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ABSTRACT

Performance and job satisfaction are known as common and important constructs in
behavioral studies. Numerous studies investigate factors influence performance and
job satisfaction. However, view studies explored performance and job satisfaction’s
antecedents on for overtime night shift workers. They are known as workers with
different pressure to their counterparts. This study is focused on the overtime night
shift workers at hotel business. This study found that the effect of perception of
equity (PoE) on the relationship between personal fit and work-family conflict, and

job performance and satisfaction. Implication and future research are discussed.

Keywords: Perception of Equity, Personal Fit, Work-Family Conflict, Job

Performance, Satisfaction

v



DAFTAR ISI
W L o RIS E R i
LEMBAR PENGESAHAN .....oooiiiit ettt i
P IISETAEE s acessn s o sy s s i Akt wscic i s st o o e i i v
IIBHIET J1 e ccemcmmusons o smocesins s smssesmoss s e 656585 58 G4, A RS 80 s
DATTAT TADEL ... oottt et Vi
Daftar LAMPITAI ..oveeiueiiiieeiiie et Vil
BAB I PendahulUan ......oooviiiiieiieee e 1
BAB 11 Kajian teor eam BipemBRis ... s oo o s e 05 5 cussss s -+
BAB TIT MtOAOIOBL .....onoioisis siins nss sssansmsossmsvsinss suapssuoss ssmmmmeses s oo ey seas ooz 11
BAB IV Hasil dan PembahaSan.........c.oeeiuviieiiieieeniiiieeceiiiie e 13
DAtAr RETEIEIISI. veiiiireriivrescereeitrresseesrasssnnssseessstes smenesssane s srasssarassssstnssnsnsssntassrrnsenes 19
ApIet POIIBITELAIL . oo oo o ismssnsionsiiinio i 6 G50 45558 SR 45 ST ST NS S SRR TS 5505 22
CUITICUIUIM VITAE (vt e ettt s 24



DAFTAR TABEL

Table 1 Rata-rata, standar deviasi, Korelasi dan nilai Crobach ot ... 14
Table 2 Efek Mediasi Perception of Equity pada Pegaruh Personal Fit, Konflik Kerja
Keluarga pada Kinerja dan Kepuasan Ketia <« ..oommmeerses e ovmmas oo vsmmmmn vssns s

Takle S Tl FIeIEEIE wousm s 501 sumomeress 51 53 » oo oo sz« oo s . 5  cmsloi 5 8

vi



DAFTAR LAMPIRAN

D Ve LS Lo ne o 1) PP 19
ANglat PEnalItAR ...uucesisomuenss s s s vemmoss s s smmmm sns s sinnasis 5555 55059 22
CFTTBTTIIEL NTERES 41 ¢ ge s sumwans e o oo n s s o o s s § 7§ 500 £ 5 5§ § 5050 31 5 8 sswrssssns 24
Lember Pelalsanaan Seminar PropoSal . cocioeisoomsomssrons smws s oo mwvwmn cancnnoae 29
Lember Pelaksanaan Seminar Hasil Penelitian ............cooiiii e, 32

Vil



BAB I PENDAHULUAN

Kinerja pekerja lembur malam diyakini akan memberikan efek negative pada
karyawan dan memberikan keuntungan pada perusahaan. Sehingga kerja lembur
menimbulkan pengaruh pada kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Aktivitas lembur
merupakan jumlah waktu seseorang bekerja di luar jam kerja normal. Jam normal
dapat ditentukan dengan apa yang dianggap sehat atau wajar oleh masyarakat,
praktek-praktek perdagangan atau profesi, undang-undang, atau kesepakatan antara
pengusaha dan pekerja atau wakil mereka. Penambahan beban jam kerja akan
berpengaruh pada sikap dan perilaku karyawan. Kerja lembur memberikan dampak
pada kehidupan karyawan diantaranya adalah problem kejiwaan seperti depresi, dan
stress, masalah keluarga, finansial, sosial kemasyarakatan, dan kesehatan.
Penanganan problem akibat pekerjaan lembur harus dilakukan secara menyeluruh
untuk menjaga kinerja dan kepuasan karyawan dalam bekerja.

Kerja lembur yang dilakukan oleh karyawan hotel secara umum diyakini
memberikan pengaruh pada sikap dan perilaku mereka. Karyawan hotel sering
melakukan pekerjaan lembur pada waktu-waktu liburan dimana hampir semua orang
menikmati waktu mereka bersama keluarga. Mereka harus menyiapkan sarana,
melayani, para tamu hotel yang memenuhi berbagai hotel saat pick season liburan.
Layanan on call kadang harus dilakukan oleh karyawan hotal jika pihak manajemen
menghendaki layanan tambahan bagi para tamu hotel. Hal ini tentu saja akan
membedakan ritme kerja mereka dengan para pekerjaa lain yang justru sedang
menikmati liburan mereka. Secara empiris ditemukan bawah pekerjaan lembur
mempengaruhi motivasi kerja, prestasi kerja dan kepuasan karyawan secara negatif
(Karatepe, 2006; Widyasari, 2013). Semakin tinggi jam lembur harus mereka lakukan
akan memberikan pengaruh pada fisik dan konsentrasi. Kebugaran, kecapatan,
ketepatan, dan perhatian mereka pada pekerjaan akan semakin menurun sehingga

mengurangi kualitas dan kuantitas kerja mereka. Semakin banyak pekerjaan lembur



yang dilakukan saat orang lain menikmati liburan diindikasikan akan mempengaruhi
kepuasan karyawan dalam kerja. Karena ritme kerja mereka tidak memberikan
peluang bagi mereka untuk berkumpul dengan keluarga. Namun pekerjaan lembur
juga masih banyak diharapkan oleh pekerja untuk menambah penghasilan mereka.
Sehingga tidak sedikit motivasi dan kinerja lembur meningkat dengan tambahan jam
kerja untuk pekerja. Bahkan ada klaim bahwa kerja lembur adalah menyehatkan serta
aktivitas yang menyenangkan (Dr Robert Rudolf di Daily Mail, detik health,
23/8/2013). Kerja lembur dianggap sebagal acara untuk mengisi waktu luang bagi
mereka yang memang tidak ada acara apapun seperti acara keluarga, masyarakat atau
organisasi. Pada pekerja yang beban kerjanya masih kurang optimal, maka kerja
lembur akan membantu meningkatkan kinerjanya. Sehingga dengan bekerja lembur,
karyawan akan dianggap mampu untuk menambah beban kerjanya sesuai dengan
kapasitas yang dimiliki, sehingga akan mampu mencapai kinerja yang maksimal
(Baker, & Dzielinski, 1960, Igbal, Ahmad, & Javaid, 2013).

Temuan pengaruh kerja lembur pada kinerja dan kepuasan kerja diantara para
peneliti yang berbeda-beda tersebut belum memberikan penjelasan alasan yang
konsisten secara akademis. Beberapa penelitian menunjukkan berbagai faktor yang
diindikasikan mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja pada karyawan lembur
diantaranya adalah kesesuaian pekerjaan dengan kapasatias karyawan/personal fit dan
konflik Keluarga (Shane, & Nicolaou, 2013; Hinami, Whelan, Miller, Wolosin, &
Wetterneck, 2013; Karatepe, 2013; de Janasz, Behson, Jonsen, & Lankau, 2013).
Karyawan hotel yang memiliki kapasitas dan kemampuan kerja yang sesuai dengan
pekerjaannya diindikasikan akan cenderung menikmati dan mendapatkan Kkinerja
yang maksimal. Sedangkan konflik keluarga bagi mereka akan cenderung
memberikan dampak negatif terhadap kinerja. Oleh karena itu artikel ini bertujuan
untuk memberikan pejelasan pengaruh personal fit, konflik kerja keluarga pada
kinerja dan kepuasan kerja pada pekerja lembur. Sedangkan Perception of Equity
dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui tingkat situasi kerja dan psikologis

karyawan terhadap dampak perbedaan tingkat personal fit, konflik kerja keluarga



pada kinerja dan kepuasan kerja mereka. Hal ini diharapkan akan memberikan

gambaran perbedaan kondisi persepsi karyawan hotel yang melakukan pekerjaan

lembur terhadap kesetaraan dalam bekerja terhadap pengaruh personal fit, konflik

kerja keluarga pada kinerja dan kepuasan kerja.
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BAB II KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS

Kinerja

Kinerja adalah variabel tingkat individu yang dihasilkan oleh pekerja secara
individual (Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993). Campbell (1990)
memberikan catatan bahwa kinerja tidak harus dilihat secara langsung menjadi
perilaku seseorang. Hal ini terdiri dari hasil mental seperti sebuah jawaban atau hasil
keputusan. Namun kinerja butuh menjadi bagian pengendalian individu. Kinerja
adalah konsep yang dikembangkan berdasarkan berbagai cara pandang, seperti tipe,
dimensi, yang mempengaruhi, dan parameter kinerja. Para ahli membedakan kinerja
dalam arti tugas dan kinerja kontekstual (Borman & Motowildo, 1993). Kinerja tugas
lebih mirip pada hasil yang didapatkan dari aturan pekerjaan secara resmi sedangkan
kinerja kontekstual terkait dengan perilaku kerelaan yang muncul secara alamiah.
Mereka mendiskripsikan kinerja tugas sebagai perilaku yang diminta sedangkan
kinerja kontekstual adalah perilaku yang tidak secara khusus memenuhi aspek dalam
aturan yang disyaratkan dalam pekerjaan. Kinerja tugas juga dapat diartikan sebagal
cfektifitas sebuah aktifitas diselesaikan yang memberikan kontribusi terhadap inti dari
pekerjaan organisasi. Kinerja tugas mengukur hasil dari pekerjaan karyawan yang
memenuhi tuntutan formal dasi pekerjaan tersebut dan menyelesaikan semua
pekerjaan dan tugas pentingnya (William & Anderson, 1991). Sedangkan kinerja
kontekstual menggambarkan arti yang lebih luas terkait dengan aktivitas yang secara
tidak langsung mendukung pekerjaan inti namun mendukung lingkungan organisasi,
sosial dan psikologi dimana inti pekerjaan dijalankan. Aktivitas seperti ini tidak
ditentukan sebagai bagian dari pekerjaan, namun menentukan peningkatan efektifitas
organisasi (Borman & Motowildo, 1997).

Parameter kinerja terdiri dari perbedaan antara kecepatan dan ketepatan
sebagaimana kinerja tipikan dan maksimal. Campbell (1990) menganggap bahwa
parameter memiliki pengaruh penting pada pengukuran kinerja. Beda antara

kecepatan dan akurasi mirip dengan perbedaan kualitas dan kuantitas (Lawler, 1973).



Namun, Sackett, Zedeck, dan Fogli (1988) menganggap bahwa ada perbedaan
mendasar antara kinerja tipikal dan maksimal. Kinerja tipikan adalah bagaimana
karyawan menyelesaikan pekerjaan secara umum, sedangkan kinerja maksilmal
adalah jika seseorang menyelesaikan pekerjaan dengan mengeluarkan usaha yang
lebih. Seseorang cenderung menunjukkan kinerja maksimal saat diawasi. Sehingga
beberapa kondisi menjadi kondusif untuk meningkatkan kinerja maksimal seperti saat
wawancara, evaluasi dari pimpinan. dan diuji pemahamannya yang sesuai pekerjaan.
Hasil penilaian kinerja ini biasanya tidak menunjukkan kinerja yang sebenarnya.

Sehingga pimpinan kesulitan menilai kinerja yang sebenarnya.

Kepuasan Kerja

Newstrom mengemukakan bahwa “job satisfaction is the favorableness or
unfavorableness with employes view their work” (Newstrom & Davis, 1998).
Kepuasan kerja berarti perasaan mendukung atau tidak mendukung yang dialami
pegawai dalam bekerja. Yukl dan Wexley mengartikan kepuasan kerja sebagai “rhe
way an employee feels about his or her job” (Yukl & Wexley, 1971). Artinya bahwa
kepuasan kerja adalah cara pegawai merasakan dirinya atau pekerjaannya. dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan yang menyokong atau tidak
menyokong dalam diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi
dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek
seperti upaya, kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan pegawai lain,
penempatan kerja, dan struktur organisasi. Sementara itu, perasaan yang berhubungan
dengan dirinya antara lain berupa umur, kondisi kesehatan, kemampuan dan
pendidikan.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja menurut Levi & Arsanjani
(2002) terdapat lima aspek yang terdapat dalam kepuasan kerja, yaitu pekerjaan itu
senditi (Work It-self), Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu
sesuai dengan bidang nya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta

perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan



tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja. Atasan, atasan yang
baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa
dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya. Teman sekerja,
Merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara pegawai dengan
atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis
pekerjaannya.  Promosi, Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya
kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja. Gaji/Upah,
merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak atau
tidak.

Aspek-aspek lain yang terdapat dalam kepuasan kerja adalah kerja yang secara
mental menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja
yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. Kerja yang secara
mental menantang. Kebanyakan Karyawan menyukai pekerjaan-pekerjaan yang
memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan
mereka dan menawarkan tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik
mereka mengerjakan. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang.
Pekerjaan yang terlalu kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi terlalu
banyak menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan
yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalamai kesenangan dan kepuasan.

Ganjaran yang pantas, Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan
promosi yang mereka persepsikan sebagai adil,dan segaris dengan pengharapan
mereka. Pemberian upah yang baik didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat
keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan
dihasilkan kepuasan. tidak semua orang mengejar uang. Banyak orang bersedia
menerima baik uang yang lebih kecil untuk bekerja dalam lokasi yang lebih
diinginkan atau dalam pekerjaan yang kurang menuntut atau mempunyai keleluasaan
yang lebih besar dalam kerja yang mereka lakukan dan jam-jam kerja. Tetapi kunci
yang manakutkan upah dengan kepuasan bukanlah jumlah mutlak yang dibayarkan;

yang lebih penting adalah persepsi keadilan. Serupa pula karyawan berusaha



mendapatkan kebijakan dan praktik promosi yang lebih banyak, dan status sosial
yang ditingkatkan. Oleh karena itu individu-individu yang mempersepsikan bahwa
keputusan promosi dibuat dalam cara yang adil (fair and just) kemungkinan besar
akan mengalami kepuasan dari pekerjaan mereka.

Kondisi kerja yang mendukung. Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik
untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas. Studi-
studi memperagakan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar fisik yang
tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur (suhu), cahaya, kebisingan, dan faktor
lingkungan lain seharusnya tidak esktrem (terlalu banyak atau sedikit).  Rekan kerja
yang mendukung. Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau
prestasi yang berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga
mengisi kebutuhan akan sosial. Oleh karena itu bila mempunyai rekan sekerja yang
ramah dan menyenagkan dapat menciptakan kepuasan kerja yang meningkat. Tetapi
Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan.

Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. Pada hakikatnya orang yang tipe
kepribadiannya kongruen (sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang mereka pilih
seharusnya mendapatkan bahwa mereka mempunyai bakat dan kemampuan yang
tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan mereka. Dengan demikian akan lebih
besar kemungkinan untuk berhasil pada pekerjaan tersebut, dan karena sukses ini,
mempunyai kebolehjadian yang lebih besar untuk mencapai kepuasan yang tinggi

dari dalam kerja mereka.

Personal fit

Konsep personal fit merupakan analisa terhadap kesesuaian sescorang pada
pekerjaannya (Person Job Fit), organisasi (person organizational fit), dan lingkungan
(personal environment fit) serta kelompok (personal group fit). Person Job Fit
menurut Edwards (1991) merupakan kesesuaian antara kebutuhan dan yang
ditawarkan (needs-supplies perspective) dan kemampuan dan tuntutan (demands-

abilities perspective). Sehingga Person Job Fit (P] fit) didefinisikan sebagai



kesesuaian antara kemampuan seseorang pada tuntutan sebuah pekerjaan atau
harapan seseorang dan karakter pekerjaan. Sedangkan person organizational fit (PO
fit) meripakan kesesuaian antara karyawan dengan organisasi (Kristof-Brown,
Zimmerman, dan Johnson, 2005). Hal ini merupakan gambaran tingkat kesesuaian
antara individu dan organisasi. Nilai-nilai dianggap sebagai kunci dari budaya
organisasi yang diterjemahkan dalam norma, praktek dan prosedur. Sehingga banyak
peneliti mengindikasikan bahwa kesesuaian individu ini mendukung pencapaian
kinerja. Walaupun diantara temuan-temuan ini berbeda satu sama lain.

Secara empiris, ditemukan tamuan hubungan person fit dan kinerja.
Diantaranya adalah temuan yang dilakukan oleh Bateman & Organ (1983), Smith,
Organ, & Near (1983), dan Kristof-Brown (2005). Walaupun terdapat perbedaan hasil,
temuan-temuan tersebut mengindikasikan bahwa person fit memberikan pengaruh
positif terhadap kinerja. Demikian pula person fit cenderung memberikan pengaruh
dan kepuasan kerja secara positif (Furnham, & Schaeffer, 1984). Kenyamanan kerja
karyawan hotel terhadap kesesuaian diri dengan pekerjaannya akan memberikan
motivasi yang lebih pada mereka untuk bekerja. Pekerjaan lembur yang mereka
lakukan tidak akan memberikan persepsi beban yang berat. Sehingga tetap
memberikan kontribusi positif pada kinerja mereka. Oleh karena itu penelitian ini
menganggap bahwa ada pengaruh langsung antara Person, fit dengan outcomes:

Hipotesis-1: Person fit memberikan pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan hotel sift lembur malam.
Hipotesis-2: Person fit memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan

karyawan hotel sift lembur malam.

Konflik Kerja Keluarga

Konflik kerja - keluarga biasanya didefinisikan sebagai suatu bentuk konflik
interrole di mana tekanan peran dari pekerjaan dan keluarga yang saling bertentangan
dalam beberapa espect . Artinya, partisipasi dalam peran pekerjaan/keluarga dibuat

lebih sulit berdasarkan partisipasi dalam peran keluarga/kerja (Greenhaus & Beutell,



1985) . Konflik antar peran ini dapat mengambil dua arah (Frone, 2003) yaitu peran
kerja dapat mengganggu peran keluarga, atau peran keluarga dapat mengganggu
peran kerja.

Secara empiris Amstad, Meier, Fasel, Elfering, dan Semmer (2011)
mengindikasikan bahwa konflik kerja - keluarga sering dianggap potensial sebagai
sumber stres yang memiliki efek negatif pada kesejahteraan dan perilaku.
Konsekuensi potensial dari konflik pekerjaan - keluarga dapat dibagi menjadi tiga
kategori yang berbeda: yang berhubungan dengan pekerjaan, dan hasil yang terkait
dengan keluarga. Kedua arah konflik kerja - keluarga telah ditemukan terkait dengan
hasil yang berhubungan dengan pekerjaan, seperti kepuasan kerja, komitmen
organisasi, niat untuk berhenti, kelelahan, absensi, pekerjaan yang berhubungan
dengan regangan, dan organizational citizenship behavior, serta hasil yang terkait
dengan keluarga, seperti kepuasan perkawinan, kepuasan keluarga, dan keluarga yang
berhubungan dengan regangan. Kategori ketiga domain - tidak spesifik hasil - juga
telah ditemukan terkait dengan kedua arah konflik kerja - keluarga; outomes ini
meliputi kepuasan hidup, tekanan psikologis, keluhan somatik, depresi, dan
penggunaan narkoba atau penyalahgunaan. Oleh karena itu pengaruh konflik kerja
keluarga pada outcomes:

Hipotesis-3: Konflik kerja keluarga menurunkan kinerja karyawan hotel sift
lembur malam.
Hipotesis-4: Konflik kerja keluarga menurunkan kepuasan karyawan hotel sift

lembur malam.

Perception of Equity

Perception of Equity adalah cara pandang terhadap keseimbangan antara
keuntungan yang didapatkan dengan usaha yang telah dilakukan dengan keuntungan
yang didapatkan dengan usaha yang telah dilakukan orang lain. Seorang akan
mempertimbangkan bahwa ia diperlakukan secara adil jika ia melihat rasio input

untuk hasil untuk menjadi setara dengan orang-orang di sekelilingnya. Jika seorang



karyawan melihat bahwa orang lain memiliki rasio keuntungan dan usaha yang
mereka lakukan berbeda dengan dirinya, maka hal ini akan dipersepsikan tidak adil.
Semakin besar perbedaan rasio akan semakin besar ketidakpuasan karyawan dan
berpotensi menurunkan kinerja meraka. Oleh karena itu Perception of Equity
diindikasikan mampu untuk menguatkan pengaruh Personal Fit, Konflik Kerja
Keluarga pada Kinerja dan Kepuasan Kerja adalah:
Hipotesis-5: Perception of Equity memediasi pengaruh antara Personal fit dan
kinerja karyawan hotel sift Jembur malam.
Hipotesis-6: Perception of Equily memediasi pengaruh antara Personal fit dan
kepuasan karyawan hotel sift lembur malam.
Hipotesis-7: Perception of Equity memediasi pengaruh antara konflik kerja
keluarga dan kinerja karyawan hotel sift lembur malam.
Hipotesis-8: Perception of Equity memediasi pengaruh antara konflik kerja

keluarga dan kepuasan karyawan hotel sift lembur malam.

. Personal Fit ! Kinerja

: perception of !

“konflikKerja | S
4 i |
Keluarga ! [Kepuasan Kerja [

‘Gambar 1 Model Penelitian
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BAB Il METODOLOGI

Sampel

Sampel adalah karyawan hotel di wilayah Jogjakarta yang mendapatkan tugas
sift lembur malam. Data yang terkumpul sejumlah 155 responden dari 300 angket
yang tersebar dengan tingkat respon 52%. Rata-rata responden berusia 30 tahun dan

telah bekerja selama 5 tahun serta 70 responden (46.7%) adalah laki-laki.

Pengukuran

Kinerja
Tujuh pertanyaan yang dikembangkan William dan Andersons (1991)

digunakan sebagai alat ukur kinerja karyawan. Contohnya pernyataan untuk
mengukur kinerja adalah **Saya Menyelesaikan tugas diberikan dengan cukup baik”,
dengan menggunakan 5 skala likert. Nilai pernyataan yang lebih tinggi

menggambarkan kinerja yang lebih baik.

Kepuasan Kerja
Lima pertanyaan yang dikembangkan William dan Andersons (1991)

digunakan sebagai alat ukur Kepuasan Kerja karyawan. Contohnya pernyataan untuk
mengukur kepuasan adalah “‘Kemajuan terhadap pencapaian target kerja saya
sekarang”, dengan menggunakan 5 skala likert. Nilai pernyataan yang lebih tinggi

menggambarkan kepuasan kerja yang lebih baik.

Konflik Kerja-keluarga
Delapanbelas pertanyaan yang di kembangkan Carlson, Kacmar, & Williams,

(2000) digunakan sebagai alat ukur Konflik Kerja-keluarga karyawan. Contohnya
pernyataan untuk mengukur Konflik Kerja-keluarga adalah **Pekerjaan saya menjaga
saya dari kegiatan keluarga saya lebih dari saya ingin”, dengan menggunakan 5 skala
likert. Nilai pernyataan yang lebih tinggi menggambarkan Konflik Kerja-keluarga

yang lebih tinggi.

il



Personal Fit
Duabelas pertanyaan yang di kembangkan Resick, Shantz, dan Baltes

(2007) digunakan sebagai alat ukur Personal Fit karyawan. Contohnya pernyataan
untuk mengukur Personal Fit adalah ‘‘Saya memiliki tujuan yang sama dengan
tempat kerja saya”, dengan menggunakan 5 skala likert. Nilai pernyataan yang lebih

tinggi menggambarkan Personal Fit yang lebih baik.

Perception of Equity
Enam pertanyaan yang di kembangkan Janssen (2001) digunakan sebagai alat

ukur Perception of Equity karyawan. Contohnya pernyataan untuk mengukur
Perception of Equity adalah ‘‘Pengorbanan yang telah saya berikan terlalu banyak
dibanding dengan hasil yang saya dapatkan”, dengan menggunakan 5 skala likert.
Nilai pernyataan yang lebih tinggi menggambarkan Perception of Equity yang lebih
baik.

12



BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Confirmatory factor analysis (CFA)

Confirmatory factor analysis (CFA) digunakan untuk menguji kualitas dan
ketepatan model pengukuran. Sesuai dengan prosedur Anderson dan Gerbing (1988),
sebelum melakukan uji hipotesis, CFA, digunakan untuk mengukur reliabilitas dan
validitas alat ukur. Structural Equation modeling dengan program LISREL digunakan
untuk menguji model. Hasil pengukuran ditunjukkan nilai chi-squared (df=459) v =
1639.71 yang signifikan (p <0.01; Bollen 1989), nilai chi-square/ degree of freedom
(df.) sebesar 3.57 tidak sesuai dengan standar Marsh and Hovecar (1985) tidak lebih
dari nilai 3. Kecukupan model ditunjukkan dengan nilai RMR = 0.15 tidak sesuai
dengan standar kurang dari nilai .08 (Hu & Bentler, 1999, Browne & Cudeck, 1992;
Steiger, 1990). Nilai CFI=.0.75, IFI=0.76, NFI = .67, and GF1 =71, AGFI=.65 sesual
dengan standar Marcoulides dan schumacker’s (1996) mengindikasikan bahwa model
dinilai kurang baik.

Confirmatory factor analysis (CFA) diadopsi untuk menguji kualitas dan
kesesuaian/ketepatan dengan menilai reliabilitas. Nilai Cronbach’s adalah criteria
yang umum digunakan untuk mengukur reliabilitas konstruk (Cronbach’s,
1991). Sedangkan divergent validity ditunjukkan dengan nilai korelasi antar konstruk.
Nilai-nilai tabel 1 yang menggambarkan Kkonsistensi internal konstruk dan

menunjukkan bahwa konstruk yang digunakan berbeda satu dengan yang lain.
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Uji Hipotesis

Hipotesis diuji dengan regresi. Efek Mediasi Perception of Equity pada Pegaruh
Personal Fit, Konflik Kerja Keluarga pada Kinerja dan Kepuasan Kerja ditunjukkan
pada tabel 2.

Table 2
Efek Mediasi Perception of Equity pada Pegaruh Personal Fit, Konflik Kerja

Keluarga pada Kinerja dan Kepuasan Kerja

Kinerja Kepuasan Kerja

Step 1 Step2 Step3 Step1 Step2  Step3
Jenis Kelamin 81 022 014 125 107 116
Latar Belakang Pendidikan -.144* -.076 -072 023 -.005 -.010
Gaji =155% -.149% -158 .020 .047 .057
Status 072 .042 .039 -.062 -.052 -.048
Personal Fit 306** .304%* .087 .090
Work Family Conflict -.296** -.305%* 239 .249*
Perseption of Equity .083 -.095
R? 076 291 216 .023 076 .085
AR? 076* 298* .007 .023 .053* .009

¥ & 051 B i 0]

Hasil analisis menunjukkan bahwa mediasi perception of equity tidak
memberikan pegaruh signifikan pada model yang diajukan. Sehingga hipotesis yang
terbukti adalah hipotesis 1, 3, dan 4 (tabel 3). Pekerja sift lembur merupakan
karyawan yang memiliki tambahan beban kerja. Mereka harus menyesuaikan waktu
atas tuntutan kerja lembur mereka. Tuntutan tersebut diantaranya adalah kesiapan
perubahan mekanisme hidup keseharian yang berhubungan dengan dirinya sendiri,
pekerjaan, dan keluarga. Sehingga anggapan terhadap keadilan yang dirasakan oleh

mereka dindikasikan memberikan pengaruh pada hasil dari proses pekerjaan.



Table 3
Hasil Hipotesis

Hipotesis Hasil
Hipotesis-1: Person fit memberikan pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan hotel sift lembur malam.
Hipotesis-2: Person fit memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan
karyawan hotel sift lembur malam.
Hipotesis-3: Konflik kerja keluarga menurunkan kinerja karyawan Terbukti
hotel sift lembur malam.

Terbukti

Terbukti*

Hipotesis-4: Konflik kerja keluarga menurunkan kepuasan karyawan  Terbukti
hotel sift lembur malam.

Hipotesis-5: Perception of Equity memediasi hubungan antara Personal fit Tidak
dan kinerja karyawan hotel sift lembur malam. Terbukti

Hipotesis-6: Perception of Equity memediasi hubungan antara Personal fit Tidak
dan kepuasan karyawan hotel sift lembur malam. terbukti

Hipotesis-7: Perception of Equity memediasi hubungan antara konflik Tidak
kerja keluarga dan kinerja karyawan hotel sift lembur terbukti
malam.

Hipotesis-8: Perception of Equity memediasi hubungan antara konflik Tidak
kerja keluarga dan kepuasan karyawan hotel sift lembur terbukti
malam.

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran efek perception of
equity, sebagal respon atas keadilan yang diperoleh dari perusahaan yang disebabkan
karena tuntutan kerja lembur bagi mereka. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
ofek mediasi PoE tidak signifikan pada pengharuh Personal fit dan work family
conflict pada Kkinerja dan kepuasan pekerja hotel lembur sift malam. Bahkan
tambahan gaji bagi mereka tidak memberikan dorongan untuk meningkatkan kinerja
mereka. Semakin orang merasa cocok selaras dengan pekerjaan dan semakin besar
konflik kerja keluarga, persepsi keadilan tidak memberikan pengaruh terhadap hasil
kerja dan kepuasan mereka. Hal ini bisa dimaklumi karena kesesuaian dengan
pekerjaan akan memberikan rasa pengakuan keahlian mereka atas pekerjaan mereka.
Sehingga profesionalisme atas keahlian ini memberikan pengaruh pada kepuasan dan
kinerja mereka. Sedangkan rasa keadilan tidak memberikan pengaruh yang signifikan

untuk menjelaskan pengaruh personal fit dengan kepuasan dan kinerja pekerja sift.
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Hal ini bisa disebabkan oleh persepsi pekerja lembur terhadap profesionalise lebih
penting dibanding hanya sekedar perception of equity. Sehingga tambahan gaji tidak
berpengaruh pada peningkatan kinerja. Dengan menunjukan profesionalisme yang
tinggi mereka akan menganggap bahwa keadilan atas kompensasi misalnya, akan
didapatkan secara otomatis. Sehingga mereka tidak khawatir dengan keadilan yang
akan mereka dapatkan.

Demikian juga, walaupun Konflik Kerja Keluarga terbukti signifikan
berpengaruh pada Kinerja dan Kepuasan Kerja, pekerja sift lembur malam tidak
dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap keadilan. Hal ini bisa saja terjadi karena
mereka kemungkinan lebih memberikan bobot kepentingan keluarga atau konflik
kerja keluarga lebih besar dan lebih signifikan dibandingkan dengan tuntutan
perception of equity. Hal ini bisa difahami karena kemungkinan efek yang terjadi dari

konflik kerja keluarga lebih penting dari sekedar perbandingan usaha dan hasil kerja.

Implikasi Manajerial

Profesionalisme kerja dan konflik kerja keluarga akan dianggap sangat penting
bagi pekerja. Hal ini tidak bisa digantikan dengan sejumlah penghargaan bagi
karyawan lembur. Oleh karena itu manajer perlu menunjukkan sikap dan keputusan
yang lebih bijaksana terhadap karyawan lembur yang kemungkinan memunculkan
konflik antara pekerjaan dan keluarga dan profesionalisme kerja. Schingga pekerja

tidak merasa diperlakukan tidak adil atas beban lebih mereka dalam bekerja lembur.

Keterbatasan dan Arahan penelitian

Selain memberikan beberapa kontribusi terhadap operasional manajerial.
penelitian ini mampu membuka wawasan atas efek personal fit dan konflik kerja
keluarga pada karyawan lembur. Namun penelitian ini masih memiliki berbagai
keterbatasan diantaranya adalah model penelitian yang kurang baik, dan analisa kritis
terhadap pekerja lembur kurang mendalam untuk mengetahui karakter dan tuntutan

unik mereka dalam bekerja. Oleh karena itu berbagai alternatif konstuk mediasi perlu

17



diangkat pada penelitian yang akan datang. Penelitian dengan pendaktan longitudinal
study juga diperlukan untuk mengetahi sejauh mana peran perception of equily dalam
menjelaskan pengaruh konflik kerja keluarga terhadap kinerja dan kepuasan kerja
karyawan lembur.

Kondisi kerja yang memiliki aspek spiritualitas yang signifikan, peran gender,
kepemimpinan, disarankan untuk menjadi bahan penelitian lanjut untuk menjelaskan
pengaruh personal fit dan konflik kerja keluarga terhadap kinerja dan kepuasan kerja

serta berbagai outcome dalam perilaku karyawan kerja lembur.
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ANGKET PENELITIAN

Petunjuk Pengisian
1. Isilah masing- masing pernyataan berikut sesuai dengan penilaian Bapak/lbu/Saudara mengenai “Mediation
effect of PoE on the relationship between Personal fit, work-family conflict, and Job Performance and

satisfaction, for overtime night shift workers”
2. Isilah data responden berikut berdasarkan kriteria yang Bapal/Ibu/Saudara miliki.
Data responden: Jenis Kelamin : ) 1. Laki-laki 2. Perempuan
Kelahiran : Tahun bulan

pendidikan terakhir : )
1. Sekolah Dasar hingga Sekolah menengah tingkat atas

2. Diploma

3. Sarjana (S1)
Penghasilan setiap bulan rata-rata (rupiah)

1. dibawah 1 juta

2. 1-2 juta

3.2-3 juta

4.3-5 juta

5. lebih dari 5 juta
Status ) 1. Menikah 2. Lajang 3. Ceral
Pengalaman bekerja di hotel ini :Tahun Bulan

(Skor [ Permyatan
%_
T T M T R

Tidak Setuju (TS) (2 | Tidak Puas (TP)
Sangat Tidak Setuju (STS) 1| Sangat Tidak puas (STP)

—

aya pekerja sift malam (PoE)
Saya bekerja terlalu keras untuk mencapai target kerja saya
Saya memberikan banyak waktu dan perhatian pada pekerjaan s
merasa dihargai
Pengorbanan yang tel
yang saya dapatkan
Penghargaan yang saya dapatkan tidak sesu
Saya mengeluarkan banyak tenaga pada pekerjaan say
yang didapatkan
Saya merasa diperlakukan tidak adil dalam bekerja
Sebagai pekerja lembur di sift malam (Personal fit)
Saya memiliki tujuan yang sama dengan tempat kerja s
Target pribadi saya dalam bekerja dan target tempat kerja saya saya sangat

aya tapi tidak

ah saya berikan terlalu banyak dibanding dengan hasil

ai dengan pengorbanan saya
a dibanding dengan nilai

aya saya.

mirip
Saya tidak perduli dengan target pekerjaan di temp
yang diperdulikan teman-teman kerja saya
Nilai-nilai kehidupan saya sangat miri8p dengan nilai-nilai yang dimiliki
perusahaan tempat kerja saya

Nilai-nilai pribadi saya sesuai dengan nu
saya

Nilai-nilai dan buday
dengan nilai-nilai hidup saya

Pekerjaan ditawarkan sangat sesuai dengan y
Hal-hal yang saya cari dalam bekerja terpenuhi 0
Pekerjaan saya sckarang telah memberikan segalanya seperti yang saya

a perusahaan tempat saya bekerja memberikan kesesuaian
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ckerjaan dengan kemampuan sayd -
lam pekerjaan

Ketrampilan dan pelatihan sesuai dengan syarat yang diminta da
saya
Ketrampilan dan latar belakang pendidikan saya telah sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan yang diberikan kepada saya
Sebagai pekerja lembur di sift malam, saya merasa (work-family conflict)
Pekerjaan saya menjaga saya dari kegiatan keluarga saya lebih dari saya ingin
Waktu pengambdian saya untuk pekerjaan saya seimbang dengan tanggung
jawab dan kegiatan rumah tangga saya

Aku kehilangan waktu bersama keluarga karena say
waktu untuk tanggung jawab pekerjaan saya
Waktu untuk keluarga sering mengganggu tanggung jawab pekerjaan saya
Waktu yang saya habiskan bersama keluarga sering menyebabkan
berkurangnya waktu kerja sehingga tidak bisa membantu karir saya
Saya harus kehilangan aktivitas kerja karena waktu saya habiskan untuk
tanggung jawab keluarga

Tiap pulang kerja, saya merasa Jetih untuk mel

a harus menghabiskan

aksanakan tanggung jawab

keluarga

Ketika pulang kerja saya sering emosi sehin
memberikan kontribusi kepada keluarga saya

Karena tekanan di tempat kerja , kadang ketika saya pu
untuk melakukan hal yang bisa saya nikmati.

Karena stres di rumah, saya sering disibukkan dengan urusan keluarga di

tempat kerja.
Karena tekanan tanggung jawab keluarga, saya sulit konsentrasi pada
pekerjaan saya.

Ketegangan dan kecemasan kehidupan kel
melakukan pekerjaan saya menjadi lemah.
Perilaku pemecahan masalah yang saya gunakan dal
efektif diterapkan dalam menyelesaikan poblems keluarga
Perilaku efektif di tempat kerja, ternyata kontra produktif di rumah.
Perilaku efektif di tempat kerja tidak membantu saya untuk menjadi orangtua
dan pasangan yang baik.
Perilaku yang baik di rumah
kerja.
Perilaku yang efektif di rumah akan menjadi kontraprodu
Cara pemecahan masalah di rumah tampaknya tidak berguna di temp
Sebagai pekerja lembur di sift malam, saya (Job Performance)
Menyelesaikan tugas yang diberikan dengan cukup baik
Melengkapi tanggungjawab saya sesuai dengan deskripsi pekerj
Melaksanakan tugas yang diberikan
Memenuhi kinerja formal yang disyaratkan pada pekerjaan saya

Sesuai dalam aktivitas yang akan memberikan pengaruh langsung pada 3
evaluasi kinerja saya
Melalaikan aspek pekerjaan y
Gagal dalam tugas-tugas pokok
embur di sift malam, Sejauh mana kepuasan an

gga mencegah saya dari

lang saya terlalu stres

uarg, kemampuan saya untuk

am bekerja, saya tidak

tampaknya tidak efektif diterapkan ditempat

ktif di tempat kerja.
at kerja.

aan saya

ang harus diselesaikan

6
Sebagai pekerja |
(satisfaction)
Kemajuan terhadap pencapaian target kerja saya sek
Pekerjaan anda terhadap peluang karir anda

ekerjaan anda disbanding dengan pekerjaan serupa di perusahaan lain

P
Kesempatan yang ada pada pekerjaan anda untuk melakukan yang terbaik -

Pekerjaan anda sekarang sebagaimana harapan anda ketika mendapatkan
pekerjaan ini

da terhadap

arang

'i



LAPORAN PELAKSANAAN SEMIINAR PROPOSAL PENELITIAN
Nama Ketua Peneliti - CeT¥ARYD( /WA@W oh "

1.

2. Jurusan/Prodi : MWUA'?E/L{E"\/

3. Fakultas - Ekonomi Universitas Negeri Yogyakarta

4. Jenis Penelitian : Kelompok/lasﬂtusienal/qﬁeef%%udy#eﬁ'asama

5 Judul Penelitian :‘%‘7‘@(@ Mediat™ ?Wh@/, r;f gcﬂ([? ‘HW(
1 /ewzan/@\ T/x@md ’JL{ EW\/)LW Ee@azta(w%

_ ¥q = \OV‘QQW&&M ?\(MGW‘ (Ceq?(; At llechu
Pelaksanaan Hari/Tanggal : szt ﬂ# (eetf— ‘s lorn

7 Tempat S = AV

8 Dipimpin oleh : Ketua 7/MQWWZ) ..... /%"9@}‘“"\ ..... M?A ............
Sekretaris : WV“‘W&‘WQH ...... MM

9 Peserta : a. Konsultan 3 sy Orang
b. Nara Sumber @ .......cccceeeen Orang
c. BPP : ' ......... Orang
d. Pesertalain_ :....... (( ........ Orang
Jumlah : l\’( ...... Orang

( Daftar hadir terlampir)

10 Hasil Seminar:
Setelah mempertimbangkan penyajian, penjelasan, argumentasi serta sistematika dan tata tulis,semina
berkesimpulan :
Instrumen/Desain Penelitian tersebut :
Diterima, tanpa revisi/Pembenahan
b. Diterima, dengan revisi/Pembenahan
c. Dibenahi, untuk diseminarkan ulang
11 Catatan:

Sekretaris,




U/“\r IHK HAUIR DC‘Vlli\J/ﬂf‘\ Ff‘\Ur"Q;}f;ﬂL N Lt s a e

1. Nama Ketua - SETA Y 0L IARTONE Vh.0).
2. Hari, Tanggal :
3. Jurusan/Prodi i MMXGMW
4. Fakultas . Ekonomi Universitas Negeri Yogyakarta M ﬁ’
5. Judul Penelitian : q@(’({ ,:/(g'&(u O’L{{wﬂm Qf wﬁz hd{q MW W , P/«oé'/
4 1ot g Lo o o Gy & Lprden e 2
kaovs  quldoa iF bka
Jenis Peneleitian : Kelompok/lﬁs%i{usienal/«nTxareerétudy/KeFja&ama“
No Nama Gelar Tanda Tangan
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KEMENTERIAN PENDIDIKAN DAN KEBUDAYAAN
UNIVERSITAS NEGERI YOGYAKARTA
FAKULTAS EKONOMI

Alamat : Kampus Karangmalang Yogyakarta 55281 Telp. (0274) 586168 Psw 817,815
Fax (0274) 554902 Website http://www.fe.uny.ac.id

LAPORAN PELAKSANA—:N SEMINAR
HASIL PENELITIAN
1. Nama Pepeliti g . CL%MMV&O%O;WI‘V .............................
2. Jurusan : /\V'\Oimﬁlém@'ﬁ‘ .....................................................................
3. Fakultas : Ekonomi, Universitas Negeri Yogyakarta
4. Status Penelitian : a. Mandiri

@ Kelompok
c. Tracer Study

d. Institusional

5. Judul Penelitian

6. Pelaksanaan
s Tempat
8. Dipimpinoleh  :Ketua A Yansaéa K M/t’ ;
' Sekretaris . Facli wad €
9. Peserta : a. Konsultan : ....... orang
b. Nara Sumber JP— orang
c. BPP H ( ....... orang
@ Peserta Lain o orang
+
Jumlah : W/ orang

( daftar terlampir)



10. Hasil Seminar
Setelah mempertimbangkan penyajian, penjelasan, argumentasi serta sistematika dan tata tulis,
seminar berkesimpulan :
Laporan Hasil Penelitian tersebut di atas :
a. Diterima, tanpa revisi / pembenahan;
@ Diterima, dengan revisi / pembenahan;

c. Dibenahi, untuk diseminarkan ulang.

11. Catatan

“*wgbiﬁ%u 06\/@@ welehan Y Oﬁ(%\/\ ..................................

| Mengetahui :
‘Sekretaris, , Badan Pertimbangan
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KEMENTERIAN PENDIDIKAN DAN KEBUDAYAAN
UNIVERSITAS NEGERI YOGYAKARTA
FAKULTAS EKONOMI

Alamat : Kampus Karangmalang Yogyakarta 55281 Telp. (0274) 586168 Psw 817,815
Fax (0274) 554902 Website http://www.fe.uny,ac.id

e

DAFTAR HADIR SEMINAR HASIL PENELITIAN

1. Hari, Tanggal Y Rl R A

9. Nama Peneliti : é@Lj@(ﬂw& Wrﬁ}w/ ﬂl—P ’

3. Jurusan : /x\(@kﬂ: Oy -

4. Fakultas : Ekonon;)i, Universitas Negeri Yogyakarta
5
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: Laporan Hasil Penelitian
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KEMENTERIAN PENDIDIKAN DAN KEBUDAYAAN
UNIVERSITAS NEGERI YOGYAKARTA
FAKULTAS EKONOMI

Alamal : Kampus Karangmalang  Yogyakarta 53281 Telp. 534902 Psw 813

SURAT PERJANJIAN PELAKSANAAN PENELITIAN
Nomor : 21 /UN34.18/P1./2014

Pada hari ini Senin tanggal dua bulan Juni tahun dua ribu empat belas . kami yang bertanda tangan
dibawah ini :

1. Nama :Prof. Dr. Moerdiyanto.M.Pd. MM
NIP 19580507 198303 1 001
labatan : Wakil Dekan | Fakultas Ekonomi Universitas | legeri Yogyakarta
Selanjutnya disebut : PIHAK KESATU;

2. Nama :Setyabudi Indartono,Ph.D

NIP + 19720720 200312 1 001
Jabatan : Ketua Pelaksana
Selanjutnya disebut : PHIAK KEDUA;

Kedua belah pihak secara bersama telah setuju mengikat diri dalam Perjanjian Pelaksanaan Penelitia

Kelompok sebagai tersebut dibawah ini:

Pasal 1;

PIHAK KESATU memberikan tugas kepada PIHAK KEDUA. dan PIHAK KEDUA menerin

tugas vang diberikan PIHAK KESATU untuk melaksanakan Penelitian Kelompok yang berjudul :

a:

b.

2

“ffelk Mediasi Perception of Equity pada Pegaruh Personal IFit, Konflik Kerja Keluarga pad:
Kinerja dan Kepuasan Kerja: Studi Kasus Pekerja Sift lembur Malam *

Dengan personalia peneliti sebagai berikut :

1.Ketua - Setyabudi Indartono.Ph.D NIP. 19720720 200312 1 001
2.Anggota : Farlianto. MBA NIP. 19700925 200012 1 001

Pasal 2;

Biaya Pelaksanaan  Penelitian sebesar Rp 7.300.000.- ( Tujuh Juta Lima Ratus Ribu Rupial
ditanggung oleh PIHAK KESATU dibebankan pada anggaran DIPA 2014 Fakultas Ekono
Universitas Negeri Yogyakarta.

: Pasal 3;
Pembayaran Biaya Penelitian dilaksanakan sebagai berikut :
Tahap pertama sebesar 70% dari Rp 7.500.000.- ( Tujuh Juta Lima Ratus Ribu Rupiah ) va
Rp.5.250.000.- ( Lima Juta Dua Ratus [ima Puluh Ribu Rupiah) terdiri dari @ Honorarium 25
Operasional 65 % Penyusunan laporan dan seminar laporan hasil penelitian 10% dibayarkan pada s:
kontrak ditandatangani oleh PIHAK KESATU dan PIHAK KEDUA:
Tahap kedua sebesar 30% dari  Rp 7.500.000.- ( Tujuh Juta Lima Ratus Ribu Rupiah ) va
Rp.2.250.000.- ( Dua Juta Dua Ratus Lima Puluh Ribu Rupiah) terdir dart © Honorarium 2:
Operasional 63% Penyusunan faporan dan seminar laporan hasil penelitian 10% dibayvarkan pada s
laporan hasil-penelitian diserahkan oleh PIHAK KEDUA dan diterima oleh PIHAK KESATU:
Pajak atas pembayaran biaya penclitian ini menyesuaikan dengan Ketentuan yang berlaku dan
ditanggung oleh PLHIAK KEDUA: o
Semua biava meterai dibebankan pada PIHAK KEDUA;



Pasal 4;

Jangka waktu pelaksanaan penelitian selama 5 ( lima ) bulan sejak tanggal 2 Juni 2014 samp
dengan tanggal 2 November 2014 terhadap keterlambatan penyelesaian Penelitian dikenakan denc
keterlambatan sebesar 1%o ( satu permil ) setiap hari keterlambatan, maksimal sebesar 5 % dz
jumlah biaya penelitian.

Pasal 5;

Pelaksanaan penelitian harus mengikuti ketentuan-ketentuan yang sudah ditetapkan oleh PIHA

KESATU, antara lain sebagai berikut:

a. Peneliti wajib menyeminarkan instrumen dan laporan akhir hasil penelitian.

b Peneliti wajib menyerahkan laporan hasil penelitian yang sudah dijilid rapi sebanyak 2 (du
eksemplar warna Pink.

Peneliti wajib menyerahkan sof kopi abstrak dan Artikel hasil penelitian.

Tata tulis laporan penelitian yang diserahkan kepada PIHAK KESATU harus mengikuti ketentu
Pedoman Penelitian.

e. Pada bagian bawah sampul laporan penelitian harus dituliskan sebagai berikut:

(®

[

PENELITIAN INI DIBIAYAI DENGAN DANA DIPA FAKULTAS EKONOMI
UNIVERSITAS NEGERI YOGYAKARTA
SK DEKAN FIL UNY NOMOR: 611 TAHUN 2014, TANGGAL 23 MEL 2014
SURAT PERJANJIAN PELAKSANAAN PENELITIAN
NOMOR : 21 /UN34.18/P1./2014 , TANGGAL 2 JUNI 2014

Pasal 06;

Perjanjian Pelaksanaan Kontrak Penelitian ini berlaku sejak ditandatangani oleh PIHAK KESA'T
dan PIHAK KEDUA. Apabila dikemudian hari perlu ada perubahan yang diakibatkan oleh Peratur
Pemerintah maka atas kesepakatan kedua belah pihak dapat diadakan perubahan seperlunya atas perjanji
ini.

Yogyakarta. 2 Juni 2014
PIHAK KEDUA; PIHAK KESATU;

Setyapudi Ind
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Dr. Sugiharsono. M.Si
NIP. 19550328 198303 1 002



