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ATUIJSIS PERBEDMN SEMANGAT KERJA DAN KEPUASAN KERJA SALEMAN ANTARA
SEBE U}l DAN SESUDAH PENERAPAN STSTEM KOMPENSASI BARU PADA PERUSAHMN

DISTRIBI'TOR FARMAS! PT. HUSADA STAMINA FARMA DI SURABAYA

ISMANIO HADIS.
BAMBANG UTOYO

PETI)A}IULUAN
LtBdakang Masalah

Ketersediaan obat-obatan saat ini adalah suatu kebutuhan yang boleh dianggap kebutuhantt*d dasar. Selain itu,.ada kecenderungan yang terjadi di masyarakaiseiara umum oiiriitan dengan
Frdru pengobatan adalah adanya pergeseran pandangan dan minat masyarakat Oaripengobatan
lalsi:nal ke pengobatan modern (medis). Pergeseran inilntara lain disebabkin oleh berkemdangnya
tru pangetahuan khususnya dalam bidang farmasi dan kedokteran.

Namun demikian, di lain pihak ada kecenderungan perilaku berobat sebagian masyarakat yang
isfu kembali kea rah. tradisional yang bersifat alam-iah dan altemative yang bersifai hadisional.
KenyaFal yang terjadi ini adalah implikasi dari ketidak terpenuhinya kebutuhin 

-kelompok 
,my.ofrt

*an obat atau pemyembuhan, Secara umum penyebab utamanya adalah lemahnya Oaya belimasyarakat
Ehadap obat-obatan modern selain penyebab lain yaiiu ketidaktersediaan akan oOjt oan
helidakmampuan dunia ilmu kedokteran dan farmasi dalam menyelesaikan permasalahan pada kasus-
kasus tertentu.

Tidak berlebihan apabila dikatakan bahwa pencapaian suatu kinerja diskibutor yang baik sangat
ddukung atau bahkan sangatditentukan oleh kinerja salesman, Dengan demikian penu lipJrnatikan hal-
hd yang dapat mempengaruhi kinerja salesman. Salah satu factor peirting yang berpengarufr paOi iine4a
sdesman adalah semangat kqrja dan kepuasan kerja. Sebagai kelanjutalnya, periu diperhaiikan hal-hal
yag dapat memberi semangat kerja dan kepuasan kerja, oleh karena aklrirnya bias dikatakan bahwa
semangat kerja dan kepuasan kerja akan turutmenentukan kine4a dishibutor.

Rumusan Masalah
Melihat latar belakang yang dikemukakan di atas, maka rumusan masalah dalam penetitian tesis

hi adalah sebagai berikut:
1. ?pakah ada perbedaan yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan sebelum penerapan

system Kompensasi baru dan sesudah penerapan system kompensaii baru?,,2. 'Apakah ada perbedaan yang signifikan antara semangat kerja karyawan sebelum penerapan
system kompensasi baru dan sesudah penerapan Sistem kompensaii baru?,,

TINJAUAN PUSTAKA
Landasan Teori
Sarangat Kerja
Definisi Semangat Kerja

Menurut Lighten sepertiyang ditulis oteh Moekijat (1979;135);
temangat kerja adalah kemampuan sekelompok orang-orang untuk beke4a sama dengan giat dan
kmsekuen dalam mengejar tujuan bersama'. Kata bekerja samidisini menekahkan dengan i.g.jn.mrrt
sding hubungan dari suatu kelompok dengan keinginan yang nyata untuk bekerja saria. Xat-a giat dan
lmsekuen menunjukkan caranya untuk sampai pada tujuan-melatui disiplin beriama, Sedangk-an kata
t{uan bersama menjelaskan bahwa tujuannya adalah sesuatu yang mereka inginkan bersama.

Cra Meningkatkan Semangat Kerja
Menurut Siswanto (1989;268), calg yang biasa ditempuh oleh Manajemen dalam rangka

reningkatkan semangat kerja adalah sebagai berikut:
1. Memberi kompensasi kepada tenaga kerja dalam porsi yang wajar, akan tetapi tidak

memaksakan kemampuan perusahaan.
Menciptakan iklim dan lingkungan kerja yang menggairahkan dari semua pihak.
Memperhatikan kebutuhan yang berhubungan dengan spiritual tenaga kerja.
Perlu_saat penyegaran sebagaimedia pengurangan ketegangan teniga kerja dan memperkokoh

2.

3.

4.

5.

rasa kesetiakawanan antara tenaga kerja maupun manajemen.
posisi



Pengertian Kepuasan Kerja

**oooliliHffi ?Xll::';:,y)13fff#Tiii!:?^:;#I:f ::,::;:;:,i,fi :Xfi liTfl 
,:;;Xi

;:''i-Tffi:iffiilfi'ili*xffi,ffi ffi ':[ilUffi:i'#'HJ';ff ffi..,'?ntngb,s,,;;;;;iil;,,
Hal ini berarti bahwa kepuis,i r,.t;r"I[ln tercalai apabira karyawan merasa bahwa apa yangdirapat dari bekerja rro.rl^T^rT_.1_q,-rr, ',,rrg"g,:r** ffi;: l;i;: kepuasan adatah masalahpersepsi, maka kepuasan,kerja yang ditunlufkan"orel i;$qi.-;il!;dil;ngrn orang rain, karena kalvang dianggap penting oreh mising-il.c;il lorrrn b.rb.or.serain pekerjaan,, factoi rain vtrf 6; ooren oiaoair<an daradm kepuasan kerja adarahhubunsan vans terjarin 

111 $r,: ,ss;d fi;.isasi. near<si'il ffiiill emosionar, bira karyawanmempunyai tingkat keouasan yang tinggfirra i;rwa.nlnempunyai tingkat kepuasan yang rendah akankaryawan tersebut akan 
];flJ1ir;;iiiiiri'irr'ripositif, sedangi<rn-ni, r,.ry.*an mempunyai tingkarkepuasan yang rendah akan karyawan tene'uJt ar,in-enunjukkan sikap yang negatif terhadap pekeriaantersebut' Bila karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, maka akan ditrn-lrtkrn hasil kerjanya.Luthans (1998:144) mengemutaka;fJ*1r0, tiga dimensi repuasln kerja, yaitu:1' Kepuasan k.,j. 3gi!l :1?ty;;i vJ.o;*rP3rg ,9.pon t lr,"j.p situasi kerja. Hat ini tidakj:flfl:','*fl;:lihX?i'oiousa ata; d;ia, r,,i mi]io,i-[,p.t oiffir,n tetapi ikan tercermin

2' Kepuasan kerja-seringkali dinyatakan dengan perolehan hasil yang sesuai ataubahkan melebihiyang diharapkan' Misalnua s'eorangtafia"wan bekerja lebih [erai iari yang lainnya di suatuorganisasitetapim-endapahraunire#aro-rang tida,.i*jil;;, harapannya, maka akantimbur ketidakp":::.!:l!?d.p prr.,i..r- pimpinan, dan bahkan reian sekedanya. sebariknvaapabila seorang 
!3vawan meiasa 'oipeilimftan 

i.rgil;ji;a"n"'diberi gaji sesuai dengin
S:-lff:pannya 

(imbalan yang aoili-;ak, trrya*r"na't"r..ort'.rrn merasa puas datam
3' Kepuasan kerja ini dinyatakan daram.. bentuk periraku. seorang karyawan biasanya tidakrangsung mengatakan frff .pruir, o, ,.rrJ-p*, o.[# uekjerja, tetapi har ini akantercermin daram sikapnya, midatnya oia at<an seri;il ,*.,"0r0, perusahaan, tertib, danmematuhi peraturan yang ditetapkan r.rt, oL+";il;il yli[ olrsirat positir,

Kompensasi
Pengertian Kompensasi

Pengertian kompensasi menurut Handol<o 
.(19gg:155), "Kompensasi adaiah segala sesuatuyang diterima R31a faryawan seOagai faias irr, ,rt f kerja mereka,,.

Masatah komlg_sal,m;ngkin m6rupaka1!l6i ,.n.i!r.n personaria yang paring surit danmembingungkan' Tidak hanya karen"a p"r-u.,irr'r,orpjrsasi #ilp;kfi;rrah satu tugas yang paringkompteks, tetapijusa sarx,lr.,i1t-u 
3sn.k i;ilil;s m,irti oali ril;;;';rrpun orsanisasi.. Meskipun

Ilff.ffilil,.fl:X,fi'il',Xi:,lin,.,#i;fiiJH:il'ffi,o*1lii-],[ankan, ha, ini menyanskut

Apabira kompensasi ajoerit<an- r.drrr-t.n.r, para karyawan akan 1ebih terpuaskan dantermotivasi untuk mencapl_s-ayr.n;rrraran oigrnis.r. k;;p;il;'p.niing bagi karyawan sebagaiindividu kerana besarnva kompensasi mencerminian, ukuran niiai rarya h-*r,, diantara para karyawanitu sendiri, ketuarsa oir i.r,iirpJr,,va'-Jff#;ii:, rcmpensasi reraiii.'rlnrnlrr,kan status, martabat

;il*::rfl:;I?iit,i;3'il,ii:'il1xh1;1ifl*fl1;ffi:g:fl?*3,fi',i#,,.,,.,,r,,ii0.r,',n.il.Li,

Proses Kompensasi

Irld Elocni dan llanaiynen
VoLs l{o.1 , Januari 2005

6.Peransertatenagakerjauntukmenyumbangkanaspirasinya,.no,offi

Kepuasan Kerja

f;:ff#T:itri:i:'?n::,,y:*r r,L:9,11 
sub proses yans kompreks densan maksud

ffiH*'#iil5*i.?';:"iTl.I:L*:gr,?vll;;ffi,:i##T:,l"ili,X'Tlf iXt'iT:flff*l
[fli:iiflfl *;[.ff ::Xl,gll,,:**i::girii,ii,r,,l'H,i?];ffi ,1;:"#i:[J.il,,J,:LJHXT#;pembayaran asuransi, cuti, saki Or, ..6rgiry;.

,Bilojg:i"f 
,:,,.:,::: 

:t.,:l_ rc,[Ur[rrnrrn secara khusus disunakan untukadministrasi ,ni. Diant m sarana- tersebrt ,oriln *riiri,
mempermudah
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gel€rlun' survey pengupahan dan penggajian, rencana kompensasi variable. penilaian prestasi kerja
Cat batyak kebijaksanaan yang menyangkut tingkat dan administrasi upah dan benefits.

lh$ungan system Kompensasi rerhadap Kepuasan Kerja, dan semangat Kerja
Oganisasi berus.aha. untuk meningkatkan kualitas dan produktivitis sumLer daya manusianya

kaena organisasi menyadari bahwa sumber daya terpenting dalam suatu organisasi adalah manusia
.t'nangingat manusia adalah sebagai perencana, pelaku, dan penentu dari operasional suatu organisasi.
Pfrtu (1995) dalam Madjid (2000:1) mengatakan bahwa pada sejumlah perusahaan tilak tagi
bagantung pada teknologi, hak paten, ataupun posisi strategis, tetapi lebih menekankan pada begaimana
rnengelola tenaga kerja (SDM).

Agar sumber daya manusia dalam suatu organisasi dapat bekerja dengan efisien dan efektif,
maka sistem pemberian kompensasi memegang peranan yang sangai penting untuk
dapabnempengaruhi dan menggerakkan bawahan guna mencapai iujuin organisasi secaia efektif dan
efisien. Sistem kompensasi adalah segala sesuatu ylng diterima para'karyawin sebagaibalas jasa untuk
kaja mereka.

Benardin & Russel (1993;162) mengemukakan bahwa hasil penelitian kinerja sebagian besar
drgunakan untuk menejemen kinerja dan komfensasi, mengelola karyawan dengan mempromosikannya,
memindahkan atau mengurangi jumlah karyawan, analisiJ kebutuhin, pelatihin dan bahan penelitLn
serb evaluasi.

Dengan demikian sistem kompensasi bertujuan untuk memperoleh personalia yang qualified,
mempertahankan p9r3 karyawan yang ada sekarang, menjamin keadilan, menghargai'peiilaku yang
diinginkan, mengendalikan biaya-biaya serta memenuhi peraturan-peraturan legal. 

-
Locke (1976; 28) menyatakan bahwa faktor-faktor yang lebih penting yang mendorong

kepuasan kerja adalah kerja yang secara mental menantang, gairlaran yang pantasl fondisi kerja yang
mendukung' Sedangkan menurut Witt dan Nye (1992; 910) para-karyawan mJnginginfan sistem uirn Orn
kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil, tidak ambigu, oan selaris dengan p.ngi,rrrpan
mereka.

ModelAnalisis

Kepuasan kerja dan semangat kerja karyawan sebelum penerapan sistem kompensasi baru
dibandingkan dengan kepuasan kerja dan semangat kerja karyawan sesudah penerapan sistem
kompensasi baru.

Hipotesis
1. Ada perbedaan yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan sebelum pelaksanaan sistem

kompensasi baru dan sesudah sistem pelaksanaan kompensasi baru.2. ada perbedaan yang signifikan antara semangat kerja karyawan sebelum pelaksanaan sistem
kompensasi baru dan sesudah sistem pelaksanaan kompensasi baru.

METODE PENELITIAN
Pendekatan Penelitian

Menurut pendapat Sugiyono (1997; 10), bahwa jenis penetitian ilmiah kuantitatif merupakan
pendekatan yang menitikberatkan ipotesis, data
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dgr'*at harus data yang terukur dan akan menghasilkan sebuah kesimpulan yang dapat
dFerdsastfan. Dan jenis penelitian ini adalah jenis konklusif deskriptif, yaitu suatu penel1iin yang
rrirerm.riifti [4ran untuk menguji suatu hipotesis yang spesifik atau jelas (sudjana, 199g; 33).
hoedr Penentuan Sampe!'!. i,langidentilikasi unitsampel

Unit sampel dalam penelitian ini salesman pT. Husada Stamina Farma
L lvhnenfukan ukuran sampel

Dalam penelitian ini, ukuran sampel ditentukan berdasarkan pendapat Arikunto (1gg2; 56) yang
menyatakan: "...bila subyeknya kurang dari seratus lebih baik diambil semua, selanjutnya jika

lumah subyeknya besar dapat diambil antara 10%-150/o alau 200/o-25Y0 atau lebih,..". dleh
karena jumlah salesman PT. Husada Stamina Surabaya. Dengan jumlah subyek 54 salesman,
sehingga diambil semua untuk dijadikan Responden, yang disebut sensus.

-dAnalisis
Ji,rdditas dan reliabilitas

Sebelum uji hipotesis dilakukan, data yang diperoleh dari kuesioner harus memenuhi dua syarat
Eltr'€ bagi suatu instrumen penelitian sikap, yaitu validitas dan uji validitas dimaksudkan untuk
mengehhui sejauh mana alat pengukur dapat mengukur apa yang ingin diukur. Uji reliabilitas digunakan
,l'm-fi menunjukkan sejauh mana sebuah alat pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. Menurut
@fono (1996;256) uji validitas digunakan untuk mengukur sikap adalah validitas konstruksi, yaitu
sl9an menghitung korelasi masing-masing pertanyaan sikap dengan skor total yang menggunikan
"ums teknik korelasi product, Secara statistik, angka korelasi yang diperoleh dibandingkah dengin angka
ni& 6d korelasi (berdasar pada jumlah responden dan taraf signifikan o = 5%).

tS Asumsi
tf, ilormalitas

"fta vaiabel-variabel yang ada yaitu semangat kerja maupun kepuasan kerja sebelum penerapan sistem
rcrpensasi baru dan semangat kerja maupun kepuasan kerja setelah penerapan sistem kompensasi
bfru atau keduanya mempunyai diskibusi data normal atau mendekati normal. Dalam hal ini memakai

Sff P-P (Probablity Plot) yang dapat dianalisis dengan menggunakan software SPSS 1'1,00 for
f,mdors. Semakin mendekat dengan garis diagonal dan tidak berfluktuatif, maka data berdiskibusi

'ffrnd.

?medur pengujian hiopotesis
Dalam melakukan analisis data, penulis mengacu pada prosedur untuk menguji hipotesis

reiagii berikut (Mason;372);

1. Rumusan hipotesis statistik yang digunakan adalah:
Ho: pl = p2

H":1-\* 1tz
atau hipotesis yang digunakan:
Ho , Diduga tidak terdapat perbedaan antara semangat kerja dan kepuasan kerja salesman
sebelum penerapan sistem kompensasi lama dan sistem penerapan kompensasi baru.
Ha 

' 
Diduga terdapat perbedaan antara semangat kerja dan kepuasan kerja salesman sebelum

penerapan sistem kompensasi lama dan kompensasi baru.
Tingkat signifikasi (o) yang digunakan adatah 5%
AIat uji statistik: Statistik parametrik t-te;st of difference dua pihak.
Teknik ini digunakan untuk menguji hipotesis terbentuk kompartif, 2 sampel data berdata interval
atau rasio (Cooper, 1998;72)

l= x1 -x2

= Rata-rata sampel 1

= Rata-rata sampel2

L
3.

SSz
nl ni

x1

vc
s1



HASIL DAN PEMBAHASAN
fhsildan Pembahasan
turalisis Model dan Pembuktian Hipotesis
Rancangan Model

Berdasarkan data yang telah diolah,
rcil olahan sebagai berikut:

.lrirrrar Efu['i dan Manainren
ror.5 tb"1 ,.Urlad 2005

52 = Simpangan baku sampel2
$ = Varians sampel 1g = Varians sampel2
| = Korelasi antara2 sampel
n = Jumlah responden

1- Kriteria pengujian pengambilan keputusan adalah dengan membandingkafl t nitung dengan t taoer.

Jika nilai t rrituns terletak dalam daerah -t tau 3 t nituns S t tau, maka Ho dit-erima danHa ditolak. Hal
ini berarti tidak ada perbedaan antara semangat kerja dan kepuasan kerja sebelum dan sesudah
penerapan sistem penilaian kinerja baru. Jika nilai t r,ir,ns l t uuer at?u t raoer, ffiaka Ho ditolak dan
Ho diterima.

5. Pengambilankeputusan
Berdasarkan kriteria di atas maka diambil keputusan untuk menolak atau menerima hipotesis
nol.

dengan menggunakan program SPSS, maka diperoleh

Tabel 4.1

HASIL PEIRED SAMPLES TEST

I Kepuasan Kerja Sebelum Penerapan
Sistem

Kompensasi Baru Dan Kepuasan
Kerja Setelah Penerapan Sistem

i Baru

Sumber: Lampiran
Dari tabel diatas, nilai uji beda dari kepuasan kerja sebelum dan sebelum dan sesudah

penerapan sistem kompensasi baru sebesar 0,051, yang berarti nilai tersebut diatas angaka 0,05, Hal ini
yang menyatakan bahwa korelasi rata+ata antara kepuasan kerja sebelum dan sesudah penerapan
sbtem kompensasi baru adalah lemah dan tidak signifikan. Kemudian nilai sig (2-tailed) < 0,05 maka Ho

dtolak, yang berarti rata-rata kepuasan kerja sebelum dan sesudah penerapan sistem kompensasi baru
berbeda secara nyata atau bisa juga dilihat dengan membandingkan t taoer dan t hit ng.

TABEL 4.2
HASIL PAIRED SAMPLES TEST

Semangat Kerja Sebelum Penerapan
Sistem

Kompensasi Baru Dan Semangat

, Kerja Setelah Penerapan Sistem
1 Komoensasi Baru

Sumber: Lampiran

Dari tabel 4.3, nilai uji beda dari semangat kerja sebelum dan sesudah penerapan sistem
kompensasi baru sebesar -0,05. Hal ini yang menyatakan bahwa korelasi rata+ata antara semangat kerja

lgbelum dan sesudah penerapan sistem kompensasi baru adalah kuat dan signifikan. Kemudian nilai sig
(2-tailed) < 0,05 maka H0 ditolak, yang berarti rata+ata kepuasan kerja sebelum dan sesudah penerapan
sistem kompensasi baru berbeda secara nyata atau bisa juga dilihat dengan membandingkan t-tabel dan
t-hitung.

Pembahasan

Adanya perbedaan yang signifikan antara semangat kerja sebelum dan sesudah penerapan
sistem kompensasi baru mendukung pendapat Benardin & Russel (1993; 162), kompensasi bertujuan
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untuk memperoleh personaria yang quarified, mempertahankan p?r? karyawan yang ada sekarang,

ff:,,il,l j:,iTl*,T::gHnf:!t tqg ol,g,.tl1,;n;.,id;ii ;n-' ilya-niaya serta memenuhiperaturan-peratu ran resar. Kem udian men u rut [oo<i I st a; zey ;;;il'il;ffi i *# :'#iril;f;ilsangat penting bagisetiap organisasi, karena halte,sinrt oe*litm J..gr;';Lstasi atau hasit kerja yanfdicapai karyawan' seorang pemimpin.harus ,.rp, menciptakan situasidan'kondisi yang dapat memacusemangat kerja karyawaTya *jl ketika bekerja secara..perorangan maupun ketika bekerja secarakelompok' Karyawan yang memiliki. semangat rerla yang tinggi oihlrapkan-aranmampu meningkatkan

i:ti:|fl::f 
mereka dalam bekerja, sehiissa iieiet<i orriJt ,.*ul'r,.n hasir trd.g .ptirlfi.si

adit, dan merata. sehingga mampu meningkaiian ilnglat semangr;G;j, para taryawan bagiaipenjualannya.

3' Disarankan agar perusahaan meninjau.penerapan sistem kompensasi yang baru setahun sekali.Hal ini bermanfaat untuk ryli!?t iingiat reaoitan, orn p.ni.iriurn'ir;i yrng diterima parakaryawan bagian penjualan PT. Husadi stamina rarma sehingt. ,r,an iieningkatkan semangatdan kepuasan kerja karyawan tersebut.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, hipotesis, dan pembahasan, maka kesimpulanyang dapat diambil adalah sebagai berikut:1' Berdasarkan hasil uji paired samples maka dapat disimpilkan bahwa kepuasan kerja karyawantenaga penjualan PT. Husada stamina Farma sebelum dan sesuoah penerapan sistemkompensasi baru berbeda secara signifikan dan r,yrt.. r.rrinrt bahwa dengan penerapansistem kompensasi yang baru menyeSabkan iumtah grir"id;ya tebih besar dibandingkanseberum penerapan sistem kompenlasiyang'oar;';hi,;dil;uasan 
t<e4a karyawan tenagapenjualan pT, Husada Stamina Farma semakjn meningkatl"-' 

"-r-'
2' Berdasarkan hasil uiipaired samples maka dapat oisiirpuit<an bahwa semangat kerja karyawantenaga penjualan PT. Husada stamina raima seuiitu, orr" s.ruoah penerapan sistemkompensasi baru berbeda secara signifikan dan ,y.tr. r.rrirrri urr,*, j.;g;;'p*;;;,

sistem kompensasi yang baru menyeiauran jumrarr 6ajiraid;y, reoin uesal oiolnoinglanseberum seberum penerapan sistem kompensisi yrng br*, ,.hingi, ,.rungat kerja karyawantenaga penjuaran pr, Husada stamina Farma semaki-n meningt<at."-

SARAN

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, hipotesis, pembahasan, serta kesimpulan yangdiambil, m3lgsagn yang. dapat diajuian adatah sebagai berikut:1. 
3:::TSl:j:pT^l:TfT,?:lfns,aran orterafian pada masa yans akan datans dapat

ffjiT:l^1,,::gt?:lg libawa 
putans (gaji teiap oitamtan oens* il;'#H.[ji#

target omset yang bisa dipakai) paia rarlailaii uiiian penlraran pT. Hrrro. stlrifi';;#:
secara adil, dan merata. sehingga mampu meningkitkan tingkat kepuasrn-[.r. para karyawanbagian penjualannya.

2. 
}:llflSl:i:",:T^I:ifn:Xrl.l.lg,3kan,diterapkan.pada masa yans akan datans dapat

[:XTli_r.',,::::ilf:g q!_aya nurans. (saji teiap ditambah .*rirr"rr.r, #fi#ffi
lllg.j^.9:llTs dicapai)para karyawan-biliin penluaran pr, Husada stamN, ##, #;

*
v

I
I

I
$
x
I

{

x

*



ffHdillla$xtren
rcL-..hEiZns

EMR'STAKA
rEr'*r4 J and Davis. 1994. Organintion Through fhe Lens of Gender: tnstroduction to the speciat

&gp. Human Relation.

tf rA ?00'1. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakafta: penerbit STIE yKpN.

s$nArr, Masri dan Sofyan Efendi ,2001, Metode Penelitian Suruey, Cetakan Keduabelas, PP2ES,
Jd€rta

sh, 1998. Stiking A Balance ln Boundary Spanning Posrfions: An tnvestigation Of Some
Urwnventional lnfluences Of Role Sfressor and Job Chactertsfics on Job Outcomes of
Sabspeop/e. Journal of Marketing Volume 62 Number 3, pp 69-86.

$pzrb, J. 1998. Ekonometik. Buku ll. Jakarta: Lembaga penerbit FE-UI

SJmo. 1999 Mefode Penelitian AdmnisfrasL cetakan Ke Delapan. Bandung :Alfa Beta.

2002. Metode Penelitian Admnistrasi. Cetakan Ke Delapan. Bandung :Alfa Beta.

*ers, Richard M. 1985, Efektifitas Organisasi- Suafu Peilaku. Terjemahan. Cetakan kedua, Jakarta:
Penerbit Erlangga,

Wnadi. 1990. Pengantar llmu Manajemen. Bandung: Nova.


