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PENGARUH PEMBERIAN BOOKLET COMPANY PROFILE BERBASIS
KOMPENSASI (COMPENSATION) DAN DUKUNGAN ORGANISASI
(ORGANIZATIONAL SUPPORT) TERHADAP KETERTARIKAN
(ATTRACTIVENESS) PELAMAR KERJA

Dany Fajar setiawan
Intisari

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh booklet company
profile berbasis kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi
(organizational support) terhadap ketertarikan (attractiveness) pelamar kerja.
Selain itu, penelitian ini juga melihat booklet manakah yang lebih memiliki
ketertarikan lebih tinggi antara booklet company profile berbasis kompensasi
(compensation) atau booklet company profile berbasis dukungan organisasi
(organizational support). Subjek penelitian ini adalah mahasiswa tingkat akhir
yang berkuliah di Yogyakarta dengan jumlah 60 mahasiswa. Pengambilan data
sampel penelitian ini menggunakan teknik random sampling. Metode penelitian
yang digunakan adalah menggunakan desain eksperimen post test only design dan
menggunakan skala ketertarikan (attractiveness), sedangkan analisis data dilakukan
dengan menggunakan uji perbedaan menggunakan teknik analisis Mann Whitney U
Test.

Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh signifikan booklet company
profile berbasis kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi
(organizational support) terhadap pelamar kerja. Pengujian hipotesis diterima jika
p < 0,05, sedangkan pada penelitian ini taraf signifikansi sebesar 0,021. Hal ini
menunjukkan jika hipotesis penelitian ini diterima, dimana pada booklet company
profile dukungan organisasi memiliki nilai mean rank lebih besar, yaitu 35,70%,
sedangkan booklet company profile berbasis kompensasi (compensation) hanya
memiliki nilai mean rank sebesar 25,30%, hal ini sekaligus menegaskan bahwa
booklet company profile berbasis dukungan organisasi lebih meningkatkan
ketertarikan pelamar kerja daripada booklet company profile berbasis kompensasi.

Kata Kunci : Kompensasi, Dukungan organisasi, Ketertarikan
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THE EFFECTS OF GIVING COMPANY PROFILE BOOKLET BASED ON
COMPENSATION AND COMPANY PROFILE BOOKLET BASED ON
ORGANIZATIONAL SUPPORT TOWARD APPLICANTS
ATTRACTIVENESS

Dany Fajar Setiawan
Abstract

This research was purposed to find out the effect of company profile booklet
based on compensation and company profile booklet based on organizational
support toward applicants attractiveness. Furthermore, this research also find out
which company profile booklet that has more attractiveness between company
profile based on compensation or company profile booklet based on organizational
support. The subjects in this research were 60 students in last term who study in
Yogyakarta. The data were collected through random sampling technique. The
method of this research was ‘post test only’ experiment design and using
attractiveness scale. Then, this reseacrh was analized using comparison test, Mann
Whitney U analysis tegnique.

The result showed that there was significant effect between company profile
booklet based on compensation and company profile booklet based on
organizational support toward applicants. The hypothesis was accepted if this
research had significant score p < 0,05, and the significant score of this research
was 0,021, where company profile booklet based on organizational support had
higher mean rank score which is 35,70%, meanwhile the mean rank score of
company profile based on compensation was 25,30%. It also emphasized that
company profile booklet based on organizational support more increase the
attractiveness for applicants than company profile booklet based on compensation,
And it proves that the hypothesis in this research was accepted.

Key Words : Compensation, Organizational Support, Attractiveness
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Indonesia adalah sebuah negara yang memiliki potensi ekonomi tinggi dan
mulai diperhatikan dunia internasional. Hal itu terlihat dari muncul dan
berkembangnya berbagai perusahaan besar dengan penawaran beragam kompensasi
tinggi dan fasilitas-fasilitas perusahaan yang lengkap yang tentunya memberikan
ketertarikan dan minat para pelamar kerja untuk bekerja pada perusahaan tersebut.
Faktor-faktor itulah yang kemudian menjadi tujuan utama bagi pelamar kerja untuk
mencari perusahaan yang mereka anggap prestisious dan tidak sedikit pelamar kerja
yang menjadikannya sebagai tolak ukur perusahaan yang akan mereka cari (Jawapos,
2016).

Selain alasan di atas, adanya fenomena job hopping merupakan salah satu
masalah sensitif bagi mayoritas perusahaan di Indonesia saat ini. Job hopping adalah
istilah bagi mereka yang sering berpindah tempat kerja dalam kurun waktu yang relatif
singkat. CareerNews (2014) mengemukakan bahwa fenomena job hopping disebabkan
olen beragam alasan, beberapa diantaranya adalah pelamar kerja yang mencari
pekerjaan berorientasi pada gaji dan posisi di perusahaan yang lebih tinggi dari
sebelumnya serta ketidaknyamanan di tempat kerja. Menurut CareerNews (2014)
pekerja dengan tipe seperti ini diidentikkan sebagai tipe pekerja yang sulit untuk loyal

dan cenderung merugikan perusahaan.



Kompas.com (2016) menyebutkan adanya fenomena job hopping pada
dasarnya memiliki kerugian pada kedua belah pihak, yaitu bagi pelamar kerja itu
sendiri dan bagi perusahaan. Bagi pelamar kerjja yang sering berpindah kerja tentu hal
ini akan banyak membuang waktu percuma saat jeda menunggu kepastian kontrak,
selain itu pertimbangan selanjutnya adalah suasana dan lingkungan kerja baru yang
menuntut pelamar kerja harus terus menyesuaikan diri. Bagi perusahaan, pada dasarnya
perusahaan tidak ingin kehilangan karyawan yang memiliki peran penting pada
perusahaan (knowledge lost), terlebih jika knowledge lost tersebut merupakan
karyawan andalan perusahaan. Hal ini juga merugikan perusahaan dalam segi materi
mengingat perusahaan harus melakukan rekrutmen ulang untuk mengganti posisi yang
ditinggalkan dan hal tersebut membutuhkan biaya yang besar.

Prabowo (2014) Society of Human Resource Management (SHRM),
menghitung bahwa setiap seorang karyawan dengan gaji $8/jam mengundurkan diri
maka dibutuhkan biaya $3500 untuk mengganti karyawan tersebut. Diketahui
munculnya angka tersebut berdasarkan kajian yang dilakukan dan menemukan bahwa
biaya karyawan yang keluar meninggalkan perusahaan dapat dibagi dalam beberapa
komponen, seperti biaya perpisahan, biaya rekrutmen, biaya pengembangan karyawan,
dan biaya tidak langsung.

Munculnya fenomena-fenomena di atas terjadi dikarenakan mayoritas
karyawan pada saat mencari pekerjaan lebih berorientasi pada gaji atau posisi di
perusahaan, serta rendahnya kesadaran pelamar kerja terhadap hal-hal yang

membuatnya bertahan pada suatu perusahaan, seperti lingkungan kerja yang kondusif



dan sesuai dengan pribadi pelamar kerja (CareerNews, 2014). Adanya dukungan
organisasi di tempat kerja merupakan faktor penting yang melatarbelakangi
bertahannya seorang karyawan di perusahaan, namun kesadaran akan faktor yang tidak
nampak tersebut belumlah disadari secara langsung oleh karyawan sehingga seringkali
karyawan mengalami ketidakcocokan dengan karakteristik organisasi, baru setelah
mereka mulai bekerja di perusahaan (Roberson, Collins dan Oreg, 2005)

Di lain sisi Turban dan kawan-kawan (2001) menjelaskan Ketertarikan
(attractiveness) pada perusahaan adalah hal yang sangat penting dalam hal kaitannya
bagi perusahaan maupun bagi pelamar kerja. Rendahnya ketertarikan pelamar kerja
terhadap suatu perusahaan tentu akan memberikan sedikit kesempatan bagi perusahaan
dalam menyeleksi orang-orang yang berpotensi melakukan job hopping. Sebaliknya,
sebuah perusahaan dengan ketertarikan pelamar kerja yang tinggi tentu memberikan
peluang dan kesempatan yang lebih besar pula kepada perusahaan untuk mendapatkan
karyawan dengan kriteria yang diharapkan (Turban dan kawan-kawan, 2001). Bagi
perusahaan tentu hal ini juga akan sangat menguntungkan dimana perusahaan dapat
lebih leluasa meminimalisir karyawan yang berpotensi job hopping. Begitupun bagi
pelamar kerja, ketertarikan pada perusahaan dianggap penting karena tentu setiap
pelamar kerja menginginkan bekerja pada perusahaan yang diinginkannya dan hal ini
berkaitan dengan bertahannya karyawan di sebuah perusahaan.

Ketertarikan (attractiveness) pada organisasi adalah sikap seseorang yang
memiliki pandangan positif terhadap organisasi (Aiman dan Smith, 2001). Pada

pernyataan tersebut dapat dilihat bahwa ketika seseorang memiliki sebuah pandangan



positif terhadap sebuah perusahaan, maka hal itu dapat mempengaruhi ketertarikan
orang tersebut terhadap perusahaan.

Individu tertarik terhadap sebuah organisasi dapat dipengaruhi oleh beberapa
faktor yang melatarbelakanginya. Faktor-faktor tersebut dapat muncul dari dalam
(internal), ataupun dari luar (eksternal). Ehrhart dan Ziegert (2005) menjelaskan bahwa
faktor dari internal yang mempengaruhi individu biasanya muncul karena pandangan
individu terhadap organisasi dan hasrat keinginan yang muncul dari dalam diri
individu, sedangkan munculnya faktor ketertarikan dari eksternal muncul dari
kecocokan antara individu dan karakteristik lingkungan organisasi.

Adanya faktor-faktor yang memengaruhi ketertarikan pelamar kerja terhadap
organisasi juga memiliki peran penting pada sikap pelamar kerja. Bateman dan Snell
(2004) mengungkapkan bahwa aktivitas rekrutmen memiliki peran penting dalam
mempengaruhi pelamar kerja. Bagi pelamar kerja, aktivitas rekrutmen adalah
gambaran besar dari karakter perusahaan yang mereka tuju. Selain itu adanya
kebijakan-kebijakan yang memihak kepada karyawan juga merupakan salah satu poin
penting dalam pengaruhnya terhadap ketertarikan pelamar kerja, beberapa diantaranya
adalah kebijakan perusahaan terkait fleksibilitas pengaturan waktu kerja dan
keseimbangan kehidupan antara pekerjaan dan keluarga.

Berdasarkan data yang diperoleh dari Jobstreet.Com (2016) diketahui bahwa
hingga akhir tahun 2016 lalu terdapat sekitar 16 juta pencari kerja aktif yang sedang

melamar pekerjaan di perusahaan dimana ada sekitar 400 pelamar yang memperebut



kan satu posisi dalam sebuah perusahaan. Dari data di atas dapat diketahui tingginya
ketertarikan pelamar kerja dalam mencari pekerjaan di perusahaan.

Ketertarikan (attractiveness) seseorang terhadap suatu perusahaan dimulai dari
awal proses rekruitmen dijalankan. Seseorang akan mencari perusahaan yang sesuai
dengan kebutuhan dan karakteristiknya melalui segala informasi, termasuk melalui
iklan perusahaan. Roberson, Collins, dan Oreg (2005) menyatakan bahwa dalam
konteks rekrutmen pekerjaan, pelamar cenderung tertarik dan memilih pada
perusahaan-perusahaan yang karakteristik lingkungannya sesuai dengan dirinya
sendiri.

Salah satu faktor penyebab yang mempengaruhi ketertarikan pelamar kerja
terhadap suatu perusahaan adalah penawaran kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan-karyawannya. Luthans (2006) memberikan
pandangannya mengenai kompensasi yang mempengaruhi ketertarikan para pelamar
kerja, bagi Luthans kompensasi telah lama dipandang sebagai penghargaan, dan untuk
sebagian orang hal itu lebih penting daripada apapun yang diberikan oleh perusahaan.
Perusahaan menggunakan kompensasi untuk menarik dan mendorong Kkinerja
karyawan-karyawannya.

Kompensasi merupakan salah satu dasar dari alasan seseorang mencari sebuah
pekerjaan. Saat ini mayoritas pelamar kerja menjadikan kompensasi sebagai tolak ukur
dalam mencari perusahaan yang dinilai akan memberikan mereka gaji yang tinggi.

Wekesa dan Nyaroo (2013) menyatakan bahwa kompensasi merupakan imbalan-



imbalan yang diberikan kepada karyawan atas dasar penilaian pekerjaan dan kontribusi
mereka terhadap perusahaan.

Berdasarkan pernyataan di atas, dapat diketahui bahwa kompensasi memiliki
pengaruh terhadap kepercayaan individu di tempat kerja. Dengan kata lain,
kompensasi menjadi sesuatu yang penting bagi individu dan akan menjadi sangat rapuh
ketika individu tersebut merasa tidak mendapatkan kompensasi yang sesuai, hal
tersebut akan mempengaruhi kinerja dan bertahannya suatu karyawan diperusahaan.
Dalam penelitiannya, Luthans (2006) dari hasil 72 studinya menemukan hasil bahwa
kompensasi merupakan tujuan potensial yang kompleks dan menjadi strategi intervensi
penguatan yang positif dan sangat efektif dalam menarik minat pelamar kerja. Hal itu
juga ditegaskan dalam Portalhr.com (2011) yang menyebutkan bahwa pada tahun
2011, kompensasi adalah penyebab utama ketidakpuasan karyawan di Amerika
Serikat, dipilih oleh 47% responden dalam survei yang diadakan MarketTools Inc.

Daft (2011) mengungkapkan pentingnya kompensasi pada sebuah perusahaan
karena ini merupakan bagian penting dan salah satu langkah yang efektif untuk menarik
calon pelamar kerja bekerja di suatu perusahaan. Luthans (2006) juga menambahkan,
secara khusus uang membantu orang mempertahankan tujuan fisik (material)
seseorang. Akibatnya, uang memiliki daya tarik tersendiri bagi sebagian orang yang
mempengaruhi minat dan Kinerja seseorang terhadap perusahaan.

Selain adanya penawaran kompensasi sebagai hal yang mempengaruhi
ketertarikan pelamar kerja terhadap sebuah organisasi. Dukungan organisasi

(organizational support) juga merupakan sebuah penawaran yang memiliki pengaruh



terhadap ketertarikan (attractiveness) pelamar kerja. Eisenberger dan Stinglhamber
(2011) menyatakan bahwa, kepercayaan karyawan pada sikap perusahaan terhadap
karyawan akan mempengaruhi persepsi ketertarikan karyawan dalam perusahaan. Jika
para karyawan merasakaan terpenuhinya kebutuhan sosioemosional (Penerimaan,
penghargaan diri, afiliasi, dan dukungan emosional) maka organisasi dinilai memiliki
nilai positif terhadap mereka dan akan memberikan dukungan terhadap kesejahteraan
para karyawannya ditempat kerja.

Adanya dukungan organisasi (organizational support) yang dirasakan oleh
karyawan nantinya akan memiliki dampak positif berkelanjutan yang berhubungan
dengan kontribusi karyawan untuk perusahaan. Rhoades, Armeli dan Eisenberger
(2001); Eisenberger dan Stiglhamber (2011) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
penilaian positif dari karyawan kepada organisasi akan memunculkan rasa kewajiban
untuk melindungi dan berkontribusi untuk kesejahteraan perusahaan. Hal ini termasuk
memiliki rasa memiliki atas perusahaan, meningkatnya keterlibatan dalam aktifitas
organisasi, keinginan untuk mencapai tujuan bersama organisasi dan keinginan untuk
tetap bertahan dalam organisasi.

Pengalaman yang muncul dan memberikan nilai positif terhadap karyawan
sebagai hasil dari proses interaksi yang berkelanjutan dengan organisasi, akan
mengarahkan kepada kepuasan karyawan atas kesejahteraan organisasi. Dengan
perasaan yang dirasakan oleh karyawan itu sendiri dan secara emosional, akan muncul
ketertarikan dan keterikatan antara karyawan dengan organisasinya (Rhoades,

Eisenberger, dan Armeli, 2001).



Berdasarkan hasil penelitian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa banyak
dari karyawan pada saat ini tidak mendapatkan kenyamanan dan kepuasan di
perusahaan mereka saat ini. Salah satu hal yang paling berpengaruh pada keadaan yang
mereka alami saat ini adalah keputusan mereka di awal dimana mayoritas pelamar kerja
saat mencari pekerjaan hanya berorientasi pada besarnya gaji. Prabowo (2014)
menyatakan bahwa keterbatasan informasi dan tidak adanya akses untuk mengetahui
karakteristik yang ada di perusahaan telah mengakibatkan sebagian besar karyawan
merasa tidak ada kecocokan setelah mereka berkerja diperusahaan tersebut. Hal umum
yang dirasakan karyawan adalah ketidaknyamanan saat bekerja yang berakibat pada
penurunan performa dan kinerja karyawan hingga dampak paling buruk adalah
banyaknya karyawan yang akhirnya memutuskan untuk keluar dari perusahaan akibat
tidak tahan dengan karakteristik perusahaan mereka.

Dari informasi di atas dapat dilihat bagaimana pentingnya tahap awal
perekrutan sebagai media pengenalan bagi karyawan terhadap perusahaan yang akan
pelamar tuju. Roberson, Collins dan Oreg (2005) menjelaskan bahwa tahap awal
perekrutan mungkin menjadi tahap yang paling penting karena tak jarang individu akan
lebih dalam mengenali dan menyesuaikan antara karakteristik karyawan dan
pribadinya. Dengan kata lain, proses pengenalan antara pelamar dengan karakteristik
dan atribut yang ada di perusahaan memiliki efek positif terhadap ketertarikan pelamar
terhadap perusahaan.

Proses pencocokan antara pelamar kerja dan karakteristik perusahaan terjadi

ketika pelamar kerja dapat mengetahui informasi pekerjaan, baik yang tampak seperti



fasilitas perusahaan, gaji dasar dan brand perusahaan dimata sosial, ataupun yang tidak
tampak dan bersifat intern seperti kebijakan-kebijakan perusahaan pada situasi tertentu
dan lingkungan organisasi. Hasil studi oleh Roberson, Collins dan Oreg (2005)
menunjukkan bahwa informasi spesifik mengenai karakteristik pekerjaan yang ada
pada sebuah company profile atau iklan yang dipasang oleh sebuah perusahaan akan
mempengaruhi Kketertarikan pelamar, yang akhirnya juga akan berdampak pada
pengambilan keputusan pelamar pekerjaan.

Selama proses pencarian Kkerja biasanya individu tidak memiliki cukup
informasi untuk menilai mengenai pekerjaan dan perusahaan tempat ia melamar,
sehingga ia akan menafsirkan karakteristik pekerjaan dan perusahaan dari apa yang ia
rasa dapat memberikan informasi tentang perusahaan yang akan ia lamar tersebut,
contohnya melalui iklan dan lainnya yang pada akhirnya membantu memberikan
keputusan. Thomas dan Wise (1999) menyatakan bahwa setiap perusahaan yang ingin
berhasil dalam menarik pelamar dengan latar belakang yang beragam dan ingin
mempertahankan karyawannya yang mempunyai kompetensi maka harus
mengevaluasi kembali nilai-nilai dan praktik yang ada dalam perusahaan mereka.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian ini dikarenakan beberapa alasan di antaranya, pertama, masih
sangat sedikit literatur di Indonesia yang meneliti mengenai ketertarikan
(attractiveness) terhadap organisasi. Kedua, dari segi urgensitas penelitian, pada
penelitian — penelitian yang ada sebelumnya peneliti lebih terfokus pada budaya

organisasi sehingga tidak terdeskripsi secara rinci budaya organisasi seperti apakah
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yang memunculkan Kketertarikan (attractiveness) bagi pelamar Kkerja, dengan
menggunakan aspek kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi
(organizational support) yang digunakan dalam penelitian ini, kita bisa mengetahui
secara jelas karakter perusahaan seperti apakah yang lebih diminati oleh pelamar kerja
saat ini, apakah hanya sebatas kompensasi saja, ataukah lebih pada nilai dan makna-
makna dalam bekerja yang diasosiasikan lewat dukungan organisasi.

Media booklet dipilih dalam penelitian ini dikarenakan booklet memiliki
kemampuan lebih dalam memunculkan ketertarikan dan perhatian seseorang. Dari segi
desain contohnya, booklet menggunakan tipografi, ilustrasi dan layout untuk
menciptakan gambar yang unik dan mudah diingat orang. Dari segi konten booklet
menyuguhkan konten yang lebih terperinci dan detail mengenai info perusahaan, selain
itu pembaca juga akan merasa lebih fleksibel karena dalam bentuk booklet mereka bisa
menyimpan dan membacanya dilain waktu secara mudah.

Berdasarkan penjelasan di atas maka pada penelitian kali ini peneliti akan
lebih lanjut meneliti tentang “Pengaruh Pemberian Booklet Company Profile Berbasis
Kompensasi (Compensation) dan Dukungan Organisasi (Organizational Support)

Terhadap Ketertarikan (Attractiveness) Pelamar Kerja”.

B. Rumusan Masalah
Bedasarkan uraian di atas, dapat ditentukan rumusan masalah dalam penelitian

ini adalah “Apakah ada pengaruh pemberian booklet company profile berbasis
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kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi (organizational support)

terhadap ketertarikan (attractiveness) pelamar kerja?”

C. Tujuan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui manakah yang lebih berpengaruh
antara booklet company profile yang berbasis kompensasi (compensation) dan booklet
company profile berbasis dukungan organisasi (organizational support) terhadap

ketertarikan (attractiveness) pelamar kerja.

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

Manfaat yang dapat diperoleh dalam penelitian ini adalah hasil penelitian ini
dapat dikontribusikan dalam pengembangan keilmuan, terutama dalam bidang
Psikologi Industri dan Organisasi kedepannya dengan memberikan data hasil penelitian
ilmiah mengenai pengaruh booklet company profile yang berbasis kompensasi
(compensation) dan dukungan organisasi (organizational support) terhadap
ketertarikan (attractiveness) pelamar kerja.
2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan pengajaran

mengenai  pengaruh  kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi
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(organizational support) yang dapat digunakan sebagai tolak ukur dalam mencari

ketertarikan pelamar kerja yang ingin melamar pada sebuah perusahaan.

E. Keaslian Penelitian

1. Eisenberger, Hutchison dan Sowa (1986), “Perceived Organizational Support”.
Penelitian ini bertujuan untuk melihat dukungan organisasi terhadap kesejahteraan
karyawan, dan melihat dampak dari dukungan organisasi terhadap kecenderungan
ketidakhadiran karyawan ditempat kerja. Metode penelitian menggunakan metode
penelitian kuantitatif dan sample terdiri dari 97 guru dari sekolah swasta. Hasil
dari penelitian ini menunjukkan adanya kepercayaan karyawan terhadap dukungan
organisasi yang secara signifikan mempengaruhi well-being karyawan. Kedua,
dukungan organisasi juga secara signifikan mengurangi kecenderungan karyawan
untuk absen bekerja.

2. Eisenberger, Armeli, Lynch dan Rhoades (2001), “Reciprocation Of Perceived
Organizational Support”. Studi ini ingin membuktikan mengenai rasa memiliki
dan kewajiban karyawan terhadap organisasi dan kontribusinya terhadap
organisasi, serta hubungan antara penerimaan dukungan organisasi dan rasa
memiliki dan kewajiban karyawan terhadap peningkatan ideology exchange
karyawan. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan
subjek penelitian sebanyak 450 karyawan dari beragam posisi. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan ada hubungan positif antara POS (perceived

organizational support), perasaan memiliki terhadap perusahaan yang dimediatori
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oleh positive mood. Ada hubungan positif antara POS dan Perasaan memiliki
terhadap organisasi dengan exchange ideology karyawan.

Highhouse, Lievens, dan Sinar (2003), “Measuring Attraction To Organization”.
Penelitian ini meneliti mengenai daya tarik pelamar kerja. Daya tarik diukur
menggunakan teori reasoned action dan dengan metode penelitian eksperimen.
Sample terdiri dari 305 mahasiswa psikologi dari salah satu universitas di Amerika
Serikat. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan antara tiga
komponen daya tarik (attractiveness, intentions dan prestige) dan daya tarik
pelamar kerja.

Ehrhart dan Ziegert (2005), “Why Are Individuals Attracted to Organizations?”.
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji lebih dalam mengenai daya tarik
(attractiveness) berdasarkan tiga metateori daya tarik pelamar kerja. Hasil dari
penelitian ini menyimpulkan bahwa penelitian-penelitian mengenai daya tarik
haruslah terus dikembangkan sehingga teori daya tarik tidak hanya sebuah
kerangka singkat dari turunan teori-teori lainnya.

Roberson, Collins dan Oreg (2005), dengan judul “The effect Of Recruitment
Message Specificity On Applicants Attraction To Organizations”. Tujuan dari
penelitian ini adalah menjelaskan dan mengkaji bagaimana spesifikasi pesan pada
rekrutmen mempengaruhi daya tarik pencari kerja pada perusahaan. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode eksperimen, sedangkan sample pada
penelitian ini adalah 171 mahasiswa di Pelatihan SDM Northeastern University.

Penelitian ini menunjukkan dua spesifikasi pesan, antara pesan (iklan) yang umum
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atau yang lebih spesifik mengenai kompensasi dan tunjangan, pelatihan dan
kesempatan pengembangan karir yang diberikan oleh perusahaan. Adapun hasil
dari penelitian ini adalah informasi rekrutmen yang spesifik memiliki persepsi
yang lebih tinggi dari atribut dan P-O Fit.

Braddy, Meade, dan Kroustalis (2006), “Organizational Recruitment Website
Effects On Viewers Perceptions Of Organizational Culture”. Tujuan dari
penelitian ini adalah mengidentifikasi aspek situs rekrutmen yang dapat
menimbulkan persepsi budaya organisasi pada pelamar kerja. Adapun metode
yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode eksperimen. Sample diambil
dari 48 mahasiswa jurusan psikologi di Southeastern University dimana 42%
partisipan adalah pria dan 58% adalah perempuan. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa fitur desain website (misal, testimoni karyawan, penayangan
kebijakan organisasi, Referensi khusus mengenai dimensi budaya organisasi, dan
fitur lainnya yang masih relevan dengan konten web-site (penghargaan kepada
karyawan yang berprestasi) menentukan peran penting dalam pengaruh persepsi
pencari Kerja terhadap budaya organisasi pada perusahaan.

Braddy, Meade, Michael, dan Fleenor (2009), “Internet Recruiting: Effects of
web-site Content Features On Viewers’ Perceptions Of Organizational Culture”.
Studi penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh dari empat konten web-site
yaitu gambar, testimoni, kebijakan organisasi dan penghargaan terhadap persepsi

pengunjung web-site dari sembilan atribut budaya organisasi. Metode yang
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digunakan pada penelitian ini adalah metode eksperimen, dimana sample terdiri
dari 228 mahasiswa psikologi dari Southeastern University.

Catanzaro, Moore dan Marshall (2010), dengan judul “The Impact of Organization
Culture on Attraction and Recruitment of Job Applicants”. Tujuan dari penelitian
ini adalah meneliti dan melihat bagaimana pelamar kerja pria dan wanita
dipengaruhi oleh keyakinan terhadap budaya organisasi perusahaan. Adapun
metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode eksperimen. Sample
pada penelitian ini sebanyak 256 mahasiswa (109 laki-laki dan 147 Perempuan)
dari Liberal Arts University in Southeastern Virginia. Metode pengumpulan data
pada penelitian ini menggunakan tiga skala untuk mengukur daya tarik pelamar
kerja, selain itu juga menggunakan kuesioner demografi serta debriefing
statement. Hasil dari penelitian ini menunjukkan ada hubungan dan pengaruh
antara budaya organisasi dengan jenis kelamin pada daya tarik pelamar kerja pria
dan wanita.

Ehrhart, Mayer, dan Ziegert (2012), “Web-Based Recruitment In The Millenial
Generation: Work — Life Balance, Website Usability, And Organizational
Attraction”. Tujuan penelitian ini adalah meniliti aspek rekrutmen berbasis web
dan pengaruhnya pelamar kerja pada generasi millennium. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah desain eksperimental dimana sample
diambil dari 493 Mahasiswa di Southwestern Unites states dengan persentase
58,4% pria dan 41,6% wanita. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa persepsi

keseimbangan kehidupan kerja akan mempengaruhi daya tarik organisasi.
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Han, Nugroho, Kartika dan Kaihatu (2012), “Komitmen Afektif Dalam Organisasi
Yang Dipengaruhi Perceived Organizational Support Dan Kepuasan Kerja”.
Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh perceived organizational support
terhadap komitmen afektif karyawan dalam organisasi. Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner dengan sampel penelitian sebanyak 100 responden. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa perceived Organizational Support berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen afektif. Selain itu,
ditemukan juga bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap komitmen afektif.

Hameed, Ramzan, Zubair dan Arslan (2014), “Impact of Compensation on
Employee Performance (Empirical Evidence from Banking Sector of Pakistan)”.
Penelitian ini bertujuan untuk melihat dampak dari pemberian kompensasi
terhadap kinerja karyawan. Subjek penelitian ini terdiri dari 45 bank dimana akan
disebar 200 kuisioner pada setiap banknya. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada
bank-bank tersebut.

Claudeus dan Praptiningsih (2014), “Analysis Attraction dan Intention Sebagai
Dampak Dari Organizational Image”. Penelitian ini bertujuan untuk
mendeskripsikan bagaimana organizational image dapat mempengaruhi attraction
dan intention bekerja bagi para pelamar kerja. Penelitian ini menggunakan metode
penelitian kuantitatif dengan metode pengumpulan data kuesioner. Sampel

penelitian ini adalah mahasiswa semester akhir Universitas Kristen Petra. Hasil
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penelitian ini menunjukkan bahwa pengaplikasian image perusahaan yang baik
berpeluang besar mendapatkan pelamar kerja yang banyak karena telah

mempengaruhi attraction dan intention para pelamar kerja.

Berdasarkan beberapa referensi di atas beserta penjelasannya, penelitian ini

memiliki perbedaan dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan keaslian dan ciri

khas dari penelitian ini, diantaranya:

1.

Berdasarkan Tema, adapun yang menjadi perbedaan pertama adalah berdasarkan
variabel yang digunakan dalam penelitian ini dimana peneliti menggunakan dua
variabel bebas (Kompensasi dan dukungan organisasi), sedangkan pada referensi
jurnal di atas tidak. Dalam penelitian yang dilakukan sebelumnya, variabel bebas
memiliki cakupan yang lebih luas, yaitu budaya organisasi. Namun pada penelitian
kali ini peneliti ingin lebih mengerucutkan budaya seperti apa yang lebih
meningkatkan ketertarikan bagi para pelamar kerja dengan menawarkan
perusahaan yang berbasis kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi
(organizational support) sebagai daya tarik untuk pelamar kerja.

Berdasarkan subjek penelitian, terdapat perbedaan penelitian kali ini dengan
penelitian yang dilakukan sebelumnya. Dimana penelitian sebelumnya cenderung
mengambil subjek karyawan-karyawan perusahaan, sedangkan dalam penelitian
kali ini lebih cenderung kepada mahasiswa tingkat akhir yang ingin bekerja dan

memiliki minat bekerja di perusahaan.
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3. Berdasarkan teori dan alat ukur, perbedaan dari penelitian sebelumnya terletak
pada media yang dipakai untuk eksperimen, dimana pada penelitian sebelumnya
media yang digunakan adalah website dan brosure/leaflet, sedangkan pada
penelitian ini media yang digunakan adalah booklet dengan keunggulan lebih rinci
dan detail. Berdasarkan desain eksperimen, acuan jurnal sebelumnya milik
Catanzaro, Moore dan Marshall (2010) menggunakan 2 x 2 repeated measures
experimental design karena melibatkan gender dan jenis kelamin dalam
penelitiannya, sedangkan pada penelitian kali ini tidak ada perlakuan yang berbeda
pada gender. Aspek-aspek ketertarikan (attractiveness) yang digunakan dalam
penelitian sebelumnya tidak menggunakan aspek ketertarikan (attractiveness) dari
Highhouse, Lievens dan Sinar (2003) sehingga alat ukur yang digunakan untuk
mengukur ketertarikan pelamar kerjapun berbeda.

Berdasarkan pemaparan di atas, peneliti meyakini bahwa penelitian yang
peneliti susun dalam hal ini berjudul “pengaruh pemberian booklet company profile
berbasis kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi (organizational
support) terhadap ketertarikan (attractiveness) pelamar kerja” memiliki perbedaan

dengan penelitian sebelumnya.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan, maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian booklet
company profile berbasis kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi
(organizational support) terhadap ketertarikan (attractiveness) pelamar kerja dengan
dibuktikan oleh hasil penelitian yang menunjukkan taraf signifikansi yang memenuhi
kaidah uji hipotesis yaitu p < 0,05, dimana hasil penelitian menunjukkan taraf
signifikansi 0,021. Adapun booklet company profile berbasis dukungan organisasi
lebih meningkatkan ketertarikan (attractiveness) pelamar kerja dengan skor mean rank
35,70 dibandingkan dengan booklet company profile berbasis kompensasi yang hanya

memiliki skor mean rank sebesar 25,30.

B. Saran
1.  Bagi Pelamar Kerja
Berdasarkan permasalahan yang diangkat oleh peneliti, tentu akan lebih baik
jika ingin melamar sebuah pekerjaan haruslah dapat mengetahui informasi secara
lebih mendalam mengenai perusahaan yang akan dituju. Karena fenomena turn over
dan job hopping juga seringkali diakibatkan oleh ketidaktahuan pelamar kerja
mengenai kriteria perusahaan yang akan dituju tersebut. Akibatnya banyak

karyawan tidak betah dan memilih untuk mengundurkan diri dalam jangka waktu
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kerja yang relatif singkat. Hal ini tentu akan merugikan diri sendiri terutama dari
segi waktu, waktu akan banyak terbuang yaitu saat pencarian pekerjaan selanjutnya,
selain itu juga terkait adaptasi di lingkungan tempat kerja yang baru

Bagi Perusahaan

Tahap rekrutmen termasuk di dalamnya tahap pengenalan perusahaan terhadap
pelamar kerja adalah sesuatu yang penting. Tahap ini menjadi salah satu tahap
paling penting dikarenakan tak jarang pelamar kerja akan lebih dalam mengenali
dan menyesuaikan karakteristik perusahaan dengan dirinya sendiri. Saat ini yang
terjadi adalah keterbatasan informasi dan tidak adanya akses untuk mengetahui
karakteristik yang ada di perusahaan telah mengakibatkan sebagian besar karyawan
merasa tidak ada kecocokan dengan perusahaan setelah mereka bekerja
diperusahaan tersebut. Selain melalui media booklet, hal paling mudah yang dapat
perusahaan lakukan akan melakukan pengenalan perusahaan melalui internet.

Di era digital seperti saat ini hampir seluruh pelamar kerja menggunakan
fasilitas internet untuk mencari informasi pekerjaan, dari internet tersebut
perusahaan dapat memanfaatkan untuk memberikan pengenalan mengenai
perusahaan secara lebih mendetail kepada pelamar kerja, dengan ini diharapkan
perusahaan benar-benar mendapatkan pelamar kerja yang sesuai dengan
karakteristik perusahaan dan dengan begitu fenomena turn over dan job hopping

juga bisa ditekan.
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Bagi Peneliti Selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel lain
dalam penelitian terkait ketertarikan (attractiveness), salah satunya adalah pengaruh
gender dalam pada ketertarikan perusahaan.

Hal yang harus diperhatikan selanjutnya adalah pada tahap manipulation
check dimana seharusnya pada tahap ini expert juga diberikan form untuk
mengoreksi konten keseluruhan booklet dan bukan hanya pada bagian kebijakan
perusahaan saja.

Dari segi subjek, seperti diketahui bahwa data penelitian ini tidaklah homogen,
untuk itu dalam penelitian selanjutnya diharapkan peneliti dapat lebih teliti dalam
pemilihan subjek penelitian sehingga subjek penelitian sama (homogen), lebih
lanjut penelitian ini juga membutuhkan kontrol subjek dimana seharusnya subjek
dalam penelitian ini juga dipilih subjek yang tertarik dengan perusahaan di bidang

otomotif.
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3.Prestise (prestige)
adalah persepsi
pelamar kerja
berdasarkan norma
sosial. Referensi sosial
adalah dasar untuk
membangun prestise
dari sebuah cerminan
sosial mengenai sejauh
mana karakteristik
perusahaan dianggap
memiliki nilai positif
atau negatif di mata
sosial.

1. Perusahaan
memiliki image
positif di mata
masyarakat

g 4

o

saya

g_ jika bekerja

pefusahaan tersebut.

49, Saya akan lebih
: ng jika bekerja
di perusahaan tersebut

prm fegeig

40. Saya memilih

perusahaan tanpa
melihat penilaian

orang lain terhadap
perusahaan tersebut

epertn

apapun sekalipun

saya bekerja disana

ahaan tersebut M

. Pen
ﬁnrmms lainnya

52. Perusahaan tersebut
tidak akan merubah

«

2. Perusahaan
dengan na?:mﬂ
inggi

38. Saya lebih

Eosmﬁm_snwg

Em&émxﬁ

44, Penilaian masyarakat
terhadap perusahaan
akan mempengaruhi
pandangan seseorang
terhadap pekerjaan
saya

50. Saya bangga jika

41. Baik tidaknya
pandangan masyarakat

pada perusahaan
tersebut bukanlah
pertimbangan saya

memilih perusahaan

47. Besar kecilnya

penilaian masyarakat

terhadap suatu

perusahaan tidak akan
berpengaruh apa-apa

untuk saya

53, 8aya enggan bercerita

. bekerja di perusahaan dengan orang lain jika
tersebut saya bekerja di
perusahaan tersebut ?
i -
N
(o)}

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak S

1ai (TS), dan S

at Tidak Sesuai (STS)
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3. Perusahaan
memiliki jaringan
luas

39. Saya memilih
perusahaan yang
dikenal banyak orang

45. Semakin dikenalnya
suatu perusahaang. v
semakin saya ingin
bekerja dalam
perusahaan tersebut

51. Penilaian masyarakat

dalam mempengaruhi
saya memilih pekerjaan

42,

perusahaan “bukanlah ;

pertimbangan saya

48. Tolak ukur perusahaan
yang saya inginkan
bukanlah dari
penilaian masyarakat

54, Saya memilih
perusahaan tanpa
pengaruh dari
penilaian masyarakat

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)

LTl
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Profesional Judgement

Penyusun

: Dany Fajar setiawan

: Dr.Erika Setyanti Kusumaputri, S.Psi, M.Si

Definisi Ketertarikan (attractiveness)

Ketertarikan (attractiveress) adalah pandangan yang menggabungkan gagasan atas apa yang pelamar kerja inginkan dan pelamar
kerja cari dalam scbuah perusahaan, serta kemampuan perusahaan dalam memuaskan dan memberik

an kesejahteraan pada

| karyawannya
Aspek Indikator Perilaku Ttem Masukan Profesional
Favorable Unfavorable Judgement
1. Persepsi ketertarikan

organisasi tercermin
pada pikiran dan
afeksi individu
terhadap sikap dan
perilaku organisasi
yang memihak kepada
karyawan.

1. Nyaman dalam
bekerja

1. Saya menemukan
kriteria perusahaan yang
saya harapkan

7. Saya akan menikmati
bekerja di perusahaan
tersebut.

13. Saya akan bertahan

4. Perusahaan tersebut
memiliki kriteria
berbeda dengan yang
saya harapkan

10. Saya tidak akan bisa
menikmati pekerjaan
saya di perusahaan
tersebut.

16. Sayaragu %ﬁu.n .

untuk waktu yang lama bertahan lama jika
hingga masa kerja saya bekerja di pérusahaan
berakhir tersebut
2. Minat untuk 2. Bekerja di perusahaan 5. Saya akan
bekerja tersebut adalah mempertimbangkan

keputusan yang tepat

8. Perusahaan tersebut
akan mendorong saya
untuk giat bekerja .

lebih jika harus bekerja
pada perusahaan
tersebut.

11. Perusahaan tersebut
tidak akan mampu

mendorong saya untuk

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai

(S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)

8¢l
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14. Saya akan bekerja
maksimal untuk
perusahaan tersebut

memberikan kinerja
terbaik.

17. Bekerja hanyalah
rutinitas biasa yang
harus dikerjakan.

3. Pemikiran yang
sama

3. Perusahaan tersebut
sudah seperti apa yang
saya pikirkan
sebelumnya

9. Saya dan perusahaan

tersebut memiliki satu
tujuan yang sama

15. Karir saya akan

6. Perusahaan tersebut
bukanlah seperti yang
saya pikirkan
sebelumnya

12. Tujuan perusahaan

tersebut bukan hal
penting bagi saya

18. Bekerja dengan pola

berkembang sejalan pikir yang tidak
dengan majunya sejalan dengan
perusahaan perusahaan akan
terasa sulit
2. Keinginan 1. Kebijakan yang 19. Kebijakan pada 22. . Saya ragu dengan
(Intentions) adalah mendukung perusahaan tersebut kebijakan kerja pada
sebuah ketentuan | karyawan membawa saya lebih perusahaan tersebut
dasar yang optimis dalam bekerja

mengatakan bahwa
menusia melakukan
apapun secara
alamiah dan sesuai
dengan apa yang

25. Kebijakan yang
dimiliki perusahaan
tersebut akan
mempermudah saya

28. Kebijakan pada
perusahaan tersebut
mempersulit saya
untuk maju.

mereka inginkan ketika bekerja
dalam diri mereka
31. .Kebijakan-kebijakan 34. Kebijakan-kebijakan
tersebut adil bagi tersebut hanya untuk
karyawan kepentingan
perusahaan

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)

6¢l
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2. Pengembangan 20. Saya akan dengan 23. Perusahaan tersebut
diri membatasi ruang
gerak saya untuk
berkembang
26. Saya yakin bisa 29. Mencapai puncak
membangun karir karir dengan
bersama dengan perusahaan tersebut
perusahaan tersebut akan terasa berat
32. Perusahaan tersebut 35. Saya ragu perusahaan
akan mampu tersebut dapat
membantu merangsang saya
mengembangkan ide- menemukan ide-ide
ide saat saya bekerja. baru,
3. Kepedulian 21. Saya senang jika 24. Perusahaan tersebut

perusahaan

perusahaan tersebut
memberikan cuti bagi
karyawan yang sakit.

27. Apresiasi secara lisan

harus diberikan kepada
karyawan yang
menunjukkan kinerja
maksimal

33. Perusahaan teTgeiyt

akan mampu
membentuk lingkungan
kerja yang solid

30.

36.

terlihat kaku dan sulit
dalam hal perizinan
cuti bagi karyawan
yang sakit.

Apresiasi lisan tidak
diperlukan karena
karyawan bekerja
hanya demi uang

Saya ragu perusahaan
tersebut dapat
menciptakan
lingkungan kerja
yang nyaman

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)
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45. Saya memilih )
perusahaan yang sudah
terbukti memiliki
banyak pengalaman <

51. Jika perusahaan
memiliki jaringan yang
luas maka sayapun akai
terkena dampak
baiknya \.ﬂ

48. Saya tidak memikirkan
latar belakang
pengalaman suatu
perusahaan

54, Besar kecilnya
Jjangkauan jariangan
perusahaan tidak akan
berdampak apa-apa
untuk saya

~

{

.

fortabsan

o A

19,

mam L

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)
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Profesional Judgement

Penyusun

: Dany Fajar setiawan

: Dr.Erika Setyanti Kusumaputri, S.Psi, M.Si

L

Definisi Ketertarikan (attractiveness)

Ketertarikan (atfractiveness) adalah p
kerja cari dalam sebuah perusahaan,

andangan yang menggabungkan gagasan atas apa yang pelamar kerja inginkan dan pelamar
serta kemampuan perusahaan dalam memuaskan dan memberikan kesejahteraan pada

karyawannya

Aspek Indikator Perilaku Ttem Masukan Profesional
Favorable Unfavorable Jjudgement

1. Persepsi ketertarikan 1. Nyaman dalam

organisasi tercermin
pada pikiran dan
afeksi individu
terhadap sikap dan
perilaku organisasi
yang memihak kepada
karyawan, -

bekerja

1. Saya menemukan
kriteria perusahaan yang
saya harapkan

7. Saya akan menikmati
bekerja di perusahaan
tersebut.

13. Saya akan bertahan

4. Perusahaan tersebut
menmiliki kriteria
berbeda dengan yang
saya harapkan

10. Saya tidak akan bisa
menikmati pekerjaan
saya di perusahaan
tersebut.

16. Saya ragu dapat

untuk waktu yang lama bertahan lama jika
hingga masa kerja saya bekerja di perusahaan
berakhir tersebut
2. Minat untuk 2. Bekerja di perusahaan  |5. Saya akan
bekerja + tersebut adalah mempertimbangkan
keputusan yang tepat lebih jika harus bekerja
pada perusahaan
tersebut.

8. Perusahaan tersebut
akan mendorong saya

untuk giat bekerja

11. Perusahaan tersebut
tidak akan mampu

mendorong saya untuk

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (8), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)

€€l
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14. Saya akan bekerja
maksimal untuk
perusahaan tersebut

memberikan kinerja
terbaik.

17. Bekerja hanyalah
rutinitas biasa yang
harus dikerjakan.

3. Pemikiran yang
sama

3. Perusahaan tersebut
sudan seperti apa yang
saya pikirkan
sebelumnya

9. Saya dan perusahaan
tersebut memiliki satu
tujuan yang sama

15. Karir saya akan
berkembang sejalan
dengan majunya

6. Perusahaan tersebut
bukanlah seperti yang
saya pikirkan
sebelumnya

12. Tujuan perusahaan
tersebut bukan hal
penting bagi saya

18. Bekerja dengan pola
pikir yang tidak
sejalan dengan

perusahaan perusahaan akan
terasa sulit
2. Keinginan 1. Kebijakan yang 19. Kebijakan pada 22. . Saya ragu dengan
(Intentions) adalah mendukung perusahaan tersebut kebijakan kerja pada
sebuah ketentuan karyawan membawa saya lebih perusahaan tersebut

dasar yang
mengatakan bahwa
menusia melakukan
apapun sccara
alamiah dan sesuai
dengan apa yang
mereka inginkan
dalam diri mereka

optimis dalam bekerja

25. Kebijakan yang
dimiliki perusahaan
tersebut akan
mempermudah saya
ketika bekerja

31. .Kebijakan-kebijakan
tersebut adil bagi
karyawan

28. Kebijakan pada
perusahaan tersebut
mempersulit saya
untuk maju.

34. Kebijakan-kebijakan
tersebut hanya untuk
kepentingan
perusahaan

Respon Jawabin : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)

pel
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2. Pengembangan
diri

20. Saya akan dengan
mudah menemukan
potensi diri saat
bekerja di perusahaan
tersebut.

26. Saya yakin bisa
membangun karir
bersama dengan
perusahaan tersebut

32. Perusahaan akan
mampu membantu
mengembangkan ide-
ide saat saya bekerja.

23. Perusahaan tersebut
membatasi ruang
gerak saya untuk
berkembang

29. Mencapai puncak
karir dengan
perusahaan tersebut
akan terasa berat

35. Saya ragu perusahaan
tersebut dapat
merangsang saya
menemukan ide-ide
baru.

3. Kepedulian
perusahaan

21. Saya senang jika
', perusahaan tersebut
memberikan cuti bagi
karyawan yang sakit.

27. Apresiasi secara lisan
harus diberikan kepada
karyawan yang
menunjukkan kinerja
maksimal

33. Perusahaan terSebur
akan mampu
membentuk lingkungan
kerja yang solid

24, Perusahaan tersebut
terlihat kaku dan sulit
dalam hal perizinan
cuti bagi karyawan
yang sakit.

30. Apresiasi lisan tidak
diperlukan karena
karyawan bekerja
hanya demi uang

36. Saya ragu perusahaan
tersebut dapat
menciptakan
lingkungan kerja
yang nyaman

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)

Sel
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IS i e [ [

3.Prestise (prestige) 1. Perusahaan 37. Perusahaan yang 40. Saya memilih
adalah persepsi memiliki nilai dan memiliki kesan baik di perusahaan tanpa
pelamar kerja image positif di mawa masyarakat mempertimbangkan
berdasarkan norma mata masyarakat adalah hal penting bagi image perusahaan
sosial. Referensi sosial saya tersebut.
adalah dasar untuk
membangun prestise 43. Banyak orang akan 46. Tidak akan ada reaksi
dari sebuah cerminan memuji jika saya bisa apapun dari orang-
sosial mengenai sejauh bekerja di perusahaan orang yang
mana karakteristik tersebut mengetahui tempat
perusahaan dianggap saya bekerja
memiliki nilai positif
atau negatif di mata 49. Saya akan merasa 52. Orang-orang tidak
sosial. terpandang jika bekerja akan perdulitempat *
di perusahaan tersebut saya cowﬁ.m(l\\u 1@;%

2. Perusahaan 38. Harga diri saya akan 41. Memilih perusahaan.
dengan reputasi naik jika saya bekerja tidak alamenria AN«C\.\
baik di perusahaan tersebut Irsbunganera dengan

harga diri sescorang

44. Penilaian masyarakat 47. Besar kecilnya

terhadap perusahaan penilaian masyarakat
akan mempengaruhi terhadap suatu
pandangan seseorang perusahaan tidak akan
terhadap pekerjaan berpengaruh apa-apa
saya untuk saya
50. Saya akan bangga jika | 53, Saya malu jika harus
5 memakai atribut memakai atribut
X perusahaan tersebut perusahaan tersebut

Respon Jawaban ; Sangat Sesuai (SS), Sesuai (8), Netral (N), Tidak Sesuai (T8), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)

9¢€1
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3. Perusahaan
memiliki jaringan
luas

39. Saya memilih

perusahaan yang
dikenal banyak orang

45. Saya memilih

perusahaan yang
banyak mendapatkan
prestasi dan
penghargaan dari
pemerintah

51. Saya turut bangga jika

perusahaan memiliki
jaringan yang luas

42.

48,

54.

Jaringan kerjasama
suatu perusahaan
bukanlah
pertimbangan saya

Saya tidak memikirkan
latar belakang prestasi
dan penghargaan suatu
perusahaan

Besar kecilnya
jangkauan jariangan
perusahaan tidak akan
berdampak apa-apa
untuk saya

Respon Jawaban : Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS)

.

LET
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b. Tabulasi Data Try Out Aitem Ketertarikan

Subjek

18

17

16

15

14

13

12

11

10

Skor Aitem

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36

37

38
39

40
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36

35

34

33

32

31

30

29

28

Skor Aitem

27

26

25

24

23

22

21

20

19

Subjek

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36

37

38
39

40
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Jumlah

195
166
198
199
162
177
202
178
187
179
191
183
212
172
202
154
208
180
161
137
154
207

191
183
189
258
205

200
194
191
200
207

184
195
212

153
189
178
131
192

54

53

52

51

50

49

43

47

46

Skor Aitem

45

44

43

42

41

40

39

38

37

Subjek

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40
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Leariet Konpensas.

Lembar Manipulation Check

Pengantar

Pemberian boolklet company profile dengan penambahan unsur materi kompensasi dan dukungan organisasi pada dua buah

Jjenis booklet yang berbeda merupakan sebuah perlakuan yang di desain oleh peneliti yang bertujuan untuk melihat sejauh mana

mpensation) dan dukungan organisasi (organizational support) terhadap ketertarikan
(attractiveness) pelamar kerja.

Focus Group Disscusion (FGD) dengan tim HRD dilakukan seba

gai tahap cek manipulasi modul atau booklet yang akan
diberikan sebagai perlakuan kepada peserta.

Berikut adalah aspek dan pernyataan yang tertera dalam booklet company profile
tersebut :

A. Booklet company profile berbasis kompensasi (compensation)

No Aspek Pertanyaaan Feedback |

_.Oe.m.\%zadu Apakah pernyataan pada konten materi ‘
Gaji merupakan sebuah cerminan dari | booklet dibawah ini sudah mewakili aspek
tingkat pengalaman dan keberlanjutan | gaji (salary) ?
suatu kinerja untuk sebuah pekerjaan

dan demi kepentingan organisasi, Gaji | 1. Dengan Jenawaran gaji yang tinggi

UBnYB[Io] SEHPIEA "0

memungkinkan setiap orang untuk bisa memungkinkan anda untuk memenuhi
memenuhi  setiap tujuan  dan gaya setiap tujuan dan kebutuhan anda, Disini
hidup.

kami mencari karyawan dengan top O«“A\
kualifikasi,  memiliki integritas dan
disiplin tinggi, serta berjiwa kompetitif
demi kemajuan perusahaan,

b4
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(3]

Keuntungan (Benefits)

Benefits yang dimaksudkan disini
adalah  dimana setiap karyawan
memiliki kesempatan untuk
mendapatkan imbalan kerja berupa
asuransi-asuransi, sebuah penghargaan
non tunai, dan pelayanan keschatan.
Adapun seluruh cakupan diatas juga
ditentutan oleh masa kerja.

Apakah pernyataan dibawah ini sudah
menggambarkan  secara  jelas  aspek
keuntungan (benefits) ?

I. Perusahaan kami memungkinkan setiap
karyawan untuk mendapatkan
kesempatan dalam hal fasilitas tunjangan
non tunai, dan pelayanan kesehatan untuk
para karyawan.

2. Asuransi  Kesehatan dan  asuransi

keselamatan kerja adalah poin penting |

dalam  menjamin  keselamatan jiwa
karyawan ketika sedang bekerja, dan hal
tersebut adalah prioritas kami,

Oe<

OF¥e

Insentif Jangka Pendek (Short-Term
Incentive)

Insentif jangka pendek biasanya
dirancang untuk memberikan sebuah
penghargaan dengan target jangka
waktu atau tingkat pemenuhan pendek
(seringkali tahunan). Dalam hal ini
insentif jangka pendek tidak bersifat
tetap, bisa furun atau naik, dan
seringkali  dikaitkan dengan kinerja
seseorang. Selain itu, bentuk insentif
seperti ini biasanya berhubungan
dengan profitabilitas perusahaan secara
keseluruhan dalam setiap tahunnya,
Dengan kata lain, perusahaan harus

Apakah pernyataan konten materi dalam
booklet dibawah ini sudah menggambarkan
aspek Insentif Jangka Pendek (short-term
incentive) deugan jelas)

1. Dalam hal peningkatan kualitas dan mutu
kerja, perusahaan kami menawarkan
insentif jangka pendek setiap tahunnya
untuk karyawan-karyawan yang
berprestasi dan memberikan kontribusi
secara aktif untuk perusahaan.

Seratan Gntoln  ivsentip

—

Jangia  penerc . ey
e e U -

il
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tetap mengeluarkan insentif Jjangka
pendek sekalipun profitabilitas
perusahaan sedang rendah.

4. | Insentif Jangka Panjang (Long-Term
Incentive)

Hampir serupa dengan insentif Jjangka
pendek, yang membedakan adalah
target jangka waktu dan tingkat
pemenuhan yang seringkali dilakukan
tiga hingga lima tahun sekalj. Insentif
Jangka panjang  diberikan kepada
mereka yang memiliki posisi khusus
dan  memiliki hubungan  dengan

menggambarkan  secara
keuntungan (benefits) ?

1. Kami  membuka _ﬁnm.g:umﬁm: bagi

karyawan untuk mencap

perusahaan  dengan  insentif yang
memuaskan pada setiap target yang telah

berhasil dicapai.

i
pakah pernyataan dibawah in; sudah d

jelas  aspek

ai target-target

pencapaian target tertentu untuk tujuan | 2. Karyawan yang memiliki prestasi yang 3 &

perusahaan. Insentif jangka panjang baik di perusahaan akan diberikan szsf.»s Q:mrur LA ie

banyak  dipengaruhi  oleh pajak kesempatan untuk mendapatkan insentif Jangla  panyang .

penghasilan, keadaan pasar saham dan Jjangka panjang sesuai dengan apa yang :

lain-lain. telah ia kontribusikan untuk perusahaan, e @

Saran untuk peneliti :
__
Narasumber : inan  Diarfexpinanfio 5

HRY PT. Sate Siock Wwdonmesia

.
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S,

Lembar Manipulation Checl

'
P |

°

wosmm —a\

Pemberian booklet company profile dengan penambahan unsui matéri kompensasi dan dukungan organisasi pada dua buah
yN

Jenis booklet yang berbeda merupakan sebuah perlakuan yang di .&m&m.ﬁ% peneliti yang bertujuan untuk melihat sejauh mana

pengaruh antara aspek kompensasi (compensation) dan m:x::mm.ﬁ organisasi (organizational support) terhadap ketertarikan
(attractiveness) pelamar kerja, N :

Focus Group Disscusion (FGD) dengan tim HRD dilakukan sebagai tahap cek manipulasi modul atau bookler yang akan
diberikan sebagai perlakuan kepada peserta. Berikut adalah mm,vow dan umgv&ﬁmg yang tertera dalam booklet company profile
tersebut :

A. Booklet company profile berbasis kompensasi (compensation)

No Aspek . Pertanyaaan Feedback ]
Gaji (Salary) Apakah pernyataan pada konten mator;
Gaji merupakan sebuah cerminan dari booklet dibawah ini sudah mewakili aspek

‘ tingkat pengalaman dan keberlanjutan | gaji (salary) ?

suatu kinerja untuk scbuah pekerjaan

demi kemajuan perusahaan, r b/

dan demi .wwwmzaz.mmn organisasi. Q.e.m 1. De penawaran gaji yang :.sww.m Wenaga ada Yauwor i T
| memungkinkan setiap orang untuk bisa memungkinkan anda untuk memenuhi | S
memenuhi  setiap tujuan dan gaya “setiap tujuan dan kebutuhan andatDisini
' hidup. ) kami mencari karyawan dengan top.
kualifikasi, memiliki integritas dan N W@C
disiplin tinggi, serta berjiwa kompetitif |- 7??..1
(

Lo Gt B0 Es;.ﬁr?:

il
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Keuntungan (Benefits)

Benefits yang dimaksudkan disini
adalah  dimana  setiap karyawan
memiliki kesempatan untuk
mendapatkan imbalan kerja berupa
asuransi-asuransi, sebuah penghargaan
non tunai, dan pelayanan kesehatan.
Adapun seluruh cakupan diatas Jjuga
ditentutan oleh masa kerja.

Apakah pernyataan dibawah ini sudah
menggambarkan  secara  jelas aspek
keuntungan (benefits) ?

L. Perusahaan kami memungkinkan setiap
karyawan untuk . mendapatkan
kesempatan dalam hal fasilitas tunjangan
non tunai, dan pelayanan kesehatan untuk
para karyawan,

2. Asuransi  Kesehatan dan  asuransi
keselamatan kerja adalah poin penting
dalam  menjamin  keselamatan  jiwa
karyawan ketika sedang bekerja, dan hal
tersebut adalah prioritas kami,

Ox.e

O¥re

Insentif Jangka Pendek (Short-Term
Incentive)

Insentif jangka pendek biasanya
dirancang untuk memberikan sebuah
penghargaan dengan target jangka
waktu atau tingkat pemenuhan pendek
(seringkali tahunan). Dalam hal ini
insentif jangka pendek tidak bersifat
tetap, bisa turun atau naik, dan
seringkali dikaitkan dengan kinerja
seseorang. Selain itu, bentuk insentif
seperti  ini  biasanya berhubungan
dengan profitabilitas perusahaan secara
keseluruhan dalam  setiap tahunnya.
Dengan kata lain, perusahaan harus

Apakah pernyataan konten materi dalam
baoklet dibawah ini sudah menggambarkan
aspek Insentif Jangka Pendek (short-term
incentive) dengan jelas)

1. Dalam hal peningkatan kualitas dan mutu
kerja, perusahaan kami menawarkan
insentif jangka pendek setiap tahunnya
untuk karyawan-karyawan yang
berprestasi dan memberikan kontribusi
secara aktif untuk perusahaan.

3

Ox.e-

54
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tetap mengeluarkan insentif Jjangka
pendek sekalipun profitabilitas
perusahaan sedang rendah,

Insentif Jangka Panjang (Long-Term

pendek, yang membedakan adalah

pemenuhan yang seringkali dilakukan
tiga hingga lima tahun sekali. Insentif
jangka panjang diberikan kepada
mereka yang memiliki posisi khusus
dan  memiliki hubungan dengan

perusahaan. Insentif jangka panjang
banyak  dipengaruhi  oleh pajak
penghasilan, keadaan pasar saham dan

! lain-lain.

target jangka waktu dan tingkat | 1.

pencapaian target tertentu untuk tujuan | 2.

Apakah pernyataan dibawah inj sudah
Incentive) menggambarkan  secara jelas  aspek
Hampir serupa dengan insentif Jjangka keuntungan (henefits) ?

Kami  membuka kesempatan  bagi
karyawan untuk mencapai target-target
perusahaan  dengan  insentif yang
memuaskan pada setiap target yang telah
berhasil dicapai.

Karyawan yang EoBEmm prestasi yang
baik di perusahaan akan diberikan
kesempatan untuk mendapatkan insentif
Jjangka panjang sesuai dengan apa yang
telah ia kontribusikan untuk perusahaan.

Ove

Oxe

Saran untuk peneliti :

.
i

Narasumber : Oxyx: Noy Lowain

VD PT. Save Stocwe \ndovesian "

ol
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L A v

Lembar Manipulation Check

Pengantar
Pemberian booklet company profile dengan penambahan aspek kompensasi dan dukungan organisasi pada dua buah jenis
booklet yang berbeda merupakan sebuah perlakuan yang di desain oleh peneliti yang bertujuan untuk melihat sejauh mana
pengaruh antara aspek kompensasi (compensation) dan dukungan organisasi (organizational support) terhadap ketertarikan
(attractiveness) pelamar kerja,

Focus Group Disscusion (FGD) dengan tim HRD dilakukan sebagai tahap cek manipulasi modul atau booklet yang akan

diberikan sebagai perlakuan kepada peserta. Berikut adalah aspek dan pernyataan yang tertera dalam booklet company profile A

tersebut :

B. Booklet company profile berbasis dukungan organissasi (organizational support)

E Aspek - Pertanyaaan Feedback
L. | Aspek Keadilan (fairness) Apakah pernyataan pada konten materi
Sikap adil seringkali diwujudkan | booklet dibawah ini sudah mewakili aspek
dengan bagaimana perusahaan | keadilan (fairness) ?
memperlakukan dan memperhatikan | 1. Dalam hal M&m __Mna.P perusahaan kami | Sqdaw, rs.wc.f Nomon Katima k
karyawannya secara  sama rata, mengutamakan kerjasama feam yang . 4 y .
wﬁmw_.:vams memperoleh  promosi &umw:m dengan meyakinkan setiap SQ.snsn. LA Tpiin MGl
jabatan yang sama, dan kesempatan anggota untuk bisa berkontribusi dalam |'49'.
mendapatkan  tantangan  pekerjaan. | " memberikan saran dan aspirasi demi
Lebih lanjut, keadilan juga berlaku kemajuan organisasi
pada bagaimana perusahaan
memberikan penghargaan atau | 2. Perusahaan kami berorientasi  pada
hukuman kepada karyawan yang keterbukaan karyawan dan menjunjung
berprestasi atau yang melakukan tinggi keadilan pada setiap keputusan OKe
kesalahan dalam bekerja. yang  dibuat. Kami  memberikan
sepenubnya kepercayaan pada karyawan
f’ untuk _ diberikan  tanggung  jawab

Cqeare

wEATLVIVIO

Lyl
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& 5

pekerjaan, serta menetapkan target dan
berusaha mencapai target tersebut
dengan hasil yang memuaskan.

Penghargaan dan Kondisi Pekerjaan
(Rewads and Job Conditions)

Penghargaan yang sesuai dengan
apa yang karyawan harapkan dapat
memunculkan  sikap untuk  terus
memberikan kontribusi bagi
perusahaan dan  hal itu tentu
meningkatkan ~dukungan organisasi
yang  diterima  oleh  karyawan.
Penghargaan disini juga termasuk
pengakuan dari perusahaan atas kinerja
karyawan, penghargaan langsung dari
atasan  (private  rewards),  dan
pemberian pelatihan pengembangan
karyawan  bagi karyawan yang
berprestasi. Sedangkan kondisi
pekerjaan meliputi bagaimana
perusahaan membangun suasana kerja
yang kondusif dan nyaman bagi para
karyawannya.

Apakah pernyataan dibawah ini sudah
menggambarkan  secara  jelas  aspek

penghargaan  dan  kondisi

pekerjaan

(rewards and job conditions) ?

1.

Kami memberikan apresiasi kepada
karyawan yang telah memberikan
kontribusi secara _maksimal kepada
perusahaan dengan  memberikan
pelatihan-pelatihan dan pengembangan
karyawan guna meningkatkan mutu kerja
karyawan

Kami mengembangkan hubungan saling
percaya antara organisasi dan setiap
anggota organisasi dengan menciptakan
iklim kerja yang kondusif dimana setiap
karyawan dapat berkerjasama secara
optimal dan mendapatkan kenyamanan
di lingkungan kerja.

Dinitangran  Saja \cara ”fecara mals -

Jimar |

Oxe

Dukungan Alasan
Support)

Pengaruh  atasan  (supervisor)
terhadap dukungan organisasi yang
diterima oleh karyawan muncul akibat
kesan yang karyawan terima atas dasar
peran supervisor sebagai pengawas,
pembina, pembimbing dan

(Supervisor

Apakah pernyataan konten materi dalam
booklet dibawah ini sudah menggambarkan
aspek dukungan atasan (supervisor support)
secara jelas?

L

Prosedur dan kebijakan-kebijakan yang
dikeluarkan oleh perusahaan terkait
fleksibilitas waktu kerja, dispensasi kerja

Oxe

8yl
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Pemberian booklet company profile

Lembar Manipulation Check

Pengantar

Learler Yukmgan Uranisas:

dengan penambahan aspek kompensasi dan dukungan organisasi pada dua buah jenis

booklet yang berbeda merupakan sebuah perlakuan yang di desain oleh peneliti yang bertujuan untuk melihat sejauh mana

pengaruh antara aspck kompensasi (compensation) dan QEQEWNE S.m‘m:&mmmm (organizational support) terhadap ketertarikan

(attractiveness) pelamar kerja.

Focus Group Disscusion (FGD) dengan tim HRD dilakukan sebagai tahap cek manipulasi modul atau booklet yang akan

diberikan scbagai perlakuan kepada peserta. Berikut adalah aspek dan pernyataan yang tertera dalam booklet company profile

tersebut :

B. Booklet company profile berbasis dukungan organissasi (organizational support)

_12 0

Aspek

Pertanyaaan

Feedback

l.

Aspek Keadilan (fairness)

Sikap adil seringkali diwujudkan
dengan bagaimana perusahaan
memperlakukan dan memperhatikan
karyawannya secara = sama rata,
kesempatan ~ memperoleh  promosi
jabatan yang sama, dan kesempatan
mendapatkan  tantangan  pekerjaan.
Lebih lanjut, keadilan juga berlaku
pada bagaimana perusahaan
memberikan penghargaan atau
hukuman kepada karyawan yang
berprestasi atau yang melakukan
kesalahan dalam bekerja.

Apakah pernyataan pada konten materi
booklet dibawah ini sudah mewakili aspek
keadilan (fairness) ?

ik

Dalam hal pola kerja, perusahaan kami
mengutamakan kerjasama team yang
dinamis dengan meyakinkan setiap
anggota untuk bisa berkontribusi dalam
memberikan saran dan aspirasi demi
kemajuan organisasi

Perusahaan kami berorientasi  pada
keterbukaan karyawan dan menjunjung
tinggi keadilan pada setiap keputusan
yang  dibuat. Kami  memberikan
sepenuhnya kepercayaan pada karyawan
untuk _ diberikan  tanggung  jawab

Oke

Oke
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pekerjaan, serta menetapkan target dan
berusaha mencapai target tersebut
dengan hasil yang memuaskan.

Penghargaan dan Kondisi Pekerjaan
(Rewads and Job Conditions)

Penghargaan yang sesuai dengan
apa yang karyawan harapkan dapat
memunculkan  sikap untuk terus
memberikan kontribusi bagi
perusahaan  dan hal itu tentu
ameningkatkan  dukungan organisasi
yang  diterima oleh  karyawan.
Penghargaan disini juga termasuk
pengakuan dari perusahaan atas kinerja
karyawan, penghargaan langsung dari
atasan  (private  rewards),  dan
pemberian pelatihan pengembangan
karyawan bagi karyawan yang
berprestasi. Sedangkan kondisi
pekerjaan meliputi bagaimana
perusahaan membangun suasana kerja
yang kondusif dan nyaman bagi para
karyawannya.

Apakah pernyataan dibawah ini sudah
menggambarkan . secara  jelas  aspek
penghargaan  dan  kondisi  pekerjaan
(rewards and job conditions) ?

1. Kami memberikan apresiasi kepada
~karyawan yang telah memberikan
“kontribusi ysecara maksimal kepada
perusahaan dengan  memberikan
pelatihan-pelatihan dan pengembangan
karyawan guna meningkatkan mutu kerja
karyawan.

[ )

. Kami mengembangkan hubungan saling
percaya antara organisasi dan setiap m
anggota organisasi dengan menciptakan

 iklim kerja yang kondusif dimana getiap
karyawan dapat berkerj secara
optimal dan mendapatkan kenyamanan
di lingkungan kerja.

Qee

o Meving Pas =~ - Losvo
1 e ot Feirim «n&r\
Lingeovgan e,

Dukungan Atasan
Support)

Pengaruh  atasan  (supervisor)
terhadap dukungan organisasi yang
diterima oleh karyawan muncul akibat
kesan yang karyawan terima atas dasar
peran supervisor sebagai pengawas,

pembina, pembimbing dan

(Supervisor

Apakah pernyataan konten materi dalam
booklet dibawah ini sudah menggambarkan
aspek dukungan atasan (Supervisor support)
secara jelas?

1. Prosedur dan kebijakan-kebijakan yang
dikeluarkan oleh perusahaan terkait
fleksibilitas waktu kerja, dispensasi kerja

O¥e-

o
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B s o SR

pengevaluasi. Dalam hal ini termasuk dan lain-lain, adalah berdasarkan nilai-
juga kebijakan atasan pada kondisi nilai etika, sosial, yang berpihak pada
tertentu yang dihadapi oleh karyawan, kesejahteraan karyawan

"' | seperti pemberian cuti dan dispensasi ¢
kerja. 2. Perusahaan  kami mengedepankan

kedekatan  hubungan baik sesama

karyawan ataupun dengan atasan dengan UcﬂCS@»S Atagan D«»ﬁs\_
cara  melakukan pengawasan  dan -

ovaluasi bersama secara rutin. Hal ini hm_.\;cﬂ i \w = mﬂﬂ?
bertujuan  untuk  dapat  saling ,_nc_.DSw Wengerys -
menyampaikan informasi secara jelas s S
serta menyelesaikan perbedaan pendapat T
dengan komunikasi terbuka antar sesama
anggota.

Saran untuk peneliti ;
Design  0ane m%em.
Font orop gufar Jeras,
Feaape Qua leapiet fesecut  4igaic .@.,Wm&ss 1 o Sutiee g wenerima beroef- |

@_ ~

Narasumber : T,,JBS O,ﬁsoﬂ»_vmzsso(i&‘
HEY  PT. Sate Siock \vlorest
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LAMPIRAN II
MODUL BOOKLET COMPANY PROFILE
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a. Booklet Company Profile Berbasis Kompensasi (compensation)

INDO JAYA SAKTI ™

COMPANY PROFILE

ENGINEERING COMPANY
= L
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||
Profil Perusahaan

s ) i . Berdiri sejak Tahun 1995,
Dunia industri teknik industri saat PT. Indo Jaya Sakti merupakan

ini semakin berkembang dengan salah satu perusahaan supplier
pesat. engeneering swasta
berpengalaman dan merupakan
Terdapat banyak produk-produk salah satu grup

engeneering yang mampu memenuhi penyedia layanan komponen
kebutuhan pasar. Namun, pemenuhan mesin terpercaya di Indonesia
akan kebutuhan-kebutuhan komponen yang memiliki jejak rekam yang
A (I lengkap dan sesuai sudah diakui oleh dunia

standar internasional merupakan cnional

keutamaan dan prioritas, dimana

PT. Indo Jaya Sakti hadir sebagai Saat ini jaringan distribusi
solusi terbaik dalam memenuhi produk PT. Indo Jaya Sakti sudah
kebutuhan di bidang teknik mesin [Ebih darl 30 kota besar-di

anda. Indonesia, dan menjadikan

PT. Indo Jaya Sakti siap menjadi
partner kepercayaan anda!
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. 4 . .
Visi & Misi
Pengembangan operasional PT. Indo Jaya Sakti selalu berpedoman pada
visi dan misi yang membantu perusahaan tetap fokus dalam meraih
pencapaian keberhasilan.  Visi dan Misi inilah yang membantu
PT. Indo Jaya Sakti untuk selalu berupaya mencapai idealisme dengan
meningkatkan kualitas dari segi aspek perusahaan, baik segi manajemen
sumber daya manusia, fasilitas perusahaan hingga sarana dan prasarana
kerja karyawan.

Visi dan Misi inilah yang membantu PT. Indo Jaya Sakti untuk selalu
berupaya mencapai idealisme untuk keberhasilan jangka panjang
perusahaan.

. .
Visi
Menjadi perusahaan supplier kebutuhan mesin terkemuka di Indonesia

yang berkualitas serta didukung oleh sumber daya manusia yang
disiplin, handal, dan profesional.

Misi
1. Mengembangkan sumber daya manusia yang kompeten, serta

didukung oleh sarana kerja yang berteknologi tinggi, kami
terus berupaya mengeluarkan produk-produk dengan kualitas terbaik.

. Memberikan solusi-solusi terbaik dalam setiap permasalahan dan
kebutuhan customer dalam bidang teknik.

. Menjangkau dan memperluas distribusi kebutuhan-kebutuhan
komponen mesin anda hingga ke pelosok tanah air.
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Produk-Produk kami

1. Spare Part Mobil
2. Spare Part Motor
3. Spare Part Alat pertanian
4. Berbagai Alat pertanian, seperti Hand Tractor dan

beragam jenis mesin penggilingan bahan pangan.
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KEBIJAKAN-KEBIJAKAN PERUSAHAAN

. Perusahaan kami menawarkan pemberian gaji tinggi sehingga
memungkinkan anda mendapatkan kepuasan dalam memenuhi setiap
tujuan dan kebutuhan anda.

o

Perusahaan kami memungkinkan setiap karyawan untuk
mendapatkan kesempatan dalam hal fasilitas tunjangan seperti
pelayanan kesehatan untuk para karyawan.

3. Asuransi kesehatan dan keselamatan kerja adalah poin penting dalam
menjamin keselamatan jiwa karyawan ketika sedang bekerja, dan hal
tersebut adalah prioritas kami.

4, Dalam hal peningkatan kualitas dan mutu kerja, perusahaan kami
menawarkan insentif jangka pendek berupa pemberian gaji tambahan
yang akan diberikan pada tiap akhir tahun untuk karyawan-karyawan
yang berprestasi dan memberikan kontribusi secara aktif untuk
perusahaan.

wn

. Kami membuka kesempatan bagi karyawan untuk mencapai
target-target perusahaan dengan insentif yang memuaskan pada
setiap target yang telah berhasil dicapai.

6. Karyawan yang memiliki prestasi yang baik di perusahaan akan
diberikan kesempatan untuk mendapatkan insentif jangka
panjang berupa pemberian gaji tambahan yang akan diberikan dalam
kurun waktu minimal tiga tahun bekerja dan disesuaikan dengan apa
yang telah ia kontribusikan untuk perusahaan.
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PARTNER KAMI

Dengan pengalaman lebih dari
10 tahun, PT. Indo Jaya Sakti
telah membuktikan eksistensinya
dalam  melayani kebutuhan
komponen mesin perusahaan
besar di Indonesia.

Berikut merupakan beberapa
perusahaan besar di Indonesia
yang telah menjadi partner g
setia kami: =

&

1. PT. Intan Mas Perkasa

2. PT. Indo Berlian Santosa

3. PT. Mc.Dugan Powell Indonesia
4. PT. Agro Auto Kencana

PT. INDO JAYA SAKTI

PENGHARGAAN

1. Best Company Award 2005-2015

Best brand award merupakan penghargaan
yang diberikan untuk perusahaan yang
dianggap "Best"”. Adapun Kkriteria best
didasarkan atas survei yang dilakukan oleh
para Consulting  Group  ternama
di Indonesia.

. Indonesia Top Company Award 2006-2015

PT. Jaya Indo Sakti menerima penghargaan
Indonesia Top Brand Award pada kategori
engeneering. 10 Tahun mendapatkan
predikat  ini membuktikan  bahwa
PT. Indo jaya Sakti mampu
mempertahankan kepercayaan dan
memenuhi dengan baik kebutuhan-
kebutuhan komponen mesin pasar.
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JEJAK REKAM PERUSAHAAN

2015

1. Kerjasama dengan International Engineering Corporation (IEC) untuk menunjang sektor perekonomian
khususnya untuk pengusaha yang bergerak di bidang mesin di Indonesia.

2. Menandatangani Memorandum of Understanding dengan International Engineering Corporation (IEC),
anggota Kelompok Pengusaha-pengusaha yang bergerak dibidang mesin untuk merancang dan
mengembangkan model pembiayaan bagi usaha mikro, kecil dan menengah di Indonesia

2010

Menandatangani Memorandum of Understanding dengan beberapa pihak dari perusahaan media terbesar
di Indonesia untuk membangun kemitraan strategis dalam layanan telekomunikasi dan periklanan.

2005

Bekerja sama dengan institusi-institusi pendidikan di Indonesia dalam rangka memberikan dukungan
terhadap dunia pendidikan di Indonesia dengan pemberian program beasiswa untuk anak berprestasi,

2000
Perluasan jaringan distribusi produk dan kantor cabang ke 5 kota besar di Indonesia (Medan, Bandung,
Semarang, Yogyakarta, dan Surabaya).

1995
Awal didirikan dengan nama CV. Indo Jaya Sakti

\ B




PT. INDO JAYA SAKTI

COMPANY PROFILE
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b. Booklet Company Profile Berbasis Dukungan Organisasi (Organizational
Support)

INDO JAYA SAKTI I

COMPANY PROFILE

ENGINEERING COMPANY

UG
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Profil Perusahaan

Dunia industri teknik industri saat
ini semakin berkembang dengan
pesat.

Terdapat banyak produk-produk
engeneering yang mampu memenuhi

kebutuhan pasar. Namun, pemenuhan
akan kebutuhan-kebutuhan komponen

mesin yang lengkap dan sesuai
standar internasional merupakan
keutamaan dan prioritas, dimana
PT. Indo Jaya Sakti hadir sebagai
solusi terbaik dalam memenuhi
kebutuhan di bidang teknik mesin
anda.

Berdiri sejak Tahun 1995,

PT. Indo Jaya Sakti merupakan
salah satu perusahaan supplier
engeneering swasta
berpengalaman dan
merupakan salah satu grup
penyedia layanan komponen
mesin terpercaya di Indonesia
yang memiliki jejak rekam yang
sudah diakui oleh dunia
Internasional.

Saat ini jaringan distribusi produk
PT. Indo Jaya Sakti sudah lebih
dari 30 kota besar di Indonesia,
menjadikan PT. Indo Jaya Sakti
siap menjadi partner
kepercayaan anda!
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Visi & Misi

Pengembangan operasional PT. Indo Jaya Sakti selalu berpedoman pada
visi dan misi yang membantu perusahaan tetap fokus dalam meraih
pencapaian keberhasilan. Visi dan Misi inilah yang membantu
PT. Indo Jaya Sakti untuk selalu berupaya mencapai idealisme dengan
meningkatkan kualitas dari segi aspek perusahaan, baik segi manajemen
sumber daya manusia, fasilitas perusahaan hingga sarana dan prasarana
kerja karyawan.

Visi dan Misi inilah yang membantu PT. Indo Jaya Sakti untuk selalu
berupaya mencapai idealisme untuk keberhasilan jangka panjang
perusahaan.

sahaan supplier kebutuhan mesin terkemuka di Indonesia
y cuali erta didukung oleh sumber daya manusia yang
disiplin, handal, dan profesional.

Misi
1. Mengembangkan sumber daya manusia yang kompeten, serta

didukung oleh sarana kerja yang berteknologi tinggi, kami
terus berupaya mengeluarkan produk-produk dengan kualitas terbaik.

2. Memberikan solusi-solusi terbaik dalam setiap permasalahan dan
kebutuhan customer dalam bidang teknik.

3. Menjangkau dan memperluas distribusi kebutuhan-kebutuhan
komponen mesin anda hingga ke pelosok tanah air.
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Produk-Produk kami

1. Spare Part Mobil
2. Spare Part Motor
3. Spare Part Alat pertanian
4. Berbagai Alat pertanian, seperti Hand Tractor dan

beragam jenis mesin penggilingan bahan pangan.
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KEBIJAKAN-KEBIJAKAN PERUSAHAAN

o

team yang dinamis dengan memberikan kesempatan yang
sama tiap anggota untuk bisa berkontribusi dalam memberikan
saran dan aspirasi demi kemajuan organisasi

. Dalam hal pola kerja, perusahaan kami mengutamakan kerjasama v

2. Perusahaan kami berorientasi pada keterbukaan karyawan dan
menjunjung tinggi keadilan pada setiap keputusan yang dibuat
Kami memberikan sepenuhnya kepercayaan pada karyawan
untuk diberikan tanggung jawab pekerjaan serta menetapkan
target dan berusaha mencapai target tersebut dengan hasil yang
memuaskan.

3. Kami memberikan apresiasi kepada karyawan yang telah
memberikan kontribusi secara maksimal kepada perusahaan dengan
memberikan pelatihan-pelatihan dan pengembangan karyawan
guna meningkatkan mutu kerja karyawan.

4. Dalam perusahaan, Kami mengembangkan iklim kerja yang
kondusif dan kekeluargaan dimana setiap karyawan
dapat bekerjasama secara optimal dan mendapatkan kenyamanan
di lingkungan kerja sehingga memberikan kinerja yang maksimal.

S. Prosedur dan kebijakan kebijakan yang dikeluarkan oleh
perusahaan terkait fleksibilitas waktu kerja cuti kerja,
dispensasi kerja dan lain-lain, adalah berdasarkan nilai-nilai
etika, sosial, yang berpihak pada kesejahteraan karyawan.

6. Perusahaan kami mengedepankan kedekatan hubungan baik
sesama karyawan ataupun dengan atasan dengan cara melakuka
pembinaan dan evaluasi bersama secara rutin. Hal ini bertujuan
untuk dapat membangun kedekatan emosi antar anggota
organisasi demi mewujudkan lingkungan kerja yang solid dan
dinamis.
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PARTNER KAMI

Dengan pengalaman lebih dari
10 tahun, PT. Indo Jaya Sakti
telah membuktikan eksistensinya
dalam  melayani kebutuhan
komponen mesin perusahaan
besar di Indonesia.

Berikut merupakan beberapa
perusahaan besar di Indonesia
yang telah menjadi partner
setia kami:

—

g

=

1. PT. Intan Mas Perkasa

2. PT. Indo Berlian Santosa

3. PT. Mc.Dugan Powell Indonesia
4. PT. Agro Auto Kencana

PT. INDO JAYA SAKTI

PENGHARGAAN

1. Best Company Award 2005-2015

Best brand award merupakan penghargaan
yang diberikan untuk perusahaan yang
dianggap "Best”. Adapun Kriteria best
didasarkan atas survei yang dilakukan oleh
para Consulting  Group ternama
di Indonesia.

. Indonesia Top Company Award 2006-2015

PT. Jaya Indo Sakti menerima penghargaan
Indonesia Top Brand Award pada kategori
engeneering. 10 Tahun  mendapatkan
predikat  ini membuktikan  bahwa
BT Indo jaya Sakti  mampu
mempertahankan kepercayaan dan
memenuhi  dengan  baik kebutuhan-
kebutuhan komponen mesin pasar.
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JEJAK REKAM PERUSAHAAN

2015
1. Kerjasama dengan International Engineering Corporation (IEC) untuk menunjang sektor perekonomian
khususnya untuk pengusaha yang bergerak di bidang mesin di Indonesia.

2. Menandatangani Memorandum of Understanding dengan International Engineering Corporation (IEC),
anggota kelompok pengusaha-pengusaha yang bergerak dibidang mesin untuk merancang dan
mengembangkan model pembiayaan bagi usaha mikro, kecil dan menengah di Indonesia

2010

Menandatangani Memorandum of Understanding dengan beberapa pihak dari perusahaan media terbesar
di Indonesia untuk membangun kemitraan strategis dalam layanan telekomunikasi dan periklanan.

2005

Bekerja sama dengan institusi-institusi pendidikan di Indonesia dalam rangka memberikan dukungan terhadap
dunia pendidikan di Indonesia dengan pemberian program beasiswa untuk anak berprestasi.

2000
Perluasan jaringan distribusi produk dan kantor cabang ke 5 kota besar di Indonesia (Medan, Bandung,
Semarang, Yogyakarta, dan Surabaya).

1995
Awal didirikan dengan nama CV. Indo Jaya Sakti




PT. INDO JAYA SAKTI

COMPANY PROFILE
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LAMPIRAN I11
PENGAMBILAN DATA
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a. Skala Ketertarikan (Attractiveness)

SKALA PENELITIAN

Program Studi Psikologi

Fakultas llmu Sosial dan Humaniora
Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga
Yogyakarta
2016
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PENGANTAR

Kami dari Team Prodi Psikologi UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta.
Saat ini kami sedang melakukan penelitian mengenai ketertarikan
pelamar kerja terhadap suatu perusahaan. Untuk melengkapi data dari
penelitian yang kami lakukan, kami meminta bantuan anda untuk
mengisi skala penelitian berikut ini. Kami dapat memberikan respon
yang sesuai dengan yang anda rasakan setelah membaca dan
mencermati booklet company profile tersebut.

Respon atau jawaban yang anda berikan akan sangat membantu
penelitian ini, oleh karena itu, kami harapkan anda dapat mengisi skala
dengan jujur dan serius. Selaku peneliti, kami mengucapkan terima
kasih banyak atas bantuan yang anda berikan atas kesediaannya untuk

mengisi skala ini.

Team Peneliti

Prodi Psikologi UIN Sunan Kalijaga
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Inisial

Usia

No.HP

PETUNJUK PENGERJAAN

1. Pastikan anda sudah mengisi identitas anda

2. Pilihlah salah satu jawaban dengan tanda (V) pada kolom pilihan
jawaban yang disediakan dengan ketentuan sebagai berikut:

SS : Apabila pernyataan Sangat Sesuai dengan keadaan Saudara/i
S : Apabila pernyataan Sesuai dengan keadaan Saudara/i

N : Apabila pernyataan Netral dengan keadaan Saudara/i

TS : Apabila pernyataan Tidak Sesuai dengan keadaan Saudara/i
STS : Apabila pernyataan Sangat Tidak Sesuai dengan keadaan
Saudara/i

3. Apabila Saudara/i ingin mengubah jawaban , maka beri tanda (=) pada
jawaban tersebut, kemudian beri tanda ) pada jawaban yang baru dan
dianggap sesuai dengan anda.

4. Jawablah pernyataan dengan sejujurnya dan sesuai dengan keadaan
anda setelah membaca dan mencermati booklet company profile
tersebut.

5. Tidak ada jawaban yang salah atau benar, pantas atau tidak pantas , dan
baik atau tidak baik

6. Pastikan tidak ada jawaban yang terlewatkan ataupun ganda

7. Kerahasiaan jawaban yang anda berikan dijamin dan menjadi tanggung

jawab peneliti

SELAMAT MENGERJAKAN
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No Pernyataan SS N | TS| STS

1. | Saya menemukan Kkriteria perusahaan yang saya harapkan

2. | Perusahaan tersebut sudah seperti apa yang saya inginkan
sebelumnya

3. | Perusahaan tersebut memiliki kriteria berbeda dengan yang
saya harapkan

4. | Saya akan mempertimbangkan lebih jika harus bekerja pada
perusahaan tersebut

5. | Perusahaan tersebut bukanlah seperti yang saya pikirkan
sebelumnya

6. | Saya akan menikmati bekerja di perusahaan tersebut

7. Perusahaan tersebut akan mendorong saya untuk giat bekerja

8. | Saya dan perusahaan tersebut memiliki satu tujuan yang sama

9. | Saya tidak akan bisa menikmati pekerjaan saya di perusahaan
tersebut

10. | Perusahaan tersebut tidak akan mampu mendorong saya untuk
memberikan kinerja terbaik

11. | Tujuan perusahaan tersebut bukanlah hal penting bagi saya

12. | Saya akan bekerja maksimal untuk perusahaan tersebut

13. | Saya ragu akan bertahan lama jika harus bekerja di perusahaan
tersebut

14. | Bekerja hanyalah rutinitas biasa yang harus dikerjakan

15. | Bekerja dengan pola pikir yang tidak sejalan dengan
perusahaan akan terasa sulit

16. | Kebijakan dalam perusahaan tersebut membawa saya lebih

optimis dalam bekerja
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No | Pernyataan SS N | TS| STS

17. | Saya akan dengan mudah menemukan potensi diri saat bekerja
di perusahaan tersebut

18. | Saya ragu dengan kebijakan kerja pada perusahaan tersebut

19. | Perusahaan tersebut membatasi ruang gerak saya untuk
berkembang

20. | Kebijakan yang dimiliki perusahaan tersebut akan
mempermudah saya ketika bekerja

21. | Saya yakin bisa membangun karir bersama dengan perusahaan
tersebut

22. | Kebijakan pada perusahaan tersebut mempersulit saya untuk
maju

23. | Mencapai puncak karir dengan perusahaan tersebut akan terasa
berat

24. | Kebijakan-kebijakan perusahaan tersebut adil bagi karyawan

25. | Perusahaan akan mampu membantu mengembangkan ide-ide
saat saya bekerja

26. | Perusahaan akan mampu membentuk lingkungan kerja yang
solid

27. | Kebijakan-kebijakan tersebut hanya untuk kepentingan
perusahaan

28. | Saya ragu perusahaan tersebut dapat merangsang saya
menemukan ide-ide baru.

29. | Saya ragu perusahaan tersebut dapat menciptakan lingkungan
kerja yang nyaman

30. | Harga diri saya akan naik jika saya bekerja di perusahaan
tersebut

31. | Saya memilih perusahaan yang dikenal banyak orang
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No | Pernyataan SS N | TS| STS

32. | Memilih perusahaan tidak berhubungan dengan harga diri
seseorang

33. | Jaringan kerjasama suatu perusahaan bukanlah pertimbangan
saya

34. | Banyak orang akan memuiji jika saya bisa bekerja di
perusahaan tersebut

35. | Penilaian masyarakat terhadap perusahaan akan
mempengaruhi pandangan seseorang terhadap pekerjaan saya

36. | Saya memilih perusahaan yang banyak mendapatkan prestasi
dan penghargaan dari pemerintah

37. | Tidak akan ada reaksi apapun dari orang-orang yang
mengetahui tempat saya bekerja

38. | Besar kecilnya penilaian masyarakat terhadap suatu
perusahaan tidak akan berpengaruh apa-apa untuk saya

39. | Saya tidak memikirkan latar belakang prestasi dan
penghargaan suatu perusahaan

40. | Saya akan merasa terpandang jika bekerja di perusahaan
tersebut

41. | Saya akan bangga jika memakai atribut perusahaan tersebut..

42. | Saya turut bangga jika perusahaan memiliki jaringan yang luas

43. | Orang-orang tidak akan mempedulikan perusahaan tempat
saya bekerja

44. | Saya malu jika harus memakai identitas seragam dari
perusahaan tersebut

45. | Besar kecilnya jangkauan jaringan perusahaan tidak akan

berdampak apa-apa bagi saya

Terima Kasih ©
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b. Tabulasi data booklet company profile berbasis kompensasi

(compensation)

10111213 | 14

9

8

Skor Item

Skor Aitem

18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 25|26 |27 |28

17

15 | 16

Subjek

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

Subjek
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Skor Aitem

30 3132 |33]|34|35|36|37 3839404142

29

Subjek

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30




Subjek Skor Aitem
43 44 45 Jumlah
1 4 5 1 143
2 5 3 4 153
3 2 3 4 138
4 3 3 3 143
5 4 4 4 153
6 4 3 3 162
7 3 3 3 144
8 4 4 3 151
9 4 3 4 127
10 2 4 5 162
11 2 3 3 136
12 2 3 2 101
13 1 5 3 137
14 3 4 3 155
15 3 3 3 128
16 2 3 3 114
17 3 5 3 149
18 5 2 3 132
19 4 5 4 175
20 3 4 4 163
21 5 3 4 166
22 2 3 3 127
23 2 3 4 139
24 5 3 3 142
25 3 4 4 155
26 3 4 5 187
27 4 5 5 179
28 3 5 5 161
29 4 4 3 159
30 4 4 4 163
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Tabulasi data booklet company profile berbasis dukungan organisasi

a.
Subjek

Skor Aitem

17118 |19 |20 |21 | 22 |23 |24 | 25|26 |27 |28 |29 | 30

16

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Jumlah

139
146
165
155
175
160
143
160
163
140
147
143
163
150
168
159
180
168
148
157
157
178
161
174
147
148
155
161
163
175

Skor Aitem

32 3334|3536 |37 |38]|39]40)41 |42 |43 |44 |45

31

Subjek

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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LAMPIRAN IV

HASIL STATISTIK DATA PENELITIAN



1. Uji Normalitas

Case Processing Summary

a. Uji Asumsi

1

79

Cases
Valid Missing Total
subjek N Percent N Percent N Percent
30 100.0% 0 .0% 30 100.0%
dukungan
ketertarikan e
kompensasi 100.0% 0 0% 30|  100.0%
Descriptives
Subjek Statistic | Std. Error
ketertarikan dukungan Mean 1.5827E2 2.10960
95% Confidence Interval for |Lower Bound 1.5395E2
1.6258E2
Medl Upper Bound
1.5815E2
5% Trimmed Mean
Median 1.5950E2
\Variance 133.513
Std. Deviation 1.15548E1
Minimum 139.00
] 180.00
Maximum
Range 41.00
Interquartile Range 18.00
Skewness .140 427
Kurtosis -.829 .833
kompensasi Mean 1.4813E2 3.43670
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95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 1.4110E2
1.5516E2
5% Trimmed Mean Upper Bound
1.4850E2
Median

1.5000E2
Variance 354.326
Std. Deviation 1.88236E1
Minimum 101.00
Maximum 187.00
Range 86.00
Interquartile Range 25.25

Skewness -.287 427

Kurtosis .384 .833

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
subjek Statistic Df Sig. Statistic df Sig.
ketertarikan dukungan 113 30 200" .964 30 381
kompensasi
.081 30 .200" .985 30 943

2. Uji Homogenitas

ketertarikan

a. Lilliefors Significance Correction

*. This is a lower bound of the true significance.

Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic dfl

df2 Sig.

5.341

58 .024




ANOVA
ketertarikan Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1540.267 1 1540.267 6.315 .015
Within Groups 14147.333 58 243.920
Total 15687.600 59

Mann-Whitney Test

b. Uji Hipotesis

Ranks

subjek N Mean Rank Sum of Ranks
ketertarikan dukungan 30 35.70 1071.00

kompensasi 30 25.30 759.00

60
Total
Test Statistics®
ketertarikan

Mann-Whitney U 294.000
Wilcoxon W 759.000
z -2.308
Asymp. Sig. (2-tailed) .021

a. Grouping Variable: subjek

181
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Data Diri
Nama : Dany Fajar Setiawan
Tempat, TglLahir : Lampung, 24 April 1993
JenisKelamin . Laki-laki

Kewarganegaraan : Indonesia

Status : Mahasiswa
Alamat Domisili  : JI.Timoho, Gg.Genjah no.3, Ngentak Sapen
Papringan Catur Tunggal, Depok, Sleman, Yogyakarta

Handphone : 085768200746
Email : dany.setiawan24@gmail.com

PENDIDIKAN
1999 — 2006 SD Negeri 1 Pujo Asri, Lampung
2006 — 2008 SMP Negeri 6 Metro
2008 — 2011 SMA Negeri 2 Metro

2011 — Sekarang  S1 Psikologi, Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga

Yogyakarta

PENGALAMAN ORGANISASI

. Ketua, Organisasi Karya IImiah Remaja SMA Negeri 2 Metro 2009

. Ketua, Koperasi SMA Negeri 2 Metro 2009

. Talent & Penulis skrip UKM Cinema Mahasiswa UIN Sunan Kalijaga 2012
. Divisi Atlet dan pelatihan, Karate Inkai UIN Sunan Kalijaga 2012-2013

. Divisi Project, Paguyuban Dimas Diajeng Jogja 2013-2015

. Divisi Health Education, Lmen Community Yogyakarta, 2014

. Divisi Volunteer Empowerment, Komunitas Earth Hour Jogja 2014

. Founder, “ Rumah Baca Anak Lereng Merapi” 2014

. Volunteer ,“ Sekolah Gadjah Wong” 2013-2014

10. Volunteer, Hilo Green Community Jogja 2014

© 00 N O O B~ W N
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. Anggota, International English Center Yogyakarta 2016

© 0o N o U1 A

11.

12.
13.
14.
15.
16.

RIWAYAT KEPANITIAAN

. Liaison organizer Seminar Sehari Jakarta Setiabudi Internasional , Managemen UGM dan

Hotel Hyatt Regency 2014

. Liaison organizer APEC Seminar “On Disaster Risk Financing” di Hotel Hyatt Regency

2014

. Liaison organizer Festival design ‘Batik Geblek Renteng” oleh Dinas Pariwisata Kulon

Progo di Hotel Jambu Luwuk Yogyakarta 2014

. Project Officer Lmen Community Jogja Goes To Gym 2014

. Project Officer Lmen Community Basket Ball Competition 2014

. Project Officer division, Science Film Festival (ASEAN-MIDDLE EAST) Jogja 2013
. Project Officer division, Science Film Festival (ASEAN-MIDDLE EAST) Jogja 2014
. Documentation Division, Science Film Festival (ASEAN-MIDDLE EAST) Jogja 2015

Liaison organizer, “Jogja Travel Mart” di Hotel Royal Ambarukmo 2014
. Liaison organizer, Karnaval HUT KOTA JOGJA 287-258 Tahun 2013-2015
Liaison organizer, Panggung Pertunjukan ‘“Pesta Rakyat Jogja” dalam rangkan HUT
Jogja 257 Tahun 2013
Leader, “Eco Driving Campaign”- Komunitas Earth Hour Jogja 2014
Talent Utama dalam Film Indie “Lipstik” Produksi UKM Film JCM UIN SUKA 2012
Leader, Training Organization UKM INKAI UIN SUKA 2015
Liaison organizer , REBORN Didi Nini thowok di Bangsal Kepatihan 2014
Divisi Fashion, Peringatan The 1% Anniversary “ Jogja Kota Batik Dunia”, Kraton 2015
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SEMINAR

1. Partisipan dalam The 1% Indonesian Youth conference on Sustainable Development
dengan Kementrian pendidikan dan kebudayaan dan kementrian Kehutanan, Oktober

2015, di Universitas Gadjah Mada.

2. Peserta seminar “Workshop Public Relations And Personal Branding Through Social

Media” , Bandung 2014

3. Peserta Seminar “Creative Ideas For Outstanding Event” by Putri Tanjung, Jakarta

2014

PENGHARGAAN & PRESTASI

1. Runner Up Il dan Favorit Putera Muslim DIY 2012

2. Juara 1 KATA Kejuaraan Karate Antar Fakultas UIN SUKA 2012

3. Juara lll KUMITE Kejuaraan Karate Antar Fakultas UIN SUKA 2012
4. Dimas Favorite Kota Yogyakarta 2013

5. TOP 15 Lmen of The Year DIY 2014

6. Campus Ambassador Hunt Trans TV 2015

7. Putera Maritim Indonesia Provinsi Lampung 2016
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