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ABSTRACT

The institutions or organizations wanted to get their employee’s work satisfaction at the highest level
so that it would make a good impact on the result and goals themselves. The objective of this research
was to analyze the effect of salary, remuneration, and training on the job satisfaction of non-public
employees at the head office of Universitas Brawijaya during the pandemic. This research method was
a quantitative approach with number sample of this study was 53 respondents to non-public employees
using the non-probability sampling technique with accidental sampling, the analysis used multiple
linear analysis techniques. The result showed that salary (X1) and remuneration (X2) have the most
significant effect, but it’s opposite to the training (X3). In conclusion, the three points above give
simultaneous effect to the non-public employees’ satisfaction.
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ABSTRAK

Institusi atau organisasi ingin mendapatkan kepuasan kerja pegawainya pada tingkat yang setinggi-
tingginya sehingga akan memberikan dampak yang baik terhadap hasil dan tujuan itu sendiri. Penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaji, remunerasi, dan pelatihan terhadap kepuasan kerja
pegawai non-publik di kantor pusat Universitas Brawijaya selama masa pandemi. Metode penelitian ini
adalah pendekatan kuantitatif dengan jumlah sampel penelitian ini adalah 53 responden pegawai negeri
sipil dengan menggunakan teknik non-probability sampling dengan accidental sampling, analisis
menggunakan teknik analisis linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaji (X1) dan
remunerasi (X2) memiliki pengaruh yang paling signifikan, namun berbanding terbalik dengan
pelatihan (X3). Kesimpulannya, ketiga poin di atas memberikan pengaruh simultan terhadap kepuasan
pegawai non-publik.

Kata Kunci: gaji; remunerasi; pelatihan; kepuasan tenaga kependidikan non-pns

PENDAHULUAN

Komponen terpenting untuk menata
dan menjalankan sebuah organiasasi salah
satunya adalah sumber daya manusia yang
mampu  memberikan  tenaga, ide,
sumbangsih dalam pemikiran kepada

institusi/organisasi. Penelitian Alimuddin
(2012) menguraikan bahwa komponen
tersebut sangat penting untuk menjalankan
sebuah perusahaan/ organisasi. Sumber
daya manusia termasuk tenaga
kependidikan non-PNS dalam suatu
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institusi/organisasi  salah  satunya di
lingkungan Universitas Brawijaya yang
merupakan aset utama, karena
keberadaannya sangat menentukan
keberhasilan institusi/ organisasi dalam
mencapai tujuan. Salah satu indikator dari
keberhasilan institusi/ organisasi dalam
mengelola sumber daya manusia adalah
dengan meningkatkan kepuasan Kkerja
karyawan. Beberapa alat ukur yang
berkaitan dengan kepuasan kerja diantarnya
adalah gaji, remunerasi, dan pelatihan.
Beberapa penelitian menyebutkan bahwa
kepuasan kerja memiliki kaitan dengan
faktor gaji (Malik et all, 2012). Penelitian
Wildan & Prasetya (2017) menguraikan ada
komponen lain yang mempengaruhi
kepuasan kerja pada profesi tenaga
pendidik yaitu remunerasi, dan pelatihan.
Penelitian lain memiliki hasil kajian yang
berbeda berkaitan dengan faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan Kkerja
(Rasyid & Zulkifli, 2018; Vonny, 2016).
Penelitian menunjukkan ada sembilan
faktor yang menunjang kepuasan kerja.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
produktivitas dan kinerja karyawan adalah
kepuasan kerja (Auliani, & Wulanyani,
2017; Melani, & Suhaji, 2012). Tingkat
kepuasan Kkerja pegawai yang tinggi, serta
pengelolaan sumber daya manusia yang
baik akan membuat karyawan cenderung
lebih produktif (Robbins, 2012). Elaborasi
yang berkaitan dengan tingkat kepuasan
kerja berdasarkan satisfaction survey telah
dilakukan, hal ini identik dengan penelitian
yang menerangkan bahwa kedekatan
personal, tempat bekerja, personal,
berpengaruh terhadap produktivitas kerja
(Rindyantika, 2014; Schutte, & Loi, 2014).

Kepuasan kerja menjadi faktor utama
untuk  mendukung performa seorang
pegawai. Faktor ini akan sangat

berpengaruh terhadap luaran dan prilaku
organisasi (Nimas, & Mirwan, 2018).
Salah satu faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja khususnya di lingkungan
kampus adalah remunerasi (Wildan, &
Arik, 2017), selain itu, faktor kenyamanan
tempat kerja/ fasilitas sangat
mempengaruhi tingkat emosional kerja
yang akhirnya berpengaruh terhadap
kepuasan kerja seorang karyawan pada
sebuah perusahaan (Nezad, & Bahramzade,
2013). Berkaitan dengan kondisi saat ini,
pandemi yang terjadi sangat berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja
pada situasi seperti ini akan dipengaruhi
olen pola pikir (Froman, 2010), dan
manajemen stres setiap individu (Dahlius &
Ibrahim, 2016; Wijono, 2007). Kondisi
pandemi saat ini diperlukan motivator
untuk dapat meningkatkan performa
karyawan yang berpengaruh  positif
ternadap kepuasan kerja (Yulinda &
Harlyanti, 2009).

Kondisi  pandemi  memunculkan
skema baru dalam bekerja, yaitu Work
From Home (WFH). Hal ini tentunya
sangat berpengaruh terhadap performa
seseorang dalam bekerja (Purwanto, 2020).
Iklim kerja yang berubah tantunya sangat
mempengaruh kepuasan kerja seseorang,
hal ini karena ada perubahan faktor-faktor
pendukungnya yaotu gaji, remunerasi, dan
pelatihan. Kondisi ini tentunya dirasakan
oleh seluruh perusahaan/ institusi baik
pemerintah maupun swasta, tidak terkecuali
pada dunia pendidikan khususnya iklim
kerja di lingkungan Universitas Brawijaya.
Kepuasan kerja Tenaga Kependidikan (TK)
non-PNS di Kantor Pusat (KP) Universitas
Brawijaya (UB) sebelum pandemi Covid 19
dinilai jauh lebih baik dan memuaskan.
Permasalahan muncul ketika di Indonesia
mengalami dampak pandemi Covid-19,
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yang mengakibatkan banyak berpengaruh
ke segala sektor termasuk salah satunya
sektor pendidikan. Permasalahan tersebut
diantaranya adalah pemberian besarnya
remunerasi, kesenjangan dalam status
sosial antar tenaga kependidikan pegawai
negeri sipil dengan TK non-PNS, dan
penurunan jumlah kegiatan pelatihan.

Berdasarkan hasil pemaparan jurnal
acuan yang telah diuraikan di atas, terdapat
celah permasalahan/penelitian yang belum
muncul. Hal tersebut diantaranya adalah
belum  muncul  pembahasan  yang
membahas secara spesifik kepuasan
terhadap tenaga kependidikan yang
berstatus non-PNS. Selain itu, perbedaan
situasi, kondisi dan karakteristik di
Universitas Brawijaya menjadi kebaruan
tersendiri dalam penelitian ini. Tujuan dari
penelitian ini adalah menguji pengaruh
ketiga faktor yaitu gaji, remunerasi, dan
pelatihan  secara  simultan terhadap
kepuasan kerja. Tujuan lain adalah
meningkatkan pegawai khususnya civitas
tenaga kependidikan non-PNS  serta
memberikan sebuah masukan berupa
konsep agar ada keseimbangan antara aspek
pendapatan dengan tercapainya target
sebuah institusi/organisasi yang terukur
melalui  tingkat  kepuasan  tenaga
kependidikan non-PNS.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat kuantitatif
dengan sampel dalam penelitian ini adalah
sebagian besar tenaga kependidikan non-
PNS lebih spesifik di lingkungan/unit yang
berada di kantor pusat Universitas
Brawijaya khususnya tenaga administrasi
yang berjumlah 349 pegawai. Penentuan
minimal sampel dengan menggunakan
formulasi Slovin didapati sampel sebanyak
53 responden. Penelitian ini menggunakan

derajat kepercayaan 90%, dengan tingkat
margin of error 10%. Probability sampling
dengan  accidental sampling  akan
digunakan sebagai metode penelitian.
kuesioner, systematic literature review atau
studi pustaka digunakan sebagai cara
mengumpulkan  data.  Penelitian  ini
menggali  persepsi  responden dengan
menggunakan variabel-variabel penelitian,
yaitu pelatihan kerja, pemberian gaji, dan
sistem remunerasi, serta kepuasan. Data-
data tersebut diukur secara kuantitatif
dengan pemodelan dengan skala Likert lima
point. Tahapan dan penjelasan proses
penelitian terdiri dari kajian pustaka,
pengambilan data, pengolahan data,
analisis data awal, dan analisis regresi linier
berganda, dengan tahap terakhir adalah
pengolahan data, melalui regresi linier
berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil dari kuesioner
yang telah distribusikan dan diisi, memiliki
tingkat pengembalian sebesar 100% dalam
waktu tiga hari. Responden perempuan dan
laki-laki dalam penelitian ini masing-
masing adalah sebesar 52.8 persen dan 47.2
persen. Jumlah tenaga kependidikan non-
PNS di kantor pusat yang berpendidikan
Sarjana (S1) 56.6 persen. Hal ini
dikarenakan bahwa tenaga kependidikan
non-PNS di kantor pusat sudah merasa
cukup dengan jenjang pendidikan Sarjana
(S1) yang sudah dimiliki. Data lain
menunjukkan responden paling banyak
yaitu usia 31 — 40 tahun. Hal tersebut
memunculkan asumsi bahwa rata- rata
tenaga kependidikan non-PNS berusia
dewasa dan matang. Berdasarkan data masa
kerja paling lama sejumlah 29 orang
responden dengan masa kerja 10 — 13 tahun
atau 54.7 persen. Hal ini menimbulkan
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asumsi bahwa tenaga kependidikan non-
PNS di kantor pusat sangat loyal pada
institusi/ Universitas Brawijaya dan merasa
betah karena merasa nyaman dengan
suasana kerja di lingkungan Universitas
Brawijaya. ata lain menunjukkan bahwa
tenaga kependidikan non-PNS di kantor
pusat lebih banyak tenaga yang mempunyai
golongan I11/b atau Penata Muda Tingkat I.

Dalam model regresi, jika nilai
tolerance > 0.100 dan nilai VIF < 10.00
akan memiliki sifat tidak ada gejala
multikolinearitas. Hasil uji
multikolinearitas dapat diketahui bahwa
data yang ditunjukkan nilai Tolerance Gaji
(X1), remunerasi (Xz), dan pelatihan (X3)
adalah masing-masing 0.51, 0.59, dan
0.591. Hasil menunjukkan nilai VIF
variabel Gaji (X1) adalah 1.936 < 10.00,
variabel remunerasi (X2) 1.669 < 10.00, dan
variabel pelatihan (X3) 1.692 < 10.00. Hal
tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi gejala multikolinearitas dalam
model regresi, artinya ada korelasi antara
variabel bebas terhadap variabel terikat.
Dalam uji normalitas, data real ditunjukkan
dengan titik-titik simetris dengan garis
diagonal atau grafik histrogram. Hal
tersebut mengartikan model regresi
mendukung asumsi normalitas dengan
sebaran data bersifat terdistribusi normal,
dimana masing- masing titik observasi
menyebar dan tidak menggambarkan suatu
pola teratur, serta titik-titik menyebar
disekitar angka O pada sumbu Y. Hal ini
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
masalah heteroskedastisitas pada residual,

sehingga pemodelan regresi ideal dapat
tercapai. Nilai koefisiensi determinasi (R?)
adalah antara 0 dan 1. Nilai determinasi
(R?) yang kecil menunjukkan keterbatasan
variabel-variabel bebas dalam mengartikan
variabel terikat. Hasil uji koefisien
determinasi (R?) diperoleh nilai koefisien
regresi (R-square) sebesar 0.602. Hal ini
menunjukkan tingkat kemampuan variabel
bebas menterjemahkan variabel terikat
sebesar 6.2 persen. Faktor lain di luar
ketiga faktor yang terukur, memiliki 39.8
persen (100 persen — 6.2 persen) varians
variabel terikat. Berdasarkan data tersebut,
maka nilai R-square adalah masuk ke dalam
interval 0 dan 1 yang beratrti memiliki
pengaruh yang sangat kuat.

Uji t merupakan teknik pengujian
hipotesis dalam analisis regresi. Hasil
signifikansi parsial menunjukkan ketiga
variabel independen signifikan  (sig)
memiliki nilai real sebesar 5 persen atau
0.05. Variabel gaji (X1) memiliki nilai Sig
(signifikansi) yang lebih kecil dari nilai
probabilitas, yaitu 0.000 < 0.05. Nilai ini
menunjukkan terdapat pengaruh antara
variabel (X1) dengan kepuasan kerja (Y).
Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis
(H1) diterima. Dalam uji t yang pertama
didapatkan nilai t nitung dan t wper, dengan
masing-masing nilai yang didapatkan
adalah sebesar 3.830 dan 2.010. Mengacu
pada hasil pengamatan t hitung 3.830 > t tavel
2.010, mengartikan bahwa hipotesis (H1)
atau hipotesis pertama diterima, artinya ada
pengaruh variabel (X1) terhadap variabel
(YY), yang disajikan pada gambar 1 berikut.
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Gambar 1. Grafik Statistik Uji-t Pengaruh Gaji (a), Remunerasi (b), dan Pelatihan (c)
terhadap Kepuasan Kerja

Variabel remunerasi memiliki nilai
sig 0.041 dan nilai t hitung 2.104 yang berarti
memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja. Variabel pelatihan melalui uji t
didapatkan nilai t dan sig masing-masing
sebesar 1.433 dan 0.155. yang berarti
memiliki pengaruh tetapi tidak signifikan
secara statistik, hal itu kemungkinan terjadi

karena bentuk pelatihan yang diberikan
belum sesuai dengan kebutuhan pegawai
dalam kondisi pandemi saat ini atau bentuk
pelatihan tidak tetpat sasaran sehingga tidak
membawa pengaruh yang signifikan.
Selanjutnya uji F dalam secara gabungan/
bersama-sama (simultan), disajikan pada
tabel 1 berikut.

Tabel 1. Uji F dalam Analisis Regresi

Anova?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 42.879 3 14.293 24.756 .000°
Residual 28.291 49 577
Total 71.170 52

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. Predictor: (Constant), Pelatihan, Remunerasi, Gaji

Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat
hasil uji F berdasarkan nilai signifikansi,
nilai F sebesar 24.756 dengan tingkat
signifikansi 0.000 atau kurang dari 0.05
maka hipotesis diterima. Artinya adalah,
return on aseets (Gaji), return on equality
(Remunerasi), dan price earning ratio
(Pelatihan) secara silmultan berpengaruh
terhadap variabel kepuasan kerja (Y).
Berdasarkan nilai Fniung dengan  Franel,
didapatkan bahwa nilai Fniung Sebesar
24.756 > F el Sebesar 2.79, maka dengan

mengacu uji F sebagai dasar pengambilan
keputusan, dapat disimpulkan bahwa
hipotesis diterima atau variabel gaji (Xy),
remunerasi  (X2), dan pelatihan (X3)
berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y)
secara simultan. Nilai Sig 0.000 < 0.05,
mengartikan  variable  bebas  dapat
mempengaruhi  variabel terikat secara
simultan. Tingginya besaran gaji yang
diterima termasuk didalamnya gaji pokok
dan tunjangan, ternyata dapat membantu
meningkatkan kepuasan Kkerja tenaga
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kependidikan (Herry, 2013). Faktor lain
yaitu remunerasi, semakin tinggi besaran
remunerasi yang diterima termasuk di
dalamnya unsur insentif, tambahan gaji
pegawai dan bonus, maka akan membantu
meningkatkan kepuasan kerja (Wildan, &
Arik, 2017). Komponen selanjutnya adalah
pelatihan. Hasil penelitian menunjukkan
ada tidaknya pelatihan yang didapatkan
selama ini tidak akan mempengaruhi
kepuasan kerja tenaga kependidikan non-
PNS di kantor pusat Universitas Brawijaya.
Pelatihan yang diberikan kurang maksimal
atau tidak memenuhi kebutuhan disebabkan
selama masa pandemi semua kegiatan-
kegiatan di Universitas Brawijaya dibatasi
sesuai  instruksi  Rektor  Universitas
Brawijaya tentang Pembatasan Kegiatan
Kampus termasuk di dalamnya adalah
kegiatan pelatihan. Komponen terakhir
berpengaruh secara signifikan sehingga
membedakan  penelitian ini  dengan
penelitian sebelumnya, beberapa hal yang
menjadi pembeda adalah faktor kondisi dan
faktor iklim kerja serta objek penelitian.
Faktor-faktor tersebut secara bersamaan
memiliki pengaruh pada kepuasan tenaga
kependidikan.

SIMPULAN

Gaji dan remunerasi memiliki
pengaruh  yang  cukup  signifikan,
sebaliknya faktor pelatihan berpengaruh
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.
Ketiga faktor yang terukur memiliki sifat
pengaruh  secara simultan terhadap
kepuasan kerja tenaga kependidikan non-
PNS di kantor pusat Universitas Brawijaya.
Objek yang diukur hendaknya menjadikan
gaji, remunerasi dan pelatihan kerja sebagai
penyemangat dalam bekerja, oleh karena
itu tenaga kependidikan non-PNS didorong
untuk meningkatkan kompetensi dan

motivasi melalui jenjang pendidikan yang
lebih dari saat ini. Universitas Brawijaya
diharapkan memperbaiki sistem kenaikan
jabatan atau promosi bagi tenaga
kependidikan non-PNS.
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