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ABSTRACT

The purpose this study was to analyze diffrences in the influence of
distributive justice compensation and job insecurity on job satisfaction based by
employment status in the department of education, youth and sports DIY. The data
collection is done by distributing questionnaires and the samples in this study
using convience sampling with 80 respondents. Data analysis techniques using
multiple linear regression tests with dummy variable of personnel status. The
results of this research showed that distributive justice compensation positive
impact on job satisfaction, there is a difference in the influence of justice
distributive compensation to job satisfaction between permanent and contract
employees. Job insecurity positive impact on job satisfaction, there is a difference
in the influence of job insecurity to job satisfaction between permanent and

contract employees.
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PENDAHULUAN

Perkembangan dunia pekerjaan pada abad ke 21 sangat pesat dan
menakjubkan, mulai dari perkembangan arah bisnis dan tren yang dengan cepat
berubah-ubah hingga karakter karyawan yang sejalan dengan perubahan-
perubahan tersebut. Untuk saat ini setiap perusahaan, institusi maupun perorangan
dipaksa untuk mampu mengikuti perubahan yang sangat cepat dan sulit untuk
diprediksi kemana arahnya. Sama halnya dengan perusahaan dan lini bisnis yang
digerakkan oleh swasta, institusi yang mengurusi pelayanan untuk masyarakat dan
dikelola oleh pemerintah juga bisa saja terkena dampak dari perkembangan dan
perubahan yang sangat cepat saat ini. Institusi pemerintah sekalipun harus terus
ikut berkembang, justru peranan institusi pemerintah seharusnya memiliki

tanggung jawab lebih dari unit bisnis milik swasta.

Pegawai merupakan aset yang sangat berharga baik dalam perusahaan maupun
institusi pemerintahan. Pegawai merupakan penggerak dasar dari keberhasilan
sebuah institusi maupun perusahaan. Pegawai yang memiliki kinerja baik akan
memberikan kontribusi baik dan diikuti dengan kinerja perusahaan dan institusi
yang baik pula. Ada banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja dari pegawali,
salah satunya adalah seberapa nyaman pegawai dengan pekerjaan yang
dijalaninya. Pegawai yang nyaman dan merasakan kesenangan terhadap apa yang
dikerjakan akan merasa nyaman dengan pekerjaannya. Hal inilah yang kemudian

menjadi pemicu pegawai memiliki Kinerja yang baik



Pegawai tetap mendapatkan kompensasi lebih banyak daripada pegawai
kontrak karena pegawai tetap mendapatkan tunjangan lain seperti asuransi
kesehatan, tunjangan koomunikasi, tunjangan transportasi dan tunjangan tempat
tinggal, sedangkan pegawai kontrak tidak mendapatkan tunjangan yang sama.
Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Republik
Indonesia pada tahun 2019 memutuskan bahwa pegawai non PNS tidak
mendapatkan Tunjangan Hari Raya. Ini artinya pegawai kontrak tidak

mendapatkan Tunjangan Hari Raya seperti yang didapatkan oleh pegawai tetap.

Telah dijelaskan di atas bahwa pada Kantor Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga DIY terdapat dua status pegawai yang berbeda yaitu pegawai tetap dan
pegawai kontrak. Tingkat job insecurity pada kedua pegawai berbeda karena pada
pegawai kontrak terdapat Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PWKT) yang
mengatur berapa lama karyawan dapat bekerja. Jadi karyawan kontrak merasakan
akan kehilangan pekerjaannya lebih cepat dibandingkan dengan karyawan tetap

yang dapat bekerja hingga memasuki masa pensiun.

Berdasarkan latar belakang beserta fenomena yang telah diuraikan tersebut
peneliti memiliki ketertarikan untuk menguji hubungan antara varibel tersebut,
yaitu hubungan antara keadilan distributif kompensasi, job insecurity, dan
kepuasan kerja pegawai yang ada pada Kantor Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga DIY. Peneliti juga tertarik untuk menguji perbedaan hubungan antar
variabel antara pegawai tetap dan pegawai kontrak. Judul penelitian yang akan

digunakan adalah “Analisis Pengaruh Keadilan Distributif Kompensasi dan Job



insecurity Terhadap Kepuasan Kerja Berdasarkan Status Kepegawaian Pada Dinas

Pendidikan Pemuda dan Olahraga DIY”

KAJIAN TEORI

1. Keadilan Distributif Kompensasi

Menurut Folger dan Konovsky, (1989) Keadilan distributif adalah
keadilan berkaitan dengan pembagian pendapatan atau hasil yang
diperoleh karyawan, seperti kepuasan, komitmen dan kinerja. Tjahjono
dan Riniarti, (2015) Dalam penelitiannya mengungkapkan teori keadilan
distributif merupakan bagian dari teori motivasi yang disebut dengan
equity theory di mana orang memeriksa ulang kontribusi yang diberikan
terhadap organisasi dan apa yang mereka dapatkan dari organisasi,
kemudian dibandingkan dengan karyawan lain yang dinilai dapat
diperbandingkan. Edy, (2014) dalam penelitiannya juga mengungkapkan
bahwa keadilan distributif merupakan hal yang berlaku secara
transaksional antara karyawan dengan organisasi, keadilan distributif ini
sangat erat kaitannya dengan kesejahteraan karyawan sehingga dapat
dikatakan sangat penting bagi organisasi dan karyawan itu sendiri.

2. Job Insecurity

Menurut Ito dan Brotheridge, (2007) job insecurity diartikan
sebagai beberapa ancaman yang didapatkan karyawan terhadap fitur dan
fasilitas pekerjaan mereka. Seseorang akan merasakan sesuatu yang tidak

nyaman dengan pekerjaannya karena tidak dapat mempertahankan



pekerjaan dan fasilitas-fasilitasnya seperti gaji dan yang lainnya.
Greenhalgh dan Rosenblatt, (1984) menyebutkan bahwa job insecurity
berarti level kepercayaan karyawan tentang keadan pekerjaan mereka saat
ini yang aman dan jauh dari berbagai macam ancaman hingga jangka
waktu yang akan datang. Ashford dkk., (1989) mengatakan job insecurity
adalah sebuah tingkatan yang menunjukan bahwa individu merasakan
adanya ancaman terhadap pekerjaan mereka, dan mereka merasa tidak
berdaya untuk melakukan tindakan yang dapat mengatasin kondisi

tersebut.
3. Kepuasan Kerja

Menurut Robbins dan Judge, (2017) mendefinisikan kepuasan
kerja atau job satisfaction sebagai sebuah perasaan positif terhadap
pekerjaan, yang dihasilkan dari  pertimbangan karakteristik-
karakteristiknya. Luthans, (2011) dalam bukunya menyatakan definisi
komperhensif dari kepuasan kerja adalah, emosi atau perasaan
menyenangkan dan positif yang ditimbulkan oleh penilaian pekerjaan atau
pengalaman seseorang dalam bekerja. Kepuasan kerja adalah hasil dari
pandangan seorang individu terhadap seberapa jauh pekerjaan mereka
dapat menghasilkan hal-hal yang penting menyangkut pekerjaan itu
sendiri. Menurut Stephen Robbins dan Marry Coulter, (2017) dalam
bukunya mengatakan bahwa definisi kepuasan kerja adalah mengacu pada

sikap yang biasa ditunjukan seseorang terhadap pekerjaannya.



HUBUNGAN ANTAR VARIABEL

1. Pengaruh Keadilan Distributif Kompensasi terhadap Kepuasan Keja
Keadilan distributif kompensasi diartikan sebagai keadilan atas
imbalan yang diterima seseorang berdasarkan usaha yang dilakukannya.
Keadilan atas imbalan sangat rentan hubungannya dengan tingkat
kesenangan seseorang atas apa yang telah dikerjakannya, seseorang yang
merasa telah mendapatkan keadilan atas apa yang dikerjakannya terhadap
sebuah organisasi akan merasa senang. Perasaan positif inilah yang
berhubungan erat dengan tingkat kepuasan seseorang atas pekerjaannya.
Ketika keadilan atas usaha yang dikerjakan tidak berlaku, maka
akan berdampak kepada tingkat ketidaksenangan karyawan. Hal ini dipicu
seseorang menilai pekerjaan yang telah dilakukannya tidak dihargai
dengan cara tidak memberikan keadilan. Perasaan negatif ini berkaitan
dengan rasa puas atau tidaknya karyawan atas upah atau imbalan yang
berdampak langsung pada kepuasan kerja. Logika tersebut juga sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Atmojo dan Tjahjono, (2016),

Hidayat, dkk (2017) dan Sulaefi (2017)

Hipotesis 1: Keadilan distributif kompensasi berpengaruh positif

terhadap Kepuasan Kerja



2. Perbedaan Pengaruh Keadilan Distributif Kompensasi terhadap

Kepuasan Kerja Antara Pegawai PNS dan Non PNS

perbedaan hak atau kompensasi yang diterima oleh pegawai tetap
dan pegawai kontrak, banyak hak yang didapatkan oleh pegawai tetap
tetapi tidak didapatkan oleh pegawai kontrak seperti asuransi dan beberapa
tunjangan di luar gaji pokok. Hal inilah yang menjadikan perbedaan
keadilan distributif kompensasi diantara pegawai tetap dan pegawai
kontrak, perbedaan ini akan berpengaruh terhadap salah satu indikator

kepuasan kerja yaitu kepuasan terhadap upah

Berdasarkan kerangka berpikir serta logika hubungan antara
keadilan distributif kompensasi dengan kepuasan kerja peneliti juga
menduga adanya perbedaan hubungan variabel tersebut antara pegawai
kontrak dan pegawai tetap di Kantor Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga DIY, sehingga pada penelitian ini diturunkan hipotesis kedua,

yaitu:

Hipotesis 2: Adanya perbedaan pengaruh Keadilan Distributif
Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja antara pegawai kontrak dan

pegawai tetap

3. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kepuasan Kerja

Perasaan tidak senang yang ditimbulkan ini akan mempengaruhi
kepuasan seseorang terhadap apa yang dikerjakannya. Seseorang yang

merasakan akan kehilangan pekerjaan secara keseluruhan atau hanya



beberapa fitur pekerjaan akan terganggu baik pikiran maupun suasana
hatinya. Ini kemudan akan memberikan dampak terhadap apa yang mereka
jalani, dampak ini bisa berupa perasaan tidak puas dengan apa yang

sedang mereka kerjakan.

Berdasarkan logika hubungan antara Job Insecurity dan Kepuasan
Kerja, serta di dukung oleh beberapa jurnal penelitian sebelumnya maka

Hipotesis penelitian yang kedua disusun adalah:

Hipotesis 3: Job Insecurity berpengaruh negatif terhadap Kepuasan

Kerja

4. Perbedaan Pengaruh Job Insecurity terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan Status Kepegawaian

Perasaan ini akan lebih dalam dirasakan oleh pegawai dengan
status kontrak atau honorer, salah satu penyebabnya adalah Perjanjian
Kerja Waktu Tertentu (PKWT). Di dalam PKWT disebutkan berapa lama
karyawan dibutuhkan oleh instansi, shingga jika batas waktu telah habis
instansi  berhak untuk tidak melanjutkan  hubungan kerja dengan

karyawan.

Akan tetapi bukan berarti pegawai tetap tidak merasakannya,
pegawai dengan status tetap pun akan merasakan ketidakberdayaan saat
hal negatif menggangu pekerjaannya. Salah satunya adalah adanya
Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) kejadian ini akan dialami oleh semua

pegawai, baik pegawai tetap maupun pegawai kontrak. Hanya saja jika



PHK terjadi pada pegawai tetap maka pegawai tersebut berhak
mendapatkan pesangon, sedangkan jika terjadi pada pegawai kontrak

maka pegawai tersebut tidak berhak mendapatkan pesangon

Berdasarkan logika hubungan antara Job Insecurity dan Kepuasan
Kerja, serta perbedaan pengaruhnya antara pegawai tetap dan pegawai

kontrak diatas peneliti menurunkan hipotesis kedua, yaitu:

Hipotesis 4. Adanya perbedaan pengaruh Job Insecurity terhadap

Kepuasan Kerja antara pegawai kontrak dan pegawai tetap

MODEL PENELITIAN

Keadilan distributive
kompensasi /

: Kepuasan Kerja

Job Insecurity L\

Gambar 1.1. Model Penelitian
METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian ini dilakukan
pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga DIY. Populasi pada penelitian ini

adalah sebanyak 210 orang yaitu 150 pegawai tetap dan 60 orang pegawai



kontrak. Pada penelitian ini menggunakan metode kuesioner sebagai metode
pengumpulan data. Untuk kuesioner variabel keadilan distributif kompensasi
menggunakan milik Tjahjono, (2007). Dengan 4 item pernyataan. Job Insecurity
menggunakan milik Greenhalgh dan Rosenblatt, (1984) dengan 7 item pernyatan.

Kepuasan Kerja menggunakan milik Crow, (2012) dengan 6 item pernyataan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Uji Kualitas Instrumen

Uji Validitas
Tabel 1.1. Hasil Uji Validitas
Variabel Butir Instrumen r hitung (n | r tabel (n | Keterangan
=30) =30)

Keadilan Distributif | KDK 1 0,865 0,361 Valid

Kompensasi KDK 2 0,847 0,361 Valid
KDK 3 0,718 0,361 Valid
KDK 4 0,851 0,361 Valid

Job insecurity Ji1 0,570 0,361 Valid
Ji2 0,702 0,361 Valid
JI3 0,655 0,361 Valid
Ji 4 0,592 0,361 Valid
JI5 0,734 0,361 Valid
JI 6 0,649 0,361 Valid
J7 0,670 0,361 Valid

Kepuasan Kerja KK 1 0,803 0,361 Valid
KK 2 0,730 0,361 Valid
KK3 0,712 0,361 Valid
KK 4 0,599 0,361 Valid
KK 5 0,416 0,361 Valid
KK 6 1,000 0,361 Valid

Dari Tabel diatas dapat dijelaskan bahwa nilai r-hitung dari setiap
indikator yamg terdapat pada variabel di atas lebih besar dari nilai r-tabel (
n =30 =0,361) yang dapat disimpulkan bahwa seluruh item pertanyaan

pada kuesioner dikatakan valid



Uji Reliabilitas

Tabel 1.2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha | Batas Reliabilitas Keterangan
Keadilan Distributif 0,821 0,7 Reliabel
Kompensasi
Job Insecurity 0,761 0,7 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,769 0,7 Reliabel

Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa nilai cronbach alpha dari
semua variabel berada di atas dari batas reliabel yang ditentukan yaitu 0,7
dapat disimpulkan bahwa seluruh insrumen variabel dalam penelitian ini

lolos dari uji reliabilitas.
2. Hasil Analisis Deskriptif
1. Analisis Deskriptif Keadilan Distributif Kompensasi

Tabel 1.3. Hasil Deskriptif Variabel Keadilan Distributif Kompensasi Sampel

Non PNS
No Indikator Mean | Min | Max Std.
Deviation
1. Kompensasi yang saya peroleh sesuai dengan 3.40 2 5 0.778
usaha saya dalam bekerja di perusahaan ini
2. Kompensasi yang terima di perusahaan ini 3.50 2 5 0.815
sesuai dengan beban dan resiko pekerjaan saya
3. Kompensasi yang saya terima menggambarkan 3.50 2 5 0.906
apa yang telah saya berikan bagi perusahaan ini
4, Kompensasi yang saya terima sesuai dengan 3.60 2 5 0.928
prestasi kerja saya

Tabel 1.4. Hasil Deskriptif Keadilan Distributif Kompensasi Sampel

PNS
No Indikator Mean | Min | Max Std.
Deviation
1. Kompensasi yang saya peroleh sesuai dengan 3.88 2 5 0.822
usaha saya dalam bekerja di perusahaan ini

2. Kompensasi yang terima di perusahaan ini 4.13 2 5 0.791
sesuai dengan beban dan resiko pekerjaan saya

3. Kompensasi yang saya terima menggambarkan 3.95 2 5 0.815
apa yang telah saya berikan bagi perusahaan ini

4. Kompensasi yang saya terima sesuai dengan 3.75 2 5 0.742

prestasi kerja saya




2. Analisis Deskriptif Job Insecurity

Tabel 1.5 Deskriptif Frekuensi Variabel Job Insecurity Non PNS

No Indikator Mean | Min | Max Std.
Deviation
1. | Anda Merasa nyaman dengan lokasi tempat | 2.32 1 4 0.829
anda bekerja
2. | Ada kesempatan untuk dipromosikan 2.12 1 5 0.853
3. | Saya mampu memepertahankan gaji saya | 2.15 1 4 0.834
sekarang berdasarkan Kinerja saya
4. | Saya mampu mempertahankan kesempatan | 2.07 1 4 0.859
untuk memperoleh kenaikan gaji secara berkala
5. | Ada status yang timbul seiring dengan posisi | 2.25 1 4 0.742
saya dalam organisasi saat ini
6. | Saya diberi kesempatan untuk menjadwal | 2.28 1 5 0.751
pekerjaan saya sendiri
7. | Saya diberi kebebasan untuk melakukan | 2.20 1 4 0.791
pekerjaan sesuai cara pandang saya
Tabel 1.6 Deskriptif Frekuensi Variabel Job Insecurity PNS
No Indikator Mean | Min | Max Std.
Deviation
1. | Anda Merasa nyaman dengan lokasi tempat | 2.45 1 4 0.677
anda bekerja
2. | Ada kesempatan untuk dipromosikan 2.65 1 5 0.834
3. | Saya mampu memepertahankan gaji saya | 2.63 1 4 0.705
sekarang berdasarkan kinerja saya
4. | Saya mampu mempertahankan kesempatan | 2.37 1 4 0.868
untuk memperoleh kenaikan gaji secara berkala
5. | Ada status yang timbul seiring dengan posisi | 2.68 2 4 0.616
saya dalam organisasi saat ini
6. | Saya diberi kesempatan untuk menjadwal | 2.60 1 5 0.900
pekerjaan saya sendiri
7. | Saya diberi kebebasan untuk melakukan | 2.40 1 4 0.709
pekerjaan sesuai cara pandang saya
3. Analisis Deskriptif Kepuasan Kerja
Tabel 1.7 Deskriptif Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja Non PNS
No Indikator Mean | Min | Max Std.
Deviation
1. Secara keseluruhan, saya mencintai pekerjaan 3.40 2 5 0.871
saya
2. Saya menyukai pekerjaan saya lebih dari 3.43 2 5 0.984
pekerjaan lainnya
3. Saya mengahbiskan waktu yang saya miliki 3.35 2 5 0.864
untuk bekerja keras
4, Saya merassa dihargai dalam pekerjaan saya 3.40 2 5 0.928
5. Saya proaktif (tanpa menunggu perintah) 3.25 2 5 0.742
6. Perkerjaan saya sangat penting dalam hidup 3.43 2 5 0.958

saya




Tabel 1.8. Deskriptif Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja PNS

No Indikator Mean | Min | Max Std.
Deviation
1. Secara keseluruhan, saya mencintai pekerjaan 3.95 2 5 0.783
saya
2. Saya menyukai pekerjaan saya lebih dari 3.93 2 5 0.944
pekerjaan lainnya
3. Saya mengahbiskan waktu yang saya miliki 4.08 2 5 0.829
untuk bekerja keras
4, Saya merassa dihargai dalam pekerjaan saya 4.05 3 5 0.639
5. Saya proaktif (tanpa menunggu perintah) 4.25 3 5 0.494
6. Perkerjaan saya sangat penting dalam hidup 4.18 3 5 0.675
saya
3. Uji Hipotesis
a. Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 1.9. Hasil Regresi Linier Berganda
Variabel B Esrtrdo'r Beta thitung | Sigt | Keterangan
(Constant) 7185 | 1621 4.431
Keadilan Distributif -
Kompensasi 611 0.121 409 5.029 .000 Signifikan
Job |n5ecurity 291 .075 311 3.864 .000 S|gn|f|kan
Status Kepegawaian 2.467 | 0.567 322 4369 | .000 | signifikan
F hitung 44.658
SigF 0.000
Adjusted R Square 0.624

1. Pengaruh keadilan distributif kompensasi terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar 5.029

koefisien regresi (B) 0,611 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan

hasil olah data dimana nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan

bahwa keadilan distributif kompensasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja. Artinya adalah hipotesis pertama pada penilitian




ini diterima, hal ini juga menunjukkan semakin meningkat keadilan
distributif kompensasi mampu mempengaruhi kepuasan kerja secara
signifikan.
2. Pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar 3.864
koefisien regresi (B) 0.291 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan
hasil olah data dimana nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan
bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. artinya adalah hipotesis ketiga pada penelitian ini diterima sebagian
karena memiliki nilai signifikansi dibawah 0,05 akan tetapi memiliki arah
yang berkebalikan dari hipotesis ketiga, hal ini juga menunjukkan semakin
meningkat job insecurity mampu mempengaruhi kepuasan kerja secara
signifikan.

a. Koefisisen Determinasi (Adj. R?)

Besar pengaruh keadilan distributif kompensasi dan job insecurity
terhadap kepuasan kerja ditunjukkan oleh nilai Adj. R Square sebesar
0.624 Artinya, 62,4% kepuasan Kkerja dipengaruhi oleh keadilan
distributif kompensasi dan job insecurity, dan sisanya sebesar (100%-
62,4%) 37,6% dipengaruhi oleh variabe lain diluar penelitian ini.

Untuk pembahasan hipotesis dua dapat dilihat melalui tabel 4.22.
berdasarkan tabel tersebut terlihat hasil signifikansi variabel dummy
adalah 0.00 dimana artinya adalah signifikan karena lebih kecil dari taraf

signifikansi 5% (0,05). Artinya adalah hipotesis ke 2 pada penelitian ini



diterima, dimana terdapat perbedaan tingkat pengaruh keadilan distributif
kompensasi terhadap kepuasan kerja antara pegawai kontrak dan pegawai
tetap.

Untuk pembahasan hipotesis empat dapat dilihat melalui tabel
4.22. berdasarkan tabel tersebut terlihat hasil signifikansi variabel dummy
adalah 0.00 dimana dapat dikatakan signifikan karena lebih kecil dari
taraf signifikansi 5% (0,05). Artinya adalah hipotesis ke 4 pada penelitian
ini diterima, dimana terdapat perbedaan tingkat pengaruh job insecurity

terhadap kepuasan kerja antara pegawai kontrak dan pegawai tetap.

KETERBATASAN PENELITIAN

Penelitian yang dilakukan oleh penulis ini masih memiliki beberapa
keterbatasan, meskipun sudah mengikuti tata cara sebagaimana penelitian
dilakukan. Dengan beberapa keterbatasan ini penulis berharap dapat dilakukan
perbaikan untuk penelitian selanjutnya atau yang akan datang. Adapun
beberapa keterbatasan penelitian yang dilakukan penulis adalah sebagai
berikut:

1. Jumlah responden pada penelitian ini tidak mencakup seluruh pegawai

pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga DIY. Hal ini karena
prosedur yang diberikan oleh dinas terkait dan juga perbandingan

pegawai PNS dan Non PNS yang tidak sama.



2. Pada penelitian ini harusnya peneliti mempertimbangkan penggunaan
kuesioner yang berbeda dalam mengukur tingkat job insecurity antara
pegawai PNS dan Non PNS, ini dikarenakan beberapa item pertanyaan

tidak relevan jika ditanyakan kepada pegawai Non PNS

SARAN
Berikut ini terdapat beberapa saran berdasarkan hasil penelitian
yang dilakukan pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga DIY,
adapun saran tersebut adalah sebagai berikut:
1. Bagi Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga DI'Y

a. Pada pengaruh keadilan distributif kompensasi terhadap kepuasan
kerja masih terdapat perbedaan antara pegawai PNS dan Non PNS,
diharapkan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga DIY mampu
menekan perbedaan pengaruh ini dengan cara memberikan
kompensasi sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan pegawai agar
para pegawai semakin merasa nyaman dengan pekerjaannya.

b. Pada pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja juga masih
terdapat perbedaan antara pegawai PNS dan Non PNS, diharapkan
dengan adanya hasil penelitian ini Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga dapat memanfaatkan ketidakamanan kerja yang dialami
para pegawai agar dapat tidak mengganggu kenyaman kerja para

pegawai, sebaliknya ketidakamanan kerja yang dirasakan



karyawan ini harusnya dapat dimanfaatkan agar pegawai berusaha

keras sehingga terbiasa dan senang dengan pekerjaan mereka.

2. Bagi peneliti selanjutnya

a. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan mampu mengembangkan
penelitian dengan menambah variabel penelitian ataupun
menggunakkan variabel lainnya sesuai dengan keadaan objek.

b. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan juga menambahkan
metode wawancara agar dapat menggambarkan kondisi objek lebih
baik dan tidak bersifat subyektif.

c. Untuk penelitian selanjutnya yang mengunakan metode kuesioner
diharapkan mampu untuk lebih jelas dalam menggali identitas
responden agar penggambaran profile responden lebih baik dan

jelas
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