menjalankan tugasnya terhadap berkaitan dengan kinerja manajerial. Hasil

deskriptif umur karyawan dapat ditunjukkan pada tabel 4.3 berikut ini :

Tabel 4.3

Usia Responden

Usia respoden Jumlah orang Persentase
17 - 22 th 9 13.0%
23-28th 21 30.4%
29 -34th 26 37.7%




Tabel 4.3 Lanjutan

35-40th 9 13.0%
41 - 46 th 3 4.3%
47 — 52 th 0 0%
>52th 1 1.4%
Total 69 100.0%

Sumber : Data primer diolah, 2012

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan dan
manajer pada perusahaan jasa dan manufaktur di Yogyakarta berusia antara 29 -
34 tahun yaitu sebesar 37,7%. Sedangkan karyawan dan manajer yang berusia
antara 23 — 28 tahun sebesar 30,4%, berusia antara 25 — 30 tahun sebesar 9,4%,
berusia antara 35 — 40 tahun sebesar 13%, berusia antara 17 — 22 tahun sebesar
13%, berusia antara 41 — 46 tahun sebesar 4,3% dan berusia lebih dari 52 tahun
sebesar 1,4%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dan manager telah memiliki
pengalaman kerja yang tinggi, sehingga dapat meningkatkan kinerja
manajerialnya.

Hal ini sesuai dengan pendapat Popenoe (1977) yang menyatakan bahwa
salah satu konsekuensi penting dari komposisi umur adalah berhubungan dengan
produktivitas, kemampuan yang memproduksi barang dan jasa, sehingga pekerja

industri yang terlalu muda atau terlalu tua secara ekonomi tidak produktif.



4.1.3 Pendidikan Terakhir
Hasil deskriptif pendidikan terakhir pada karyawan perusahaan jasa dan
manufaktur di Yogyakarta dapat ditunjukkan pada tabel 4.4 berikut:
Tabel 4.4

Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Jumlah orang Persentase
D3 10 14.5%
S1 44 63.8%
S2 13 18.8%
Lainnya 2 2.9%
Total 69 100.0

Sumber : Data primer diolah, 2012

Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, karyawan perusahaan jasa dan
manufaktur di Yogyakarta mayoritas berpendidikan terakhir S1 yaitu sebesar
63,8%. Sedangkan yang berpendidikan terakhir S2 sebesar 18,8%, berpendidikan

D3 sebesar 14,5% dan lainnya sebesar 2,9%.

4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Hasil analisis data tentang lama bekerja diperusahaan diperoleh

nilai sebaran data seperti ditunjukkan pada Tabel 4.5 berikut:



Tabel 4.5

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Lama bekerja di perusahaan Jumlah orang Persentase
0-5th 41 59.4
6-10th 17 24.6
11-15th 8 11.6
16 - 20 th 3 4.3
> 20 th 0 0%
Total 69 100.0

Sumber : Data primer diolah, 2012

Dari Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa masa kerja manajer dan
karyawan mayoritas antara 0 — 5 tahun sebesar 59,4% atau sebanyak 41 orang,
sedangkan distribusi masa kerja yang lain yaitu antara 6 - 10 tahun sebesar 24,6%
atau sebanyak 17 orang, masa kerja antara 11 — 15 tahun sebesar 11,6% atau
sebanyak 8 orang dan masa kerja antara 16 — 20 tahun sebesar 4,3% atau sebanyak

3 orang.

4.2 Deskriptif terhadap Variabel Penelitian
Analisis ini menjelaskan tentang persepsi manajer dan karyawan terhadap

variabel penelitian ini yaitu sistem pengukuran kinerja, sistem reward, kepuasan



kerja dan budaya organisasi. Analisis ini didasarkan pada analisis deskriptif yaitu
menjelaskan tentang nilai minimum, maksimum, mean dan standar deviasi. Hasil
analisis deskriptif variabel penelitian dapat ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.6

Deskriptif VVariabel Penelitian

Std.
N Minimum|Maximum| Mean Deviation

Kepuasan Kerja 69 2.67 5.00f 3.5848 49048
Sistem Pengukuran 69 2.25 5.00{ 3.5339 56151
Kinerja

Sistem Reward 69 2.17 4.17( 3.3359 51943
Budaya Organisasi 69 2.38 4.69] 3.6741 43566
Valid N (listwise) 69

Sumber : Data primer diolah, 2012

Berdasarkan tabel di atas, untuk pengukuran instrumen kepuasan kerja
dengan Kisaran teoritis antara 1 - 5 dan kisaran sesungguhnya adalah sebesar 2,67
- 5 dengan rata-rata 3,5848 dan standar deviasi sebesar 0,49048. Hal ini berarti
rata-rata lebih tinggi dari nilai tengah (3), ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
manajer dan karyawan cukup tinggi, sehingga karyawan merasa senang dengan

pekerjaan saat ini, merasa puas dengan hasil pekerjaannya karena pekerjaannya



cukup menarik dan menantang sehingga tidak pernah mengalami frustasi dalam
bekerja.

Berdasarkan penilaian terhadap sistem pengukuran kinerja dengan kisaran
teoritis antara 1 - 5 dan kisaran sesungguhnya adalah sebesar 2,25 — 5 dengan rata-
rata 3,5339 dan standar deviasi sebesar 0,56151. Hal ini berarti rata-rata lebih
tinggi dari nilai tengah (3), ini menunjukkan bahwa sistem pengukuran kinerja di
perusahaan jasa dan manufaktur di Yogyakarta sudah cukup baik, sehingga sistem
penilaian kinerja sudah sesuai dengan kriteria pekerjaan, pengharapan pekerjaan,
adanya standarisasi, handal, dan adanya komunikasi yang terbuka antara
manajemen dengan karyawan.

Hasil deskriptif, untuk sistem penghargaan dengan Kkisaran teoritis antara 1
- 5 dan kisaran sesungguhnya adalah sebesar 2,17 — 4,17 dengan rata-rata 3,3359
dan standar deviasi sebesar 0,51943. Hal ini berarti rata-rata lebih tinggi dari nilai
tengah (3), ini menunjukkan bahwa sistem penghargaan yang ada di perusahaan
cukup baik, sehingga bonus, uang lembur, tunjangan hari tua, gaji dan fasilitas
diberikan perusahaan secara adil dan sesuai dengan Kinerjanya.

Berdasarkan deskriptif terhadap budaya organisasi dengan kisaran teoritis
antara 1 - 5 dan kisaran sesungguhnya adalah sebesar 2,38 — 4,69 dengan rata-rata
3,6741 dan standar deviasi sebesar 0,43566. Hal ini berarti rata-rata lebih tinggi
dari nilai tengah (3), ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang ada di
lingkungan perusahaan sudah cukup baik, sehingga seperti kebebasan dalam
memberikan ide, adanya dorongan untuk bekerja profesional, memegang teguh

visi dan misi perushaaan, adanya aturan perusahaan yang jelas, adanya peluang



bagi karyawan dalam berinovasi, terbentuk kinerja tim, adanya motivasi kerja dari

perusahaan dan terjalin hubungan yang baik atara atasan dengan bawahan.

4.3  Uji Validitas dan Reliabilitas

4.3.1 Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan dengan analisis korelasi product moment.

Syarat item dinyatakan valid jika p-value lebih kecil dari 0,05 (Santoso, 2002).

Hasil pengujian selengkapnya dapat ditunjukkan pada Tabel 4.7

Tabel 4.7

Rangkuman Hasil Uji Validitas Instrumen Pertanyaan

Variabel Item | Korelasi | p-value | Keterangan

Kepuasan Kerja KK1 0.661 0.000 Valid

KK2 0.664 0.000 Valid

KK3 0.665 0.000 Valid

KK4 0.729 0.000 Valid

KK5 0.525 0.000 Valid

KK6 0.701 0.000 Valid

KK7 0.741 0.000 Valid

KK8 0.718 0.000 Valid

KK9 0.817 0.000 Valid




KK10 0.697 0.000 Valid
KK11 0.783 0.000 Valid
KK12 0.603 0.000 Valid
Tabel 4.7 Lanjutan
Sistem Pengukuran Kinerja SPK1 0.557 0.000 Valid
SPK2 0.832 | 0.000 Valid
SPK3 0.862 | 0.000 Valid
SPK4 0.860 | 0.000 Valid
SPK5 0.801 | 0.000 Valid
SPK6 0.819 | 0.000 Valid
SPK7 0.645 0.000 Valid
SPK8 0.796 | 0.000 Valid
Sistem Reward SR1 0.649 0.000 Valid
SR2 0.797 0.000 Valid
SR3 0.803 0.000 Valid
SR4 0.779 0.000 Valid
SR5 0.752 0.000 Valid
SR6 0.631 0.000 Valid
SR7 0.814 0.000 Valid
SR8 0.776 | 0.000 Valid




SR9 0.616 0.000 Valid
SR10 0.561 0.000 Valid
SR11 0.298 0.013 Valid
SR12 0.712 0.000 Valid
Tabel 4.7 Lanjutan
Budaya Organisasi BO1 0.527 0.000 Valid
BO2 0.635 | 0.000 Valid
BO3 0.617 | 0.000 Valid
BO4 0.439 | 0.000 Valid
BO5 0.628 | 0.000 Valid
BO6 0.718 | 0.000 Valid
BO7 0.661 | 0.000 Valid
BOS8 0.613 0.000 Valid
BO9 0.613 0.000 Valid
BO10 0.787 0.000 Valid
BO11 0.720 0.000 Valid
BO12 0.560 0.000 Valid
BO13 0.747 0.000 Valid

Sumber : Data primer diolah, 2012




Seperti telah dikemukakan diatas bahwa bila nilai probabilitas (p-value)
lebih kecil dari 0,05 maka butir instrumen dinyatakan valid. Dari hasil uji validitas
tersebut ternyata seluruh koefisien korelasi memiliki nilai p-value < 0,05. Dengan
demikian seluruh butir pertanyaan terdiri dari 12 butir pertanyaan untuk variabel
kepuasan kerja, 8 butir pertanyaan untuk sistem penilaian kinerja, 12 butir
pertanyaan untuk sistem reward dan 13 butir pertanyaan untuk variabel budaya
organisasi dapat dinyatakan valid. Sehingga seluruh butir pertanyaan yang ada
pada instrumen penelitian dapat dinyatakan layak sebagai instrumen untuk

mengukur data penelitian.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Dalam pengujian ini dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran
sekali saja. Program SPSS for 17 memberikan fasilitas untuk reliabilitas dengan
uji statistik Cronbach Alpha (o). Suatu variabel dikatakan reliable jika
memberikan nilai Cronbach Alpha (o) > 0,7 (Sekaran, 2000)

Hasil uji reliabilitas pertanyaan tentang variabel penelitian, dapat diringkas
sebagaimana yang tersaji dalam Tabel berikut ini:

Tabel 4.8

Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Koef. Nilai Keterangan
Alpha Kritis

Cronbach




Kepuasan Kerja 0,897 0,7 Reliabel

Sistem penilaian kinerja 0,905 0,7 Reliabel
Sistem Reward 0,899 0,7 Reliabel
Budaya Organisasi 0,872 0,7 Reliabel

Sumber : Data primer diolah, 2012
Dari hasil uji reliabilitas diperoleh koefisien reliabilitas alpha sebesar
0,897 untuk variabel Kepuasan kerja, 0,905 untuk variabel sistem penilaian
kinerja, 0,899 untuk variabel sistem reward dan 0,872 untuk budaya organisasi.
Variabel ini dapat dinyatakan reliabel karena koefisien alpha lebih besar dari nilai
kritisnya yaitu sebesar 0,7. Dari keempat hasil analisis reliabilitas diatas dapat
diartikan bahwa secara menyeluruh kuesioner yang digunakan dalam penelitian

ini telah dinyatakan reliabel atau andal.

4.4  Uji Asumsi Klasik

Analisis kuantitatif dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi
linier moderasi (Moderating Regression Analysis). Namun demikian sebelum
dilakukan analisis regresi, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik untuk

melihat validasi atau uji kelayakan dalam model regresi linier berganda.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara statistik sebenarnya model

persamaan regresi yang diajukan adalah sudah memenuhi syarat, dalam arti




eratnya hubungan variabel bebas dengan variabel tidak bebasnya. Tetapi agar
model persamaan tersebut dapat diterima secara ekonometrik maka harus
memenuhi asumsi Klasik antara lain uji normalitas, multikolinearitas, dan

heteroskedastisitas.
4.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel tergantung dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal
atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal
atau mendekati normal. Untuk menguji normalitas data digunakan digram Plot
Normal P-P. Hasil pengujian normalitas dapat ditunjukkan pada gambar

berikut :

Nermal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Y
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Gambar 4.1. Uji Normalitas



Berdasarkan gambar di atas dapat diketahui bahwa titik-titik yang terbentuk
menyebar di sekitar garis diagonal. Dengan demikian data dalam penelitian ini

telah berdistribusi normal.

4.4.2 Uji Multikolinieritas

Multikolinieritas adalah situasi adanya multi korelasi diantara variabel
bebas satu dengan yang lainnya atau dengan kata lain diantara variabel-variabel
bebas tersebut dapat dibentuk hubungan antara variabel yang satu dengan variabel
yang lainnya. Pengujian ini menggunakan Tolerance Value dan Variance Inflation
Factor (VIF). Jika nilai VIF > 10 maka terjadi multikolinieritas dalam regresi. Uji
VIF dilakukan terhadap ketiga variabel bebas, dan iktisar hasil multikilinieritas

pada variabel bebas dapat ditunjukkan pada tabel 4.9 berikut:

Tabel 4.9

Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients®

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 X1 483 2.069




X2 141 7.116

X3 254 3.939
[X1-X3] 563 1.776
[X2-X3] 253 3.957

a. Dependent Variable: Y
Sumber : Data primer yang diolah, 2012
Dari hasil perhitungan analisis korelasi antara variabel independent diatas,
ternyata tidak mengandung gejala multikolinieritas karena seluruh variabel bebas

yang dijadikan sebagai prediktor dalam penelitian ini memiliki nilai VIF < 10.

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas adalah variasi residual tidak sama untuk semua
pengamatan. Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi penyimpangan
model karena varian gangguan berbeda antara satu observasi ke observasi lain.
Untuk mendeteksi adanya gejala heteroskedastisitas dalam model persamaan
regresi dapat menggunakan gambar/ chart model scatterplot dengan program
SPSS. Model regresi akan heteroskedastik bila data akan berpencar disekitar
angka nol (0 pada sumbu y) dan tidak membentuk suatu pola atau trend garis
tertentu (Singgih Santoso, 2003:305) Hasil pengujian heteroskedastisitas dapat

ditunjukkan pada gambar berikut:



Scatterplot

Dependent Variable: Y
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Gambar 4.2. Uji Heteroskedastisitas
Dari gambar diatas menunjukkan bahwa sebaran data residual tidak
membentuk pola tertentu dan menyebar di sekitar nol. Dengan demikian

model regresi yang digunakan tidak terjadi heteroskedastisitas.

4.5  Analisis Regresi Linier

Hasil analisis regresi linier berganda dapat ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.13

Hasil Regresi Linier

Koef. Standar

Variabel Regresi | Error Beta t sig.

(Constant) 0.406 | 0.317 1.28 0.205

X1 0.275| 0.088| 0.315| 3.123 0.003




X2 0.599 0.177 0.635 3.393 0.001
X3 0.015 0.157 0.013 0.095 0.925
[X1-X3] 0.200 0.131 0.143 1.525 0.132
[X2-X3] 0.179 0.215 0.116 0.834 0.407
F hitung 28.050
Sig. 0,000
Adjusted R2 0.665

Sumber : Data primer diolah, 2012

Berdasarkan tabel 4.13 dapat disusun persamaan regresinya yaitu :

Y =0.406 + 0.275X; + 0.599X2 + 0,015X3 + 0,200X3

+0,200[X1-X3]+0,179[X2-X3]

451 Ujit

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel
independent terhadap variabel dependent. Pengujian ini dilakukan dengan
membandingkan nilai sig.t dengan taraf signifikansi 0,05. Jika sig.t < 0,05 maka

terbukti variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

Berdasarkan hasil uji statistik t menunjukkan bahwa dari 3 variabel yang
dimasukkan dalam model regresi, 2 variabel berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan Kerja yaitu variabel sistem pengukuran kinerja (X1) dan variabel sistem

reward (X2). Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi untuk X1 sebesar 0,003



(p<0,05) dan X2 sebesar 0,001 (p<0,05). Sedangkan variabel budaya organisasi
(X3) sebagai variabel moderating ditemukan tidak signifikan. Hal ini terlihat dari
nilai signifikan 0,925 (p>0,05). Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan
kerja dipengaruhi oleh sistem pengukuran kinerja dan sistem reward.
452 UjiF

Uji F digunakan untuk menguji apakah model penelitian yang digunakan
sudah sesuai. Uji ini dilakukan pada analisis regresi linier berganda. Hasil analisis
regresi moderasi diperoleh F hitung sebesar 28,050 dan sig. sebesar 0,000<0,05
yang berarti model penelitian yang diajukan memenuhi prinsip Goodness of fit

model.

4.5.3 Koefisien Determinasi (Adjusted R Square)

Koefisien determinasi menunjukkan seberapa besar kontribusi variabel
independen terhadap variabel dependent. Hasil analisis regresi moderating
diperoleh koefisien determinasi sebesar 0,665 yang berarti kepuasan kerja dapat
dijelaskan oleh sistem pengukuran kinerja, sistem reward, budaya organisasi dan
ineraksinya adalah sebesar 66,5% dan sisanya sebesar 33,5% kepuasan kerja dapat

dijelaskan oleh variabel bebas lainnya.

4.6 Pembahasan Hasil Penelitian

4.6.1 Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis melalui uji t memperlihatkan bahwa secara parsial sistem

penilaian kinerja menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan terhadap



kepuasan kerja, karena nila probabilitas (sig-t) 0,003 kurang dari 0,05. Hal ini
menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara sistem pengukuran
kinerja terhadap kepuasan kerja karyawan dan manajer pada perusahaan jasa dan
manufaktur di wilayah Yogyakarta. Artinya, semakin baik sistem pengukuran
kinerja maka kepuasan kerja semakin tinggi. Dengan demikian hipotesis pertama
yang menyatakan “Sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif terhadap

kepuasan kerja” dapat didukung.
4.6.2 Pengaruh Sistem Reward terhadap Kepuasan kerja

Hasil analisis melalui uji t memperlihatkan bahwa secara parsial sistem
reward menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan
kerja, karena nilai probabilitas (sig-t) 0,001 kurang dari 0,05. Hal ini menunjukan
adanya pengaruh yang signifikan antara sistem reward terhadap kepuasan kerja
pada perusahaan jasa dan manufaktur di wilayah Yogyakarta. Semakin baik
sistem reward yang diterpkan di lingkungan karyawan dan manajer bekerja maka
semakin tinggi pula kepuasan kerjanya. Dengan demikian hipotesis kedua yang
menyatakan “Sistem reward berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja” dapat

didukung.

Hal tersebut sesuai dengan pendapat Lawler dan Poter (1979), yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu veriabel yang berasal dan
sesuai tidaknya dengan imbalan yang diterima lebih rendah dari harapan yang
diharapkan. Kepuasan hanya ditentukan oleh imbalan nyata yang diterima oleh
seseorang, dan perasaan seseorang terhadap imbalan yang seharusnya diberikan

oleh organisasi sehubungan dengan pelaksanaan kerja yang telah dia tunjukan.



4.6.3 Pengaruh Budaya Organisasi sebagai Variabel Moderasi terhadap
hubungan antara sistem pengukuran Kinerja dan sistem reward
dengan kepuasan kerja
Pada model regresi moderasi, diketahui interaksi antara sistem pengukuran

kinerja dan budaya organisasi [X1-X3] terhadap kepuasan kerja diperoleh t hitung

sebesar 1,525 dan probabilitas (sig.t) sebesar 0,132>0,05. Sedangkan interaksi
antara sistem reward dan budaya organisasi [X2-X3] diperoleh nilai t hitung
sebesar 0,834 dan probabilitas (sig.t) sebesar 0,407>0,05. Hal ini menunjukan
bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan sebagai variabel
moderating hubungan antara sistem pengukuran kinerja dan sistem reward
terhadap kepuasan kerja karyawan dan manajer pada perusahaan jasa dan
manufaktur di wilayah Yogyakarta. Dengan demikian hipotesis ketiga yang
menyatakan “Budaya organisasi sebagai variabel moderating berpengaruh positif
ternadap hubungan antara sistem pemgukuran kinerja dengan kepuasan kerja”
serta hipotesis keempat yang menyatakan “Budaya organisasi sebagai variable
moderating berpengaruh positif terhadap hubungan antara sistem reward dengan

kepuasan kerja” tidak dapat didukung.

Dalam penelitian ini budaya organisasi memang berhubungan dengan
dengan sistem pengukuran Kinerja dan sistem reward tetapi budaya organisasi
bukan variabel yang pengaruhnya dapat memperkuat atau memperlemah tetapi
budaya organisasi merupakan salah satu diantara variabel yang timbul yang dapat

berhubungan langsung dengan sistem pengukuran kinerja dan sistem reward.



Kemungkinan yang mengebabkan buc{aga organisasi tidak berpengaruh
terlﬂadap kepuasan kexja adalah kargawan tidak Pccluli seberapa bagus atau
je!eknga budaga organisasi yang ada dalam Perusahaan. Bagi mereka, cukup
bekelja c{engan baik kemudian mcncapai target setelah itu mendapat‘(an hak
mereka berupa gaji maupun kompensasi lairmya yang sesual merupakan hal

yang membuat mereka suc{ah puas bekerja di Perusahaan tersebut.



5.1

BAB V

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil analisis data dan pembahasan, maka didapatkan

kesimpulan sebagai berikut :

1. Sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Artinya, semakin baik sistem pengukuran Kkinerja yang diterapkan maka
semakin baik juga kepuasan kerja. Hal ini sekaligus membuktikan bahwa
hipotesis 1 yang menyatakan bahwa sistem pengukuran kinerja

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dapat diterima.

. Sistem reward berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Artinya,

semakin baik sistem reward yang diterapkan maka kepuasan kerja akan
semakin meningkat. Hal ini sekaligus membuktikan bahwa hipotesis 2
yang menyatakan bahwa sistem reward berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja dapat diterima.

Budaya organisasi bukanlah sebagai variabel moderating sehingga tidak
memiliki hubungan antara sistem pengukuran kinerja dan sistem reward
terhadap kepuasan kerja kerja. Hal ini sekaligus menggugurkan hipotesis
ke-3 yang menyatakan bahwa budaya organisasi sebagai variabel

moderating berpengaruh positif terhadap hubungan antara sistem



pengukuran kinerja dengan kepuasan kerja karyawan serta hipotesis ke-4
yang menyatakan bahwa budaya organisasi sebagai variabel moderating
berpengaruh positif terhadap hubungan antara sistem reward dengan
kepuasan kerja karyawan.

4. Hasil analisis regresi moderating diperoleh koefisien determinasi sebesar
66,5% dan sisanya yaitu sebesar 33,5% kepuasan kerja dapat dijelaskan

oleh variabel bebas lainnya.

5.2 Implikasi Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem pengukuran
kinerja dan sistem reward merupakan variabel yang berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Hal ini memberikan implikasi bagi manajer perusahaan jasa
dan manufaktur di Yogyakarta, dalam meningkatkan kepuasan Kkerja
hendaknya berprinsip pada sistem pengukuran kinerja dan sistem reward yang

baik.

Dalam suatu perusahaan sistem penilaian kinerja yang diterapkan
hendaknya digunakan untuk mengembangkan kompetensi pegawai, walaupun
ada sistem pengukuran Kkinerja namun terkadang pelaksanaannya kurang
menggambarkan kompetensi yang dimiliki setiap pegawai sehingga pegawai
merasa kesulitan untuk memenuhi standar kinerja yang ditetapkan. Sistem
pengukuran kinerja akan memberikan hasil yang positif jika metode,
instrumen dan proses penilaian berlangsung secara adil dan tidak bersifat

subyektif.



Dengan sistem pengukuran kinerja maka akan memberikan manfaat
yang besar untuk kepuasan kerja karyawan. Hal ini disebabkan karena apabila
penilaian tersebut positif maka penilaian tersebut menjadi dorongan kuat bagi
pegawai yang bersangkutan untuk lebih berprestasi lagi pada masa yang akan
datang sehingga kesempatan meniti karier lebih terbuka baginya. Sebaliknya
apabila penilaian tersebut bersifat negatif maka pegawai yang bersangkutan
mengetahui kelemahannya dan dengan sedemikian rupa mengambil berbagai
langkah yang diperlukan untuk mengatasi kelemahan tersebut. Begitu pula
jika seseorang merasa mendapat penilaian yang tidak obyektif, kepadanya
diberikan kesempatan untuk mengajukan keberatan sehingga pada akhirnya ia

dapat memahami dan menerima hasil penilaian yang diperolehnya.

Maka dari itu, perlu adanya sistem administrasi yang baik dalam
mengukur atau menilai kinerja karyawan. Hasil penilaian hendaknya
dilakukan secara berkala dan terdokumentasikan secara rapi dalam arsip
kepegawaian setiap pegawai sehingga tidak ada informasi yang hilang, baik
yang sifathya menguntungkan maupun merugikan pegawai bersangkutan.
Dengan Hasil penilaian kinerja setiap orang menjadi bahan yang selalu turut
dipertimbangkan dalam setiap keputusan yang dambil mengenai mutasi
pegawai, baik dalam arti promosi, alih tugas, alih wilayah, demosi maupun

dalam pemberhentian tidak atas permintaan sendiri.

Selain pengukuran kinerja, sistem reward perlu diperhatikan dalam
usahanya untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. Reward artinya

ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan. Dalam konsep manajemen,



reward merupakan salah satu alat untuk peningkatan kepuasan pegawai
sehingga akan meningkatkan motivasi kerjanya. Metode ini bisa meng-
asosiasi-kan perbuatan dan kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia,
senang, dan biasanya akan membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang
baik secara berulang-ulang. Seorang karyawan yang bekerja dalam suatu
organisasi atau perusahaan tersebut tidak hanya mengharapkan upah atau gaji
saja, akan tetapi juga imabalan yang dimaksudkan untuk memenuhi berbagai
kebutuhan dengan berbagai jenis dan bentuknya. Untuk maksud tersebut

manajemen diharapkan mampu menerapkan suatu imbalan yang efisien.

Sementara itu budaya organisasi terbukti bukan sebagai variabel
moderasi hubungan antara sistem pengukuran Kinerja dan sistem reward
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa budaya
organisasi yang berbeda-beda dalam suatu perusahaan tidak akan
mempengaruhi kekuatan hubungan kedua variabel tersebut. Artinya tidak ada
trend yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang berorientasi hasil kerja
atau budaya organisasi yang berorientasi orang akan memiliki pengaruh yang
lebih kuat dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Untuk itu budaya
organisasi yang ada selama ini hendaknya perlu dipertahankan, karena
perbedaan jenis industri tentunya akan membentuk budaya organisasi yang

berbeda-beda pula.



5.3 Keterbatasan Penelitian

Peneliti menyadari bahwa hasil penelitian ini masih memiliki beberapa

kekurangan. Hal ini disebabkan karena adanya keterbasan keterbatasan sebagai

berikut :

1.

Penelitian ini memiliki keterbatasan-keterbatasan yang kemungkinan
dapat menimbulkan ganggungan terhadap hasil penelitian. Data yang
dianalisis dalam penelitian ini menggunakan instrumen yang mendasarkan
pada persepsi jawaban responden. Hal ini akan menimbulkan masalah jika
persepsi responden berbeda dengan keadaan sesungguhnya. Penelitian ini
hanya menerapkan metode survei kuesioner, peneliti tidak melakukan
wawancara langsung atau terlibat langsung dalam aktivitas perusahaan,
sehingga kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang
dikumpulkan melalui penggunaan instrumen tertulis. Kelemahan
pendekatan survei umumnya terletak pada internal validity, seperti yang
telah dikemukakan sebelumnya, penggunaan instrumen pengukuran
kepuasan kerja, self rating cenderung menimbulkan leniency bias.

Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya sebanyak 69
responden, dan terbatas pada perusahaan jasa sehingga hasil kesimpulan

ini belum dapat digeneralisasikan pada seluruh perusahaan.



5.4 Saran

Penelitian ini, terlepas dari keterbatasan yang dimiliki diharapkan, dapat
bermanfaat bagai bahan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan
manajer dengan memperbaiki sistem penilaian kinerja dan pemberian sistem
reward yang seadil-adilnya bagi karyawan.

Bagi peneliti selanjutnya, Hasil penelitian ini diharapkan juga memberikan
kontribusi terhadap pengembangan literatur akuntansi manajemen, minimum
dapat menambah referensi dan mendorong dilakukannya penelitian di masa yang
akan datang. Keterbatasan dalam penelitian ini diharapkan dapat diperbaiki pada
penelitian mendatang. Bagaimanapun pengaruh sistem pengukuran kinerja dan
sistem penghargaan terhadap kepuasan kerja dengan budaya organisasi sebagai
variabel moderasi, masih perlu diuji lagi untuk menguji konsistensi hasil
penelitian ini dengan penelitian-penelitian berikutnya, dengan menambahkan
data-data wawancara, dan memperbanyak sampel penelitian sehingga diharapkan

mampu membuktikan semua hipotesis yang diajukan.
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A. IDENTITAS KARYAWAN

Petunjuk:
Berilah tanda v (centang) pada pilihan jawaban yang disediakan sesuai
dengan kondisi Anda.

1. Jenis kelamin:
1 Male
O Female
2. Usia Anda:
] <17 tahun
0] 17-22 tahun
] 23-28 tahun
0] 29-34 tahun
T] 35-40 tahun
(] 41-46 tahun
[ 47-52 tahun
(] >52tahun
Lama kerja di perusahaan ini:
] 0-5tahun
] 6-10 tahun
] 11-15 tahun
] 16-20 tahun
(] > 20 tahun
Pendidikan terakhir
0 SMA
7 D3
] S1
] S2
1 lainnya

B. PERTANYAAN INTI

Petunjuk:
Berilah tanda v (centang) pada pilihan jawaban yang disediakan sesuai
dengan kondisi Anda pada salah satu nomor antara 1 sampai 5:

Keterangan Jawaban:
Sangat tidak setuju
Tidak setuju
Cukup setuju
Setuju

Sangat Setuju

ga b wnN -
[ | T A I 1|



KEPUASAN KERJA

Sangat Sangat
Tidak Setuju
Setuju
NO PERNYATAAN 1 5
1 Saya senang bekerja di perusahaan
tempat saya bekerja saat ini
2 Saya merasa senang dengan jenis
pekerjaan saya saat ini
3 Saya puas dengan hasil pekerjaan saya
4 Pekerjaan saya menarik dan menantang
5 Saya tidak pernah mengalami frustasi di
tempat kerja
6 Saya dapat menggunakan semua
perlengkapan yang disediakan
perusahaan ini yang berhubungan
dengan pekerjaan saya
7 Saya merasa bahwa pekerjaan saya saat
ini sangat berarti bagi kehidupan saya
8 Saya dapat memenuhi kebutuhan saya
dengan menjadi karyawan di perusahaan
ini
9 Saya merasa nyaman bekerja di
perusahaan ini
10 | Atasan saya memberikan pengarahan dan
instruksi yang jelas
11 | Atasan saya melakukan tindakan perbaikan
yang tepat dan adil pada karyawan yang
tidak dapat menampilkan prestasi kerja yang
memuaskan.
12 | Saya dapat mencari solusi ketika

menemui permasalahan atau konflik
yang berhubungan dengan pekerjaan
saya




SISTEM PENGUKURAN KINERJA

Sangat Sangat
Tidak Setuju
Setuju
NO PERNYATAAN 1 5
1 Saya setuju dengan adanya sistem
pengukuran Kinerja di perusahaan ini
2 Sistem pengukuran kinerja yang
diterapkan mampu memotivasi untuk
selalu bekerja secara maksimal
3 Sistem pengukuran kinerja yang
diterapkan sudah baik
4 Saya puas dengan sistem pengukuran
kinerja yang sudah diterapkan saat ini
5 Sistem pengukuran kinerja sangat
membantu dalam pengambilan
keputusan managemen
6 Dengan adanya sistem pengukuran
kinerja membuat saya bekerja lebih baik
7 Sistem pengukuran kinerja mampu
mengelola operasi secara efektif dan
efisien
8 Sistem mampu meningkatkan kinerja
perusahaan
1. SISTEM REWARD
Sangat Sangat
Tidak Setuju
Setuju
NO PERNYATAAN 1 5
1 Gaji yang saya terima sesuai dengan apa
yang telah saya lakukan untuk
perusahaan
2 Perusahaan memberikan bonus sesuali
dengan kinerja saya
3 Penetapan uang lembur di perusahaan
dihitung secara adil
4 Besarnya Tunjangan Hari Raya yang
diberikan oleh perusahaan sesuai dengan
harapan saya
5 Besarnya Tunjangan Hari Tua membuat




saya merasa aman untuk bekerja di
perusahaan

Saya diakui dan dihargai dalam bekerja

Perusahaan memberikan kompensasi
secara memadai

8 Saya puas dengan gaji yang saya terima
9 Perusahaan mengakui atas keberhasilan
saya
10 | Saya puas dengan fasilitas kesehatan
yang diberikan oleh perusahaan
11 | Perusahaan memberikan saya peluang
untuk naik pangkat
12 | Perusahaan sudah menetapkan sistem
penghargaan secara baik
IV. BUDAYA ORGANISASI
Sangat Sangat
Tidak Setuju
Setuju
NO PERNYATAAN STS| TS | CS SS
1 Saya diberi kebebasan dalam
memberikan ide maupun pendapat
2 Dalam menjalankan tugas, perusahaan
selalu mendorong saya untuk bekerja
secara profesional dan terkoodinir
3 Saya selalu memegang teguh visi dan
misi perusahaan
4 Perusahaan membuat aturan-aturan
secara baku dan tertulis dalam bekerja
5 Saya senang bekerja dalam tim
6 Saya diberi kesempatan untuk berinovasi
dan berani mengambil resiko
7 Perusahaan selalu mendorong saya
untuk selalu disiplin dan senang dalam
bekerja
8 Jika ada rapat atau pertemuan dilakukan
secara tepat waktu
9 Perusahaan selalu menciptkan suasana
hangat (ramah) dalam pergaulan
10 | Jika suatu unit kerja berprestasi, maka

semua anggota unit kerja tersebut dapat
merasakan penghargaan yang diperoleh.




11

Dalam membuat keputusan, perusahaan
selalu mempertimbangkan aspirasi
pegawainya.

12

Dalam bekerja, saya mendapat
pengawasan dan kontrol dari pimpinan

13

Dalam pelaksanaan tugas, terjadi
komunikasi yang baik antara pimpinan
dan bawahan

***TERIMA KASIH***




DATA RESPONDEN

KARAKTERISTIK Kepuasan Kerja Sistem Pengukuran Kinerja Sistem Reward Budaya Organisasi

No |jk |usia |Lama|Penddkn [PK1 [PK2 [PK3 [PK4 |PK5 |PK6 |PK7 [PK8 [PK9 [PK10 |PK11 |PK12 |Rata2|SPK1[SPK2|SPK3|SPK4|SPK5|SPK6[SPK7[SPK8|Rata2| No SR1 [SR2 [SR3 [SR4 |SR5 |SR6 |SR7 [SR8 [SR9 |[SR10 |SR11 |SR12 |Rata2 |BO1|BO2 |BO3 |BO4 [BO5 |BO6(BO7|BO8 |BOY (BO10(BO11|BO12|BO13|Rata2

1 1 4 2 1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.08 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 1] 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4| 3.67 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.15

2l 1 3 1 1) 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00

3 2 2 1 1) 5 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4] 3.83 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4| 4.00 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3.92

4 1 4 2 1) 4 5 4 3 4 3 4 5 4 3 4 5[ 4.00 4 4 4 5 5 4 3 5| 4.25 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4] 4.08 4 5 4 5 4 3 4 3 5 4 4 3 4] 4.00

5 1 3 1 1) 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3.92

6 1 3 1 1) 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.08 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 6 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4] 383 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4] 423

N 2 3 1 3 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4] 4.50 4 4 4 5 5 5 4 5| 4.50 7 4 5 4 5 3 4 4 5 5 3 3 5| 4.17 5 5 5 1 5 5 5 3 5 5 5 4 4] 4.38

8 2 3 1 1) 5 4 3 4 2 3 4 3 4 3 4 4] 3.58 5 4 4 4 5 5 3 4] 4.25 8 4 5 5 4 3 4 4 3 3 4 4 4 392 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 Nrmm_

9 1 2 1 3 4 4 4 4 2 3 5 3 3 3 4 4] 3.58 3 3 3 3 3 3 3 3| 3.00 9 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4| 3.50 5 4 4 1 4 3 3 2 4 3 4 4 3| 3.38
100 1 3 1 1) 5 5 3 5 4 5 5 4 5 3 4 4] 4.33 4 4 4 3 4 4 3 4] 375 10| 4 5 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3] 367 5 4 4 2 5 3 5 3 5 4 4 4 3] 3.92
1 1 4 2 2) 4 4 4 3 2 3 3 4 3 3 3 3| 3.25 3 3 4 3 3 4 4 4] 350 11 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3| 2.83 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3| 3.23
120 1 3 1 1) 4 4 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3] 3.25 3 3 3 3 3 3 3 3] 3.00f 12 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3| 267 4 4 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3.23
13 2 4 2 1) 3 3 3 3 2 4] 4 4] 3 3 3 4] 3.25 4 4] 4 3 4 4 3 3] 363 13 4] 3 3 3 3 4 4 3 4 4] 4 3| 3.50 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4] 4 4] 4] 392
14 1 4 3 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3] 3.08 4 4 3 3 4 4 4 4] 375 14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4| 3.08 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4] 3.54
151 2 4 2 1) 4 3 3 2 2 4] 4 3 4 4 4] 4 w.ﬁ_ 4 4] 4 4 4 4 4 4] 4.00f 15 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4] 3 3| 3.17 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4] 323
16 1 4 2 1 4 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4] 3.58 2 4 4 2 4 4 4 4] 350 16} 2 2 4 4 3 3 4 4 3 2 4 4 3.25 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 3.77
171 1 5 2 1) 2 2 4 2 4 2 2 2 2 4 2 4] 2.67 4 3 3 2 3 4 2 3] 3.00f 17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2| 2.1 4 3 4 3 4 2 2 2 3 2 2 3 3] 2.85
18 1 4 1 1 5 5 5 4 3 4 4 4 4 5 5 4] 4.33 4 5 4 4 4 5 4 4] 425 18] 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4| 4.08 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 5[ 4.23
191 2 4 1 1) 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4] 4.08 4 5 4 4 4 4 3 3| 388 19 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4] 342 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5| 446
200 1 4 1 1) 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.08 4 4 4 4 4 5 4 4 NCm_ 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00
21f 2 4 2 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5[ 392 4 4 4 4 4 3 4 4] 388 21 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 392 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00
22| 2 3 1 1) 5 4 5 4 2 5 4 5 4 5 5 4] 4.33 4 4 4 4 4 4 4 4] 400 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4| 4.08 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4] 3.85
23 1 2 1 1) 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5[ 4.25 4 4 4 4 4 5 4 5] 4250 23 4 4 4 5 3 2 4 4 4 3 3 4] 367 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 3 5 4] 4.00
24| 2 2 1 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4] 3.83 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00f 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00
250 2 3 1 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 383 4 4 2 2 4 2 4 4] 3.25( 25 4 4 2 4 4 4 4 2 4 2 4 4] 350 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00
260 2 2 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5] 5.00 5 5 5 5 5 5 5 5| 500 26 5 5 5 3 5 5 5 3 3 3 3 3| 4.00 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3| 3.00
21| 2 2 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2.92 3 3 2 3 3 3 3 3] 283 27 4 3 3 4 3 3 4 3 2 3 3 4 3.25 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3] 2.92
28] 2 2 1 3 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4.50 5 5 5 4 4 4 4 4] 438 28] 1 4 4 4 1 5 4 4 4 3 4 4| 3.50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00
29 2 2 1 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3| 2.83 3 3 2 2 2 3 3 2| 250 29 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2| 233 3 3 2 2 2l 2 3 2 3 3 2 2 2| 2.38
30 2 3 1 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3] 3.33 3 4 3 3 4 4 3 4] 3500 30 3 4 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3| 3.00 3 4 3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 3| 3.00
3 2 2 1 3 3 4 3 3 2 3 4 2 3 3 2 4] 3.00 5 5 2 2 5 4 2 5| 375 31 2 2 2 1 1 4 2 1 4 2 5 2| 233 2 4 4 4 2] 4 4 4 5 2 1 5 1] 3.23
2 2 3 1 1) 4 4] 2 2 2 4] 4 4] 4 4 4] 4] 3.50 4 4] 2 2 2 4 2 4] 3.00] 32 4] 2 2 2 2 4 2 2 4 4] 2 4] 2.83 4 4 2 2 4 4 4 2 4 2 2 4] 2| 3.08
33 2 4 2 1 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3| 3.25 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00f 33 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3] 3.00 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 w.mu_
4l 2 3 1 1) 4 4] 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3] 3.33 3 3 2 3 3 3 3 3] 2.83] 34 4] 3 3 3 3 3 3 4] 4 3 3 3| 3.25 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 w.wm_
35 2 3 1 1 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3] 3.33 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00] 35 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3] 342 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 w.»m_
3 1 3 1 1 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4] 3.08 3 3 2 2 3 3 3 3| 2.75] 36! 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3[ 300 4] 4 4 4 4 3] 3 2| 4 3 3 3 3| 338
37 1 3 1 1 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4] 3.58 4 3 2 2 3 3 3 3] 288 37 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5| 358 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3] 3.85
38 1 3 1 1 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3[ 358 4 3 2 2 3 3 3 3| 288 38 3 8 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4] 317) 4 3] 3 4 5| 4 4 2] 3 3 3 4 4] 354
39 1 4 2 1 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4] 3.00 4 3 2 2 3 3 3 3] 288 39 4 3 8 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3.50 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3| 3.23
40 1 4 2 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3[ 2.92 3 3 2 2 il B 3 3| 2.75] 40, 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3[ 283 4] 4] 4 4 4 4 4 2| 3 3 3 3 3| 346
41 2 4 3 1) 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3] 3.00 4 4 3 3 3 3 3 3] 325 41 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3| 2.75 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3.92
42| 2 4 2 1 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 2 3[ 317 3 3 3 3 3 4 4 3| 325 42 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3[ 267 4] 4] 4] 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4] 3.77
431 1 4 2 1 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3| 3.58 3 3 3 3 3 3 3 3] 3.00f 43| 4 2 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3| 2.92 4 4 4 4 5 4 4 2 3 3 3 3 3| 3.54
44 1 3 1 1 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3[ 3.17 4 3 3 3 3 3 3 3| 313 44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 317 4 4] 3[ 4 4 4 4 2| 3 3 3 3 3| 338
45 1 3 1 1) 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3| 3.25 3 3 3 3 3 3 4 4] 3.25| 45 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3| 2.83 5 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 w.mm_
46| 2 3 1 1 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4] 3.33 3 3 3 3 3 3 4 4] 3.25] 46 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 317 4 4] 3[ 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3] 338
47 1 6 4 2) 4 4 4 3 2 4 4 4 3 3 3 3| 342 4 4 3 3 3 3 4 4] 350 47| 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4] 3.33 5 5 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 ».om_
48 1 5 2 2) 4 4 3 4 3 3 4 3 3 2 2 2| 3.08 2 2 3 3 3 3 3 3| 2.75| 48 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3| 275 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 w.mu_
49 1 4 2 3 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 4] 3.67 2 3 3 2 4 4 4 4] 3.25| 49 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3| 3.33 4 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4] 3.69
50 1 4 1 2) 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 4] 3.33 4 2 2 2 2 2 2 2| 225 50 3 4 3 4 4 3 2 2 3 4 2 2| 3.00 4 2 3 2 4 4 4 2 4 3 3 3 4] 3.23
51 1 4 1 1) 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00f 51 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 392 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3.92
52| 1 4 1 1) 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4] 3.58 4 2 2 2 4 3 3 3] 288 52 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3] 3.50 4 4 5 5 4 4 5 2 4 3 4 3 41 3.92
53 2 3 1 1) 4 4 2 4 2 4 4 2 4 2 4 4] 3.33 2 2 2 2 4 2 4 4 m.qm_ 53 1 2 2 2 2 2 2 1 2 4 4 2| 217 4 2 4 2 4 4 4 4 4 2 2 4 2| 3.23
54 1 5 3 1 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4] 2.83 4 3 3 3 4 3 3 4] 338 54 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3| 267 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3] 3.23
55 2 5 1 1) 4 4] 4 4 3 4] 4 4 4 3 2 4] 3.67 4 3 3 3 3 3 3 3] 313 55 2 4 3 4 4 4 3 3 4 4] 3 4] 350 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4] 362
56 1 5 1 1 3 4 2 4 2 4 3 2 2 2 2 4] 2.83 4 2 2 2 3 3 3 3] 275 56 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 2| 3.00 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 3| 3.62
mq_ 2 3 1 1) 4 4] 4 4 2 4] 4 4] 4 4 4] 4] 383 4 4] 4 4] 4 4 4 4] 4.00f 57 4] 4 4] 4 4 4 4 4 4 4] 2 4] 3.83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00
mm_ 1 4 2 2) 4 3 4 2 2 3 4 4 3 3 3 3] 317 4 4 4 3 3 4 4 4] 3.75| 58 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3] 283 4 4 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3| 3.23
59 2 4 2 2) 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3] 358 4 4 3 3 4 4 4 4] 375 59 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3| 2.83 4 3 3 4 4 3 4 2 4 3 3 4 4] 346
60 2 6 4 2) 4 4 4 3 2 5 5 5 4 3 3 3] 3.75 4 3 3 3 3 3 3 3] 3.13] 60] 4 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 317 4 4 3 5 4 3 3 3 4 3 3 3 3| 3.46
61 2 6 4 2 4 4 4 4 2 5 5 5 4 4 3 5] 4.08 3 3 3 3 3 3 3 3| 3.00] 61 3 2 2 2 2 4 3 3 5 4 5 3 317 5| 4 3[ 5 5( 5[ 5 3 4 4 4 4 4] 4.23
62 2 5 3 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 5| 3.83 4 4 3 4 4 4 4 4] 388 62 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3| 3.50 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4] 4.31
63 2 4 3 2 4 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 3| 342 4 4 3 3 4 4 4 4] 3.75] 63 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3[ 342 5| 4 3[ 5 5( 4 3 3 3 3 3 3 3| 3.62
64 1 5 3 2 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 3| 342 4 4 3 3 3 3 4 4] 350 64 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3] 3.33 4 4 3 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3| 3.54
65 2 5 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3[ 2.75 4 4 3 3 3 4 4 3| 3.50] 65 3 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4] 3000 5] 4 3 5 5| 4 4] 3 3 3 4 4 4] 3.92
66 2 4 1 1) 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00] 66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4.69
67 1 4 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4] 4.00f 67 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 417 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 NSm_
68 2 8 1 1) 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4] 4.08 4 4 4 4 4 5 4 4] 413 68| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5| 4.08 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 B..om_
69 1 5 3 2) 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 m.om_ 4 4 3 4 4 4 4 4] 3.88] 69 3 2 2 2 3 4 3 3 4 3 3 4 w.oo_ 4 3 5 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 w.mm_
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SPK1 SPK2 SPK3 SPK4 SPK5 SPK6 SPK7 SPK8 SR1 SR2 R5 SR6 SR7 SR8 SR9 SR10 SR11 SR12 BO1 BO2 BO3 BO4 BOS5 BO6 BO7 BO8 BOS BO10BO11BO12 BO13




PK1
PK2
PK3
PK4
PK5
PK6
PK7
PK8
PK9
PK10
PK11
PK12
Total
SPK1
SPK2
SPK3
SPK4
SPK5
SPK6
SPK7
SPK8
Total
SR1
SR2
SR3
SR4
SR5
SR6
SR7
SR8
SR9
SR10
SR11
SR12
Total
BO1
BO2
BO3
BO4
BO5
BO6
BO7
BO8
BO9
BO10
BO11
BO12
BO13
Total



Deskriptif Identitas Responden

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Male 35 50.7 50.7 50.7
Female 34 493 49.3 100.0
Total 69 100.0 100.0
Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 17-22th 9 13.0 13.0 13.0
23-28th 21 304 304 435
29-34th 26 37.7 37.7 81.2
35-40th 9 13.0 13.0 94.2
41-46th 3 4.3 4.3 98.6
>52th 1 14 14 100.0
Total 69 100.0 100.0
Lama Kerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 0-5th 41 59.4 59.4 59.4
6-10th 17 24.6 24.6 84.1
11-15th 8 11.6 11.6 95.7
16 - 20 th 3 4.3 4.3 100.0
Total 69 100.0 100.0
Pendidikan terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid S1 44 63.8 63.8 63.8
S2 13 18.8 18.8 82.6
Lainnya 12 174 174 100.0
Total 69 100.0 100.0




Hasil Uji Validatas dan Reabilitas

Kepuasan Kerja
Correlations

Total
PK1 Pearson Correlation 661"
Sig. (2-tailed) .000}
N 69
PK2 Pearson Correlation 664"
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
PK3 Pearson Correlation 665"
Sig. (2-tailed) 000
N 69
PK4 Pearson Correlation 729"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
PK5 Pearson Correlation 525
Sig. (2-tailed) .000|
N 69
PK6 Pearson Correlation 701
Sig. (2-tailed) 000
N 69
PK7 Pearson Correlation 741"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
PK8 Pearson Correlation 718"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
PK9 Pearson Correlation 8177
Sig. (2-tailed) .000
N 69
PK10  Pearson Correlation 697
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
PK11  Pearson Correlation 783"
Sig. (2-tailed) .000
N 6g|
PK12  Pearson Correlation 603"
Sig. (2-tailed) .000
N 69|
Total Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 69




Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 69 100.0

Excluded? 0 .0

Total 69 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items
.897 12

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item-
Deleted Item Deleted Total Correlation Cronbach's Alpha if Item Deleted
PK1 39.0435 30.513 .600 .890
PK2 39.2029 30.105 .596 .890
PK3 39.4638 29.605 .588 .890
PK4 39.5797 28.130 .650 .887
PK5 40.2754 30.026 404 .902
PK6 39.3333 29.931 .640 .888
PK7 39.2174 29.467 .685 .885
PK8 39.3623 28.852 .646 .887
PK9 39.4058 28.921 175 .881
PK10 39.5217 29.312 625 .888
PK11 39.6232 27.885 720 .882
PK12 39.2899 30474 524 .893

Sistem Pengukuran Kinerja

Correlations

Total
SPK1  Pearson Correlation 557"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
SPK2  Pearson Correlation 832"
Sig. (2-tailed) .000]
N 69




SPK3  Pearson Correlation 862"
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
SPK4  Pearson Correlation 860"
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
SPK5  Pearson Correlation 801"
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
SPK6  Pearson Correlation 819
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
SPK7  Pearson Correlation 645"
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
SPK8  Pearson Correlation 796"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
Total Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 69|
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 69 100.0
Excluded® 0 .0
Total 69 100.0
a. List wise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items

.905

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
SPK1 245217 17.341 443 913
SPK2 24.6522 15.260 769 .886




SPK3
SPK4
SPK5
SPK6
SPK7
SPK8

25.0145
25.0580
24.6522
24.6087
24.7391
245797

14.456
14.350
15.701
15.389
16.931
15.953

.801
795
134
154
.550
132

.883
.883
.890
.888
.904
.890




Sistem Reward

Correlations

Total
SR1 Pearson Correlation 649"
Sig. (2-tailed) .000}
N 69
SR2 Pearson Correlation 7977
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
SR3 Pearson Correlation .803™
Sig. (2-tailed) .000
N 69
SR4 Pearson Correlation 779™
Sig. (2-tailed) .000
N 69
SR5 Pearson Correlation 752"
Sig. (2-tailed) 000
N 69
SR6 Pearson Correlation 6317
Sig. (2-tailed) 000
N 69
SR7 Pearson Correlation 814"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
SR8 Pearson Correlation 776"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
SR9 Pearson Correlation 616"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
SR10  Pearson Correlation 561"
Sig. (2-tailed) .000]
N 69
SR11 Pearson Correlation 298"
Sig. (2-tailed) .013
N 69|
SR12  Pearson Correlation 7127
Sig. (2-tailed) .000
N 69
Total Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 69




Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 69 100.0
Excluded? 0 .0
Total 69 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.899

12

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted

SR1 36.6377 33.087 .566 .894
SR2 36.7681 30.975 737 .884
SR3 36.8841 31.104 746 .884
SR4 36.7971 31.517 718 .885
SR5 37.0435 31.483 .681 .888
SR6 36.4783 33.988 .559 .894
SR7 36.7101 32.268 71 .884
SR8 36.8551 32.185 721 .886)
SR9 36.4928 34.401 547 .894
SR10 36.5507 34.457 476 .898
SR11 36.5362 36.899 .202 .908
SR12 36.5652 32.985 .648 .890




Budaya Organisasi

Correlations

Total
BO1 Pearson Correlation 527
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO2 Pearson Correlation 6357
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO3 Pearson Correlation 617
Sig. (2-tailed) 000
N 69
BO4 Pearson Correlation 439"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO5 Pearson Correlation 628"
Sig. (2-tailed) 000
N 69
BO6 Pearson Correlation 718™
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO7 Pearson Correlation 661"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BOS Pearson Correlation 613™
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO9 Pearson Correlation 613™
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO10  Pearson Correlation 787"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO11  Pearson Correlation 7207
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO12  Pearson Correlation 560"
Sig. (2-tailed) .000
N 69
BO13  Pearson Correlation 747"
Sig. (2-tailed) .000
N 69

Total

Pearson Correlation




Sig. (2-tailed)
N

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 69 100.0
Excluded? 0 .0
Total 69 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

872

13

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted

BO1 43.6957 28.950 448 .867
BO2 43.9130 27.963 .561 .862
BO3 44.1739 27.587 .529 .863
BO4 43.9420 28.379 .296 .882
BO5 43.6522 28.113 .556 .862
BO6 43.9855 27.279 .656 .857
BO7 43.9710 27.734 .590 .860
BO8 44.6957 27.097 511 .865)
BO9 44.0580 27.879 531 .863
BO10 44.3913 26.565 .736 .852
BO11 44.3188 26.456 .645 .856
BO12 44.1884 28.596 480 .866
BO13 44.2319 26.357 .680 .854




Hasil Analisis Regresi
Regression

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model |Entered Removed Method
1 [X2-X3], X3, |. Enter
[X1-X3], X1,
xX22

a. All requested variables entered.

Model Summary®

Model

R R Square

Adjusted R |Std. Error of |Durbin-
Square the Estimate [Watson

1

.831° .690

.665

.28368 1.868

a. Predictors: (Constant), [X2-X3], X3, [X1-X3], X1, X2
b. Dependent Variable: Y

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square |F Sig.
1 Regression [11.289 5 2.258 28.057 |.000°
Residual 5.070 63 .080
Total 16.359 68

a. Predictors: (Constant), [X2-X3], X3, [X1-X3], X1, X2
b. Dependent Variable: Y




Coefficients?

Coefficients

Unstandardized

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error  |Beta t Sig.
1 (Constant) |.406 317 1.280 205
X1 275 .088 315 3.123 .003
X2 599 177 635 3.393 .001
X3 015 157 013 .095 925
[X1-X3] |.200 131 143 1.525  [.132
[X2-X3] |.179 215 116 .834 407

a. Dependent Variable: Y




Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance [VIF
1 X1 483 2.069

X2 141 7.116

X3 .254 3.939

[X1- 563 1.776

X3]

[X2- |.253 3.957

X3]

a. Dependent Variable: Y

Charts

Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob



Dependent Variable: Y

Scatterplot

Regression Studentized Residual
[}
L

Regression Standardized Predicted Value

Uji Heteroskedastisitas

Regression

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model |Entered Removed Method
1 [X2-X3], X3, |. Enter

[X1-X3], X1,

X2?
a. All requested variables entered.
Model Summary

Adjusted R |Std. Error of

Model |R R Square |Square the Estimate
1 319° 102 031 57958

a. Predictors: (Constant), [X2-X3], X3, [X1-X3], X1, X2

ANOVAP

Sum of
Model Squares df Mean Square |F Sig.
1 Regression [2.403 5 481 1.431  |.226°




Residual
Total

21.163
23.565

63
68

‘.336

a. Predictors: (Constant), [X2-X3], X3, [X1-X3], X1, X2
b. Dependent Variable: ABS_RESID

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error  |Beta t Sig.
1 (Constant) |.870 .649 1.342 185
X1 027 .180 .026 151 .881
X2 .002 361 .002 .007 .995
X3 -.116 .320 -.086 -.363 718
[X1-X3] |-.150 .268 -.089 -.559 578
[X2-X3] |662 439 .358 1.509 136
a. Dependent Variable: ABS_RESID
Descriptives
Descriptive Statistics
Std.
N Minimum [Maximum |Mean Deviation
Y 69 2.67 5.00 3.5848 1.49048
X1 69 2.25 5.00 3.5339 |.56151
X2 69 2.17 4.17 3.3359 |.51943
X3 69 2.38 4.69 3.6741 |.43566
[X1-X3] 69 .00 2.00 .3963 .34999
[X2-X3] 69 .00 1.17 4049 .31853
Valid N 69
(listwise)




