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ABSTRACT

This research is aimed at determining the significant effect of work habit, work load, and compensasion on the work satisfaction of contract staffs in Mataram University. This research is associative causality study. The population of this research are 344 contract staffs working in the administration from which 185 samples were selected through proportionate stratified random sampling. The analysis were conducted with multiple linear regression. The research showed that 1) work habit had positive and significant effect on the work satisfaction, 2) work load had negative but not significant effect on the work satisfaction, 3) compensasion had positive and significant effect on the work satisfaction. The Recommendation given that to improve a work satisfaction can be done through improving the work habit and compensation. Improving the work habit includes work discipline and enhancing the sense of belonging to the organization through the appreciation the expertise as well as provide role in the work. The aspect of compensation, the amount of compensation and timeliness of the provision needs to be increase. The application of incentives periodically is also necessary. Aspects of the work load is necessary to develop the job characteristics so that the work load is not impressed light.
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1.  PENDAHULUAN

Peranan sumberdaya manusia sebagai penggerak dalam menjalankan aktifitas organisasi sangat berpengaruh karena mampu beradaptasi secara cepat dalam menghadapi berbagai perubahan yang terjadi. Sumberdaya manusia yang dalam hal ini adalah pegawai yang bekerja di organisasi dalam menjalankan peran dan fungsinya dituntut untuk berkinerja dan memiliki produktifitas tinggi sehingga organisasi perlu melakukan upaya agar kinerja dan produktifitas pegawainya tetap terjaga. Salah satu upaya yang perlu dilakukan adalah melalui peningkatan tingkat kepuasan kerja pegawai. Menurut Mathis dan Jackson (2001), hal yang paling mendasar adalah pengaruh kepuasan kerja terhadap suatu organisasi akan mempengaruhi kinerja pegawai di organisasi tempatnya berada karena pegawai yang tingkat kepuasan kerjanya terpenuhi maka berdampak pada efektifitas kinerjanya yang semakin meningkat. Kepuasan kerja merupakan suatu kondisi menyenangkan atau tidaknya pegawai dalam memandang pekerjaannya yang mencerminkan perasaan pegawai pada pekerjaannya (Handoko, 2010). Adanya tingkat kepuasan yang tinggi akan mendorong dan menimbulkan motivasi setiap individu untuk bekerja secara lebih baik. Hasibuan (2007:203) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah balas jasa yang adil dan layak, penempatan kerja yang sesuai dengan keahlian, berat ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaan, peralatan penunjang pekerjaan, sikap pemimpin dalam kepemimpinannya dan sifat pekerjaan monoton atau tidaknya. Berdasarkan hal tersebut di atas maka faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai diantaranya adalah budaya kerja, beban kerja dan kompensasi.
Hasil penelitian yang pernah dilakukan dan menunjukkan budaya kerja memberikan pengaruh pada kepuasan kerja yaitu penelitian Lela (2009), Dolphina (2012), Gijoh (2013) dan Faozi (2014) meneliti bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, Maulina et al (2015) juga meneliti bahwa terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara budaya kerja dengan kepuasan kerja, namun lain halnya dengan penelitian Anwar (2009) yang menemukan bahwa budaya kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian yang berkaitan dengan beban kerja juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya yaitu Pontoh (2014), (Mahendrawan , Yo dan Surya, 2015) menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja namun pada penelitian Gozali (2016) menemukan bahwa beban kerja tidak berpengaruh signifikan pada kepuasan kerja. Penelitian yang berkaitan dengan kompensasi pernah dilakukan oleh Pamungkas dan Anton (2013), Pande et al (2014), Dwijayanti dan Dewi (2015) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, namun pada hasil penelitian Rusmanto (2014) menyatakan bahwa kompensasi tidak berpengaruh pada kepuasan kerja. 
Adanya perbedaan hasil penelitian tersebut mendasari peneliti untuk melakukan penelitian pada lokasi berbeda yaitu di Universitas Mataram. Universitas Mataram merupakan perguruan tinggi negeri yang secara struktur merupakan organisasi vertikal dimana pengawasan dan pertanggungjawabannya secara langsung ke pemerintah pusat di Kementerian Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi. Secara kelembagaan, sumberdaya manusia yang ada di Universitas Mataram terdiri dari tenaga pendidik (dosen PNS), tenaga kependidikan (pegawai administrasi PNS) dan pegawai kontrak (pegawai non PNS).  Berkaitan dengan pegawai kontrak, dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan sehari-hari masih ditemukan indikasi ketidakpuasan dalam bekerja seperti kurangnya kualitas hasil pekerjaan, kurangnya kreatifitas dalam menyelesaikan pekerjaan, masih ditemukan antara pegawai kontrak satu dengan yang lainnya yang merasa diperlakukan tidak adil dalam pembagian beban kerjanya, dan kurangnya disiplin. Pemanfaatan waktu luang juga masih terlihat bahwa selama jam kerja efektif diisi dengan aktifitas yang kurang bermanfaat. 
Berdasarkan fenomena dan latar belakang di atas dipandang perlu dilakukan penelitian secara empiris. Adapun tujuan penelitian ini dilakukan untuk mengetahui  pengaruh budaya kerja, beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai kontrak yang menangani pekerjaan administrasi di lingkungan Universitas Mataram.




2.  METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif kausal. Menurut Sugiyono (2011:36) penelitian asosiatif merupakan penelitian yang memiliki sifat menanyakan hubungan antara 2 variabel. Salah satu jenis hubungannya adalah kausal yang merupakan hubungan bersifat sebab akibat dan hubungan interaktif/timbal balik yang merupakan adanya hubungan yang saling mempengaruhi. Jadi pada penelitian ini ditujukan untuk mengetahui pengaruh maupun hubungan masing-masing variabel yang diteliti yaitu budaya kerja, beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja.
Pada penelitian ini, yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai kontrak yang menangani pekerjaan di bidang administrasi. Jumlah populasi pegawai kontrak tersebut 344 orang yang bekerja pada 15 unit kerja di lingkungan Universitas Mataram. Penentuan sampel penelitian ini menggunakan teknik proportionate stratified random sampling. Melalui metode ini, terlebih dahulu mencari sampel besar menggunakan rumus Slovin. Berdasarkan populasi yang ada menghasilkan jumlah sampel 185 orang.  Sesuai sampel besar yang diperoleh dilanjutkan dengan mencari sampel kecil dengan cara melakukan pembagian secara proporsional pada masing-masing unit kerja yang ada.
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan angket dalam bentuk kuesioner, dokumentasi, dan wawancara. Dalam melakukan pengukuran, variabel yang digunakan yaitu:
1) Budaya Kerja, merupakan pendapat/persepsi responden tentang sikap dan perilaku  yang memiliki nilai-nilai yang diyakini baik dan menjadi kebiasaan dalam bekerja di lingkungan kerja Universitas Mataram. Indikator yang digunakan dikembangkan dari Ndraha (2003).
2) Beban Kerja, merupakan pendapat/persepsi responden tentang tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan responden. Indikator yang dipergunakan dikembangkan dari Munandar (2001).
3) Kompensasi, merupakan pendapat/persepsi responden tentang keadilan dan kelayakan pemberian balas jasa yang berupa finansial dan non finansial dari pihak Universitas Mataram.  Indikator yang dipergunakan dikembangkan dari  Mathis dan Jackson (2006).
4) Kepuasan Kerja, merupakan Pendapat/persepsi responden tentang perasaan puas atau tidak puas terhadap pekerjaannya sebagai tenaga administrasi  di lingkungan Universitas Mataram.   Indikator yang digunakan dikembangkan dari Luthan (2006).
Penelitian ini menggunakan pernyataan kuesioner yang dimodifikasi dari beberapa sumber yaitu Budaya Kerja (X1) dimodifikasi dari Robbins (2007), Beban Kerja (X2) dan Kompensasi (X3) dimodifikasi dari Jurnal Mahendrawan (2015) sedangkan Kepuasan Kerja (Y) dimodifikasi dari Minesotta Satisfaction Quertioner (MSQ) yang ditulis oleh Weiss, Dawi S, dan England (1967) dan Brayfield dan Rothe (1951). Untuk mengukur tiap variabel yang diteliti menggunakan pombobotan dengan skala likert yang terdiri dari 5 tingkat yaitu Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Kurang Setuju, Setuju, dan Sangat Setuju. 
Untuk menjamin kesesuaian pernyataan maka dilakukan pengujian uji validitas dan uji reliabilitas. Dari hasil uji validitas diperoleh semua pernyataan tiap variabel yang digunakan diketahui bahwa  r hitungnya lebih besar dari r tabel yang sebesar 0,144. Dengan demikian semua pernyataan dinyatakan valid. Pada pengujian reliabilitas juga diperoleh bahwa semua variabel memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,600. Dengan demikian ketiga variabel penelitian dinyatakan reliabel.

3.  PEMBAHASAN




Analisis Data
Karakristik Responden 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan diperoleh beberapa karakteristik responden yang dapat dilihat dari aspek jenis kelamin, usia, jenjang pendidikan, dan usia responden. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan sebaran responden jika dilihat dari jenis kelamin maka jumlah laki-laki sebesar 90 orang (48,65%) sedangkan perempuan sebesar 95 orang (51,35%). 

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	No.
	Jenis Kelamin
	Jumlah (orang)
	Persentase

	1
	Laki-laki
	90
	48,65%

	2
	Perempuan
	95
	51,35%

	Total
	185
	100%



Tabel 1 terlihat bahwa antara pegawai kontrak yang jenis kelamin laki-laki maupun perempuan tidak jauh berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa Universitas Mataram di dalam merekrut pegawai kontrak telah menerapkan prinsip kesetaraan gender tanpa mengistimewakan jenis kelamin tertentu dan menunjukkan bahwa jenis pekerjaan administrasi dapat dilakukan baik orang yang berjenis kelamin laki-laki maupun berjenis kelamin perempuan.

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
	No.
	Usia
	Jumlah (orang)
	Persentase

	1
	21 - 30 tahun
	108
	58,38%

	2
	31 - 40 tahun
	71
	38,38%

	3
	Di atas 40 tahun
	6
	3,24%

	Total
	185
	100%



Berdasarkan tabel 2,  dari usianya bahwa pegawai kontrak yang menangani pekerjaan administrasi sebagian besar berusia produktif yaitu antara usia 21 – 30 tahun sebanyak 108 orang (58,38%) dan sebagian kecil  berusia di atas 30 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai kontrak yang bekerja di Universitas Mataram sangat dimungkinkan untuk berkinerja baik dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari karena sebagian besar berusia produktif. Dengan banyaknya pegawai kontrak usia produktif tersebut dimungkinkan juga dalam melaksanakan beban kerja yang tinggi.


Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan
	No.
	Jenjang Pendidikan
	Jumlah (Orang)
	Persentase

	1
	Magister (S2)
	7
	3,78%

	2
	Sarjana (S1)
	115
	62,16%

	3
	Diploma III (D3)
	14
	7,57%

	4
	SLTA
	49
	26,49%

	Total
	185
	100%



Berdasarkan tabel 3, pegawai kontrak sebagian besar Sarjana yaitu 115 orang (62,16%) sedangkan jenjang yang lainnya yaitu Magister sebanyak 7 orang (3,78 %), Diploma III sebanyak 14 orang (7,57%), dan SLTA sebanyak 49 orang (26,49%). Hal ini menunjukkan bahwa terjadi keberagaman kualifikasi pada saat merekrut pegawai kontrak dan jenis pekerjaan yang ditangani administrasi. Jenjang Sarjana dan Magister pada umumnya jenis pekerjaan administrasi yang ditangani berkaitan dengan pekerjaan yang memerlukan pemikiran yang bersifat analitis dan ketelitian tinggi yaitu pendataan dan pengolahan data, administrasi keuangan, dan administrasi kepegawaian sedangkan untuk jenjang Diploma III dan SLTA pada umumnya pekerjan yang ditangani berkaitan dengan administrasi persuratan dan ketatausahaan.

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
	No.
	Masa Kerja
	Jumlah (orang)
	Persentase

	1
	Kurang dari 5 tahun
	89
	48,11%

	2
	5 - 10 tahun 
	78
	42,16%

	3
	11 - 20 tahun
	17
	9,19%

	4
	Di atas 30 tahun
	1
	0,54%

	Total
	185
	100%



Berdasarkan tabel 4, pegawai kontrak bermasa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 89 orang (48,11%) dan bermasa kerja antara 5 – 10 tahun sebanyak 78 orang (42,16%), sedangkan lainnya bermasa kerja antara 11 – 20 tahun sebanyak 17 orang (9,19%) dan di atas 30 tahun sebanyak 1 orang (0,54%). Berdasarkan data tersebut terlihat cukup banyak pegawai kontrak yang masih dalam proses pencarian pengalaman kerja sehingga diperlukan peran pimpinan unit dalam melakukan berbagai pembinaan dan arahan dalam bekerja, sedangkan bagi yang bermasa kerja 5 – 10 tahun sudah cukup banyak pengalaman kerja yang diperoleh sehingga peran pimpinan yang perlu dilakukan melalui pembinaan agar pegawai kontrak agar mampu meningkatkan kualitas hasil kerja. Untuk pegawai kontrak yang bermasa kerja 11 – 20 tahun dan di atas 30 tahun menunjukkan bahwa tingkat loyalitas dan integritasnya terhadap organisasi yang tinggi.
Analisis data pada penelitian ini untuk mengetahui pengaruh secara parsial antara budaya kerja, beban kerja, dan kompensasi terhadap kepuasan kerja. Untuk mengetahui pengaruh tersebut dilakukan pengolahan data hasil jawaban responden  yang telah dikonversi menggunakan skala likert dan selanjutnya dilakukan proses analisis menggunakan regresi linear berganda. Adapun alat bantu yang dipergunakan dalam mengolah data adalah software aplikasi SPSS.

Analisis Hasil Regresi 
Berdasarkan hasil jawaban kuesioner responden juga dilakukan proses analisis regresi linear berganda. Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel Budaya Kerja, Beban Kerja dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja pegawai kontrak di lingkungan Universitas Mataram. Dalam analisis ini menggunakan alat bantu SPSS dan hasil perhitungannya sebagaimana pada tabel 5 di bawah ini.


Tabel 5. Nilai Koefisien dan Signifikansi Regresi Linear Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	0,485
	0,342
	 
	1,417
	0,158

	
	BUDAYA_KERJA (X1)
	0,432
	0,071
	0,335
	6,051
	0,000

	
	BEBAN_KERJA (X2)
	-0,068
	0,038
	-0,097
	-1,757
	0,081

	
	KOMPENSASI (X3)
	0,386
	0,040
	0,540
	9,769
	0,000

	a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA


Berdasarkan tabel 5 tersebut diperoleh model persamaan regresinya yaitu:
Y = a + b1X1 - b2X2 + b3X3
Y = 0,485 + 0,432X1 - 0,068X2 + 0,386X3
Hasil dari perhitungan dan model regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:
1) Kontansta 0,485 memiliki makna bahwa apabila variabel independen X1, X2 dan X3 tidak mengalami perubahan atau dianggap konstan, maka variabel dependen Y akan bernilai sebesar 0,485 satuan.
2) Koefisien b1 sebesar 0,432 memiliki arti apabila variabel independen X1 mengalami kenaikan nilai sebesar satu satuan maka variabel dependen Y mengalami kenaikan sebesar 0,432 satuan dengan asumsi bahwa X2 dan X3 tidak mengalami perubahan atau konstan.
3) Koefisien b2 sebesar -0,068 memiliki arti apabila variabel independen X2 mengalami kenaikan nilai sebesar satu satuan maka variabel dependen Y mengalami penurunaan sebesar 0,068 satuan dengan asumsi bahwa X1 dan X3 tidak mengalami perubahan atau konstan.
4) Koefisien b3 sebesar 0,386 memiliki arti apabila variabel independen X3 mengalami kenaikan nilai sebesar satu satuan maka variabel dependen Y mengalami kenaikan sebesar 0,386 satuan dengan asumsi bahwa X1 dan X2 tidak mengalami perubahan atau konstan. Dari nilai tersebut juga dapat terlihat bahwa koefisien b3 memiliki nilai yang paling dominan sehingga dapat dikatakan bahwa variabel independen X3 menjadi variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi variabel dependen Y
 Uji t
Uji t dalam suatu penelitian berguna untuk mengetahui taraf signifikansi secara parsial dari masing-masing variabel independen terhadap variabel dependennya. Dalam penelitian ini menggunakan level of significance sebesar 5%. Pada tabel 5 menunjukkan hasil analisis regresi linear berganda dan  berdasarkan hasil uji statistik tersebut dapat diketahui sebagai berikut:
a. Variabel Budaya Kerja memiliki t hitung sebesar 6,051 > t tabelnya sebesar 1,973. Dengan demikian maka H0 ditolak dan Ha diterima yang artinya budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai kontrak dilingkungan Universitas Mataram.
b. Variabel Beban Kerja memiliki t hitung sebesar 1,757 < t tabelnya sebesar 1,973. Dengan demikian maka H0 diterima dan Ha ditolak. Hal ini menandakan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai kontrak dilingkungan Universitas Mataram.
c. Variabel Kompensasi memiliki t hitung sebesar 9,769 > t tabelnya sebesar 1,973. Dengan demikian maka H0 ditolak sedangkan Ha diterima. Hal ini menandakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai kontrak dilingkungan Universitas Mataram.

Uji F
Tujuan uji F dalam penelitian ini untuk mengetahui signifikansi secara simultan antara variabel independen dengan variabel dependennya.  Dalam penelitian ini menggunakan taraf signifikansi sebesar 0,05. Untuk melakukan pengujian dilakukan dengan cara membandingkan F tabel dengan nilai F hitungnya. Untuk F tabel dilakukaan dengan cara  mencari degree of freedom pertama dengan rumus df1=k-1 sehingga diperoleh df1 adalah 3 (df1=4-1) dan mencari nilai degree of freedom kedua dengan rumus df2=n-k sehingga diperoleh nilai sebesar 181 (df2=185-4). Dari perhitungan di atas diperoleh nilai F tabel sebesar 2,65. Untuk F hitung diperoleh dari hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS sebagaimana ditunjukkan pada tabel 6.

Tabel 6. Hasil Uji F Regresi Linear Berganda
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	18,793
	3
	6,264
	49,546
	0,000b

	
	Residual
	22,885
	181
	0,126
	 
	 

	
	Total
	41,678
	184
	 
	 
	 

	a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA

	b. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, BEBAN_KERJA, BUDAYA_KERJA



Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar 49,546. Jika dibandingkan dengan nilai F tabel sebesar 2,65 dapat disimpulkan bahwa F hitung> F tabel. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa variabel Budaya Kerja, Beban Kerja dan Kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pegawai kontrak di lingkungan Universitas Mataram.

Koefisien determinasi (R2)
Uji determinasi simultan (R2) dilakukan untuk mengetahui seberapa besar persentase pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini dilakukan uji determinasi menggunakan SPSS pada ketiga variabel independen terhadap variabel dependennya. Adapun hasil uji tersebut dapat dilihat pada tabel 7.

Tabel 7. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	0,672a
	0,451
	0,442
	0,35558

	a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, BEBAN_KERJA, BUDAYA_KERJA

	b. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA


Sesuai tabel 7 dapat terlihat bahwa adjusted R2 bernilai 0,442. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel independen yaitu Budaya Kerja, Beban Kerja, dan Kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 44,2% sedangkan sisanya sebesar 55,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

Diskusi dan Pembahasan 
[bookmark: _Toc491121499]Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan budaya kerja memiliki pengaruh yang positif, dan signifikan terhadap kepuasan kerja serta membuktikan bahwa hipotesis pertama yang diajukan sesuai dengan hasil penelitian. Hal ini berarti semakin kuat budaya kerja yang diimplementasikan oleh pegawai kontrak maka semakin besar tingkat kepuasan kerjanya. Selama ini budaya kerja yang telah diterapkan pegawai kontrak saat ini sudah baik terutama yang berkaitan dengan tingkat ketaatan pada peraturan, kesungguhan dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan, dan penerapan nilai-nilai yang dianggap baik oleh pegawai kontrak. Hal ini tidak terlepas dari karakteristik responden yang sebagian besar berada pada usia produktif dengan masa kerja sekitar 5 tahun, pada masa tersebut proses pembentukan pengalaman dan wawasan pekerjaan masih berlangsung sehingga mereka lebih mudah dalam menerima budaya kerja yang ada di organisasi. 
Menurut Robbins (2002:613) menyatakan bahwa persepsi menyukai maupun tidak menyukai akan mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja yang memberikan dampak pada budaya kerja yang semakin kuat. Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja yang semakin kuat mencerminkan tingginya kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai. Kepuasan kerja ini merupakan perwujudan dari keadaan emosional pegawai yang menggambarkan perasaan senang atau tidaknya terhadap pekerjaannya (Hasibuan, 2007). Adanya sikap menyukai dan berperilaku sesuai dengan nilai-nilai yang ditanamkan di organisasi memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja. Semakin kuat menerima dan menjalankan budaya kerja yang berlaku menunjukkan bahwa kepuasan kerjanya yang semakin tinggi.   Dengan kuatnya budaya kerja yang ada di organisasi juga membentuk orang-orang yang ada didalamnya menjadi pribadi yang terbuka pada pendapat dan gagasan baru, mampu memecahkan masalah pekerjaan secara mandiri, berpikir kritis dan kreatif  serta mampu menyesuaikan diri terhadap lingkungan sosialnya (Triguno, 2004). Budaya Kerja pegawai kontrak tersebut juga tidak terlepas dari peran atasannya. Menurut Supriyadi dan Guno (2006:59) budaya kerja yang baik tidak terlepas dari peran pemimpin dalam menciptakan dan mengembangkan budaya kerja sehingga komitmen yang kuat dari pimpinan dalam menjalankan program budaya kerja sangat diperlukan. Pemimpin dalam kepemimpinannya harus menghargai potensi kekuatan orang-orang yang ada di organisasi karena dalam mengembangkan budaya kerja yang diharapkan memerlukan kerjasama orang-orang didalamnya dalam rangka meningkatkan kinerja yang baik. Adanya  arah dan tujuan yang jelas disertai penghargaan atas potensi kekuatan  dan kemampuan yang dimiliki pegawai kontrak maka akan menimbulkan kepuasan kerja karena keberadaan dirinya dan potensinya dihargai dan dihormati.
 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh Dolphina (2012), Gijoh (2013), Faozi (2014) yang menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, Maulina et al (2015) juga meneliti bahwa terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara budaya kerja dengan kepuasan kerja karyawan. Pada penelitian Lela (2009) juga menunjukkan hasil penelitian bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
[bookmark: _Toc491121500]Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini bertentangan dengan hipotesis kedua yang diajukan yaitu beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu dapat dimaknai bahwa semakin berat beban kerja yang dilaksanakan oleh pegawai kontrak tidak memberikan pengaruh yang besar terhadap tingkat kepuasan kerjanya. Selama ini juga terlihat pekerjaan yang dibebankan dan dilaksanakan oleh pegawai kontrak tidak banyak dan tergolong mudah terutama dari segi volume pekerjaan maupun tingkat kesulitan pekerjaan. Berdasarkan kondisi tersebut maka perubahan-perubahan beban kerja yang diterima dalam bentuk penambahan maupun pengurangan pekerjaan hanya memberikan pengaruh yang kecil dan tidak signifikan pada kepuasan kerjanya. Penyebab lainnya yang menyebabkan beban kerja tidak mempengaruhi secara signifikan adalah besarnya harapan pegawai kontrak suatu saat nanti dapat diangkat menjadi pegawai tetap sehingga berat ringannya beban kerja yang diemban tidak menjadi persoalan. 
Jika dilihat dari karakteristik pegawai kontrak yang sebagian besar berada pada usia produktif dengan masa kerja sekitar 5 tahun dan rata-rata pendidikannya Sarjana menyebabkan mudahnya mereka dalam beradaptasi secara cepat menghadapi berbagai beban pekerjaan yang diembannya. Dari segi jumlah juga terlihat bahwa populasi pegawai kontrak yang besar menyebabkan beban kerja yang pendistribusian sebenarnya cukup ditangani oleh satu orang dikerjakan menjadi beberapa orang. Hal ini juga menunjukkan beban kerja yang tergolong ringan juga tidak selamanya merupakan hal yang terbaik dari suatu pekerjaan yang dibebankan ke pegawai. Adanya beban kerja yang terlalu sedikit menyebabkan pegawai menjadi kurang bersemangat dan rendahnya motivasi karena pegawai tidak merasakan adanya tantangan dari pekerjaan yang dibebankan (Munandar, 2001:381). Selain itu perlu juga diatur agar beban kerja yang diberikan sesuai dengan kemampuan pegawai, karena jika pegawai diberikan beban kerja yang tinggi maka akan memungkinkan berdampak pada kualitas kerja yang menurun karena terjadi kelelahan fisik dan berkurangnya konsentrasi, meningkatnya jumlah absensi (ketidakhadiran kerja) karena sakit maupun kelelahan dan juga dapat menimbulkan keluhan pihak lain sebagai akibat pelayanan yang diberikan pegawai kepada pihak lain tidak sesuai dengan harapan (Winaya,1989:45).
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang pernah dilakukan yaitu penelitian Gozali (2016) menemukan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, namun penelitian ini juga terjadi perbedaan dari hasil penelitian terdahulu yaitu penelitian yang dilakukan oleh Yo dan Surya (2015), Mahendrawan (2015) yang hasil penelitiannya menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan Himawati (2016) meneliti bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

[bookmark: _Toc491121501] Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja serta membuktikan bahwa hipotesis ketiga yang diajukan sesuai dengan hasil penelitian. Hal ini berarti semakin besar kompensasi yang diterima oleh pegawai kontrak maka semakin besar tingkat kepuasan kerjanya. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai kontrak menerima dan  cukup puas dengan kondisi tersebut, terlebih lagi dengan karakteristik pegawai kontrak yang sebagian besar berusia muda dengan masa kerja yang belum lama sehingga mereka lebih cenderung menganggap bekerja merupakan pencarian pengalaman kerja.
Sebagai bentuk balas jasa kepada pegawai kontrak, kompensasi yang diberikan Universitas Mataram terdiri atas dua jenis yaitu kompensasi keuangan langsung yang diberikan dalam bentuk upah dan insentif, sedangkan kompensasi tidak langsung diberikan dalam bentuk apresiasi terhadap pekerjaan (Panggabean, 2002).  Menurut Handoko (2010) kompensasi ini dapat digunakan sebagai suatu cara dalam memotivasi, meningkatkan prestasi kerja, dan kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu dalam menerapkan kompensasi perlu mempertimbangkan berbagai faktor karena berkaitan dengan kepentingan organisasi dan pegawai yang ada di dalamnya. Dari sisi organisasi penerapan kompensasi membutuhkan pengeluaran yang besar namun dari sisi pegawai, kompensasi merupakan sumber penghasilan yang berguna untuk menjaga kelangsungan biaya hidup mereka. Schuler dan Jackson (1996) juga menyatakan bahwa kepuasan pegawai terhadap kompensasinya ditentukan oleh keadilan pemberian kompensasi, tingkat kompensasi, dan praktik administrasi kompensasi. Rasa keadilan ini dapat terbentuk dari pengaruh pendidikan, keterampilan, keahlian,  pengalaman kerja, masa kerja dan perbandingan kompensasi yang diterima dengan kompensasi yang diterima di tempat lain. Dengan demikian terjadinya ketidakpuasan dalam bekerja seringkali dikaitkan dengan tidak dipenuhinya rasa adil dan layak terhadap tingkat kompensasi yang mereka terima (Handoko, 2010). Penentuan kebijakan kompensasi di Universitas Mataram  dipengaruhi beberapa faktor sebagaimana yang dinyatakan oleh Hasibuan (2012) bahwa faktor yang mempengaruhi kebijakan pemberian kompensasi yaitu penawaran dan permintaan dimana jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak dibandingkan lowongan (permintaan) maka kompensasi yang diberikan semakin rendah begitu pula sebaliknya, kemampuan dan ketersediaan organisasi dari segi finansial dapat juga mempengaruhi besar kecilnya kompensasi. Apabila kemampuan dan ketersediaan organisasi tinggi maka kompensasi yang dibayarkan tinggi begitu pula sebaliknya. Selain itu, pendidikan dan pengalaman kerja juga menjadi faktor yang menentukan tinggi rendahnya kompensasi dimana semakin tinggi tingkat pendidikan maka standar minimal pemberian kompensasi semakin tinggi dan masa kerja turut menjadi indikator penentu dalam kenaikan/penyesuaian kompensasi.
Hasil penelitian yang berkaitan dengan kompensasi ini telah sejalan dengan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Dhermawan (2012), Pebriyanti (2013), Pontoh (2014), Dwijayanti dan Dewi (2015) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian juga dilakukan oleh Potale dan Uhing (2015) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.



4.  KESIMPULAN DAN SARAN


 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
a. Budaya kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai kontrak di lingkungan Universitas Mataram. Hal ini bermakna bahwa semakin kuat budaya kerja yang diimplementasikan maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerjanya, sebaliknya semakin lemah budaya kerja yang diimplementasikan menunjukkan semakin rendah tingkat kepuasan kerja. Oleh karena itu jika budaya kerja semakin diperkuat maka dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai kontrak. 
b. Beban kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai kontrak di lingkungan Universitas Mataram. Hal ini bermakna bahwa semakin berat beban kerja yang diberikan tidak memberikan dampak pada kepuasan kerjanya. Dengan demikian penambahan maupun pengurangan beban kerja tidak berdampak pada kepuasan kerjanya. 
c. Kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai kontrak di lingkungan Universitas Mataram. Hal ini bermakna bahwa semakin layak kompensasi yang diterima maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, sebaliknya semakin tidak layak kompensasi yang diterima maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja.  Oleh karena itu dengan meningkatkan kompensasi sesuai kelayakan maka meningkatkan kepuasan kerja. 

Saran
Beberapa saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian ini sebagai berikut:
a. Aspek budaya kerja yang diterapkan pegawai kontrak sudah berjalan dengan baik namun untuk menjaga dan meningkatkan penerapan budaya kerja maka  pihak Universitas Mataram perlu melakukan evaluasi secara berkala yang berkaitan dengan disiplin waktu seperti ketepatan waktu kehadiran dan disiplin kerja yang berkaitan dengan aktifitas kerja selama jam kerja yang telah ditentukan. Pada unit-unit yang aktifitas pekerjaannya sedikit maka peran atasan langsung diperlukan untuk memanfaatkan kesenggangan waktu dengan cara mendorong pengawai kontrak melakukan aktifitas yang berkaitan dengan pengembangan potensi diri untuk mendukung aktifitas pekerjaannya. Peran tersebut sangat diperlukan sebagai fungsi kontrol atasan terhadap bawahan yang salah satunya adalah pegawai kontrak. Selain itu  perlunya meningkatkan rasa memiliki pegawai kontrak terhadap organisasi melalui menghargai potensi dan keahlian yang dimiliki serta memberikan peran dalam pekerjaan. 
b. Aspek beban kerja walaupun hasil penelitian memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai kontrak namun perlu menjadi perhatian karena terlihat beban kerja yang dilakukan pegawai kontrak masih tergolong ringan sehingga pihak Universitas Mataram perlu melakukan penyesuaian jumlah pekerja dengan beban kerjanya berdasarkan analisis beban kerja. Pada unit-unit yang memiliki aktifitas beban kerja yang ringan perlu mengembangkan karakteristik pekerjaan sehingga beban kerja tidak terkesan ringan. Hal ini memungkinkan timbulnya kebosanan kerja karena beban kerja yang ditangani tidak memiliki tantangan. Selain itu moratorium terhadap penerimaan pegawai kontrak perlu dilakukan mengingat jumlah pegawai kontrak yang cukup banyak. Untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan pegawai kontrak dalam menghadapi beban kerjanya maka perlu diikutsertakan melalui program-program pelatihan yang berkaitan dengan pengembangan sumberdaya manusia.
c. Aspek kebijakan kompensasi yang diterapkan Universitas Mataram perlu untuk ditingkatkan. Beberapa hal yang dapat dilakukan yang berkaitan dengan kompensasi yaitu ketepatan waktu pemberian gaji kepada pegawai kontrak hendaknya perlu menjadi perhatian karena pemberian kompensasi pada beberapa unit masih ditemukan ketidaktepatan waktu, kesesuaian gaji yang diterima juga masih tergolong rendah sehingga Universitas Mataram perlu menerapkan suatu kebijakan melalui standarisasi gaji berdasarkan UMR/UMP yang berlaku di NTB, perlunya pemberian insentif secara berkala karena selama ini insentif hanya diberikan bagi pegawai kontrak yang terlibat dalam kepanitiaan kegiatan, dan perlunya pemberian kompensasi tidak langsung secara intensif dalam bentuk penghargaan/apresiasi terhadap hasil pekerjaan yang telah diselesaikan pegawai kontrak karena dalam bekerja pegawai kontrak  tidak hanya mencari penghasilan namun ingin hasil kerjanya diapresiasi oleh atasannya maupun rekan kerja. Dengan diterapkannya hal tersebut maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai kontrak.

Keterbatasan Penelitian
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan variabel budaya kerja, beban kerja dan kompensasi dalam mengukur kepuasan kerja. Oleh karena itu  pada penelitian selanjutnya perlu dikembangkan lagi menggunakan variabel lain dalam mengukur kepuasan kerja maupun menggunakan pendekatan penelitian kualitatif.
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