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ABSTRAK

MUSTIKA RAHAYU (1305160635), Pengaruh Pemberian Insentif dan
Promos Jabatan terhadap Kepuasan Kerja Pada Kanwil DJKN Sumatera
Utara, Skripsi 2017.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional pegawai dimana terjadi atau
tidak terjadi titik pertemuan antara nilai balas jasa kerja pegawai dari perusahaan
dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh pegawai yang
bersangkutan. Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada pegawai
tertentu berdasarkan prestasi kerjanya agar pegawai terdorong meningkatkan
prestasi kerjanya. Promosi ialah apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu
pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya
dalam hierarki jabatan lebih tinggi dan penghasilannya pun lebih besar pula

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Pemberian insentif
dan Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja Kanwil DJKN Sumatera Utara
Pendekatan penelitian ini yaitu dengan metode asosiatif dengan populasi seluruh
seluruh karyawan tetap Kanwil DJKN Sumatera Utara, menggunakan teknik
sampling jenuh sebanyak 50 responden.

Variabel independent yang digunakan yaitu Pemberian Insentif dan
Promosi Jabatan kemudian variabel dependent yaitu Kepuasan Kerja. Teknik
analisis data yang digunakan adalah regresi berganda, uji asumsi klasik, uji t, uji f,
koefisien determinasi dan di olah dengan menggunakan SPSS (Statistic package
for the Social Sciens)dalam vers 16.0 for windows.

Hasil penelitian yang diperoleh menunjukkan bahwa Pemberian Insentif
ada pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Promosi jabatan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Secara simultan pemberian insentif dan
promosi jabatan berpengaruh terhadap kepuasan kerja

Kata kunci  : Pemberian Insentif, Promos Jabatan, Kepuasan Kerja



KATA PENGANTAR

3]

AL

W AL :
-~ T == —

Assalamualaikum Wr.Wh.

Syukur Alhamdulillah penulis ucapkan kehadirat Allah SWT, yang telah
memberikan Taufik dan Hidayah-Nya kepada penulis, sehingga penulis dapat
menyelesaikan skripsi ini. Selanjutnya tak lupa pula penulis mengucapkan
Shalawat dan Salam kepada junjungan kita Nabi Muhammad SAW yang telah
membawa risalahnya kepada seluruh umat manusia dan menjadi suri tauladan
bagi kita semua.

Penulis menyadari bahwa penulisan Skripsi ini masih jauh dari sempurna,
untuk itu dengan kerendahan hati sangat mengharapkan kritik dan saran yang
membangun guna menyempurnakan Skripsi ini dari semua pihak. Sejak awal
sampai akhir selesainya Skripsi ini, penulis telah banyak menerima bimbingan
dan bantuan berupa moril maupun materil dari berbagai pihak sehingga penulis
dapat menyelesaikan Skripsi ini tepat waktu. Pada kesempatan ini juga penulis
ingin menyampaikan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada :

1. Ayahanda dan Ibunda tercinta, yang telah memberikan kasih sayang dengan
mengasuh, membimbing dan mendoakan penulis dari buaian hingga penulis
dapat menyelesaikan Skripsi ini.

2. Bapak Drs. Agussani, M.AP, selaku Rektor di Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara.

3. Bapak Zulaspan Tupti, S.E, M.Si, selaku Dekan Fakultas Ekonomi Universitas

Muhammadiyah Sumatera Utara



10.

Bapak Dr. Hasrudy Tanjung, S.E., M.Si., selaku Ketua Jurusan Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Bapak Dr. Jufrizen, S.E., M.Si., selaku Sekretaris Jurusan Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Bapak Muhammad Elfi Azhar, SE, M.Si, selaku Dosen Pembimbing skripsi
yang telah meluangkan waktunya untuk memberikan bimbingan dan
pengarahan kepada penulis demi selesainya Skripsi ini.

Seluruh Staff Pengajar Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara yang telah memberikan pengajaran kepada
penulis selamadini.

Bapak Mahmudsyah selaku Kepala Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Kekayaan Negara Sumatera Utara.

Kepada seluruh Pegawai Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Kekayaan
Negara Sumatera Utara.

Kepada Sahabat-sahabatku Enda, Eka, Indah, 1zka, Melan, Tiwi, Inov, Shinta,
Rizka dan tidak lupa untuk orang yang tersayang yaitu Elfikar Lianda Putra
yang selalu setia menemani kemanapun, dan saya ucapkan banyak terimakasih
kepada sahabat-sahabat saya untuk doa dan semangatnya yang selalu

diberikan untuk dapat menyelesaikan skripsi ini.

Medan, April 2017

MUSTIKA RAHAYU
1305160635




DAFTARISI

ABST RAK e [
KATA PENGANTAR. ..ottt i
DAFTAR TSI et iv
DAFTAR TABEL. .o Vil
DAFTAR GABAR. ..ottt viii

BAB|I PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah...........cccccoeviiiiiiiiiinieeee e 1
B. Identifikasi Masalah.........c..cooviiiinieieeec e 4
C. Batasan dan Rumusan Masalah ..........cccoeviiiiiniienicceesee 5
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian ..........ccoccovieriiiniiniieneeee 5

BAB Il LANDASAN TEORI

A, Uraian TONTIS. ...ueeeeeeiiie e 7
L. INSENEIT (XL) i 7
a  Pengertian INSentif.........ccoooveiiiiiieieeeee e 7

b. Bentuk-Bentuk INSentif..........cccoooveriiiniinniieiie e 8

C. Sistem Pemberian Insentif. .........cccoooiiieniiniiienienee 13
d. Indikator INSeNntif ..........ccevvieiiiniiese e 15

2. Promosi Jabatan (X2) .....c.coceerieeneieieenieesee e 17
a Pengertian Promosi Jabata. .........cccceevveieeniieenieeieene, 17

b. Syarat-Syarat Promosi Jabatan...........cccccceevveeverineeninnnnns 19

C. Indikator Promosi Jabatan. ..........ccccceeieeniieeneeenieennenne 21

3. Kepuasan Kerja(Y) .. e 25
a  Pengertian Kepuasan Kerja.........cccovveeneeniieniecneenenne 25



b. Teori-Teori Kepuasan Kerja. ........cccovvveeiieeneeniieennenne 26

c. Faktor-Faktor Kepuasan Kefja.........cccooveviieeneeenieennenne 28
d. Indikator Kepuasan Kefja .......ccoceevviinieniieeniecneenene 30
B. Kerangka Konseptual. ..........cccceeiieiiieiiiiiineeee e 32
C. HIPOLESIS. ..ot 34

BAB Il METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian. ..........cccoovveiiiiinnieeseeee e 35
B. Defenisi Operasional..........cccoueeeeiieenieeiie e 35
C. Tempat dan Waktu Penelitian. ..........ccooeeriiiiinnienecee 36
D. Populasi dan Sampel. ... 37
E. Teknik Pengumpulan Data. .........cccoceeviiiiiiiiienienee e 38
F. Teknik AnaliSISDaa.........ccevveiiieeiiieniieeie e 41

BAB IV PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

A, HaSH PENEIITIAN. .ot e e e e eeeaeaeees 46

BABV KESIMPULAN DAN SARAN

A KESIMPUIAN. .....ciiiiieieee s 65

DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN -LAMPIRAN

Vi



DAFTAR TABEL

Tabel 111-1 Skedul PEnelitian. ........ccccevereeieeere e 37
Tabel 111-6 Hasil Uji Validitas Instrumen Insentif(X1). .....cccoeeveeriieniecneenne. 39
Tabel 111-7 Hasil Uji Validitas Instrumen Promosi Jabatan(X2). ........ccccceenee. 40
Tabel 111-8 Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja(Y). ....cccocevvvereenee. 40
Tabel [11-9 RealbDIITaS. ....ccveee e 41
Tabel V-1 Distribusi Responden Berdasarkan Usia...........cccccecvvevceeenieeennee. 46
Tabel V-2 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. ...........c.cco........ 47
Tabel V-3 Distribusi Responden Berdasarkan Jens Kelamin. ...........cccceen.... 47
Tabel 1V-4 Hasil Angket INsentif (X1)....ccvevieiieeiiienieeeereesee e 48
Tabel 1V-5 Hasil Angket Promosi Jabatan (X1). ......cocceeeveeniiieneenieesieenieeee 50
Tabel 1V-6 Hasil Angket Kepuasan Kerja(Y)...oooooeereennieneenee e 53
Tabel 1V-7 Koefisien MUltikoliNEaritas. ............ocvveeiiiiiienieseeeee e 56
Tabel 1V-8 Koefisien Regresi Linier Berganda. ...........ccocovveenieniieniecneene, 57
Tabel 1V-9 Uji t Pemberian Insentif Terhadap Kepuasan Kerja. ........cccccueeeeee. 58
Tabel 1V-10 Uji t Promosi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja. .........cccceevveenee. 60
Tabel [V-11 Nilal R-SQUAIE.........cooeeeeeiie e ecieeeeee e see e seee s e e e 61
TADE! IV-12 Uji Fr oo 62

Vii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 11-1 Paradigma Penelitian. ..........ccocveiiiiiiiniienieeeee e 34
Gambar I11-1 Kriteria Pengujian HIPOLESIS. .......cccvveiieeiiiieeiiee e see e 35
Gambar 1V-1 NOrMAlILES. ......covuieiiieiiiiie e 55
Gambar 1V-2 HEterOKEaSItas. .........ccveiieiiiieie e 56

viii



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional pegawai dimana terjadi atau tidak
terjadi titik pertemuan antara nilai balas jasa kerja pegawai dari perusahaan
dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh pegawai yang
bersangkutan. Kepuasan kerja memliki peranan penting bagi setiap pegawai, tidak
hanya semata-mata dapat meningkatkan gairah kerja pegawa namun juga jika
pegawai sudah merasa puas dalam bekerja maka pegawal akan berupaya
semaksimal mungkin dengan segala kemampuan yang dimiliki pegawai dalam
menyelesaikan tugasnya dan terbukti juga manfaatnya untuk kepentingan
individu, organisasi dan masyarakat. Bagi individu, kepuasan kerja
mengakibatkan timbulnya suatu usaha-usaha dalam meningkatkan kebahagiaan
hidup mereka. Bagi organisasi, kepuasan kerja dilakukan dalam rangka
meningkatkan usaha produks dan pengurangan biaya yang melalui perbaikan
sikap dan tingkah laku pegawainya. Sedangkan bagi masyarakat tentu akan
bermanfaat dalam menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta
baiknya nilai manusia di dalam konteks pekerjaan.

Pegawal yang belum memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah
mencapal kepuasan psikologis dan akhirnya akan menimbulkan sikap atau tingkah
laku negatif dan pada gilirannya akan dapat menimbulkan frustasi, sebaliknya

pegawai yang terpuaskan akan dapat bekerja dengan baik, penuh semangat, aktif



dan dapat berprestasi lebih baik dari pegawai yang tidak memperoleh kepuasan
kerja

Menurut Sunyoto (2012, hal. 98) menyatakan : “Kepuasan kerja (job
satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan di mana para pegawai memandang pekerjaannya’.Mengingat
begitu besarnya peranan pegawai di dalam kegiatan perusahaan, maka pihak
perusahaan harus bijaksana memikirkan dengan cermat sampai sejauh mana
tingkat upah/gaji yang diberikan kepada pegawainya sesuai dengan prestasi kerja
pegawai tersebut. Di samping memberikan upah/gaji perusahaan juga harus
memberikan fasilitas-fasilitas kesejahteraan pegawaiyang biasa disebut dengan
insentif.

Insentif merupakan suatu alat pendorong motivasi untuk merangsang agar
pegawai bekerja lebih giat dan bergairah serta sesuai dengan apa yang
dikehendaki oleh perusahaan Apabila pegawa bekerja dengan giat dan
bersemangat, maka akan dapat terlihat kepuasan kerjanya.

Menurut Hasibuan (2012, hal. 54) memberikan suatu defenisi sebagai
berikut “Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepads pegawai tertentu
berdasarkan prestasi kerjanya agar pegawai terdorong meningkatkan prestasi
kerjanya.”

Masalah-masalah diKanwil DJKN (DirektoratJenderalK ekayaan Negara)
Sumatera Utara yang berhubungan dengan insentif adalah pemberian insentif dari
perusahaan belum sesuai dari harapan para pegawai.Pemberian insentif dari
perusahaan kepada pegawaiakan diterima secara berkala atau tertunda sehingga

hal ini mempengaruhi kepuasan kerja mereka. Selain itu sistem dalam pemberian



insentif tidak menggunakan jam kerja lembur dan tidak bertujuan pada beban
kerja sehingga menimbulkan suatu kesan ketidakadilan.

Promosi memberikan peranan yang penting bagi setiap pegawai, bahkan
menjadi idaman yang selalu dinantikan oleh pegawai. Karena dengan promosi
berarti adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta
kecakapan pegawai yang bersangkutan untuk menjabat suatu jabatan yang lebih
tinggi dari sebelumnya. Dengan demikian promosi akan memberikan status sosial,
wewenang (authority) dan tanggung jawab (responsibilty) serta penghasilan yang
besar bagi pegawai tersebut.

Maka dengan adanya promosi jabatan, sumber daya manusia secara individu
akan memperluas ruang lingkup pengetahuan dan meningkatkan kemampuan serta
rasa percaya diri. Promosi jabatan yang baik dan terencana secara tidak langsung
akan mempengaruhi kinerja pegawai. Sedangkan promosi jabatan yang tidak baik
akan dapat mempengaruhi perilaku pegawai yang pada akhirnya menyebabkan
menurunnya kinerja mereka.

Masalah berkaitan dengan promosi jabatan yang penulis temui adalah
promosi jabatan yang diperlukan perusahaan tersebut belum terprogram dengan
baik, masih mengandung sifat rahasia dan cenderung untuk mengutamakan
kerabat dekat, dan sanak saudara sehingga menimbulkan ketidakpuasan kerja
pegawainya.

Menurut Siagian (2011, hal. 87) menyatakan : “Promosi ialah apabila seorang
pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung
jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hierarki jabatan lebih tinggi dan

penghasilannya pun lebih besar pula.”



Hal-hal yang menyebabkan ketidakpuasan kerja pegawai yaitu pegawai
merasa tidak puas akan pemberian insentif dan promosi jabatan yang diberikan
perusahaan kepada pegawainya.

Bertitik tolak dari kenyataan di atas, penulis mencoba mengangkat
permasalahan tersebut ke dalam tulisan yang berbentuk sebuah proposal skripsi
dengan judul “Pengaruh Pemberian Insentif dan Promos jabatan terhadap

K epuasan Kerja pada Kanwil DJKN Sumatera Utara”

B. ldentifikas Masalah
Berdasarkan penelitian pendahuluan yang dilakukan penulis pada Kanwil

DJKN (DirektoratJenderalKekayaan Negara) Sumatera Utara dapat diperoleh

informasi tentang permasalahan yang ada di perusahaan yaitu :

1. Pemberian insentif dari perusahaan belum sesuai dengan harapan dan
kebutuhan dari pegawai.

2. Promosi jabatan yang dilakukan perusahaan belum terprogram dengan baik,
masih mengandung sifat rahasia dan cenderung menimbulkan ketidakpuasan
kerja

3. Kepuasan kerja dari pegawai belum optimal dikarenakan kurangnya

pemberian insentifyang diberikan perusahaan kepada pegawai.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Guna menghindari terjadinya kesimpang siuran dalam pembahasan dan

penganalisisan, maka luas penelitian yang dilakukan hanya meliputi masalah



pemberian insentif dan promosi jabatan sebagai faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja. Objek yang diteliti hanya sebatas pegawal tetap pada Kanwil

DJKN (DirektoratJenderalK ekayaan Negara) Sumatera Utara.

2. Rumusan Masalah
Untuk lebih memperjelas permasalahan sebagai dasar penulisan ini
maka di rumuskan masalah sebagai berikut:

a. Apakah ada pengaruh pemberian insentif terhadap kepuasan kerja
pegawai pada Kanwil DJKN (DirektoratJenderalKekayaan Negara)
Sumatera Utara?

b. Apakah ada pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja pegawai
pada Kanwil DJKN (DirektoratJenderalkKekayaan Negara) Sumatera
Utara?

c. Apakah ada pengaruh pemberian insentif dan promosi jabatan secara
simultan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kanwil DJKN

(DirektoratJenderalK ekayaan Negara) Sumatera Utara?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Pendlitian
Tujuan dilakukan penelitian ini adalah :

a. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif terhadap kepuasan kerja
pegawai pada Kanwil DJKN (DirektoratJenderalKekayaan Negara)
Sumatera Utara.

b. Untuk mengetahui pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja
pegawai pada Kanwil DJKN (DirektoratJenderalKekayaan Negara)

Sumatera Utara.



c. Untuk mengetahui pengarun pemberian insentif dan promosi
jabatanterhadap kepuasan kerja pegawai pada Kanwil DJKN
(DirektoratJenderalK ekayaan Negara) Sumatera Utara.

2. Manfaat Pendlitian
Adapun manfaat penelitian adalah :

a. Bagi penulis, dapat menambah pengetahuan dalam pengaruh pemberian
insentif dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja pegawai.

b. Bagi Kanwil DJKN (DirektoratJenderalKekayaan Negara) Sumatera
Utara, dapat memberikan informasi dalam melaksanakan pemberian
insentif dan pemberian promosi jabatan agar tercapai kepuasan kerja
pegawai.

c. Bagi pihak lain, diharapkan dapat berguna bagi para peneliti lain di waktu

yang akan datang.



BAB Il

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori

1

Insentif
a. Pengertian Insentif

Pada dasarnya setiap orang ingin dapat bekerja dengan baik. Hanya
sgja harus diakui bahwa tidak semua orang dapat bekerja dengan baik.
Diantara pekerja yang diterima untuk bekerja didalam suatu instansi/lembaga
pemerintahan yang nota bene telah menjalani proses seleksi sebelum diterima
akan menunjukkan produktifitas kerja yang sama. Hal ini disebabkan oleh
faktor-faktor seperti : pendidikan dan pengalaman bekerja, tingkat kergjinan
atau kurangnya motivasi yang diberikan adalah tanggung jawab dari instansi
dengan demikian rendahnya produkfititas kerja seseorang atau keseluruhan
pekerja yang diakibatkan oleh kurangnya motivasi kerja dan harus segera
mungkin untuk dapat diatasi oleh pihak instansi. Alat perangsang motivasi
pekerja yang diberikan instansi/lembaga kepada pekerjanya dalam
meningkatkan semangat kerja adalah :

Hasibuan (2012, hal. 183) memberikan suatu defenisi sebagai berikut
“Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepads pegawai tertentu
berdasarkan prestasi kerjanya agar pegawai terdorong meningkatkan prestasi
kerjanya’. Selain itu Hanggraeni (2012, hal. 153) menyatakan “Insentif
diartikan sebagai salah satu bentuk kompensasi perusahaan kepada

pekerjanya didasarkan pada kinerja yang ditunjukkannya. Semakin baik



kinerja yang ditampilkan pekerja semakin banyak insentif yang akan
diterimanya.”

Selanjutnya Nawawi (2009, hal. 317) menyatakan: “Insentif adalah
penghargaan/ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar
produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu.”
Sedangkan Harianja (2012, hal. 265) menyatakan :

Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran langsung yang
didasarkan atau dikaitkan langsung dengan kinerja dan
ghainsharing yang juga dikaitkan dengan kinerja dan diartikan
sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai akibat peningkatan
produktifitas atau penghematan biaya.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
insentif merupakan suatu usaha untuk memberikan rangsangan kepada
pegawai dalam tugas yang diberikan kepadanya. Jadi pada pengertian ini
insentif merupakan suatu sarana atau usaha untuk menggerakkan tenaga kerja

agar dapat melaksanakan tugasnya sehingga apa yang menjadi tujuan instansi

atau organisasi dapat diraih dengan baik.

b. Bentuk-Bentuk Insentif

Bentuk-bentukinsentifterdiridariberbagaijenisdanhampir
semuajenispekerjaanmemungkinkan perusahaan untuk memberikan insentif.
Pekerjaan manual sampai dengan mangjerial bias diberikaninsentif.Pendapat
dari Hanggraeni (2012, hal. 154) menggolongkan insentif ke dalam 6
golongan yaitu :

1) Piecework

2) Production Bonus

3) Komisi

4) Merit

5) Pay for Knowlede and Pay For ill
6) Nonmonetary | ncentives



1)

2)

3)

4)

5)

Berikut penjelasannya.

Piecework

Piecework merupakan insentif yang diberikan berdasarkan jumlah output
yang dihasilkan oleh pekerja.

Production Bonus

Production Bonus merupakan insentif yang diberikan apabila pekerja
berhasil melebihi output produks yang telah ditetapkan.

Komisi

Komisi merupakan jenis insentif yang sering digunakan untuk
pekerjaaan tenaga penjualan. Komisi diberikan sesuai dengan jumlah
barang yang berhasil dijual. Semakin banyak barang yang dijual, maka
semakin besar komisi yang akan diperoleh.
Merit
Merit merupakan insentif yang diberikan kepada pekerja yang berkinerja
dengan baik dengan cara memberikan kenaikan gaji. Apabila jenis
insentif yang lain diberikan dalam bentuk tunai secara langsung, maka
merit diberikan sebagai persentasi kenaikan gaji yang akan diperolehnya
sebagal hadiah atas kinerja. Sehingga pekerja yang memperoleh merit
akan mendapatkan nominal gaji yang baru.
Pay for Knowede and Pay For S«ill
Pay for Knowlede and Pay For Skill merupakan insentif yang diberikan
karena pekerja memiliki pengetahuan dan keahilian yang lebih tinggi.
Kompensasi yang diberikan bukan berdasarkan pekerjaan yang

seharusnya dilakukan oleh pekerja tetapi didasarkan pada pekerjaan yang



10

bisa dilakukan oleh pekerja. Sehingga, semakin banyak pekerjaan yang
bisa ditanganinya semakin besar pula insentif yang akan diterimanya.
6) Nonmonetary Incentives
Nonmonetary Incentivesmerupakan jenis insentif yang diberikan tidak
dalam bentuk uang tetapi bentuk lain yang bisa memacu individu untuk
berkinerja secara optimal seperti hadiah liburan, plakat, cuti dibayar, dan
lainnya.
Sedangkan Hasibuan (2012, hal. 184) menyatakan bahwa bentuk-
bentuk insentif adalah:
a) Nonmaterial I nsentif
Nonmaterial insentif adalah daya perangsang yang diberikan
kepada pegawai  berbentuk  penghargaan/pengukuhan
berdasarkan prestasinya dibawah prestasi standard.
b) Sosal Insentif
Sosial insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada
pegawai berdasarkan prestasi kerjanya, berupa fasilitas dan
kesempatan untuk mengembangkan kemampuannya seperti
promosi, mengikuti pendidikan, atau naik haji.
c) Material Insentif
Material insentif adalah daya perangsang yang diberikan
kepada pegawai berdasarkan prestasi kerjanya, berbentuk uang
dan barang. Material insentif ini bernilai ekonomis sehingga

dapat meningkatkan  kesgjahteraan  pegawai  beserta
keluarganya.

Guna lebih mendorong produktifitas kerja yang lebih baik banyak
dari instansi/lembaga yang menganut sistem insentif merupakan bagian dari
sistem imbalan yang dikenal dewasa ini tergolong pada dua kelompok yang
utama yaitu sistem insentif pada tingkat indvidual dan pada tingkat
kelompok. Yang termasuk pada sistem individual menurut Siagian (2011,
hal. 268) antaralain :

1) Piecework
2) Bonus
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3) Komisi

4) Kurva“Kematangan®

5) Insentif Bagi Eksekultif

Berikut penjelasannya.
a) Piecework
Salah satu teknik yang lumrah digunakan untuk mendorong para pegawai
dalam meningkatkan produktivitas kerjanya yaitu memberikan insentif
berdasarkan jumlah hasil pekerjaan pegawai yang dinyatakan dalam unit
produksi. Dasar perhitungannya yaitu semakin banyak unit produksi yang
mereka hasilkan, semakin tinggi pula insentif yang diterimanya.
b) Bonus

Insentif yang diberikan dalam bentuk bonus kepada pegawai yang mampu
bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat produks yang baku terlampaui.
Pertama, berdasarkan jumlah unit produksi yang dihasilkan dalam satu
kurun waktu tertentu. Jika jumlah unit produks yang dihasilkan melebihi
jumlah yang telah ditetapkan, pegawai menerima bonus atas kelebihan
jumlah yang dihasilkan. Kedua, apabila terjadi penghematan waktu.
Artinya jika pegawai menyelesaikan tugas dengan hasil yang memuaskan
dalam waktu yang lebih singkat dari waktu yang seharusnya, pegawai
yang bersangkutan menerima bonus dengan alasan dengan menghemat
waktu itu, lebih banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan. Ketiga, bonus
yang diberikan atas dasar perhitungan progresif yaitu jika seorang pegawai
makin lama makin mampu memproduksi barang dalam jumlah yang
semakin besar, semakin besar pula bonus yang diterimanya untuk setiap

kelebihan produk yang dihasilkan.
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c) Komisi
Sistem insentif yang biasa diterapkan yaitu pemberian komisi. Terdapat
dua bentuk didalam sistem ini. Pertama, para pegawai memperoleh gaji
pokok, tetapi penghasilan yang didapat bertambah dengan bonus yang
diterimanya karena keberhasilan dalam melaksanakan tugas. Kedua,
pegawai memperoleh penghasilan semata-mata berupa komisi. Cara yang
kedua ini paling sering diterapkan bagi tenagatenaga penjualan di
perusahaan-perusahaan tertentu seperti penjualan kendaraan bermotor dan
real estate.

d) Kurva“Kematangan”
Didalam organisasi/instansi yang mempekerjakan tenaga teknikal dan
profesional ilniah, sering terjadi bahwa para pegawa terutama yang
merupakan “pekerja otak” tidak bergairah untuk menduduki jabatan
administratif atau mangjerial. Ada kalanya mereka lebih senang terus
menekuni bidang profesinya. Dalam praktek penggunaan kurva ini berarti
bahwa apabila ada tenaga profesional yang karena masa kerja dan
golongan pangkat serta gaji tidak bisa mencapai pangkat dan penghasilan
yang lebih tinggi lagi, dibuat suatu kurva prestasi kerja. Dengan demikian
diharapkan prestasi kerja mereka terus meningkat.

e) Insentif Bagi Eksekutif
Mengingat pentingnya peranan para managjer dalam mengemudikan roda
organisasi, sistem insentif bagi para manger tersebut pada umunya
mendapat perhatian yang serius, baik diperuntukkan bagi manajer yang

relatif muda maupun bagi para manajer yang senior.
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Bentuk insentif bagi para eksekutif tersebut dapat beraneka ragam.
Misalnya, para managjer yang relatif muda mungkin mendambakan insentif
finansial berupa bonus tunai karena dengan penghasilan ekstra itu mereka
butuhkan untuk membiayai kebutuhan keluarga. Artinya penghasilan
tambahan itu mungkin diperlukannya untuk berbagai keperluan atau
kepentingan seperti mencicil utang beli rumah, membeli kendaraan
bermotor, biaya pendidikan anak dan lain sebagainya.

Sistem insentif apapun yang diterapkan bagi para eksekutif yang jelas
bahwa sistem tersebut dikaitkan dengan prestasi organisasi, bukan atas

prestasi pegawai atau satuan kerjatertentu saja

c. Sistem Pemberian Insentif
Salah satu alasan pentingnya pembayaran insentif yaitu adanya

ketidakcocokan tingkat kompensasi yang dibayarkan kepada eksekutif
dengan pekerja lain. Selain itu, adanya kesadaran yang tumbuh karena
program pembayaran tradisional sering tidak baik dalam menghubungkan
pembayaran dengan prestasi kerja. Jika setiagp organisasi ingin mencapai
insentif strategis mereka, maka pembayaran itu mengikuti tujuan pegawai
dan organisasi.Menurut Mathis dan Jackson (2009, hal.456), sistem
pemberian insentif dikelompokkan dalam 3 kelompok, yaitu:
1) Insentif Individual
2) Insentif Tim atau Kelompok
3) Insentif Organisasional

Berikutpenjelasannya

1. Insentif Individual
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Insentif individual diberikan untuk memberikan suatu penghargaan pada
usaha dan kinerja individual pegawai. Beberapa cara yang paling umum
untuk memberikan penghasilan tidak tetap secara individual meliputi sistem
tarif satuan, komisi penjualan, dan bonus. Y ang lainnya meliputi penghargaan
pengakuan khusus seperti perjalanan atau barang. Insentif individual dapat
mendatangkan  kerugian karena seorang pegawai  mungkin  akan
memfokuskan pada hal terbaik secara individual dan mungkin menghalangi
kinerja individu lain dengan siapa pegawai tersebut berkompetensi.

. Insentif Tim atau Kelompok

Perencanaan pembagian perolehan, di mana tim-tim pegawai yang memenubhi
tujuan tertentu berbagi perolehan yang diukur terhadap target kinerja. Sering
kali, program pembagian perolehan berfokus pada peningkatan kualitas,
pengurangan biaya, dan hasil-hasil yang dapat diukur lainnya.

. Insentif Organisasional

Insentif organisasional diberikan berdasarkan pada hasil kinerja dari seluruh
organisasi. Pendekatan ini mengasumsikan bahwa semua pegawai yang
bekerja bersama dapat membuahkan hasil-hasil organisasional lebih besar

yang menjadikan kinerja keuangan lebih baik.

Indikator Insentif
Indikator insentif menurut A.Fikrie Jahrie dan S. Hariyoto (2010,
hal.116) adalah sebagai berikut:
1) Dapat memenuhi kebutuhan fisik
2) Dapat menimbulkan semangat kerja

3) Dapat mengikat pegawai
4) Bersifat adil dan layak
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5) Selalu ditinjau kembali
6) Mencapai sasaran yang diinginkan
7) Berpijak pada peraturan
8) Mengangkat harkat kemanusiaan
Berikut penjelasannya:
1) Dapat memenuhi kebutuhan fisik
Kebutuhan adalah segala sesuatu yang diperlukan untuk mencapai
kesgjahteraan. Maka dari itu pemberian insentif yang tepat dan sesuai dengan
harapan pegawai dari perusahaan akan dapat memenuhi segala sesuatu
kebutuhan fisik pegawai baik berupa kebutuhan primer, sekunder, tersier dan
semua kebutuhan yang diperlukan oleh pegawai untuk kesejahteraan dan
kelangsungan hidup mereka.
2) Dapat menimbulkan semangat kerja
Dengan adanya pemberian insentif yang diberikan perusahaan kepada pegawai
dan sesuai dengan harapan mereka, maka akan menimbulkan semangat kerja
yang lebih baik bagi pegawai dalam menyelesaikan semua pekerjaan yang
diberikan kepada pegawai.
3) Dapat mengikat pegawai
Dengan adanya pemberian insentif dari perusahaan kepada pegawai, maka
akan memberikan suatu dampak positif bagi pegawai dan bagi perusahaan.
Dampak positif tersebut ialah dengan diberikannya insentif kepada para
pegawai maka pegawai-pegawai tersebut akan setia kepada pekerjaannya dan
perusahaan tempat pegawai tersebut bekerja dan tidak akan terjadi pemutusan

hubungan kerja (PHK) ataupun pengunduran diri pegawai dari perusahaan.

4) Bersifat adil dan layak
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Dengan adanya pemberian insentif dari perusahaan kepada pegawai, maka
akan tercipta suatu keadilan dan kelayakan bagi seluruh pegawai.

5) Selalu ditinjau kembali
Dengan adanya pemberian insentif dari perusahaan kepada pegawai, maka
akan mengakibatkan hal yang positif bagi perusahaan dan pegawai karena
perusahaan akan dapat meninjau kembali seluruh pekerjaan dari para
pegawainya.

6) Mencapal sasaran yang diinginkan
Perusahaan akan dapat mencapai sasaran yang diinginkan karena para
pegawainya akan selalu giat dalam bekerja dan menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan kepadanya tepat waktu ataupun lebih cepat dari waktu yang
ditentukan sebelumnya.

7) Berpijak pada peraturan
Pemberian insentif ini tidak dapat sembarangan dilakukan karena sebelum
melakukan sistem insentif ini harus berpijak pada peraturan-peraturan yang ada
diperusahaan.

8) Mengangkat harkat kemanusiaan
Dengan adanya pemberian insentif ini, maka akan dapat mengangkat harkat
kemanusiaan. Dimana pegawai akan sgjahtera dan makmur dalam

kelangsungan hidupnya.

2. Promos Jabatan

a. Pengertian Promos Jabatan
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Promosi memberikan suatu peranan penting bagi setiap pegawai,
bahkan menjadi idaman yang selalu dinantikan oleh pegawai, karena promosi
merupakan adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta
kecakapan seorang pegawai untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi.
Dengan demikian, promosi akan memberikan status sosial, tanggung jawab
dan penghasilan yang semakin besar. Promosi disebabkan adanya suatu
jabatan yang lowong karena terdapat beberapa orang pegawai yang pensiun,
keluar, meninggal dunia atau pejabat yang menduduki jabatan tersebut
mendapatkan peningkatan jabatan lainnya.

Menurut Sastrohadiwirjo (2012, hal. 258) :

Promosi adalah proses perubahan dari satu pekerjan ke
pekerjaan lain dalam hirarki wewenang dan tanggung jawab
yang lebih tinggi daripada dengan wewenang dan tanggung
jawab yang telah diberikan kepada karyawam pada waktu
sebelumnya.

Siagian (2011, hal. 169) menyatakan : “Promosi ialah apabila seorang
pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung
jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hierarki jabatan lebih tinggi dan
penghasilannya pun lebih besar pula.” Menurut Manullang (2004, hal. 133)
memberikan defenisi promosi yaitu : “Memberi kekuasaan dan tanggung
jawab yang lebih besar kepada bawahan daripada kekuasaan dan tanggung
jawab sebelumnya.”

Batasan dalam pengertian mengenai promosi di atas pada umumnya
berbeda satu sama lain. Namun demikian, tiap-tiap batasan dari pengertian

tersebut menunjukkan bahwa promosi merupakan suatu proses pemindahan

pegawai dari satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi. Dalam hal ini,
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promosi diartikan sebagai suatu proses pemindahanpegawai dari suatu
kedudukan strata kepangkatan tertentu ke jabatan yang lain dalam strata
kepangkatan yang lebih tinggi dari sebelumnya.

Hasibuan (2012, hal. 107) menyatakan tujuan dari promosi yaitu:

1) Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin
besar kepada pegawai yang berprestasi kerjatinggi.

2) Untuk merangsang agar pegawa lebih bergairah dalam bekerja,
berdisiplin tinggi dan memperbesar produktivitasnya

3) Untuk menjamin dtabilitas kepegawai dengan direalisasikannya
promosi kepada pegawai dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta
penilaian yang jujur.

4) Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantal
(multiplier effect) dalam perusahaan karena timbulnyalowongan
berantai.

5) Untuk menambah/memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja
para pegawai dan ini merupakan daya dorong bagi pegawai lainnya.

6) Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial
yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar.

7) Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar
jabatan itu tidak lowong maka dirpomosikan pegawai lainnya

8) Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan
kreativitas dan inovasinya yang lebih baik dari keuntungan optimal

perusahaan.
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Menurut Sastrohadiwirjo (2012, hal. 262) tujuan dari promosi jabatan,
yaitu :
1) Meningkatkan moral kerja
2) Terwujudnya iklim organisasi yang menggairahkan
3) Meningkatkan disiplin kerja
4) Meningkatkan produktivitas kerja

Dari pembahasan di atas dapat diketahui bahwa promosi dari suatu
perusahaan bertujuan agar dapat menjamin kestabilan perusahaan, mengisi
lowongan untuk meningkatkan semangat kerja pegawai atau moral pegawai
dan membebaskan pegawal dari keadaan yang bersifat statis (tetap). Jadi,

promosi merupakan hal yang sangat penting di suatu perusahaan.

b. Syarat-Syarat Promos Jabatan

Dalam melakukan kegiatan promosi jabatan pegawai, harus memiliki
persyaratan tertentu telah direncanakan dalam program promosi perusahaan.
Syarat-syarat promosi ini harus diinformasikan kepada semua pegawai, agar
mereka dapat mengetahui secara jelas tentang promosi tersebut.

Menurut Hasibuan (2005, hal. 109) syarat-syarat dalam
mempromosikan pegawai adalah:
1) Pengalaman (senioritas)
2) Kecakapan (ability)
3) Kombinasi Pengalaman dan Kecakapan

Berikutpenjelasannya:

1. Pengalaman (senioritas)
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Pengalaman (senioritas) yaitu promosi yang didasarkan pada lamanya
pengalaman kerja pegawai. Pertimbangan promosi adalah pengalaman kerja
seseorang, orang yang terlama bekerja dalam perusahaan akan mendapatkan
prioritas pertama dalam tindakan promosi.

2. Kecakapan (ability)
Kecakapan (ability) yaitu seseorang akan dipromosikan berdasarkan pada
penilaian kecakapan. Pertimbangan promosi adalah kecakapan orang yang
cakap atau ahli akan mendapatkan prioritas pertama untuk dipromosikan.

3. Kombinasi Pengalaman dan Kecakapan
Kombinasi Pengalaman dan Kecakapan yaitu promosi yang berdasarkan pada
lamanya pengalaman dan kecakapan. Pertimbangan promosi adalah
berdasarkan atas lamanya dinas, ijazah pendidikan formal yang dimiliki dan
hasil ujian kenaikan golongan. Jika seseorang lulus dalam ujian maka hasil
ujian kenaikan dipromosikan. Cara ini adalah dasar promosi yang terbaik dan
paling tepat karena mempromosikan orang yang paling berpengalaman dan
terpintar, sehingga kelemahan promosi yang hanya berdasarkan
pengalaman/kecakapan saja dapat diatasi.

Setiap pegawal yang bekerja pada suatu perusahaan mendambakan
promosi jabatan, karena itu merupakan suatu penghargaan atas keberhasilan
seseorang di dalam menunjukkan Kkinerjanya yang tinggi dalam menunaikan
kewajibannya dalam pekerjaan dan jabatan yang dipangkunya sekarang dan
sekaligus sebagal pengakuan atas kemampuan dan potensi yang ia miliki untuk

dapat menduduki posisi yang lebih tinggi dalam organisasi.
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Promosi dapat terjadi tidak hanya bagi mereka yang menduduki jabatan
mangjerial ataupun tingkatan teratas namun bagi mereka yang pekerjaannya
bersifat teknikal dan non manajerial. Promosi itu berlaku untuk semua golongan
jabatan dan yang terpenting yaitu pertimbangan-pertimbangan yang digunakan
atas dasar pada serangkaian kriteria yang objektif, tidak pada “selera” orang yang

mempunyai kewenangan untuk mempromosikan orang lain.

c. Indikator Promos Jabatan
Menurut Hasibuan (2012, hal. 125-127) indikator promosi jabatan adalah

sebagal berikut :

1) Keujuran

2) Disiplin

3) Prestasi kerja

4) Pendidikan

5) Kecakapan

6) Loyalitas

7) Komunikatif
8) Kerjasama

Berikut penjelasannya:

1. Keujuran
Pegawa harus selalu jujur pada dirinya sendiri, bawahannya, perjanjian-
perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabatan tersebut, harus sesuai
kata dengan perbuatannya, tidak menyelewengkan jabatannya untuk

kepentingan pribadi.

2. Disiplin
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Pegawal harus disiplin akan tugas-tugasnya serta mentaati peraturan-peraturan
yang berlaku baik tertulis maupun kebiasaan sehari-hari. Disiplin pegawai
sangat penting karena hanya dengan disiplin ini, memungkinkan perusahaan
dapat mencapai hasil yang optimal.

. Prestasi Kerja

Pegawai harus mampu mencapai hasil  kerja yang  dapat
dipertanggungjawabkannya baik kualitas maupun kuantitas dan bekerja secara
efektif dan efisien. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai itu dapat

memanfaatkan waktu yang ada dengan baik.

. Pendidikan

Pegawal harus telah memiliki ijazah dan pendidikan formal sesuai dengan
spesifikasi jabatan tersebut.

. Kecakapan

Pegawal itu harus cakap, kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-
tugas pada jabatan tersebut dengan baik. Dia harus dapat bekerja secara
mandiri dalam mengerjakan pekerjaannya dengan baik, tanpa mendapat
bimbingan yang terus menerus dari atasannya.

. Loyalitas

Pegawal itu harus loyal dalam membela perusahaan atau korp dari tindakan
yang dapat merugikan perusahaan atau korpsnya. Ini menunjukkan bahwa

pegawai ikut berpartisipasi aktif terhadap perusahaan atau korpsnya.

. Komunikatif
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Pegawai itu harus dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu menerima
atau mempersepsikan informasi dari atasan maupun dari bawahannya dengan
baik, sehinggatidak terjadi miskomunikasi.

Kerjasama

Pegawal harus dapat bekerjasama secara harmonis dengan sesama pegawai
baik horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran perusahaan. Dengan
demikian akan tercipta suasana hubungan kerja yang baik di antara semua
pegawai.

Sedangkan menurut Bambang Wahyudi (2012, hal 173)indikator promosi

jabatan sebagai berikut;

1) Keujuran

2) Loyalitas

3) Tingkat pendidikan
4) Pengalaman kerja
5) Inisiatif

Berikut penjelasannya:

1.

Kejujuran

Khusus pada jabatan-jabatan yang berhubungan dengan finansial, produksi,
pemasaran, dan segjenisnya. Kejujuran dipandang amat penting. Hal ini
dimaksudkan untuk menjaga jangan sampai kegiatan promosi malah
merugikan perusahaan karena ketidakjujuran tenaga karja yang dipromosikan.
Loyalitas

Tingkat loyalitas tenaga kerja terhadap perusahaan seringkali menjadi salah
satu kriteria untuk kegiatan promosi. Loyalitas yang tinggi akan berdampak

pada tanggung jawab yang lebih besar.
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3. Tingkat Pendidikan
Saat ini manajemen perusahaan umumnya mempunyai kriteria minimum
tingkat pendidikan tenaga kerja yang bersangkutan untuk dapat dipromosikan
pada jabatan tertentu. Alasan yang melatarbelakanginya adalah dengan
pendidikan yang lebih tinggi diharapkan tenaga kerja memiliki daya nalar
yang tinggi terhadap prospek perkenmbangan perusahaan diwaktu
mendatang.

4. Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja seringkali digunakan sebagai salah satu standar untuk
kegiatan promosi. Dengan alasan lebih senior, pengalaman yang dimilikipun
dianggap lebih banyak daripada junior. Dengan demikian, diharapkan tenaga
kerja yang bersangkutan memiliki kemampuan lebih tinggi, gagasan lebih
banyak, dan kemampuan manajerial yang baik.

5. Inisiatif
Untuk kegiatan promosi pada jenis pekerjaan tertentu, barangkali karsa dan
daya cipta (inisiatif) merupakan salah satu syarat yang tidak perlu ditawar
lagi. Hal ini disebabkan untuk jenis pekerjaan tertentu sangat memerlukan
karsa dan daya cipta demi kelangsungan perusahaan. Dengan demikian,
pelaksanaan promosi bagi tenaga kerja berdampak pada meningkatnya laba

yang tinggi daripada waktu sebelumnya.

3. KepuasanKerja
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a. Pengertian Kepuasan Kerja

Organisasi merupakan suatu tempat berkumpulnya masing-masing orang
yang melaksanakan suatu kegiatan dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
Tujuan tersebut bisa sgja berupa tujuan pribadi anggota organisasi dan tujuan
organisasi secara keseluruhan.Melalui banyaknya pendapat para ahli di dapat
pemahaman bahwa aktivitas manusia dalam mencapai suatu tujuan
dilatarbelakangi oleh perilaku individu, perilaku kelompok, dan perilaku
organisasi. Ketiga perilaku itu berdampak pada tinggi rendahnya kinerja pegawai,
tingkat kemangkiran, perputaran pegawai (turnover) dan kepuasan Kkerja.
Pemahaman dari kepuasan kerja (job satisfaction) dapat diketahui dengan
mengenal istilah dan pengertian kepuasan kerja tersebut. Beberapa referensi
berikut ini dapat memberikan penjelasan makna dari kepuasan kerja.

Sunyoto (2012, hal. 26) menyatakan : “Kepuasan kerja (job satisfaction)
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana
para pegawai memandang pekerjaannya (Moh.As ad, 2007, hal. 103). Selain itu
Wibowo (2012, hal. 501) menyatakan : “Kepuasan kerja adalah sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya
mereka terima (Robbins, 2009:78).Sedangkan menurut Hasibuan (2012, hal. 202)
bahwa “Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan
kinerja.”

Dari definisi di atas dapat kita menyimpulkan bahwa kepuasan kerja

merupakan suayang dirasakan oleh pegawai baik secara langsung mempengaruhi
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pada tingkat emosional dan tingkah laku dalam bekerja yang dapat berupa kinerja,
disiplin dan moral kerja.

Kepuasan kerja di dalam pekerjaan yaitu kepuasan kerja yang dirasakan
dalam bekerja dengan memperoleh suatu pujian atas hasil kerja, pengembangan,
perlakuan dan suasana lingkungan kerja yang baik. Pegawal yang satu rasa yang
menyenangkan dan tidak menyenangkan serta sangat menyukai kepuasan kerja di
dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa,
walaupun balas jasa itu penting. Dengan adanya kepuasan kerja akan dapat

mempengaruhi beberapa aspek yang melingkupi pegawai itu sendiri.

b. Teori-Teori Kepuasan Kerja
Pada dasarnya terdapat banyak teori yang membahas masalah tentang
kepuasan seseorang dalam bekerja. Teori-Teori kepuasan kerja menurut Wibowo
(2012, hal. 503) antaralain:
1. Two-Factory Theory
2. Value Theory
Berikutpenjelasannya:
1) Two-Factor Theory
Two-Factor Theory (Teori Dua Faktor) merupakan teori kepuasan
kerja yang menganjurkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan dissatisfaction
(ketidakpuasan) merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda,
yaitu motivators dan hygiene factors.
Pada umumnya orang mengharapkan bahwa faktor tertentu
memberikan kepuasan apabila tersedia dan menimbulkan Kketidakpuasan

apabila tidak ada. Ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di sekitar
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pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas pengawasan,
dan hubungan dengan orang lain), dan bukannya dengan pekerjaan itu sendiri.
Karena faktor ini mencegah reaksi negatif, dinamakan sebagai hygiene atau
mai ntenance factors.

Namun sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan
pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan,
prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk
pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat
kepuasan kerja tinggi, dinamakan motivators.

2) Value Theory

Menurut konsep teori ini kepuasan kerjaterjadi padatingkatan di mana
hasil pekerjaan diterima individu seperti yang diharapkan. Semakin banyak
orang yang menerima hasil, akan semakin puas. Semakin sedikit mereka
menerima hasil, akan kurang puas. Value theory memfokuskan pada hasil
mana pun yang menilai orang tanpa memerhatikan sigpa mereka. Kunci
menuju kepuasan dalam pendekatan ini adalah perbedaan antara aspek
pekerjaan yang dimiliki dan diinginkan seseorang. Semakin besar perbedaan,
maka semakin rendah kepuasan orang.

Implikasi teori ini mengundang perhatian pada aspek pekerjaan yang
perlu diubah untuk mendapatkan kepuasan kerja, Secara khusus teori ini
menganjurkan bahwa aspek tersebut tidak harus sama berlaku untuk semua
orang, tetapi mungkin aspek nilai dari pekerjaan tentang orang-orang yang

merasakan adanya pertentangan serius.
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Dengan menekankan pada nilai-nilai, teori ini menganjurkan bahwa
kepuasan kerja dapat diperoleh dari banyak faktor. Oleh karena itu, cara yang
efektif untuk memuaskan pekerja adalah dengan menemukan apa yang mereka

inginkan dan apabila mungkin memberikannya.

c. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja pegawai terbentuk karena adanya berbagai faktor yang
melatar-belakanginya. Seperti kajian teori-teori kepuasan kerja yang
sebelumnya. Menurut Harold E.Burt dan Ghiselli dan Brown (Sunyoto 2012,
hal. 28) yakni:

Menurut Harold E.Burt, yaitu:

1) Faktor hubungan antar pegawai, antaralain hubungan antara
manajer dengan pegawai, faktor fiskk dan kondisi kerja,
hubungan sosial di antara pegawai, dan sugesti dari teman
bekerja.

2) Faktor individual, hubungan dengan sikap orang terhadap
pekerjaan, usia orang dengan pekerjaan, dan jenis kelamin.

3) Faktor keadaan keluarga pegawai.

4) Rekreasi, meliputi pendidikan.

Sedangkan menurut Ghiselli dan Brown, faktor-faktor dari kepuasan

kerja, yaitu:
1) Kedudukan
2) Pangkat
3) Umur

4) Mutu Pengawasan

Berikut Penjelasannya:



29

1) Kedudukan, Orang yang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada
suatu pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada yang
berkedudukan lebih rendah.

2) Pangkat, Pada pekerjaan yang mendasar pada perbedaan tingkat golongan,
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang
melakukannya. Jika ada kenaikan upah, maka akan ada yang beranggapan
sebagai kenaikan pangkat.

3) Umur, Dinyatakan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan umur
pegawai. Umur 25 tahun sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 tahun
adalah umur yang biasa menimbulkan perasaan kurang puas terhadap
pekerjaannya.

4) Mutu Pengawasan
Kepuasan pegawai dapat ditingkatkan melalui dari perhatian dan hubungan
yang lebih baik dari pimpinan dan hubungan yang lebih baik dari pimpinan
dan bawahan sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya merupakan
bagian yang terpentingdari organisasi tersebut.

Menurut Hasibuan (2012, hal. 203) adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan pegawai adalah:

1) Balasjasayang adil dan layak

2) Pengembangan yang tepat sesuai dengan keahlian

3) Suasan dan lingkungan pekerjaan

4) Berat ringannya pekerjaan

5) Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

6) Sikap pekerjaan monoton atau tidak
7) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

d. Indikator Kepuasan Kerja
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Tolak ukur tingkat kepuasan kerja tentunya berbeda-beda, karena
setigp individu pegawai berbeda standar kepuasannya antara satu pegawai
dengan pegawai lainnya.

Davis dalam Mangkunegara (2007, hal. 117) Kepuasan kerja
berhubungan dengan variabel-variabel seperti turnover, tingkat absensi, umur,
tingkat pekerjaan dan ukuran organisasi.

Menurut Rivai (2008, hal. 479) Faktor-faktor yang dapat digunakan
untuk mengukur kepuasan kerja seorang pegawai adalah :

1) Isi pekerjaan

2) Superpisi

3) Organisasi dan manajemen
4) Kesempatan untuk maju

5) Gagjidankuntungan

6) Rekan kerja
7) Kondisi pekerjaan

Berikut penjelasannya:

1) Isi pekerjaan
Penampilan tugas pegawai yang aktual dan sebagai kontrol terhadap pekerjaan.

2) Supervisi
Kegiatan-kegiatan yang terencana seorang manger melalui aktifitas
bimbingan, pengarahan, observasi, motivasi dan evaluasi pada stafnya dalam
melaksanakan kegiatan atau tugas sehari-hari

3) Organisasi dan manajemen
Organisasi dan manajemen merupakan yang terpenting didalam menyelesaikan
kegiatan pekerjaan sehari-hari pegawai karena dengan adanya manajemen dan
organisasi yang baik maka akan terciptanya suatu kepuasan kerja yang baik.

4) Kesempatan untuk maju
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Dengan adanya kepuasan kerja yang tercipta, maka akan memberikan suatu
kesempatan untuk maju ke tingkatan yang lebih baik lagi untuk pegawai.

5) Gaji dan keuntungan
Gagji dan keuntungan dalam bidang keuangan lainnya seperti adanya insentif
sangat memberikan dampak positif bagi pegawa untuk meningkatkan
kepuasan kerjanya.

6) Rekan kerja
Rekan kerja yang baik antar pegawa maka akan menciptakan suatu kepuasan
kerjayang baik dan dapat meningkatkan kerja yang lebih baik lagi

7) Kondisi pekerjaan
Kondisi pekerjaan merupakan hal penting untuk menciptakan kepuasan kerja
untuk pegawai karena dengan kondisi pekerjaan yang baik akan memberikan
kepuasan kerja yang baik pula bagi setiap pegawai, nhamun sebaliknya jika
kondisi pekerjaan kurang layak maka para pegawai tidak akan merasa puas

dalam menyelesaikan pekerjaannya sehari-hari.

B. Kerangka K onseptual
1. Hubungan Pemberian Insentif terhadap K epuasan K erja Pegawai
Insentif merupakan suatu usaha dari perusahaan dalam memberikan
daya perangsang kepada pegawai dalam tugas yang diberikan kepadanya.
Pemberian insentif oleh perusahaan dianggap dapat mempengaruhi prestasi
pegawai. Pengaruh itu khususnya mendorong untuk dapat bekerja dengan
tekun dan sebaik mungkin. Maka dengan demikian pemberian insentif selalu

berkaitan dengan prestasi kerja pegawai.Hanggraeni (2012, hal. 153)
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menyatakan “Insentif diartikan sebagai salah satu bentuk kompensasi
perusahaan kepada pekerjanya didasarkan pada kinerja yang ditunjukkannya.
Semakin baik kinerja yang ditampilkan pekerja semakin banyak insentif yang
akan diterimanya.” Menurut hasil penelitian terdahulu Dori Alza (2013)

menyatakan “bahwa ada pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif

terhadap kepuasan kerja.”
Pemberian ‘ Kepuasan
I nsentif g Keria

Gambar 2.1

Hubungan Pemberian Insentif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
. Hubungan Promosi Jabatan terhadap K epuasan K erja Pegawai

Promosi memberikan suatu peranan penting bagi setiap pegawal,
bahkan menjadi idaman yang selalu dinantikan oleh pegawai, karena promosi
merupakan adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta
kecakapan seorang pegawai untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi.
Siagian (2011, hal. 169) menyatakan : “Promosi ialah apabila seorang pegawai
dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya
lebih besar, tingkatannya dalam hierarki jabatan lebih tinggi dan
penghasilannya pun lebih besar pula.”

Menurut hasil penelitian yang terdahulu Dori Alza (2013) menyatakan
“bahwa ada pengaruh yang signifikan antara promosi jabatan terhadap

kepuasan kerja.”

Promosi - Kepuasan
Jabatan - Keria
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Gambar 2.2
Hubungan Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

3. Hubungan Pemberian Insentif dan Promos Jabatan terhadap Prestas

Kerja Pegawai

Kepuasan kerja merupakan suatu rasa yang menyenangkan dan tidak
menyenangkan yang dirasakan oleh pegawai balk secara langsung
mempengaruhi pada tingkat emosional dan tingkah laku dalam bekerja yang
dapat berupa kinerja, disiplin dan moral kerja.

Menurut hasil penelitian yang terdahulu Dori Alza (2013) menyatakan
“bahwa ada pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif dan promosi
jabatan terhadap kepuasan kerja.”

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa adanya pengaruh pemberian

insentif dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja.

Pemberian
I nsentif

Gambar 2.3
Paradigma Penelitian

C. Hipotess



Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah

dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah :

1

Ada pengaruh pemberian insentif terhadap kepuasan kerja pegawai pada
Kanwil DJKN Sumatera Utara.
Ada pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja pegawai ;pada
Kanwil DJKN Sumatera Utara.
Ada pengaruh pemberian insentif dan promosi jabatan terhadap kepuasan

kerjapegawai pada Kanwil DJKN Sumatera Utara
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Berdasarkan dengan masalah yang diteliti, tempat dan waktu dilakukan
serta teknik dan alat yang digunakan dalam melakukan penelitian, maka dengan
itu pendekatan dalam penelitian ini yaitu studi kasus dengan sifat penelitian

adalah kuantitatif, sedangkan jenis penelitian adalah penelitian survey.

B. Defenis Operasional

Defenisi operasional memiliki tujuan untuk melihat sejauh mana variabel
dalam suatu faktor berkaitan dengan variabel faktor yang lainnya. Dari skripsi ini
dapat diambil defenisi operasionalnya adalah sebagai berikut:

1. Insentif sebagai variabel bebas (X;) merupakan suatu bentuk pembayaran
langsung yang berdasarkan atas kinerja dan gain sharing yang juga saling
berkaitan dengan kinerja dan diartikan sebagai pembagian perolehan
keuntungan bagi pegawal dikarenakan peningkatan produktivitas. Indikator
insentif dikembangkan berdasarkan pendapat dari A. Fikrie Jahrie dan S.
Hariyoto (2010, hal. 116) seperti berikut iini:

Dapat memenuhi kebutuhan fisik.

Dapat menimbulkan semangat kerja.

Dapat mengikat pegawai.

Bersifat adil dan layak.
Berpijak pada peraturan.

CapoTe

2. Promosi jabatan sebagai variabel bebas (X2) merupakan persepsi dari pegawai
atas suatu proses perubahan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan yang lainnya,

dalam hirarki wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi dengan

35
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wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan kepada pegawai pada
waktu sebelumnya yang telah ditetapkan oleh managjemen perusahaannya.
Berikut mengenai indikator promosi jabatan diambil dari pendapat Hasibuan
(2012, hal. 125-127) yaitu:

a. Kegujuran
Disiplin
Prestasi Kerja
Pendidikan.
Kecakapan
Loyalitas
Komunikatif.
Kerjasama

S@ P oo

3. Kepuasan kerjavariabel terikat (Y) merupakan suatu motivasi yang timbul dari
dalam diri pegawai untuk melakukan kerja dengan ikhlas dan penuh gairah.
Kepuasan kerja menurut Rivai (2008, hal. 479) diukur melalui:

Isi pekerjaan.

Supervisi.

Organisasi dan manajemen.
Kesempatan untuk majul.
Gaji dan keuntungan.
Rekan kerja.

Kondisi pekerjaan.

@rpo0ooTe

C. Tempat dan Waktu Penélitian
Tempat Penelitian : Kanwil DJKN (DirektoratJenderal K ekayaan
Negara) Sumatera Utara
Alamat Penelitian : Jalan Pangeran Diponegoro No.30 A Medan
Waktu Penelitian . Direncanakan Desember2016sampaidengan

April 2017
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No

K egiatan

Bulan / Minggu

Januari
2017

Februari
2017

M aret
2017

April
2017

1|2

3

41112341

2

3

Penelitian Awal

Bimbingan
Penyusunan Proposal

Seminar Proposal
Managjemen

Pengumpulan Data

(o2& &

Pengolahan Data

\‘

Menyusun Laporan
Penelitian

(o]

Bimbingan Skripsi

Sidang Meja Hijau

D. Populas dan Sampel

1. Populas

Menurut Sumarsono (2009, hal. 49) : “Populasi adalah kumpulan dari

seluruh elemen atau individu-individu yang merupakan sumber informasi

dalam suatu riset”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawaipada

Kanwil DJKN (DirektoratJenderalK ekayaan Negara) Sumatera Utara yang

berjumlah 30 orang.

2. Sampéd

Menurut Sumarsono (2009, hal. 50) : “ Sampel adalah suatu himpunan

yang merupakan bagian-bagian dari unit populasi”. Dalam hal ini, peneliti

melakukan tehnik pengambilan sampel karena jumlah populasi dijadikan

jumlah dari sampel sehingga penelitian ini merupakan penelitian populasi.
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Berdasarkan pernyataan di atas penulis mengambil sampel dalam

penelitian ini adalah seluruh jumlah populasi yaitu berjumlah 30 orang.

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1. Daftar pertanyaan (Questioner), adalah suatu metode pengumpulan data
dengan membuat daftar pertanyaan-pertanyaan dalam bentuk angket yang
diperuntukkan kepada para pegawai di objek penelitian yaitu Kanwil
DJKN (DirektoratJenderalKekayaan Negara) Sumatera Utaradengan
menggunakan skala likert dengan bentuk Checklist.

Untuk mengukur validitas setigp butir pertanyaan, maka digunakan
teknik korelasi product moment, yaitu:

_ n Xxlyl— Xx1) (X y1)
Vin Tx12 — (Tx1)2Hn Ty12 — (Ty1)?}

(Sugiyono,2012hal.182)

Tyy

Dimana

N = banyaknya pasangan pengamatan

Yx, = jumlah pengamatan variabel x

Yyl = jumlah pengamatan variabel y
(3x12) = jumlah kuadrat pengamatan variabel x

(3y1?) = jumlah kuadrat pengamatan variabel y

kuadrat jumlah pengamatan variabel x

XExq)?
Ey1)?

kuadrat jJumlah pengamatan variabel y

Yxy; = jumlah hasil kali variabel x dan'y
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Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak valid adalah
melihat dari nilai probabilitas koefisien korelasinya. Menurut Imam
Ghozali (2012, hal. 45), Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan
nilali 7piengdengan 1igpe. JKa Thipmg lEbIN besar dari 745, dan nilai
positif maka butir pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid.
Dengan cara lain yaitu dapat diliha dari sg (2 tailed) dan
membandingkannya dengan taraf signifikan (o)) yang ditentukan peneliti.
Bilanilai Sg (2 tailed) < 0,05, maka butir instrumen dinyatakan valid, jika
nilai Sg (2 tailed) > 0,05, maka butir instrumen tersebut dinyatakan tidak
valid

Pengujian validitas tiap instrument bebas dengan cara mengkorelasikan

tiap butir pertanyaan tersebut. Syarat minimum untuk memenuhi syarat apakah

setiap pertanyaan valid atau tidak valid dengan membandingkan ritung terhadap

rtabel = 0,361 (lihat tabel r), dimana rhitung> rtabel.

Berdasarkan hasil pengujian validitas, maka diperoleh hasil sebagai

berikut :
Tabel 3.2
Hasil pengujian Validitas Pemberian I nsentif (X1)
No Pertanyaan Fhitung ltabel Keterangan
1 | Pertanyaan butir 1 0,6350 Valid
2 | Pertanyaan butir 2 0,4952 Valid
3 | Pertanyaan butir 3 0,6559 Valid
4 | Pertanyaan butir 4 0,4642 Valid
5 | Pertanyaan butir 5 0,4715 Valid
6 | Pertanyaan butir 6 0,4368 0,361 Valid
7 | Pertanyaan butir 7 0,4752 Valid
8 | Pertanyaan butir 8 0,4186 Valid
9 | Pertanyaan butir 9 0.4446 Valid
10 | Pertanyaan butir 10 0,4140 Valid




Sumber : Hasil pengolahan SPSS 16

Hasil Pengujian Validitas Promosi Jabatan (X2)

Tabel 3.3
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No Pertanyaan Mitung I'tabel Hasil Uji
1 Pertanyaan butir 1 0,3785 Valid
2 Pertanyaan butir 2 0,5362 Valid
3 Pertanyaan butir 3 0,4727 Valid
4 Pertanyaan butir 4 0,5693 Valid
5 Pertanyaan butir 5 0,3796 0,361 valid
6 Pertanyaan butir 6 0,5220 Vvalid
7 Pertanyaan butir 7 0,4300 Valid
8 Pertanyaan butir 8 0,4651 Valid
9 Pertanyaan butir 9 0,3918 Valid
10 Pertanyaan butir 10 0,4769 Valid
Sumber : Hasil pengolahan SPSS 16
Tabel 3.4
Hasil Pengujian Validitas Kepuasan Kerja (Y)

No Pertanyaan Mitung I'tabel Hasil Uji
1 Pertanyaan butir 1 0,5254 Valid
2 Pertanyaan butir 2 0,4841 Valid
3 Pertanyaan butir 3 0,5204 Vvalid
4 Pertanyaan butir 4 0,5274 Valid
5 Pertanyaan butir 5 0,4398 0,361 valid
6 Pertanyaan butir 6 0,4582 Valid
7 Pertanyaan butir 7 0,5486 Valid
8 Pertanyaan butir 8 0,4881 Vvalid
9 Pertanyaan butir 9 0,6713 Vvalid
10 Pertanyaan butir 10 0,4770 Valid

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 16
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2. Studi dokumen yaitu mempelgjari data-data yang ada dalam perusahaan yang

berhubungan dengan penelitian ini yaitu berupa struktur organisasi, sejarah

perusahaan dan uraian tugas setiap bagian yang ada di perusahaan.

3. Pengujian redlibilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha.

Menurut Imam Ghozali (2012, hal. 47) dikatakan reliabel bila hasil Alpha>0,6,

dengan rumus Alpha sebagai berikut:

k Y. ob?
rll = [ ]
(k=21)1| 012
Dengan keterangan:
ril = Reliabilitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan
Y ob? = Jumlah varians butir
ol? = Varians Tota

Kriteria pengujiannya:

a Jka nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha > 0,60 maka reliabilitas

cukup baik.

b. Jika nilai koefisien reliabilitas Alpha < 0,60 maka reliabilitas kurang

baik.
Tabel 3.5
Uji Reliabilitas
Variabel Nilai Reliabilitas Status
Pemberian Insentif (X1) 0,704 Reliabel
Promosi Jabatan (X2) 0,678 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,747 Reliabel

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 16
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Berdasarkan tabel diatas penulis dapat menjelaskkan bahwa hampir semua
instrumen angket yang penulis sebarkan kepada seluruh responden memiliki
nilai Cronbach Alpha keseluruhannya lebih besar dari kriteria yang dimaksud
0,60, maka hampir semua angket yang telah disebar oleh penulis kepada para

responden adalah reliabel.

F. Teknik Analisis Data
Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angkadankemudianmenarik suatukesimpulandaripengujiantersebut,
denganmenggunakanrumusdibawahini.
1. Untuk dapat mengetahui ada atau tidak pengaruh insentif terhadap
kepuasankerjadanadaat autidakpengaruhpromosijabatanterhadapkepuasankerja
digunkankorelasi sederhana (product moment) denganrumus.

_ n Yxlyl— (Xx1) (X yl)
Vin Xx12 — (Tx1)2Hn Ty12 — (Ty1)?}

(Sugiyono, 2012, hal.182)

Tyy

Keterangan

1y = Besarnyakorelasi antara kedua variable x dan y
n = Jumlah Sampel

x1 = Insentif

x2 = Promosi jabatan

yl = Kepuasan Kerja

2. Regresi Linear Berganda
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Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas
terhadap variabel terikat. Persamaan regresidalam penelitian ini adalah
sebagal berikut :

Y=a+ bixs + boxo

Keterangan:
Y = variabel terikat
a = konstanta

b; danb, = besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel

X1 = variabel bebas

Xz = variabel bebas

. Untuk dapat mengetahui signifikan atau tidak pengaruh variable bebas

terhadap variable terikat digunakan uji t:

ra/n- 2
t=——
1-r

(Sudjana, 2011 hal. 377)

Keterangan

t  =nilai t hiwng

1y = korelasixy yang ditentukan

n = jumlah sampel

Bentuk pengujian adalah:

a Ho :B=0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebasdengan variabel terikat.

b. Ho : B#0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
dengan variabel terikat.

Kriteria pengambilan keputusan :



a Bila thungtne Mmakaterdapatadanyapengaruhsignifikanantara variable
XdanyY .

b. Bilathwung<twnemakaterdapattidakadanyapengaruhsignifikanantara variable
XdanyY .

3. Untuk menguiji hipotesis 3 digunakan korelasi ganda:

2 2 2
FeyX, +royx, - rryx + 2ryxl >qﬂy><2 M axo
1- r’xax2

Rx1x2 = \/

(Sugiyono, 2012, hal. 190)

Dimana

Ryxaxe = Korelasi antara variabel insentif dan promosi jabatan secara
bersama-sama dengan variabel kepuasan kerja

Fyxi = Korelasi product moment antara insentif dengan kepuasan kerja

lyx2 = Korelasi product moment antara promosi jabatan dengan
kepuasan kerja

I'xix2 = Korelasi product moment antara insentif dengan kepuasan kerja

4. Uji Fdengan rumus:

R?/k

Fh = \/(1- R2)/(n- k- 1)

(Sugiyono, 2008 hal. 190)

Dimana

Fh = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel
R? = Koefisien Korelasi ganda

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah sampel
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Dalam hal ini Fpiwng dibandingkan dengan Fiapejika Fritung<Frabe, maka
Ho diterima dan Ha ditolak, sedangkan jika Fiwung>Ftabe, maka Ho ditolak dan

Ha diterima.

. Koefisien determinasi (D)

Untuk mengetahui seberapa besar persentase yang dapat dijelaskan variabel
bebas terhadap variabel terikat:

D =r®x 100%

(Sudjana, 2011, hal. 370)

Keterangan:
D =Determinasi
R =Nilai korelasi berganda

100% = Persentase Kontribusi



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskrips Hasll Pendlitian

Dalam penelitian ini, penulis menygjikan data jawaban angket yang
terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel X;, 10 pertanyaan untuk variabel X, dan
10 pertanyaan untuk variabel Y. Variabel X; adalah pemberian insentif, variabel
X, adalah promosi jabatan dan untuk variabel Y adalah kepuasan kerja. Kuesioner
disebarkan sebanyak 30 eksemplar. Dengan demikian peneliti hanya menginput
dan mengolah data sebanyak 30 eksemplar sgja. Berikut ini disgjikan karakteristik
berdasarkan usia, jenis kelamin, dan pendidikan terakhir dari responden sebagai
sampel penelitian dengan menggunakan Skala Likert.
a. Berdasarkan Usa

Berikut adalah tabel jumlah responden penulis berdasarkan usia:

Tabel 4.1
Distribus Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuens Persentase
25-30 Tahun 15 50,0%
31-40 Tahun 7 23,3%
>41 Tahun 8 26,7%
Tota 30 100,0

Sumber : Data Diolah, 2017
Dari tabel diatas diketahui bahwa usia terbanyak (mayoritas) dalam

penelitian ini adalah berusia 25-30 tahun dengan besaran nilai 50,0% atau 15
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orang dan lebih dari 41 tahun dengan besaran nilai 26,7% atau 8 orang,

selanjutnya berusia 31-40 tahun dengan besaran nilai 23,3% atau 7 orang.

. Berdasarkan JenisKeamin

Berikut ini adalah tabel jumlah responden penulis berdasarkan Jenis

Kelamin.
Tabel 4.2
Distribus Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
JenisKelamin Frekuens Persentase
Laki — laki 18 60,0%
Perempuan 12 40,0%
Tota 30 100%

Sumber : Data Diolah, 2017

Dari tabel diatas diketahui bahwa responden berdasarkan jenis
kelamin yang terbanyak (mayoritas) dalam penelitian ini adalah responden
yang berjenis kelamin laki — laki dengan besaran nilai 60,0% atau 18 orang.
Sedangkan untuk responden perempuan dengan besaran nilai 40,0% atau 12
orang.
Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Berdasarkan adalah tabel jumlah responden penulis berdasarkan

pendidikan terakhi.
Tabel 4.3
Distribus Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Frekuens Persentase
SMA 12 40,0%
DIPLOMA 8 26,7%
S1 10 33,3%
Total 30 100%

Sumber : Data Diolah, 2017
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Dari tabel di atas diketahui bahwasannya responden bedasarkan
pendidikan terakhir yang terbanyak (mayoritas) dalam penelitian ini adalah
responden berpendidikan SMA adalah dengan besaran nilai 40,0% atau 12 orang,
berpendidikan S1 adalah dengan besaran nilai 33,3% atau 10 orang, dan

berpendidikan DIPLOMA adalah dengan besaran nilai 26,7% atau 8 orang.

2. Deskrips Variabel Penelitian

Responden untuk kategori pertanyaan pemberian insentif adalah pegawai
tetap pada Kantor wilayah direktorat jenderal kekayaan negara sumatera utara
sebanyak 30 orang. Berikut ini penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor

jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel Pemberian

Insentif, yaitu :
Tabel 4.4
Skor Angket untuk variabel X1 (Pemberian Insentif)
Alternatif Jawaban
No. SS S N TS STS Jumlah
Pernyataan F % F % F % FI{%|F | %] F | %

Insentif yang diterima
dapat memenuhi
kebutuhan hidup saya 12 | 40,00 | 17 | 56,67 | 1 333 |0|0] 0 |0] 30| 100
sendiri.
Insentif yang diberikan
dapat memenuhi | 9 | 30,00 |15 | 50,00 |6 20,00 |0 |O |O |O |30 |100
kebutuhan hidup
keluarga saya
Insentif yang diterima
dapat membuat saya
lebih bersemangat 11 | 3667 | 7 | 2333 | 12 | 4000| 0| 0| O | O] 30| 100
dalam bekerja
Insentif yang diterima
dapat meningkatkan| 8 | 26,67 | 15 | 50,00 | 7 | 2333/ 0| 0| 0 (0O | 30| 100
kinerja saya.
Insentif yang diberikan
membuat saya merasa
betah bekerja 9 [ 3000 | 15|5000| 6 |2000|0|0| 0|0 30| 100
diperusahaan
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Insentif yang diberikan
menambah  kesetiaan
saya kepada
perusahaan.

12 | 4000 | 10 | 3333 | 8 | 2667 | 0| 0| 0O | 0] 30

100

Insentif yang diterima
menggunakan prinsip | 11 | 36,67 | 13 | 43,33 | 6 | 20,00 0 0] 30
keadilan

100

Insentif yang diterima
sangat layak untuk
memenuhi  kebutuhan
hidup

6 | 2000 | 18 | 60,00 | 6 | 2000 0|0} 0| 0] 30

100

Insentif yang diberikan
perusahaan sudah
sesual dengan peraturan
yang ada diperusahaan

7 12333134333 10 {3333 |00 0|0 30

100

Insentif yang diterima
sesuai dengan kinerja| 9 | 30,00 | 16 | 5333 | 5 1667 0| 0| 0| 0] 30
saya.

100

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

a. Jawaban responden tentang Insentif yang diterima dapat memenuhi
kebutuhan hidup saya sendiri, mayoritas responden menjawab setuju sebesar
56,67%.

b. Jawaban responden tentang Insentif yang diberikan dapat memenunhi
kebutuhan hidup keluarga saya, mayoritas responden menjawab setuju
sebesar 50,00%.

c. Jawaban responden tentang Insentif yang diterima dapat membuat saya lebih
bersemangat dalam bekerja, mayoritas responden menjawab netral sebesar
40,00%

d. Jawaban responden tentang Insentif yang diterima dapat meningkatkan

kinerja saya, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 50,00%
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. Jawaban responden tentang Insentif yang diberikan membuat saya merasa

betah bekerja diperusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar
50,00%.

Jawaban responden tentang Insentif yang diberikan menambah kesetiaan saya
kepada perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar
40,00%.

. Jawaban responden tentang Insentif yang diterima menggunakan prinsip
keadilan.

. Jawaban responden tentang Insentif yang diterima sangat layak untuk
memenuhi kebutuhan hidup, mayoritas responden menjawab setuju sebesar
60,00%.

Jawaban responden tentang Insentif yang diberikan perusahaan sudah sesuai
dengan peraturan yang ada diperusahaan, mayoritas responden menjawab
setuju sebesar 43,33%.

Jawaban responden tentang Insentif yang diterima sesuai dengan kinerja saya,
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 53,33%.

Berikut ini penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban

responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel Pemberian insentif

Jabatan, yaitu :

Tabel 4.5
Skor Angket untuk variabel X; (Pemberian insentif Jabatan)

Alternatif Jawaban

No. SS S N TS STS | Jumlah
Pernyataan % | F| % |F| % |[F|I|%|F|%|F| %
Dalam bekerja saya
memiliki kejujuran
terhadap diri sendiri, 26,67 | 14 | 4667 | 8 | 2667 | 0| 0| 0| O | 30| 100
teman dan atasan
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Saya selau  ikut
berpartisipasi aktif

dalam setiap kegiatan 7 | 2333 | 15 | 50,00 | 8 | 26,67 30 | 100
perusahaan

Hasil kerja yang baik

menghasilkan - adanya | ;| 5333 | 43 | 4333 | 10 | 33,33 30 | 100
pemberian insentif

jabatan pada pegawai

Menurut saya, pegawai

yang kreatif dalam

pekerjaannya menjadi

prioritas pertama| 5| 4333 | 9 | 30,00 | 8 | 26,67 30 | 100
instansi dalam

memberikan

kesempatan pemberian

insentif jabatan

Perusahaan telah

melaksanakan

pemberian insentit| ) | 467 | 15 | 50,00 | 1 | 3,33 30 | 100
jabatan dengan

memperhatikan tingkat

pendidikan

Menurut saya,

perusahaan sudah

menetapkan

pengalaman sebagai | 7 | 23,33 | 17 | 56,67 | 6 | 20,00 30 | 100
syarat dalam

pemberian insentif

jabatan

Loyalitas yang saya

tunjukken  membuat | o | 5333 | 51 | 7000 | 2 | 667 30 | 100
saya dipemberian

insentifkan

Saya mampu

menerima  informasi

dari atasan maupun

dari bawahan dengan 10 | 3333 | 14 | 46,67 | 6 | 20,00 30 | 100
baik, sehingga tidak

terjadi miskomunikasi

Saya dipemberian

insentifkan karena

mampu  bekerjasama| 9 | 30,00 | 10 | 33,33 | 11 | 36,67 30 | 100
dengan rekan Kkerja

yang lain

Saya dipemberian

insentifkan ~ karena| ;| 3333 | 15 | 4000 | 8 | 26,67 30 | 100

kinerja tim kerja saya
selalu solid.
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Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
Jawaban responden tentang Dalam bekerja saya memiliki kejujuran terhadap
diri sendiri, teman dan atasan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar
46,67%.
. Jawaban responden tentang Saya selalu ikut berpartisipasi aktif dalam setiap
kegiatan perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 50,00%.
. Jawaban responden tentang hasil kerja yang baik menghasilkan adanya
pemberian insentif jabatan pada pegawai, mayoritas responden menjawab
setuju sebesar 43,33%.
. Jawaban responden tentang Menurut saya, pegawai yang kreatif dalam
pekerjaannya menjadi prioritas pertama instansi dalam memberikan
kesempatan pemberian insentif jabatan, mayoritas responden menjawab
setuju sebesar 43,33%
. Jawaban responden tentang Perusahaan telah melaksanakan pemberian
insentif jabatan dengan memperhatikan tingkat pendidikan, mayoritas
responden menjawab setuju sebesar 50,00%.
Jawaban responden tentang saya selalu Menurut saya, perusahaan sudah
menetapkan pengalaman sebagal syarat dalam pemberian insentif jabatan,

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 56,67%.
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g. Jawaban responden tentang Loyalitas yang saya tunjukkan membuat saya
dipemberian insentifkan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar
70,00.

h. Jawaban responden tentang Saya mampu menerima informasi dari atasan
maupun dari bawahan dengan baik, sehingga tidak terjadi miskomunikasi,
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 46,67%.

i. Jawaban responden tentang Saya dipemberian insentifkan karena mampu
bekerjasama dengan rekan kerja yang lain, mayoritas responden menjawab
netral sebesar 36,67%.

j. Jawaban responden tentang saya dipemberian insentifkan karena kinerja tim

kerja saya selalu solid., mayoritas responden menjawab setuju sebesar

40,00%.
Tabel 4.6
Skor Angket untuk variabel Y (K epuasan kerja)
Alternatif Jawaban
No. SS S N TS STS Jumlah
Pernyataan F % F % F| % FI%|F|%| F | %

Saya puas dengan ruang
lingkup kerja  yang| 15 | 50,00 | 14 | 4667 | 1| 333 |0O| 0| 0| O | 30
diberikan kepada saya.

100

Saya puas dengan
besarnya tanggungjawab
yang diberikan kepada
saya atas pekerjaan saya.

11 | 36,67 | 12 | 4000 | 7 | 2333 | 0| 0[O0 | O | 30

100

Saya puas dengan bentuk
pengawasan yang
ditunjukkan atasan saya| 8 | 26,67 | 17 | 56,67 | 5| 1667 | 0 | 0 | 0 | O | 30
kepada pekerjaan
karyawan.

100

Organisasi/perusahaan
sangat memperhatikan
kepuasan  kerja  para
karyawannya.

8 | 2667 | 15 | 5000 | 72333 0|0|0| 0] 30

100

Perusshaan  memberikan
kesempatan seluas-luasnya| 9 | 30,00 | 18 | 60,00 | 3 | 1000 | 0 | 0O | 0 | 0| 30
bagi setigp  karyawan

100




untuk dapat naik jabatan.

Gagji yang saya terima
sesual  dengan tuntutan
pekerjaan yang
dibebankan kepada saya.

13

43,33

13

43,33

13,33

30

100

Saya merasa puas dengan
kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan.

11

36,67

15

50,00

13,33

30

100

Rekan kerja saya sangat
mendukung pekerjaan
saya.

12

40,00

10

33,33

26,67

30

100

Kondisi ruang kerja saya
membuat saya nyaman
dalam bekerja.

12

40,00

12

40,00

20,00

30

100

Fasilitas-fasilitas dikantor
yang disediakan
perusahaan menunjang
aktditas kerja/pekerjaan

26,67

13

43,33

30,00

30

100

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :
Jawaban responden tentang Saya puas dengan ruang lingkup kerja yang
diberikan kepada saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar
50,00%.
. Jawaban responden tentang Saya puas dengan besarnya tanggungjawab yang
diberikan kepada saya atas pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab
setuju sebesar 40,00%.
. Jawaban responden tentang Saya puas dengan bentuk pengawasan yang
ditunjukkan atasan saya kepada pekerjaan karyawan, mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 56,67%.
. Jawaban responden tentang Organisasi/perusahaan sangat memperhatikan
kepuasan kerja para karyawannya, mayoritas responden menjawab setuju
sebesar 50,00%.
. Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan kesempatan seluas-
luasnya bagi setiap karyawan untuk dapat naik jabatan, mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 60,00%.
Jawaban responden tentang Gaji yang saya terima sesuai dengan tuntutan
pekerjaan yang dibebankan kepada saya, mayoritas responden menjawab
setuju dan sangat setuju sebesar 43,33%.
. Jawaban responden tentang Saya merasa puas dengan kompensasi yang

diberikan oleh perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar

50,00%.
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8. Jawaban responden tentang Rekan kerja saya sangat mendukung pekerjaan
saya., mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 40,00%.

9. Jawaban responden tentang Kondisi ruang kerja saya membuat saya nyaman
dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 40,00%.

10. Jawaban responden tentang Fasilitas-fasilitas dikantor yang disediakan
perusahaan menunjang aktditas kerjalpekerjaan, mayoritas responden

menjawab setuju sebesar 43,33%.

3. Pengujian Asums Klask
a. Uji Normalitas Data
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data
mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini memiliki dua cara
untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan

histogram dan pendekatan histogram dan pendekatan grafik.

Histogram

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

a1 Mean =-1 16E-15
Std. Dev. =0.965
M =30

'\

N

=
1
=~

Frequency

: // L

-2 -1 a 1 2 3

Regression Standardized Residual

Gambar 4.1. Uji Normalitas Data
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b. Uji Multikolinieritas
Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat/tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi

antar variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Gambar 4.2. Uji Multikolinieritas

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain tetap, maka disebut homoskedastisitas, dan jika varians berbeda disebut

heteroskedastisitas.
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Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Regression Standardized Predicted
Value

Regression Studentized Residual

Gambar 4.3. Uji Heteroskedastisitas

Dari grafik Histogram di atas diketahui bahwa titik-titik yang dihasilkan
membentuk suatu pola grafik tertentu, sebaran data membentuk suatu grafik yang
memiliki titik berpencaran. Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi
ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-

variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastis.

4. Pengujian Regres Berganda
Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh pemberian insentif (X1) dan
promosi jabatan (X) terhadap kepuasan kerja (Y) dapat diketahui seperti tabel

berikut ini :



Tabel 4.7
Hasil Output Regresi dan Uji t Variabel X; X, dan'Y

Coefficients?
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Unstandardized Standardized 95% Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients Interval for B Correlations Statistics
Lower Upper Zero-
Model B Std. Error Beta t Sig. | Bound Bound order |Partial| Part | Tolerance | VIF
1 (Constant)
10.641 3.111 3.420] .002 4.257 17.025
Pemberian
insentif .760 .071 .918/10.650] .000 613 .906| .897| .899| .890 .940| 1.064
Promosi jabatan
.068 .067 .087]11.012] .321 .205 .070 .138| .191] .085 .940] 1.064

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Hubungan positif antara pemberian insentif (X;) dan promosi jabatan
(X2) terhadap kepuasan kerja (Y) ini juga dapat dilihat dari besarnya intersep
yang diperoleh dari hasil perhitungan yang digunakan alat bantu SPSS 16.0
besarnya konstanta a = 10,641 dan bx; = 0,760 dan bx, = 0,068. Dari besarnya
nilai a dan bx; tersebut selanjutnya dimasukkan ke dalam persamaan regresi
berganda sebagai berikut :

Y = 10,641 + 0,760 X1+ 0,068 X,

Dari persamaan regresi ini menunjukkan nilai a atau konstan sebesar
10,641 yang artinya apabila pemberian insentif dan promosi jabatan tidak ada
maka kepuasan kerja sebesar 10,641 satuan.

Dari persamaan regresi ini menunjukkan bahwa bilamana pemberian
insentif (X1) meningkat 1 satuan akan meningkatkan kepuasan kerja (Y) sebesar

0,760 dari setiap tingkatan 1 satuan pemberian insentif.
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Dari persamaan regresi ini menunjukkan bahwa bilamana promosi
jabatan (X2) meningkat 1 satuan akan meningkatkan kepuasan kerja (Y) sebesar

0,068 dari setiap tingkatan 1 satuan promosi jabatan.

5. Pengujian Hipotesis (Uji t)
a. Ujit (Xsdany)

Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan (signifikan) perlu
dilakukan pengujian nilai koefisien korelasi. Berdasarkan Tabel 4.7 juga
diketahui harga thiwng Variabel pemberian insentif sebesar 10,650. Harga thitung
tersebut selanjutnya tiape dengan jumlah n = 30 berdasarkan tingkat kesalahan a
0,05 dan dk = n — 2 diperoleh tpa Sebesar 2,042, Dari hasil yang disgjikan
tersebut diketahui bahwa 10,650 > 2,042 maka Hy ditolak dan H, diterima, maka
variabel pemberian insentif memiliki hubungan yang nyata (signifikan) dengan
variabel kepuasan kerja.

b. Ujit (X2dan)

Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan (signifikan) perlu
dilakukan pengujian nilai koefisien korelasi. Berdasarkan Tabel 4.7 juga
diketahui harga thiwung Variabel promosi jabatan sebesar 11,012. Harga thitung
tersebut selanjutnya tiape dengan jumlah n = 30 berdasarkan tingkat kesalahan a
0,05 dan dk = n — 2 diperoleh tpa Sebesar 2,042, Dari hasil yang disgjikan
tersebut diketahui bahwa 11,012 > 2,042 maka Hy ditolak dan H, diterima, maka
variabel promosi jabatan memiliki hubungan yang nyata (signifikan) dengan

variabel kepuasan kerja
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6. Pengujian Hipotesis (Uji F)
Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan (signifikan) secara

serentak perlu dilakukan pengujian nilai F hitung yang dapat dilihat pada tabel

Anova berikut :
Tabel 4.8
Hasil Output Uji F Variabel X1 X, dan'Y
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 164.878 2 82.439 58.083 .000%

Residual 38.322 27 1.419

Total 203.200 29

a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Pemberian Insentif
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Data Diolah, 2017.

Berdasarkan Tabel4.8 diketahui harga Fhiwung = 58,083. Harga Fthitung
tersebut selanjutnya dibandingkan Fiape dengan jumlah n = 30 berdasarkan tingkat
kesalahan a 0,05 diperoleh Fape Sebesar 3,35. Dari hasil yang disgjikan tersebut
diketahui bahwa 58,083 > 3,35 maka Hy ditolak dan H, diterima, maka variabel
pemberian insentif dan promosi jabatan secara simultan memiliki hubungan yang

nyata (signifikan) atau berpengaruh positif dengan variabel kepuasan kerja.

7. Pengujian K oefisien Determinas

Untuk mengetahui kebenaran hipotesis adanya hubungan variabel
pemberian insentif (X;) dan promosi jabatan (X;) terhadap variabel Y kepuasan
kerja dihitung dengan menggunakan alat bantu SPSS 16.0 seperti tabel di bawah

ini:



Tabel 4.9
Hasil Output Determinasi X1, X, dan'Y

Model Summary®
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Change Statistics

R Adjusted R | Std. Error of | R Square Sig. F Durbin-
Model R Square Square the Estimate | Change |F Change| dfl df2 | Change | Watson
1 .901° 811 797 1.19136 811 58.083 27 .000 1.783

a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Pemberian Insentif

b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Terdapat hubungan positif antara pemberian insentif (X;) dan promosi
jabatan (X) dengan kepuasan kerja (Y) yang ditunjukkan dengan besarnya
koefisien korelasi ryiwng = 0,901. Besarnya r Xi, XoY menunjukkan tingkat
kekuatan hubungan antara variabel bebas X; dan X, dengan variabel terikat Y,
menurut Klasifikasi tingkat hubungan maka hubungan antara pemberian insentif
(Xy) dan promosi jabatan (X;) dengan kepuasan kerja (Y) memiliki tingkat
kekuatan yang kuat.

Berdasarkan Tabel 4.9 diketahui bahwa pengaruh promosi jabatan
terhadap kepuasan kerja sebesar 0,811 atau 81,1 % sedangkan sisanya dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak diteliti sedangkan sisanya sebesar 18,9 % merupakan
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti kompensasi, semangat

kerja, kinerja karyawan dan sebagainya.

B. Pembahasan
Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (pemberian
insentif dan promosi jabatan) berpengaruh terhadap Y (kepuasan kerja), lebih rinci

hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
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1. Pengaruh Pemberian Insentif terhadap K epuasan Kerja
Terdapat pengaruh pemberian insentif terhadap kepuasan kerja pegawai
pada Kanwil DJKN (Direktorat Jenderal Kekayaan Negara) Sumatera Utara.
Hal ini ditunjukkan dari hasil uji t dengan probabilitas yang signifkan yaitu
lebih kecil dari 0,05 dimana hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
JFE.X Susanto Soekiman (2012) menemukan bahwa pemberian insentif

berpengaruh positif pada kepuasan kerja.

2. Pengaruh Promosi jabatan terhadap K epuasan kerja
Terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja pegawai
pada Kanwil DJKN (Direktorat Jenderal Kekayaan Negara) Sumatera Utara.
Hal ini ditunjukkan dari hasil uji t dengan probabilitas yang signifkan yaitu
lebih kecil dari 0,05. Sesuai dengan peneliian yang dilakukan J.F.X Susanto
Soekiman (2012) menyatakan ada pengaruh promosi jabatan terhadap

kepuasan kerja.

3. Pengaruh Pemberian Insentif dan Promos Jabatan terhadap Kepuasan
Kerja

Berdasarkan uji Simultan diketahui bahwa pengaruh pemberian

insentif dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja sebesar 0,811 atau 81,1

% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti

sedangkan sisanya sebesar 18,9 % merupakan variabel lain yang tidak diteliti

dalam penelitian ini seperti kompensasi, semangat kerja, kinerja karyawan

dan sebagainya.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan
Setelah menganalisa data dan mendapatkan hasil penelitian serta
diuraikan dalam pembahasan ini adalah sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh pemberian insentif terhadap kepuasan kerja pegawai
pada Kanwil DJKN (Direktorat Jenderal Kekayaan Negara) Sumatera
Utara, hal ini diketahui berdasarkan uji t dimana diperoleh thiwung > trabe
(10,650 > 2,042) maka Hy ditolak dan H, diterima, yang artinya variabel
pemberian insentif memiliki pengaruh yang nyata (signifikan) dengan
variabel kepuasan kerja.

2. Ada pengaruh promosi jabatan secara parsial terhadap kepuasan kerja
pada Kanwil DIJKN (Direktorat Jenderal Kekayaan Negara) Sumatera
Utara, hal ini diketahui berdasarkan uji t dimana diperoleh thiwung > trabe
(11,012 > 2,042) maka H, ditolak dan H, diterima, yang artinya variabel
promosi jabatan memiliki pengaruh yang nyata (signifikan) dengan
variabel kepuasan kerja.

3. Ada pengaruh pemberian insentif dan promosi jabatan terhadap kepuasan
kerja pada Kanwil DJKN (Direktorat Jenderal Kekayaan Negara)
Sumatera Utara, hal ini diketahui berdasarkan uji F dimana diperoleh
Fhitung > Frane (58,083 > 3,35) maka Hg ditolak dan H, diterima, yang
artinya variabel pemberian insentif dan promosi jabatan secara simultan
memiliki pengaruh yang nyata (signifikan) dengan variabel kepuasan

kerja
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. Saran
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan dalam penelitian ini, maka
dapat dikemukakan beberapa saran sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil uji hipotesis, pemberian insentif tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, maka pemberian insentif di perusahaan
hendaknya dapat dimaksimalkan atau bahkan lebih ditingkatkan terus
penerapannya agar kepuasan kerja dapat ditingkatkan lagi.

2. Mengingat promosi jabatan juga sangat berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, hendaknya perusahaan menjadikan promosi jabatan
sebagal masukan untuk perbaikan managjemen sehingga kepuasan kerja
terus mengalami peningkatan.

3. Mengingat masih ada faktor lain selain pemberian insentif dan promosi
jabatan yang mempengaruhi kepuasan kerja, maka perlu kiranya dilakukan
penelitian lanjutan terhadap faktor lainnya yang diduga dapat

mempengaruhi kepuasan kerja



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang penulis lakukan pada
bab sebelumnya dengan menggunakan spss, maka selanjutnya pada bab ini
penulis memberikan kesimpulan berdasarkan pada bab sebelumnya. Adapun
kesimpulannya adalah sebagai berikut :
1. Ada pengaruh variabel X; (pemberian insentif) terhadap variabel Y
(kepuasan kerja) pegawai pada Kanwil DJKN Sumatera Utara.
2. Ada pengaruh variabel X, (promos jabatan) terhadap variabel Y
(kepuasan kerja) pegawai pada Kanwil DJKN Sumatera Utara

3. Ada pengaruh variabel X; (pemberian insentif) dan variabel X; (promosi
jabatan) terhadap variabel Y (kepuasan kerja) pegawai pada Kanwil DIJKN
Sumatera Utara.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan karena ada pengaruh yang signifikan antara
pemberian insentif dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja pegawai pada
Kanwil DJKN Sumatera Utara, hal ini menunjukkan bahwa pemberian insentif
dan promosi jabatan adalah sesuatu yang sangat penting untuk menunjang
kepuasan kerja, maka penulis menyarankan kepada perusahaan :
1. Perusahaan sebaiknya mempertahankan dan terus menjaga serta
memperhatikan pemberian insentif yang telah dilaksanakan maupun yang
diberikan, karena dari hasil yang dicapai memberikanpengaruh positif

terhadap peningkatan kepuasan kerja pegawai.
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2. Diharapkan pada seluruh pegawai agar menyerap semua masukan yang
diberikan oleh pimpinan pada Kanwil DJKN Sumatera Utara agar tercipta
komitmen dalam diri untuk menghasilkan kepuasan kerja yang terbaik
bagi perusahaan.

3. Diharapkan kepada seluruh pimpinan pada Kanwil DJKN Sumatera Utara
dapat menjalin komunikasi yang baik agar tercipta atmosfir kerja yang
baik sehingga menghasilkan kepuasan kerja yang baik.

4. Dukungan dari pimpinan sangat mempengaruhi kepuasan kerja yang
dirasakan oleh pegawai. Dukungan yang lebih yang diberikan oleh para
atasan dapat membuat pegawai merasa nyaman dalam bekerja dan
pegawai dberi tanggungjawab lebih sehingga pegawai dapat

memaksimalkan kemampuannya untuk bekerja lebih baik.
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