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BABI
 

PENDAHl1LUAN
 

A. Latar Belakang Penelitian 

Perusahaan merupakan suatu sistem dimana terdapat kombinasi dari 

berbagai surnber ekonorni baik yang secara langsung maupun tidak langsung 

berpengaruh terhadap proses produksi dan dis1:J;ibusi barang atau jasa, untuk 

pencapaian suatu tujuan. Tujuan tersebut antara lain adalah keuntungan dan 

pemenuhan kebutuhan masyarakat. Dalarn kehidupan sebuah perusahaan juga 

diwamai oleh adanya suatu interaksi antar manusia dengan latar belakang yang 

berbeda-beda, rnisalnya: urnur, jenis kelarnin, tingkat pendidikan, keahlian, dan 

sebagainya. 

Peredaan-perbedaan itu dapat digolongkan menjadi 2 buah golongan yang 

apabila kita lihat secara sepintas, masing-masing mempunyai atau mewaki1i 

kepentingan yang berbeda, aka" tetapi pada dasarnya kedua golongan te.rsebut 

hams mencapai keseimbangan dalam pemenuhan hak maupun kewajibannya 

dengan tanpa memandang besar keciVruang lingkup sebuah perusahaan. 

Golongan yang pertama, adalah golongan karyawan, golongan ini memperoleh 

pen4apatan sebagai hasil atas pekerjaan yang telah dilak.ukall da,1l digunakl;ln 

untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Sedangkan golongan yang kedua adalah 

golongan pemilik dan atau manajemen perusah~ golongan ini berusaha 

memenuhi kebutuhan dan kepentingan organisasi/pemilik perusahaan. 



Pertumbuhan sumber daya manusia di Indonesia, memang belum 

mencapai sasaran optimal. Meskipun Indonesia kaya akan sumber daya alam dan 

mulai mengembangkan teknologi mutakhir, namun semua itu tidak akan dapat 

digunakan secara efektif dan efisien, kalau tidak didukung oleh sumber daya 

manusia dengan kemampuan dan jumlah yang memadai. 

Sumber Daya Manusia adalah faktor utama dalam perkembangan dunia 

usaha. Banyak orang berpendapat bahwa faktor produksi menentukan keunggulan 

suatu usaha. Saat ini, orang mulai sadar, keunggulan komparatif terletak pada 

kemampuan sumber daya manusianya. Oleh sebab itu, di zaman globalisasi 

perekonomian yang berubah dengan cepat, peran sumber daya manusia pun 

semakin penting dalam memanfaatkan perubahan itu. Untuk menjalankan peran 

tersebut, manusia perlu memiliki seperangkat kualifikasi tertentu. Pertama 

manusia pekerja perlu memiliki keterampilan, keahlian dan pengetahuan yang 

diperlukan untuk menjalankan tugas dan pekerjaannya. Kedua, manusia pekerja 

harns memiliki motivasi kuat untuk mencapai hasil terbaik. Terlebih, dia harus 

memacu diri sendiri, keluarga, perusahaan maupun bangsa dan negara. Ketiga, 

perusahaan perlu memiliki wawasan luas, lenlang arah perkembangan jangka 

panjang. Pimpinan perusahaan harus dapat mengembangkan manajemen sumber 

daya manusia, di samping wawasanjangka panjang dan menyebarluaskan kepada 

semua anggota perusahaan. 

Organisasi merupakan kumpulan manusia yang merupakan suatu usaha 

bersama untuk mencapai tujuan tetentu. Lingkungan yang memuaskan bagi 

karyawan perusahaan, akan dapat meningkatkan prestasi kerja dan juga dapat 
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meningkatkan tingkat prodiktifitas para tenaga kerja. Begitu pentingnya 

lingkungan kerja untuk diperhatikan oleh setiap organisasi yang mempekerjakan 

karyawan, sebab lingkungan kerja yang harmonis merupakan harapan para 

manajemen dan seluruh tenaga kerja dalam perusahaan yang bersangkutan dari 

tingkat pekerjaan operasional, lower management, midle management sampat 

dengan top management yang mempunyai harapan yang sarna. 

Tantangan berat yang dihadapi pimpinan lebih-Iebih dalam dunia modem 

yang ditandai berbagai gejala, seperti volume pekerjaan yang selalu meningkat, 

interaksi manusia yang lebih kompleks, tuntutan pengembangan kemampuan 

sumber daya manusia dan sebagainya, adalah bagaimana setiap unsur pimpinan 

dapat menggerakkan orang lain baik bawahan maupun atasannya. Sehingga 

dengan sadar mereka bersama-sama bersedia berperilaku untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

Pendekatan dengan paksa tidak mungkin lagi, sikap otoriter ditempat kerja 

memperbesar kerenggangan hubungan dan mcngarah timbulnya masalah dcngan 

pekerjaan mulai dari aksi-aksi pemogokan, hasil kerja yang kurang baik dan tidak 

mempedulikan kualitas kerja. Maka dengall timbulnya masalah akan 

mengakibatkan penurunan kinerja, penurunan pendapatan dan tidak efisien waktu. 

Untuk itu diperlukan pengetahuan mengenai pengertian dan hakekat motivasi atau 

dorongan bagi mereka untuk berbuat atau berperilaku sesuai dengan apa yang 

dikehendaki organisasi. Dengan adanya motivasi yang diterapkan dalam suatu 

perusahaan diharapkan adanya informasi yang relevan tentang. kinerja masing­

masing individu. 
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Apabila motivasi dilaksanakan dengan benar dapat membantu 

meningkatkan kinerja perusahaan dan sekaligus juga meningkatkan loyalitas 

organisasi dari para karyawan. Hal ini akan menguntungkan organisasi yang 

bersangkutan. Paling tidak para karyawan akan mengetahui sampai dimana dan 

bagaimana prestasi keIja dinilai oleh atasan atau tim penilai. Kelebihan maupun 

kekurangan yang ada akan dapat merupakan cambuk bagi kemajuan-kemajuan 

mereka mendatang. 

Manusia di dalam melakukan pekerjaannya akan dapat menghasilkan 

suatu hasil keIja yang dapat diukur dengan ukuran kinerja. Kinerja ini harus ada 

di setiap fungsi atau bagian perusahaan. Oleh karena itu, program peningkatan 

kinerja menjadi tujuan strategik setiap pimpinanlmanajemen perusahaan. 

Ada berbagai macam definisi tentang kinerja yang antara lain adalah 

kinerja merupakan kemampuan seperangkat sumber-sumber ekonomi untuk 

menghasilkan sesuatu atau diartikan juga sebagai perbandingan antara pengorbanan 

(input) dengan penghasilan (output)." (Suprihanto, 1997: 6) 

Tingkat kinerja yang dicapai oleh seorang karyawan dipengaruhi oleh 

berbagai faktor antara lain adalah (1) Iklim Ekonomi, (2) Pasar, (3) Perubahan, 

(4) Organisasi, (5) Masyarakat, (6) Upah, (7) Informasi, dan (8) Teknologi. 

(Mulyono, 1993: 27) Berdasarkan faktor-faktor yang diutarakan itu, maka salah 

satu faktor yang berkaitan dan mempengaruhi kineIja seseorang adalah 

kompensasi. Demikian pula sebaliknya, salah satu faktor yang mempengaruhi 

kompensasi adalah kinerja karyawan secara keseluruhan. (Suprihanto, 1997: 27) 
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Kompensasi merupakan semua bentuk penerimaan finansial, penghargaan, 

atau pelayanan yang dapat dinikmati oleh karyawan sebagai bagian dati adanya 

hubungan ketenagakerjaan antara manajemenlpemilik dan karyawanlburuh. 

Secara lebih terperinci Kanungo dan Mendoca (1992: 2) membedakan pengertian 

kompensasi sebagai berikut: 

"The idea ofcompensation is deeply rooted in every culture and society. 
Traditionally the term compensation has meant economic or monetary 
rewards in work contexts, but in this text the term will be used in its 
broadest sense to include all forms of reward: monetary, payments in 
kind, and non-economic (for example, praise or recognition)." 

Jadi di dalam dunia modem saat ini, kompensasi mempunyai pengertian 

dan ruang lingkup yang lebih luas. Dan kompensasi ni, terutamasi yang bersifat 

penghargaan yang berwujud moneter mendapatkan perhatian dari masyarakat 

luas. 

Di Indonesia, pemberian kompensasi tcrscbut masih mcnjadi 

permasalahan yang cukup serius. Hal ini dapat kita lihat dati pemberitaan di 

berbagai media tentang aksi unjuk rasa yang didalangi oleh buruh yang menuntut 

upaya perbaikan dan peningkatan kesejahteraannya terutama dalam masalah 

penggaJlan. 

Berdasarkan latar belakang masalah seperti diuraikan di atas, maka 

menarik dilakukan penelitian dengan judul "Analisis Pengaruh Motivasi dan 

Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Pada Perusahaan PT. Imahako 

Persada Yogyakarta." 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian di dalam latar belakang masalah, maka hal-hal yang 

menjadi pokok masalah di dalam penelitian ini adalah: 

1.	 Bagaimana pengaruh motivasi dan kompensasi baik secara simultan maupun 

parsial terhadap kineIja karyawan pada PT. Imahako Persada Yogyakarta? 

2.	 Di antara motivasi dan kompensasi variabe1 manakah yang paling dominan 

berpengaruh terhadap kineIja karyawan pada PT. Imahako Persada 

Yogyakarta? 

c.	 Batasan Masalah 

1.	 Motivasi 

Motivasi merupakan hal yang sederhana karena orang-orang pada 

dasarnya tennotivasi atau terdorong untuk berperilaku dalam rasa tertentu 

yang di rasakan mengarah pada perolehan ganj aran. Perilak.ll manusia 

sebenamya hanya cerminan yang paling sederhana dari motivasi dasar, 

perilaku manusia ini ditimbulkan atau dipicu dengan adanya motivasi. Jadi 

dengan adanya motivasi, seseorang akan terdorong melakukan aktivitas 

tertentu untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebe1umnya. 

Dalam perusahaan motivasi sering dikaitkan dengan iming-iming yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan, agar karyawan tersebut melakukan 

apa yang menjadi tujuan perusahaan. Jadi motivasi merupakan umpan yang 

diberikan kepada karyawan oleh perusahaan agar karyawan tersebut lebih 

bersemangat dalam bekerja. Wujud motivasi bukan saja berupa imbalan yang 
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berupa finansial, namun dapat berupa imbalan non finansial seperti pujian, 

kenaikan jabatan dan lainnya. Maka motivasi adalah dorongan melakukan 

aktivitas individu, baik karena adanya pengaruh internal maupun eksternal. 

Maka dengan adanya dorongan tersebut akan timbul berbagai kebutuhan 

dalam diri individu, kebutuhan tersebut meliputi: 

a. Peluang Pendapatan 

b. Afiliasi 

c. Kompetensi 

d. Kekuasaan 

2. Kompensasi (X2) 

Kompensasi berkaitan dengan rasa keadilan seseorang karyawan atas 

kcmampuan yang dimilikinya, maka masyarakat luas lebih tertuju pada 

kompensasi yang sifatnya moneter, dan untuk menjamin rasa keadilan dalam 

menggajinya biasanya suatu negara menerapkan mengenai upah minimum 

yang di Indonesia disebut dengan upah minimum regional (UMR). 

Sebenamya kompensasi tidak hanya bersifat moneter, namun kompensasi 

yang sifatnya non finansial. Kompensasi merupakan semua bentuk 

penghargaan yang sifatnya moneter maupun penghargaan yang bersifat non­

moneter, termasuk di dalamnya pujian dan pengakuan, yaitu: 

a. Gaji Pokok 

b. Upah 

c. Tunjangan 

d.	 Faktor kompensasi non-financial
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3. Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja merupakan suatu konsep yang bersifat universal yang 

bertujuan untuk menyediakan lebih banyak barang dan jasa dengan 

menggunakan sumber-sumber riil yang makin sedikit. Kinerja mengacu pada 

hasil kerja seseorang. Maka dalam perusahaan kincrja diukur dengan scjauh 

mana input yang masuk pada perusahaan, dan mampu menghasilkan output 

yang sebanyak-banyaknya. Kinerja biasanya selalu dikaitkan dengan kualitas 

dan protitabilitas. Meskipun demikian, ketiga konsep iill memiliki penekanan 

masing-masing. Dalam penelitian iill, pengukuran kinerja karyawan mengacu 

pada faktor-faktor: 

a. Sikap Kerja 

b. Tingkat ketrampilan 

c. Hubungan tenaga kerja dan pimpinan organisasi 

d. Kualitas kerja 

e. Efisiensi tenaga kerja 

f. Kemandirian dalam bekerja 

4. PT. Imahako Persada 

PT. Imahako Persada merupakan perusahaan yang didirikan pada 8 

Desember 1989 yang berkedudukan di Jakarta. Perusahaan bergerak dalam 

bidang usaha developer dan kontraktor. Selain usaha utama sebagai developer 

dan kontraktor, PT. Imahako Persada juga menjalankan usaha dalam bidang 

perdagangan, baik dalam negeri maupun luar negari (ekspor dan impor), 

8 



disributor dan keagenan. Sampai saat ini, PT. Imahako Persada memiliki 

beberapa cabang, dan salah satunya yang beikedudukan di Yogyakarta. 

PT. Imahako Persada Cabang Yogyakarta beralamat di Jln. Dr Sutomo 

No. 23 Yogyakarta. Usaha yang dilakukan difokuskan pada bidang 

pembangunan perumahan. Sampai saat ini telah banyak pembangtman 

perumahan yang ditangani oleh PT. Imahako Persada, antara lain, Perumahan 

Pesona Bandara Yogyakarta, yang berlokasi di Desa Purwomartani, Kalasan, 

Yogyakarta, Perumahan Citra Ringin Mas yang berada di Purwamartani dan 

lain-lain. Sampai saat ini, jumlah karyawan yang bekerja di PT. Imahako 

Persada Cabang Yogyakarta sebanyak 45 orang. 

D. Tujuan Penelitian 

Tujuan dan penelitian lnl adalah: 

1.	 Untuk. mengetahui pengaruh motivasi dan kompensasi baik secara simultan 

maupun parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Imahako Persada 

Yogyakarta. 

2.	 Untuk mengetahui variabel yang memplmyai pengaruh dominan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Imahako Persada Yogyakarta. 
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E.	 Manfaat Penelitian 

Penelitian diharapkan bermanfaat bagi pihak-pihak yang berkepentingan: 

1.	 Bagi mahasiswa, melatih berfikir kritis dengan jalan mencoba menganalisis 

pengaruh yang terjadi di perusahaan sesuai dengan bidang ilmu yang 

diperoleh di bangku kuliah. 

2.	 Bagi perusahaan, sebagai bahan pertimbangan dan koreksi dalam mengambil 

kebijakan untuk kemajuan dan keberhasilan perusahaan di masa yang akan 

datang. 

3.	 Bagi pihak lain, dapat dipergunakan sebagai data tambahan dan informasi 

bagi peneliti selanjutnya. 
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BABll
 

KAJIAN PUSTAKA
 

A. Basil Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu penting untuk dikemukakan untuk menjadikan 

penelitian selanjutnya memiliki nilai lebih dan kemajuan dari penelitian yang 

telah dilakukan. Disamping itu, penelitian terdahulu digunakan sebagai acuan dan 

pembanding keadaan pada masa penelitian terdahulu dengan kenyataan yang 

dihadapi pada masa kini dengan dimensi objek yang berbeda. 

Menurut penelitian D. Agus Harjito tentang Altematif Upaya Pemberian 

Motivasi Kerja kepada Karyawan untuk Meningkatkan Kegairahan dan Semangat 

Kerja, (2001) dinyatakan bahwa interaksi positif antar karyawan dan antara 

karyawan dan pimpinan sangat menentukan terbinanya suasana keIja yang 

dinamis, sehingga kegairahan dan semangat kerja akan terus terl:anam dalam did 

setiap karyawan dalam rangka pencapaian tujuan organisasi yang telah 

ditentukan. Bagaimanapun usaha yang dijalankan oleh organisasi guna 

meningkatkan kegairahan keIja para karyawan tersebut, hasil akhir akan terpulang 

kepada masing-masing karyawan, baik sebagai pimpinan maupun sebagai 

bawahan. Upaya organsisasi seperti tersebut di atas, akan sia-sia jika tidak 

didukung oleh setiap karyawan yang berada dalam organisasi tersebut. 

Kemudian penelitian Joko Pasandaran tentang Pengaruh Sistem 

Kompensasi terhadap Produktivitas Karyawan studi kasus pada Hotel Mutiara 

Yogyakarta, (1988) disebutkan bahwa secara signifikan kompensasi yang terdiri 
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dari gaji pokok, upah variabel dan kompensasi tambahan berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan. Dalam penelitian ini, antar gaji pokok, upah variabel 

(kompensasi finansial) dan kompensasi tambahan (kompensasi non finansial) 

secara bersama-sama berpengaruh terhadap produktivitas. Berdasarkan penelitian 

ini ditemukan bagaimana kuatnya pengaruh kompensasi terhadap produktivitas. 

Dengan penetapan kompensasi yang tepat, kineIja karyawan akan semakin baik, 

karena itu kompensasi merupakan elemen yang penting dalam peningkatan 

produktivitas dan kinerja karyawan. 

Penelitian yang berjudul Hubungan Variabel Kepribadian dan 

Motivasional dengan Tingkat Kinerja Individual, oleh Hening Riyadiningsih 

(2002), mengungkapkan bahwa selfefficacy mempunyai pengaruh tidak langsung 

pada kineIja yaitu dengan melalui pengaruh positifnya pada penetapan tujuan. 

Implikasinya, jika diterapkan dalam suatu organisasi maka pengingkatan self 

ejlcasy sangat diperlukan bagi semua tingkaLan kemampuan yang dimiliki 

anggota organisasi, terkait dengan hubungan pengaruh langsung pada penetapan 

tujuan mengilhami mekanisme yang melibatkan pengaruh pendidikan dan 

pelatihan dalam penetapan tujuan individu. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa individu yang memiliki orientasi 

tujuan pembelajaran tinggi mengarahkan pada self efficacy tinggi dan sebaliknya 

untuk orientasi tujuan kineIja. Hasil ini memberikan implikasi ditemukannya 

bukti pengaruh orientasi tujuan pembelajaran dan kinerja pada self efficacy telah 

menunjukkan adanya faktor individual dan lingkungan sebagai faktor yang 

mempengaruhi self efficacy. Berdasarkan beberapa penelitian yang telah 
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diungkapkan di atas, maka dapat dikemukakan bahwa pemberian motivasi keIja 

kepada karyawan dapat digunakan untuk meningkatkan kegairahan dan semangat 

keIja. Kemudian penerapan sistem kompensasi yang baik akan berpengaruh 

tehadap produktivitas karyawan. Dengan demikian maka hubungan kepribadian 

dan motivasional dengan tingkat kineIja individual sangat era.t. 

B. Landasan Teori 

1.	 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Manusia sebagai mahluk yang diberi kelebihan dan kemampuan 

berpikir dituntut untuk selalu meningkatkan kualitas diri masing-masing. 

Disamping itu, manusia adalah sumber-sumber yang paling penting dalam 

menentukan kelangsungan hidup dan keberhasilan organisasi, hal ini karena 

betapapun sempumanya teknologi yang dimiliki, tetapi apabila tidak didukung 

oleh sumber daya manusia yang bermoral baik, dinamis, bersatu, 

berkemampuan dan berpengetahuan, maka organisasi tidak akan beIjalan 

dengan baik. 

Pandangan atau falsafah yang dimillki masyarakat menunjukkan 

bahwa dengan semakin kuatnya permintaan untuk memperhatikan aspek 

manusia bukan aspek teknologi dan ekonomi dalam setiap usaha. Dalam 

berbagai keadaan, nilai-nilai manusiawi dapat dijelaskan dengan aspek 

teknologi. Tugas-tugas manajemen sumber daya manusia untuk mempelajari 

dan mengembangkan berbagai jalan agar manusia bisa diintegrasikan secara 

efektif ke dalam berbagai organisasi yang diperlukan oleh masyarakat. 
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Istilah manajemen bukan merupakan istilah yang asing, melainkan 

hampir setiap aktivitas atau kegiatan manusia setiap harinya, berkaitan dan 

mendengar atau membacanya. Pengertian yang lebih jelas mengenai sumber 

daya manusia ini didasarkan pada beberapa sumber ahli manajemen, 

diantaranya adalah menurut M. Manullang (1981: 14) manajemen sumber 

daya manusia adalah seni dan ilmu memperoleh, memajukan dan 

memanfaatkan tenaga kerja sehingga organisasi dapat direalisasikan secara 

berdaya guna, sekaligus adanya kegairahan bekerja dari para pekerja. 

Rani Handoko (1987: 5) mendefinisikan manajemen personalia dan 

sumber daya manusia adalah "pengakuan" terhadap pentingnya satuan tenaga 

kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang vital bagi pencapaian 

tujuan-tujuan organisasi, dan pemanfaatan berbagai fungsi dan kegiatan 

personuliu untuk menjamin buhwu kuryuwun digunukun securu cfcktif dan 

bijak agar bermanfaat bagi individu, organisasi dan masyarakat. 

Alex S. Nitisemito (1984: 36) mengemukakan manajemen personalia 

adalah suatu ilmu dan seni uintuk: melaksanakan antar Planning, Organizing, 

Controling sehingga efektivitas dan efesiensi personalia dapat ditingkatkan 

semaksimal mungkin dalam pencapaian. Pengertian diatas menemukan bahwa 

manajemen khusus menitikberatkan perhatiannya kepada masalah sumber 

daya manusia pada suatu perusahaan dalam mencapai tujuan pokok 

perusahaan. 

Mempelajari manajemen sumber daya memerlukan pengetahuan yang 

luas menyangkut bidang ilmu jiwa, ekonomi, dan pengetahuan administrasi, 
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karena disini menyangkut berbagai masalah rumit mengenai manusia dalam 

hubungan dengan pihak tertentu dalam organisasi atau dalam lingkungan 

kerja. 

Manajemen sumber daya adalah manajemen yang mengkhususkan diri 

dalam bidang sumber daya manusia atau bidang kepegawaian, yang 

merupakan cabang dari manajemen. Manajemen banyak diartikan sebagai 

ilmu dan seni untuk mencapai suatu tujuan melalui kegiatan orang lain, hal ini 

menunjukkan bahwa manajemen hanya dilakukan bila dalam mencapai tujuan 

tersebut dilakukan bila dalam mencapai tujuan tersebut dilakukan tidak oleh 

satu orang saja, tetapi dalam pancapaian tujuan tersebut dilakukan oleh lebih 

dati satu orang, dengan makin banyak kita melibatkan orang dalam 

pencapalan tujuan, maka makin besarlah peranan manajemen disini. 

Manajemen mempunyai fungsi pokok, yaitu Planning, Organizing, and 

Controlling. Bcrdnsnrknn penjelnsnn dintns, mnka dnpntlnh diketnhui definisi 

manajemel1 swnber daya mallusia atau sering disebut l11anajel11en personalia, 

namun keduanya mempunyai maksud yang sama. 

2. Motivasi 

a.	 Pengertian Motivasi 

Motivasi merupakan hal yang sederhana karena orang-orang pada 

dasamya tennotivasi atau terdorong untuk berperilaku dalam rasa tertentu 

yang dirasakan mengarah pada perolehan ganjaran. Perilaku manusia 

sebenamya hanya cerminan yang paling sederhana daTi motivasi dasar, 

perilaku manusia ini ditimbulkan atau dipicu dengan adanya motivasi. 
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Pengertian motivasi itu sendiri adalah keadaan dalam pribadi 

seseorang yang terdorong keingingan individu untuk melakukan kegiatan­

kegiatan tertentu guna mencapai tujuan, jadi dapat diketahui motivasi 

yang terdapat dalam diri seseorang akan menunjukkan pada suatu perilaku 

yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan. Tiap kegiatan 

yang dilakukan oleh sesorang didorong oleh suatu kekuatan dalam diri 

orang tersebut. 

b. Jenis Motivasi 

Motivasi merupakan masalah yang kompleks dalam suatu 

organissasi, hal ini disebabkan karena kebutuhan dan keinginan yang 

berbeda-beda. Motivasi yang terdapat pada setiap anggota organisasi dapat 

dibagi menjadi dua, yaitu: (Rani Randoko) 

a) Motivasi Internal 

Kebutuhan dan keinginan yang ada dalam diri seseorang akan 

menimbulkan motivasi internalnya. Kekuatan ini akan mempengaruhi 

pikiran yang selanjutnya akan mengarahkan perilaku orang tersebut. 

Manajer dapat memotivasi bawahannya agar kegiatannya mencapai 

kepuasan yang diinginkan dan juga menguntungkan pencapaian tujuan 

organisasi dengan memahami motivasi internal. Penggolongan 

motivasi internal dapat dibagi menjadi dua kelompok, yaitu: 

a) Motivasi Fisiologis, yang merupakan motivasi alamiah (biologis), 

seperti haus dan seks. 
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b) Motivasi Psikoiogis, yang dapat dikelompokkan dalam tiga 

kategori dasar, yaitu: 

•	 Motivasi Kasih sayang (affectional motivation), Motivasi untuk 

menciptakan dan kepusan batiniah (emosional) dalam 

berhubungan dengan orang lain. 

•	 Motivasi Mempertahankan diri (ego-defensive motivation), 

Motivasi untuk melindungi kepribadian, menghindari 

kepribadian luka phisik dan psikologis, menghindari 

kepribadian luka phisik dan psikologis, menghindari untuk 

tidak ditertawakan dan kehilangan muka, mempertahankan 

prestise dan mendapatkan kebanggaan diri. 

•	 Motivasi Memperkuat Diri (ego-bostering motivation), 

Motivasi untuk mengembangkan kepribadian) herprest3'si, 

menaikkan prestasi dan mendapatkan pengakuan orang lain. 

Memuaskan diri dengan penguasaan terhadap orang lain. 

b) Motivasi Ekstemal 

Motivasi Eksternal sebenamya di atas motivasi internal dan 

adanya dalam organisasi sangat tergantung pada anggapan-anggapan 

dan teknik-teknik yang dipakai oleh pimpinan organisai atau para 

manajer dalam memotivasi bawahannya. Teori Motivasi Eksternal 

tidak mengakibatkan Teori Motivasi Internal, tetapi justru menjelaskan 

ketentuan-ketentuan yang ada di dalam individu yang dipengaruhi 
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faktor intern yang dikendalikan oleh manajer yaitu meliputi suasana 

kerja, seperti penghargaan, kenaikan pangkat dan tanggung jawab. 

Motif atau dalam bahasa asing disebut ""motive" adalah sesuatu 

seperti kebutuhan atau keinginan yang mendorong atau mempengaruhi 

seseorang untuk melakukan gerak (S. Pamudji, 1992: 135). Motivasi 

berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang 

melakukan suatu perbuatan atau kegiatan, yang berlangsung secara 

sadar (H. Hadari Nawawi, 1997: 351). Motivasi individu dapat muncul 

dari dalam individu itu sendiri atau disebut motivasi intrinsik dan 

dapat pula berasal dari luar atau motivasi ekstrinsik. 

Menurut Panji Anoraga dan Sri Suyati (1995: 74), motivasi 

memiliki ciri-ciri: 

a) Majemuk; 

b) Dapat berubah-ubah; 

c) Berbeda-beda bagi tiap individu; dan 

d) Ada beberapa motif yang tidak disadari oleh individu yang 

bersangkutan. 

Moh. As'ad (1997: 45) menyebut motivasi sebagai suatu 

driving force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku dan 

di dalam perbuatannya itu mempunyai tujuan tertentu, dengan 

demikian motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah 

kerja kayawan agar mau bekerja keras dengan segala kemampuan dan 

ketrampilannya untuk mewujudkan tujuan organisasi. Motivasi 
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menjadi penting karena dengan motivasi ini diharapkan bahwa setiap 

individu karyawan mau bekeIja keras dengan antusias untuk mencapai 

produktivitas keIja yang tinggi. (R. Malayu S.P. Rasibuan, 1996) Pada 

dasamya setiap organisasi baik organisasi pemerintahan mau pun 

bisnis mengharapkan memiliki karyawan yang mampu, cakap dan 

trampil. Karyawan tersebut mau bekerja giat dan berkeinginan untuk 

mencapal hasil yang optimal dengan menggerakkan segala 

kemampuan, kecakapan dan ketrampilan yang dimiliki merupakan hal 

yang paling penting. Tumbuhnya motivasi dikalangan karyawan 

menjadi sangat penting artinya karena motivasi ini akan merupakan 

modal utama untuk berprestasi sehingga akan mendorong seseorang 

untuk melakukan sesuatu yang akhimya akan terkait dengan upaya 

untuk mencapai tujuan atau sasaran organisasi. 

Pimpinan harns mengetahui apa saja yang dapat memotivasi 

seseorang sehingga seseorang itu bersedia untuk bekeIja dengan baik. 

Manajcr utuu pimpinuu ul'ganisasi harus mampu wItuk 

mengidentifikasi kebutuhan mana yang pada suatu saat dapat benar­

benar menjadi motivator dan menggunakannya untuk meningkatkan 

kineIja bawahannya. Tetapi memang sangat sulit untuk menentukan 

alat motivasi apa yang paling tepat bagi masing-masing individu 

karena apa yang dibutuhkan tidak akan sama satu dengan yang 

lainnya. Di Amerika Serikat sistem upah dipakai pada 80% perusahaan 

atau organisasl untuk mendorong atau memotivasi pekeIjanya. 
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Pendapat di atas menunjukkan bahwa faktor-faktor motivator 

bagi masing-masing individu tidak selalu sarna, yang sarna adalah 

kebutuhannya (needs), yaitu bahwa setiap manusia ingin hidup dan 

untuk hidup perlu makan dan manusia normal mempunyai harga diri. 

Setiap manusia atau karyawan mengharapkan kompensasi dari prestasi 

yang diberikannya serta ingin memperoleh pujian, perlakuan yang baik 

dari atasannya 

c. Teori Motivasi 

Gibson dalam Panji Anoraga dan Sri Suyati, (1995) 

mengemukakan bahwa terdapat 2 kelompok teori yang membahas tentang 

motivasi yaitu pertama teori kepuasan atau Content Theory dan yang ke 

dua teori proses atau Process Theory. 

1) Teori kepuasan atau Content Theory 

Yang termasuk dalam kelompok teori ini adalah: 

a) Teori motivasi klasik dari F.W. Taylor 

b) Teori hirarki kebutuhan dari AH. Maslow 

c) Teori dua faktor dari Federick Herzberg 

d) Teori Existence, Relatedness and Growth (ERG) dari Aldefer 

e) Teori Kebutuhan dari Mc Clelland 

Teori motivasi yang masuk dalam kelompok tersebut di atas 

menitik beratkan teorinya pada faktor-faktor yang ada didalam diri 

orang, yaitu faktor apa saja yang dapat menguatkan, menggerakkan, 

mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilaku. Teori ini 
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mencoba untuk menjawab munculnya pertanyaan seputar kebutuhan 

apa saja yang dapat memuaskan dan mendorong semangat keIja 

seseorang. Sesuatu yang dapat memotivasi semangat keIja seseorang 

adalah terpenuhinya kebutuhan serta kepuasan terhadap materi atau 

non materi yang diperolehnya dari bckcrja. 

Teori ini mengemukakan bahwa seseorang akan bertindak 

(bersemangat bekeIja) untuk dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

(inner needs) dan kepuasannya (Malayu SP Hasibuan, 1996: 112). 

Hasibuan memberikan kesimpulan dari teory motivasi 

kebutuhan (content theory) tersebut sebagai berikut: 

a) Memotivasi para bawahan hendaknya dilakukan dengan memenuhi 

keinginan dan kebutuhannya akan materiel dan non materiel yang 

mcmbcriknn kepunsnn bngi knrynwnn. 

b) Keheradaan dan prestasi kerja bawahan hendaknya mendapat 

pengakuan dan penghargaan yang wajar serta tulus 

c) Pengarahan dan pemberian motivasi hendaknya dilakukan secara 

persuasif dan dengan kata-kata yang dapat merangsang gairah keIja 

d) Pemberian alat motivasi hendaknya disesuaikan dengan status 

sosial dan kedudukannya dalam organisasi 

2) Teori Proses atau Process Theory 

Titik berat pembahasan dalam teori proses ini diarahkan pada 

bagai-mana menguatkan, menggerakkan, mengarahkan, memelihara 

dan menghentikan perilaku individu. Bila diperhatikan secara 
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mendalam, teori ini merupakan proses "sebab dan akibat" yaitu 

bagaimana seseorang bekerja serta hasil apa yang akan diperoleh. Jika 

bekerja dengan baik saat ini, maka basil yang akan diperoleh untuk 

bari esokjuga akan baik (H. Malayu SP Hasibuan, 1996: 116). 

Keinginan manusia pada dasamya hanya menyangkut sesuatu 

hal yang baik-baik saja, maka daya dorong yang meng-gerakkan 

motivasi seseorang terkandung dari harapan yang akan di-perolehnya 

pada masa depan. Inilah sebabnya teori ini disebut sebagai "teori 

harapan atau Expectancy Theory". Jika harapan yang terkandung 

dapat menjadi kenyataan maka seseorang akan meningkat semangat 

kerjanya, sebaliknya apabila harapannya tidak menjadi kenyataan 

maka ia akan menjadi malas, yang termasuk ke dalam teori proses ini 

adalah: 

a) Teori Harapan (E'(pectanr.y Thenry) daTi Victor H. Vroom 

b) Teori Keadilan (Equity Theory) 

c) Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory). 

Berdasarkan berbagai teori motivasi tersebut, lima pola 

motivasi yang sangat penting adalah peluang pendapatan, prestasi, 

afiliasi, kompetensi dan kekuasaan. Banyak minat terhadap pola 

motivasi tersebut dihasilkan dari penelitian David C. McClelland dari 

Universitas Harvard (Keith Davis & John W. Newstrom, 1995: 87). 

Lima pola tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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a)	 Pe1uang pendapatan merupakan pendapatan tetap yang berupa hak 

mendapatkan gaji' dan imbiilan-imbalan lain berupa bonus dan 

tunjangan. 

b) Prestasi merupakan dorongan untuk mengatasi tantangan, untuk 

maju dan berkembang. 

c) Afiliasi merupakan dorongan untuk berhubungan dengan orang­

orang secara efektif 

d) Kompetensi merupakan dorongan untuk mencapai hasil kerja 

dengan kualitas tinggi. 

e) Kekuasaan merupakan dorongan untuk mempengaruhi orang-orang 

dan situasi. 

Hubungan antara berbagai macam teori motivasi dengan upaya 

bagaimana mengukur motivasi para karyawan, kiranya dapat 

dirangkum dalam suatu pengertian bahwa faktor-faktor motivator 

wltuk mengetahui adanya 1110tivasi para karyawan dapat diukw- dengan 

variabel:
 

a) Peluang Pendapatan
 

b) Prestasi
 

c) Afiliasi
 

d) Kebutuhan Kompetensi.
 

e) Kebutuhan Kekuasaan.
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3.	 Kompensasi 

a.	 Pengertian Kompensasi 

Manuel Mendoca dan R.N. Kanungo mendefinisikan kompensasi 

secara lebih luas yaitu semua bentuk penghargaan yang sifatnya moneter 

maupun penghargaan yang bersifat non-moneter, termasuk di dalamnya 

pujian dan pengakuan yang diberikan atasan kepada bawahan. Pengertian 

kompensasi tersebut merupakan suatu aspek yang sangat penting dalam 

hubungan antar manusia. Hubungan yang terjadi di antara dua individu 

sering dianggap sebagai suatu pertukaran. Sebuah ucapan terima kasih 

yang diucapkan sudah termasuk ke dalam kompensasi. Dalam sebuah 

hubungan ketenagakerjaan, kompensasi adalah bentuk penggajian atau 

pengupahan, beberapa manfaat atau keuntungan yang dapat dinikmati oleh 

karyawan dan berbagai penghargaan non-ekonomi lainnya (misalnya; 

pemberian tugas yang menantang; penghargaan, prestasi kcIja yang 

dicapai atasan kepada seorang karyawan). 

Ada berbagai pengertian tentang gaji pokok yang dikemukakan 

para ahli, antara lain: 

1) Menurut Manuel Mendoca dan R.N. Kanungo, gaji pokok merupakan 

representasi hubungan pertukaran dasar di dalam kontrak kerja. 

2)	 Menurut Moh. Agus Tulus (1992: 142), gaji pokok diperuntukkan bagi 

tenaga-tenaga manajerial dan tata usaha (clerical worker) atas 

sumbangan jasanya, yang menerima uang dalam jumlah yang tetap 

berdasarkan tarifmingguan, bulanan, atau tahunan. 
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3) Sedangkan menurut UU Kecelakaan No. 33 pasal 7 tahoo 1974, gaji 

pokok adalah: (Heidjrachman dan Suad Husnan, 1995: 183) 

a) Tiap-tiap pembayaran berupa uang yang diterima oleh buruh 

sebagai ganti pekerjaan yang dilakukannya. 

b) Pemberian pcrumahan, makan, bahan makanan, dan pakaian 

dengan cuma-cuma yang nilainya ditaksir harga umum di tempat 

itu. 

Ada berbagai pengertian tentang Upah yang dikemukakan oleh 

para ahli, antaranya: 

1)	 Menurut Saiful (1985: 11) upah diartikan sebagai imbalan yang 

diterima seseorang di dalamhub kerja, berupa uang atau barang, 

melalui peljanjian kerja. 

2)	 Menurut Moh. Agus Tulus Upah (1992: 144) diterima oleh buruh atau 

karyawan operasional atas sumbangan jasanya yang dihitung 

berdasarkan tarif per jam harian atau per satuan produk. 

3)	 Menurut Dewan Penelitian Pengupahan NaslOnal, upah adalah suatu 

penerimaan sebagai imbalan dan pemberi kerja kepada penerima keIja 

ootuk suatu pekeljaan atau jasa yang telah dan akan dilakukan, berfungsi 

sebagai jaminan kelangsungan kehidupan yang layak bagi 

kemanusiaan dan produksi, dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang 

yang ditetapkan menurut persetujuan UU dan Peraturan, dan 

dibayarkan atas dasar suatu peIjanjian ketja antara pemberi ketja dan 

penerima keIja. (Heidjrahman dan Suad Husnan, 1995: 183) 

25 



Menurut Edwin B. Flippo (1987: 56) tunjangan dikategorikan 

dalam berbagai hal berikut: 

1) Payment/or time net worked (pembayaran untuk waktu tidak kerja) 

2) Hazardprotection (perlindungan terhadap bahaya) 

3) Empioyee services (pelayanan karyawan) 

4) Regally requiredpayments (pembayaran yang dituntut oleh hukum) 

Kompensasi berkaitan dengan rasa keadilan seseorang karyawan 

atas kemampuan yang dimilikinya, maka masyarakat luas lebih tertuju 

pada kompensasi yang sifatnya moneter, dan untuk menjamin rasa 

keadilan dalam menggajinya biasanya suatu negara menerapkan mengenai 

upah minimum yang di Indonesia disebut dengan upah minimum regional 

(UMR). Sebenamya kompensasi tidak hanya bersifat moneter, namun 

kompcnsasi yang sifatnya non tinansial. 

Kompensasi non-finansial bisa berasal dari pekerjaan itu sendiri 

atau dari lingkungan pekerjaan. Pekerjaan bisa menjadi kompensasi non­

finansial bisa berupa tugas-tugas yang menarik, tantangan, peluang akan 

pengakuan, perasaan akan pencapaian dan peluang-peluang adanya 

promosi, sedangkan yang berasal dari lingkungan pekerjaan bisa berupa 

kebijakan yang sehat, supervisi yang kompeten, rekan kerja yang 

menyenangkan simbol status yang tepat, kondisi lingkungan kerja yang 

nyaman. 

Berdasarkan uraian di atas, maka jenis - jenis dari kompensasi 

adalah: 

26 



1) Gaji Pokok
 

2) Upah
 

3) Tunjangan
 

4) Kompensasi Non-finansial
 

b.	 Sistem Kompensasi 

Sistem kompensasi yang dikemukakan R. Warne Mondy dalam 

buku karya Henry Simamora (1995: 413) diklasifikasikan menjadi 

kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial. 

1) Kompensasi finansial yang terdiri dari: 

a)	 Kompensasi finansial langsung (direct financial compensation), 

merupakan bayaran yang diperoleh seseorang dalam bentuk gaji, 

upah, bonus dan komisi. 

b) Kompensasi finansial tidak langsung (indirect financial 

compensation), atau biasa disebut denean tunjangan 

2) Kompensasi non-finansial, yang terdiri dari: 

a) Kepuasan yang dapat diperoleh seorang karyawan dari pekerjaan 

itu sendiri. 

b) Kepuasan yang dapat diperoleh seorang karyawan dari lingkungan 

psikologis dan fisik dimana orang tersebut bekerja. 

Pada prinsipnya kompensasi non-finansial itu meliputi 

kepuasan yang diperoleh seorang karyawan yang berasal dari 

pelaksanaan tugas yang berhubungan dengan pekeIjaan. 
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4.	 Kinerja Karyawan 

Kinerja dalam definisi umum yaitu suatu konsep yang bersifat 

universal yang bertujuan untuk menyediakan lebih banyak barang dan jasa 

untuk lebih banyak manusia, dengan menggunakan sumber-sumber riil yang 

makin sedikit. kinerja biasanya se1alu dikaitkan dengan kualitas dan 

profitabilitas. Meskipun demikian, ketiga konsep ini memiliki penekanan 

masing-masing. Penekanan tersebut adalah sebagai berikut ini: (Fandy 

Tjiptono, 1995: 53-54) 

a.	 Kinerja menekankan pada kemanfaatan (utilitas) sumber-sumber daya, 

yang seringkali diikuti dengan pengurangan biaya dan rasionalisasi modal. 

Fokus utamanya pada produksi. 

b.	 Kualitas lebih menekankan aspek kepuasan pelanggan dan pendapatan. 

Fokus utamanya adalah customer utility. 

c.	 Profitabilitas merupakan hasil dari hubungan antara penghasilan 

(incomes), biaya, dan modal yang digunakan. 

Kinerja sebagai salah satu macam produktivitas individu bukanlah 

semata-mata ditujukan untuk mendapatkan hasil keIja yang sebanyak­

banyaknya, melainkan kualitas untuk ketja juga dipentingkan seperti yang 

dikatakan. Laeham dan Wixley yang dikutip oleh Sedannayanti (1995) bahwa 

produktivitas individu dapat dinilai dari apa yang dilakukan oleh individu 

tersebut dalam kerjanya. 

Pandangan tersebut mempeIjelas bahwa tampaknya berpegangan pada 

pendapat yang memisahkan produktivitas dan intensitas tenaga kerja, karena 
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ketika produktivitas tenaga kerja mencerminkan manfaat kerja, intensitas 

menunjukkan jumlah atau ketegangan dan dapat dianggap sebagai percepatan 

kerja. Menurut Gilmove yang dikutip oleh Sedarmayanti (1995) mengatakan 

bahwa manfaat peningkatan kinerja individu dapat dilihat dari: 

a.	 Meningkatnya pendapatan dan jaminan sosiallainnya 

b.	 Meningkatnya· hasrat dan martabat, serta pengakuan terhadap potensi 

individu 

c.	 Meningkatnya motivasi kerja dan keinginan berprestasi 

Menurut Madsubadi dalam Balai Pengembangan Produktivitas Daerah 

(1998), faktor-faktor utama produktivitas kerja adalah: 

a.	 Sikap kerja yang berkaitan dengan tanggung jawab, kerajinan dan 

ketelitian kerja, kepatuhan terhadap peraturan kerja serta perhatian 

terhadap keselamatan kerja. 

b.	 Tingkat ketrampilan yang berkaitan dengan kecepatan berpikir dan 

bertindak seorang karyawan. 

c.	 Hubungan antara karyawan dengan atasan yang berkaitan dengan 

keberanian berkomunikasi dengan atasan dan hubungan karyawan dengan 

pimpinan di dalam maupun di luar pekerjaan. 

d.	 Kualitas produk: yang berkaitan dengan pelayanan kepada konsumen dan 

penyelesaian tugas-tugas yang dibebankan. 

e.	 Efisiensi tenaga kerja yang berkaitan dengan kuantitas yang ditentukan 

dan ketepatan dengan tugas yang bam. 
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f.	 Kemandirian dalam bekerja yang berhubungan dengan kesediaan 

menerima perubahan dan perkembangan di tempat kerja dan penyesuaian 

untuk pemahaman tugas barn. 

Variabel-variabel yang digunakan untuk mengukur produktivitas 

adalah: 

a.	 Sikap kerja. 

b.	 Tingkat ketrampilan. 

c.	 Hubungan antara karyawan dengan atasan. 

d.	 Kualitas produk. 

e.	 Efisiensi tenaga kerja. 

f.	 Kemandirian dalam bekerja. 

c. Hipotesis 

Hipotesis merllpakan kesimpulan awal yang akan menjadi acuan dan 

dibuktikan dalam penelitian di lapangan. Hipotesis yang diajukan adalah: 

1.	 Ada pengaruh yang signifikan motivasi dan kompensasi baik secara simultan 

maupun parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Imahako Persada 

Yogyakarta. 

2.	 Variabel yang paling dominan adalah variabel kompensasi terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Imahako Persada Yogyakarta. 
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METODE PENELITIAN
 

A. Lokasi Penelitian 

Metode penelitian ini bertujuan untuk: mencari fakta dengan interprestasi 

yang tepat, untuk: mencari gambaran yang sistematis, dan mencari fakta yang 

akurat. Oleh karena itu, untuk: mengimplementasikannya dilakukan pada 

perusahaan PT. Imahako Persada Yogyakarta. PT. Imahako Persada Cabang 

Yogyakarta beralamat di Jln. Dr Sutomo no. 23 Yogyakarta. 

B. Identifikasi variabel 

1. Varibel Bebas (Independent Variable) 

Variabel yang mempengaruhi variabel lain di dalam penelitian ini 

adalah variabel kompensasi dan motivasi. Untuk selanjutnya, variabel bebas 

tersebut disebut X. Variabel X yang diambil dalam penelitian ini adalah 

motivasi (Xl) dan kompensasi (X2). 

2. Variabel Terikat (Dependent Variable) 

Variabel ini keadaannya sangat dipengaruhi oleh variabel bebas yang 

termasuk variabel terikat, dalam penelitian ini adalah variabel produktivitas 

kerja karyawan. Untuk selanjutnya, variabel terikat ini disebut Variabel Y. 
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c. Definisi Operasional 

Definisi operasional digunakan untuk menjelaskan secara terperinci 

variabel-variabel yang dimaksud dalam penelitian ini, yang terdiri dari: 

1.	 Motivasi (Xl) 

Motivasi adalah dorongan melakukan aktivitas individu, baik karena 

adanya pengaruh internal maupun eksternal. Maka dengan adanya dorongan 

tersebut akan timbul berbagai kebutuhan dalam diri individu, kebutuhan 

tersebut meliputi peluang pendapatan, kebutuhan afiliasi, kebutuhan 

kompetensi dan kebutuhan akan kekuasaan. Indikator yang digunakan dalam 

kuesioner adalah: 

a.	 Perusahaan memberikan gaji yang menarik. 

b.	 Perusahaan memberikan tunjangan-tunjangan dan bonus. 

c.	 Perusahaan memberikan perlindungan karyawan melalui asuransj. 

d.	 Kerja sama di antara para karyawan berjalan sangat baik. 

e.	 Hubungan kerja karyawan sangat dinamis. 

f.	 Kerja sama di antara para karyawan sangat baik. 

g.	 Karyawan sering berkonsultusi dengan utasan untuk menyelesuikun 

pekerjaan. 

h.	 Hasil kerja karyawan yang dilakukan dengan baik selalu mendapatkan 

penghargaan. 

1.	 Perusahaan sangat menghargai hasil kreativitas karyawan. 

J.	 Karyawan dapat mengaktualisasikan semua kemampuannya dengan 

bekerja di Perusahaan. 
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2.	 Kompensasi (X2) 

Kompensasi merupakan semua bentuk: penghargaan yang sifatnya 

moneter maupun penghargaan yang bersifat non-moneter, termasuk di 

dalamnya pujian dan pengakuan yang diberikan atasan kepada bawahan. 

Indikator yang digunakan dalam kuesioner adalah: 

a.	 Gaji pokok yang diberikan oleh perusahaan termasuk besar. 

b.	 Gaji pokok yang diberikan oleh perusahaan sudah sesuai dengan jerih 

payah karyawan. 

c.	 Upah yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan waktu kerja 

karyawan. 

d.	 Jika saya melakukan pekeIjaan tambahan di luar jam yang semestinya, 

perusahaan memberikan uang lembur. 

e.	 Tunjangan asuransi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan 

besar. 

f.	 Perusahaan sering memberikan bonus jika dapat menyelesaikan pekeIjaan 

dengan memuaskan. 

g.	 Tunjangan jabatan yang saya terima sangat membantu memenuhi 

kebutuhan karyawan. 

h.	 Pemberian fasilitas (seperti obat-obatan, alat-alat pelindung: sarung 

tangan, masker, helm) yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

memuaskan. 
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1.	 Tunjangan kesehatan yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

memuaskan. 

J.	 Karyawan mendapatkan fasilitas tambahan apabila ada tambahan 

pekerjaan atau penugasan. 

3.	 Variabel KineIja Karyawan (Y) 

Dalam penelitian ini, pengukuran kinerja karyawan diukur dengan: 

a.	 Karyawan memiliki kemarnpuan dalam melaksanakan tugas dalam 

mengelola tugas dari perusahaan. 

b.	 Karyawan mempunyai kemarnpuan melaksanakan perintah, dan 

kelangsungan kerja pada perusahaan. 

c.	 Karyawan memiliki wawasan yang luas dan sering menciptakan jalan 

keluar atas pekerjaannya. 

d.	 Karyawan selalu teliti dalam menjalankan pekerjaan dan tepat waktu 

dalam penyelesaiannya. 

e.	 Karyawan memiliki kepekaan terhadap indikasi penyimpangan hambatan 

dalam pekerjaannya. 

f.	 Karyawan marnpu menyelesaikan persoalan-persoalan rutin dalam 

perusahaan dengan hasil baik tanpa membutuhkan pengarahan dari atasan. 

g.	 Karyawan mampu menyelesaikan persoalan mendadak. 

h.	 Karyawan mampu bekeIjasama secara efektif dengan sesama karyawan 

maupun dengan atasan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

1.	 Karyawan memiliki kemarnpuan bekeIja sarna dengan setiap orang atas 

inisiatif sendiri dengan penuh kesungguhan.
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J.	 Karyawan tersebut mempunyai ketnampuan bekerjasama dengan sesama 

karyawan dengan hasil yang baik. 

D.	 Populasi dan Sampel 

Populasi adalah jumlah keseluruhan dari unit analisa yang ciri-cirinya 

akan diduga (Sangarimbun dan Effendi, 1989: 152). Populasi dalam penelitian 

adalah semua karyawan PT. Imahako Persada Yogyakarta yang berjumlah 45 

orang kecuali pimpinan organisasi. Dalam penelitian ini semua karyawan pada 

PT. Imahako Persada Yogyakarta yang berjumlah 44 orang menjadi responden 

penelitian karena jumlah karyawan yang sedikit. 

E.	 Data yang Dibutuhkan dan Metode Pengumpulan data 

1.	 Data yang Dihutuhkan 

a.	 Data Primer 

Data yang diperoleh langsung pada organisasi. Data ini didapat 

dengan metode field research (riset lapangan), meliputi motivasi, 

kompensasi dan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini data primer 

diperoleh dengan membagikan kuisioner kepada para karyawan PT. 

Imahako Persada Yogyakarta yang menjadi sampel penelitian. 

b.	 Data Sekunder 

Yaitu data yang diperoleh dari sumber-sumber yang dianggap 

perlu untuk melengkapi pembahasan. Data ini dapat berupa angka-angka 

atau informasi dari catatan-catatan organisasi atau karyawan. Adapun data 
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sekunder yang diperlukan meliputi data jumlah karyawan, serta sistem 

kompensasi yang diterapkan termasuk besamya gaji para karyawan, sesuai 

dengan golongan dan jabatannya. Kemudian latar belakang pendidikan, 

jenis kelamin, umur dan lain-lain. 

2.	 Metode pengumpulan Data 

Untuk mendapatkan data tersebut di atas dapat digunakan cara sebagai 

berikut: 

a.	 Kuesioner 

Yaitu pengumpulan data melalui daftar pertanyaan yang sudah disertai 

dengan pilihan jawaban yang diberikan kepada responden. 

Untuk menilai hasil dari kuisioner ini digunakan sekala likert, dimana 

responden diheri .5 altematif pili han jawaban. Untuk bobot nilai setiap 

jawaban dari kuisioner kompensasi, rnutivasi dan kinerja kerja adalah: 

1"t lawaban SS (Sangat Setuju) diberi nilai 5 

f"< lawaban S (SeLuju) diberi niiai 4 

1"t Jawaban R (Ragu-ragu) diberi nilai 3 

1"t lawabnn TS (Tidak Sctuju) dibcri nilai 2 

1"t lawaban STS (Sangat Tidak Setuju) diberi nilai 1 

Uji validitas dan reliabilitas merupakan uji untuk memperoleh 

kualitas yang baik. Validitas digunakan untuk mengukur sejauh mana 

ketepatan dan kesesuaian pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner yang 

dipergunakan. Uji validitas dilakukan pada tiap-tiap butir pemyataan, hal 

ini bertujuan untuk menguji apakah tiap-tiap butir pemyataan atau 
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pertanyaan telah mengungkapkan faktor atau indikator yang ingin 

diselidiki (internal consistency). Dengan asumsi bahwa tiap butir dalam 

satu faktor mengungkapkan hanya mengenai faktor yang bersangkutan, 

maka skor butir hams mempunyai korelasi positif dengan skor total. 

Korelasi positif antara skor butir dengan skor total ini hams cukup kuat 

dan peluang kesalahannya tidak terlalu besar. Disamping uji validitas, juga 

dilakukan uji reliabilitas. Reliabilitas adalah untuk mengetahui sejauh 

mana pengukuran data dapat memberikan hasil relatif tidak berbeda bila 

dilakukan pengukuran kembali pada subyek yang sarna atau dengan kata 

lain untuk menunjukkan adanya kesesuaian antara sesuatu yang diukur 

(variabel) denganjenis alat pengukur yang dipakai. 

1) Uji Validitas 

Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat 

kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen dianggap 

valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan (Simamora. 

2002: 59) metode yang digunakan untuk uji validtias adalah uji 

korelasi Pearson. Rumus yang digunakan adalah: (Simamora, 2002: 

67) 

NLXY - (LX)(LY) 
r = ---;=================== 

xy ~NLX2 - (LX)2(NLy 2 - (Ly)2) 

Keterangan: 

n = Jumlah responden (sampel) 

x = Skor butir 
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Y = Skor total
 

XY = skor butir x skor total
 

Hasil perhitungan korelasi Pearson, kernudian jika signifikansi 

lebih kecil dari 0,05 (5%) rnaka butir pertanyaan valid. Dan jika lebih 

besar dari 0,05 (5%) maka butir pertanyaan tidak valid, dan tidak 

diikutkan dalam butir pertanyaan pada kuesioner (Ghozali, 2001: 131). 

2) Uji Re1iabilitas 

Re1iabilitas adalah tingkat kehandalan kuesioner. Kuesioner 

yang reliabel adalah kuesioner yang apabila dicoabakan secara 

berulang-ulang kepada kelornpok yang sarna, akan rnenghasilkan data 

yang sarna. Asurnsinya, tidak terdapat perubahan psikologi pada 

responden (Sirnamora, 2002: 63). Metode yang digunakan dalam 

reliabilitas ini adalah dengan teknik alpha. Rumus alpha adalah: 

r" = (k ~ 1)(1- ~:.' J 

Keterangan:
 

Rll = reliabilitas instrumen
 

K = banyaknya butir pertanyaan
 

LO"/ = jumlah varians butir 

O"t 2 = varians total 
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Butir pertanyaan dinyatakan reliabel jika alpha lebih besar dari 0,6 

(Ghozali, 2001: 129). 

Berdasarkan perhitungan uji validitas dan reliabilitas butir pertanyaan 

mengenai variabel motivasi, kompensasi dan kineIja karyawan dengan 

menggunakan sampel 44 responden serta dengan bantuan program SPSS 

(Lampiran uji validitas dan reliabilitas) dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 

Tabel 3. 1
 

Uji Validitas dan Reliabilitas Pertanyaan
 

No Pertanyaan Correlation Sianifikansi Keteranaan 
Motivasi (Xl) 

1. Butir ­ 1 0763 0,000 Valid 
2. Butir ­ 2 0678 0,000 Valid 
3. Butir ­ 3 0637 0,000 Valid 
4. Butir ­ 4 0,450 0,002 Valid 
5. Butir ­ 5 0,417 0005 Valid 
6. Butir ­ 6 0,656 0,000 Valid 
7. Butir ­ 7 0555 0000 Valid 
8. Butir ­ 8 0,555 0001 Valid 
9. Butir ­ 9 0,488 0,001 Valid 

10. Butir ­ 10 0,484 0001 Valid 
Kompensasi (X2) 

1. Butir ­ 1 0,602 0000 Valid 
I ­ 2. Butir ­ 2 0,497 0,001 Valid 

3. Butir 3 0576 0000 Valid 
4. Butir ­ 4 0,591 0000 Valid 
5. Butir ­ 5 0,682 0000 Valid 
6. Butir ­ 6 0,709 0000 Valid 
7. Butir ­ 7 0,633 0,000 Valid 
8. Butir ­ 8 0,587 0,000 Valid 
9. Butir ­ 9 0,552 0,000 Valid ... _--­

10. Butir ­ 10 0,500 0001 Valid 
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- ----.-. ----­ - . ------­ ---- ------- -----­ ---- -----
Kinerja (Y) 

1. Butir ­ 1 0,456 0.002 Valid 
2. Butir ­ 2 0.676 0.000 Valid 
3. Butir ­ 3 0.657 0,000 Valid 
4. Butir ­ 4 0.725 0,000 Valid 
5. Butir ­ 5 0.614 0.000 Valid 
6. Butir ­ 6 0,640 0.000 Valid 
7. Butir ­ 7 0,633 0.000 Valid 
8. Butir ­ 8 0,423 0.004 Valid 
9. Butir ­ 9 0331 0.028 Valid 

10. Butir ­ 10 0779 0.000 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah 

Berdasarkan data pada tabel ill atas, pertanyaan mengenai variabel 

motivasi nilai korelasi butir berkisar antara 0,417 sampai 0,763 dengan 

signifikansi kurang dari 0,05. Maka semua butir pertanyaan mengenai 

variabe1 motivasi karyawan adalah valid dan semua hasil jawaban 

kuesioner dapat diikutkan dalam analisis data. Sedangkan hasil 

perhitungan reliabilitas dengan menggunakan olah data SPSS (Lampiran 

Uji Validitas dan Re1iabilitas) diketahui nilai Alpha Cronbach reliabilitas 

pertanyaan motivasi adalah 0,6956; angka ini lebih besar dari batas 

minimum nilai alpha yaitu 0,6; (0,6956 > 0,6). Hal ini menunjukkan 

pertanyaan mengenai variabelmotivasi adalah reliabel atau handal. 

Kemudian pertanyaan mengenai variabel kompensasi nilai 

korelasi butir berkisar antara 0,497 sampai 0,709 dengan signifikansi 

kurang dati 0,05. Maka semua butir pertanyaan mengenai variabel 

kompensasi adalah valid dan semua hasil jawaban kuesioner dapat 

diikutkan dalam analisis data. Sedangkan hasil perhitungan reliabilitas 

dengan menggunakan olah data SPSS (Lampiran Uji Valiilltas dan 
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Reliabilitas) diketahui nilai Alpha Cronbach reliabilitas pertanyaan 

kompensasi adalah 0,6863; angka ini lebih besar dari batas minimum nilai 

alpha yaitu 0,6; (0,6865 > 0,6). Hal ini menunjukkan pertanyaan 

mengenai variabel kompensasi adalah reliabel atau handal. 

Pertanyaan mengenai variabel kinerja nilai korelasi butir berkisar 

antara 0,331 sampai 0,779 dengan signifikansi kurang dari 0,05. Maka 

semua butir pertanyaan mengenai variabel kinerja adalah valid dan semua 

hasil jawaban kuesioner dapat diikutkan dalam analisis data. Sedangkan 

hasil perhitungan reliabilitas dengan menggunakan olah data SPSS 

(Lampiran Uji Validitas dan Reliabilitas) diketahui nilai Alpha Cronbach 

reliabilitas pertanyaan kinerja adalah 0,6959; angka ini lebih besar dari 

batas minimum nilai alpha yaitu 0,6; (0,6959 > 0,6). Hal ini menunjukkan 

pertanyaan mengenai variabel kinerja adalah reliabel atau handal. 

b.	 Wawancara 

Yaitu pengumpulan data dengan cara datang mengajukan pertanyaan 

secara langsung objek penelitian atau kegiatan yang berhubungan dengan 

penelitian. 

c.	 Studi Pustaka 

Yaitu penelitian dengan membaca literatur dan diktat yang berkaitan 

dengan penelitian. Riset ini dilakukan untuk mendapatkan landasan teori 

yang selanjunya digunakan untuk menganalisis, menilai dan 

menyimpulkan permasalahan yang dibahas serta pengambilan keputusan 

yangbenar. 
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d.	 Dokumentasi 

Yaitu pengumpulan data dengan cara mencatat data-data yang ada di 

perusahaan, untuk dapat melengkapi data yang mempunyai hubungan 

masalah yang akan diteliti. 

F.	 Metode Analisis Data 

Dalam menganalisis data penelitian ini digunakan analisis deskriptif dan 

analisis verifikatif inferensial. 

1.	 Analisis Deskriptif 

Analisis deskripif merupakan analisis yang menjelaskan atau 

menerangkan masing-masing faktor berupa karak.1:eristik responden dan 

tanggapan responden terhadap nilai variabel penelitian. Pengungkapan analisis 

deskriptif dengan data bentuk prosentase. 

2.	 Analisis Verifikatif (Inferensial) 

Analisis verifikatif atau inferensial merupakan analisis yang bertujuan 

membuktikan atau menguji hipotesis. Adapwl alat analisis yang digunakan 

dengan menggunakan Regresi Linier Berganda dan Korelasi Linier Berganda. 

a.	 Analisis Regresi Berganda 

Analisis Regresi Berganda digunakan untuk mengetahui arah pengaruh 

variabel motivasi dan kompoensasi sebagai variabel independen (Xl dan 

X2), tehadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen (Y). Formulasi 

Regresi Berganda: (Mustafa, 1992: 80) 
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Y = a + blXI + b2X2 + e 

Keterangan: 

Y - Kinerja Karyawan 

a = Nilai Y,jika Xl = X2 = 0 

b l - Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun 

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel 

Xl (independen). 

b2 =	 Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun 

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel 

X2 (independen) 

Xl - Sebagai nilai Faktor Motivasi
 

X2 = Sehagai nilai Faktor Kompensasi
 

b.	 Analisis Korelasi Berganda 

Alat analisis Kore1asi Berganda digunakan untuk mengetahui 

tingginya derajat pcngaruh antara variabcl indcpcndcn (motvasi dan 

kompensasi) secara bersama-sama terhadap variabeI dependen (kinerja 

karyawan). Langkah-Iangkah perhitungan adalah: 

! 
Ii 

I.'I 

I: 

1) Formulasi Koefisien Korelasi Berganda: (Mustafa, 1992: 136) 

R 2 = b LX\y +b2 LX2Y 
Ly2 

Keterangan: 

Xl = Faktor Motivasi 

X2 = Faktor Kompensasi 
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Y = Produktivitas Kerja
 

bl = Koefisien Regresi Xl
 

b2 = Koefisien Regresi X2
 

R2 = Koefisien Determinasi 

2) Menentukan level of significant dengan menggunakan F-tabel untuk 

dk pembilang = k = 2 dan dk penyebut = (n - k - 1). 

3) Menghitung f-hitung dengan rumus: (Mustafa, 1992: 138) 

r 2 /( k )
 
F - hit = (l _ r 2 ) /( n 1 - k)
 

4) Membuat keputusan pengujian hipotesis: 

Daerah Penolakan Ho 

Daerah Penerimaan Ho 

F-Tabel 

Gambar.3.1 
Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho 

Ho diterimajika: F-hit < F-tab. 

Ho ditolakjika: F-hit > F-tab. 

c. Analisis Korelasi Parsial 

Alat analisis Korelasi 

keeratan hubungan di antara 

Parsial digunakan untuk mengetahui 

masing-masing variabel bebas dengan 
" 
" 

variabel tergantung di mana variabel bebas lainnya dianggap konstan atau
 

tetap. Langkah-Iangkahnya adalah:
 

1) Formulasi Korelasi Parsial: (Mustafa, 1992: 140)
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Korelasi Parsial jika variabel X2 dikendalikan (tetap). 

r	 -rY"'l.rXj,X2Y-Xj 

2
r

y 
(X

j
) ~1-r2xl,x2 .~1-r2yxj,X	 = 

2) Menguji Koefisien Korelasi Parsial: 

t= rp"~
 
~1-r2p
 

3)	 Menentukan level of significant dengan menggunakan t-tabel untuk dk 

df= (n-l). Jika a = 5%. 

4)	 Membuat keputusan pengujian hipotesis: 

Daerah Penerimaan Ho 

Daerah Penolakan Ho 

)	 t-Tabel 

Gambar. 3. 2 
Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho 
Uji t-Statistik Variabel X terhadap Y 

Ho diterima jika: t-hit < t -tab 

Ho ditolakjika: t-hit> t -tab 
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BABIV
 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
 

Bab IV ini akan mengetengahkan tentang analisis data. Setelah dilakukan 

penelitian terhadap 44 responden, maka diperoleh data yang diperlukan guna 

menguji hipotesis penelitian. Data primer yang diperoleh dari responden melalui 

angket akan dianalisis inferensial dengan statistik. Alat analisis statistik yang 

digunakan adalah regresi dan korelasi. Sedangkan untuk uji hipotesis dengan 

menggunakan uji F (berganda) dan uji t (untuk korelasi parsial). Daftar pertanyaan 

(angket) yang diberikan pada responden dalam penelitian ini terdiri dari 2 bagian 

pokok, yang meliputi: 

1.	 Bagian pertama merupakan daftar identitas responden, yang meliputi nama, 

jenis kelamin, umur, pendidikan dan masa kerja. 

2.	 Bagian kedua berisi daftar pertanyaan yang terinci menurut variabel penehtian 

yang meliputi motivasi, kompensasi dan kincrja. Sedangkan indikutomya 

dengan item peftunyuun sebunyak 30. Masing-masing 10 pertanyaan wltuk 

variabel motivasi, 10 perLanyaan untuk variabel kompensasi dan 10 

pertanyaan untuk variebel kinerja. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, terkumpul 44 angket yang telah diisi oleh 

responden, yang selanjutnya dijadikan data penelitian. Alat analisis yang 

digunakan adalah analisis regresi dan korelasi korelasi. Sebelum data dianalisis, 

dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Artinya alat ukur yang digunakan sudah 

diketahui tingkat kecermatannya untuk melakukan suatu tes dengan fungsi 
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ukumya, dan sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat 

diandalkan. 

A. Analisis Deskriptif 

Analisis data berdasarkan jawaban responden melalui daftar 

pertanyaan dimana pengumpulan data dan pengolahannya disajikan dalam 

bentuk angka. Analisis yang digunakan di sini adalah analisis prosentase 

dimana perbandingan jumlah responden yang memilih dari setiap variabel 

dengan jumlah responden secara keseluruhan kemudian dikalikan 100%. 

Penjabaran ini akan meliputi gambaran umum responden yaitu mengenai 

karakteristiknya dan jawaban responden mengenai motivasi, kompensasi dan 

kinerja. 

1. Karakteristik Responden 

Penelitian mengenai pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan PT. Imahako Persada yang berada di Yogyakarta, 

dilakukan dengan menggunakan sampel 44 responden dan membagi 

karakteristik responden yang digolongkan ke dalam empat katcgori, yalmi 

kategori jenis ke1amin, umur, tingkat pendidikan dan masa keJja. Hal ini 

dilakukan untuk mengetahui karakteristik yang dominan menurut 

tingkatan-tingkatan yang telah ditetapkan. 

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 44 responden 

berkaitan dengan jenis kelamin responden, diperoleh data yang disajikan 

dalam tabel4. 1 berikut ini. 
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Tabel 4. 1
 
Kelompok Responden menurut Jenis Kelamin
 

Jenis Kelamin Frekuensi % 
Pria 31 70,5 

Wanita 13 295 
Jumlah 44 1000 

Sumber: Data Primer Diolah 

Berdasarkan tabel 4. 1 diatas, diketahui bahwa dari 44 responden 

penelitian ini 31 orang atau 70,5% adalah pria dan 13 orang atau 29,5% 

adalah wanita. Hal ini dapat diinterprestasikan bahwa sebagian besar 

responden penelitian ini adalah laki-Iaki, yaitu mencapai 70,5%. Hal ini 

sesuai dengan karakteristik perusahaan PT. Imahako Persada di 

Yogyakarta yang sebagian besar karyawannya adalah pria. 

Kategori responden berdasarkan umur terdiri dari 4 kategori, yakni 

responden yang umumya kurang dari 20 tahun, kemudian umur antara 20 

tahun sampai dengan 29 tahun, kemudian umur antara 30 tahun sampai 

dengan 39 tahun, dan kategori responden yang umumya lebih dari 40 

tahun. Selengkapnya tersaji dalam tabel4. 2 di bawah ini: 

Tabel 4.2
 
Kelompok Responden menurut Umur
 

Umur Frekuensi 0/0 

Kurang dari 20 tahun 6 13,6 

20 sampai dengan 29 tahun 16 36,4 

30 sampai dengan 39 tahun 17 38,6 

40 tahun atau lebih 5 11.4 
Jumlah 44 100.0 

Sumber: Data Primer Diolah 

I 
I 
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Berdasarkan tabel 4. 2 diatas, diketahui bahwa dari 44 responden 

penelitian ini 6 orang atau 13,6% berumur kurang dari 20 tahun, yang 

berumur 20 - 29 tahun ada sejumlah 16 orang atau 36,4%, yang berumur 

30 - 39 tahun ada sejumlah 17 orang atau 38,6%, dan yang berumur lebih 

dari 40 tahun ada sejumlah 5 orang atau 11,4 %, hal ini menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden penelitian ini berumur 30 - 39, yaitu 

mencapai angka 38,6% atau separuhnya sampel penelitian. Umur tersebut 

merupakan umur yang sangat produktif, sehingga masih memiliki motivasi 

kerja yang tinggi dalam menyelesmkan pekerjaannya, sehingga kinerja 

karyawan pada kelompok produktif ini akan semakin meningkat. 

Kategori responden berdasarkan tingkat pendidikan terdiri dari 6 

kategori, yakni responden yang pendidikannya tamat Sekolah Dasar (SD), 

tamat Sekolah Lanjutan Tingkat Pertama (SLTP), tamat Sekolah Lanjutan 

Tillgkat Alas (SLTA) Jail tarnal P~TgllTmm Tinggi yang meliputi D-1, D-2 

dan Sarjana. Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 44 

responden berkaitan dengan pendidikan responden, diperoleh data yang 

disajikan dalam tabel 4. 3 berikut ini: 

Tabel 4. 3
 
Kelompok Responden menurut Tingkat Pendidikan
 

Tingkat Pendidikan Frekuensi 0/0 

SD 2 4,5 

SLTP 7 15,9 

SLTA 20 45,5 

D-1 dan D2 9 20,5 

Saiana 6 13.6 
Jumlah 44 100.0 

Sumber: Data Primer Diolah 
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Tabel diatas menggambarkan bahwa dari 44 responden penelitian 

ini karyawan PT. Imahako Persada di Yogyakarta, yang pendidikannya 

hanya tamat SD terdapat 3 responden atau 4,5%, sedangkan 7 orang atau 

15,9% adalah tamat SLTP, 20 orang atau 45,5% adalah tamat SLTA, dan 9 

orang atau 20,5% adalah lulusan D-1 dan D-2 serta Sarjana sebanyak 6 

orang atau 13,6%. Hal ini dapat menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden penelitian ini adalah berpendidikan tamat SLTA yaitu mencapai 

81,0%. Semakin tinggi tingkat pendidikan, maka akan semakin tinggi 

tingkat kepandaiannya. Maka perusahaan ini telah memiliki sumber daya 

manusia yang baik dilihat dari tingkat pendidikan karyawannya, walaupun 

yang pendidikan saIjananya sedikit, namun untuk industri yang padat 

karya ini, pendidikan SLTA sudah baik. 

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 44 responden 

berkaitan dengan masa keIja, diperoleh data yang disajikan dalam tabel 

berikut ini: 

Tabel4.4
 
Kelompok Responden menurut Masa Kerja
 

Masa Kerja Frekuensi 0/0 

Kurana dari 1 tahun 7 15,9 

1 - 5 tahun 26 59,1 

Lebih dari 10 sampai 5 tahun 11 250 
]umlah 44 1000 

Sumber: Data Primer Diolah 

Berdasarkan tabel 4. 4 diatas, diketahui bahwa dari 44 responden 

penelitian ini 7 orang atau 15,9% dengan masa keIja kurang dari 1 tahun, 

26 orang atau 59,1% dengan masa keIja 1 - 5 tahun dan 11 orang 
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responden atau 25,0% adalah dengan masa keIja lebih dan 5 tahun. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden penelitian ini mempunyai 

pengelaman kerja selama 1 - 5 tahoo, yaitu mencapai angka 59,1% dari 

total responden. Namun jika dilihat dari penyebaran data, temyata sangat 

ideal orang-orang yang bekerja dengan pengalarnannya yang berbeda­

beda. Artinya perusahaan PT. Imahako Persada telah menggunakan sistem 

rekrutmen dan rotasi yang baik. 

2. Tanggapan Karyawan PT. Imahako Persada tentang Motivasi 

Tanggapan karyawan mengenai variabel motivasi ini, diukur 

melalui angket dengan pertanyaan (indikator) yang berjumlah 10 butir 

pertanyaan yang diperoleh dan hasil jawaban seluruh responden yang 

berjumlah 44 orang. 

Hasil pemberian skor untuk jawaban yang terkumpul, diperoleh 

distribusi frekuensi ootuk motivasi yang hasilnya terangkum dalam tabel 

4. 5 dibuwuh ini: 

Tabel 4. 5
 
Tanggapan Responden terhadap Vdriduel Motlvasl
 

Tangga Tanggapan Perbutir Jumlah 
Total 

pan 
A-l A-2 A-3 A-4 A-5 A-6 A-7 A-8 A-9 A-l0 F % 

STS 2 4 2 9 18 6 1 9 4 4 59 13.41 
TS 5 6 4 5 14 10 1 3 2 7 57 12.95 
R 16 15 10 8 6 6 10 11 12 6 100 22.73 
S 20 18 27 21 4 19 29 18 21 19 196 44.55 
SS 1 1 1 1 2 3 3 3 5 8 28 6.36 
Jumlah 44 44 44 44 44 44 44 44 44 44 440 100.00 

Sumber: Data Primer Diolah 
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Tabel 4. 5 menunjukkan bahwa jawaban responden tentang 

tanggapan terhadap motivasi seperti terangkum dalam tabel di atas, dapat 

diketahui mayoritas karyawan memberikan jawaban setuj\l. adanya gaji 

yang menarik, tunjangan dan bonus, asuransi, kerjasama antar karyawan, 

konsultasi karyawan dengan atasan, penghargaan atas hasil kerja, 

penghargaan atas kreatifitas dan aktualisasi diri karyawan yaitu sebanyak 

44,55% responden. 

Hal ini berarti motivasi karyawan yang berupa dorongan untuk 

melakukan aktivitas di perusahaan PT. Imahako Persada Yogyakarta 

cukup tinggi. Dimana karyawan dalam bekerja sangat termotivasi oleh 

adanya gaji, tunjangan dan bonus yang menarik. Selain itu perusahaan 

telah memberikan perlindungan karyawan lewat asuransi, menghargai 

hasil kerja karyawan dengan memberikan penghargaan, sehingga 

knrynwnn nknn selalu bekcrja lcbih baik melalui kerjasanm antara 

karyawan, atau kerjasama antara karyawan dengan atasan untuk 

mengakutalisasi seluruh kemampuannya dengan bekcrja di perusahaan 

tersebut. 

3. Tanggapan Karyawan PT. Imahako Persada Tentang Kompensasi 

Tanggapan karyawan mengenai variabel kompensasi ini, diukur 

melalui angket dengan pertanyaan yang berjumlah 10 butir pertanyaan 

(indikator) yang diperoleh dari hasil jawaban scluruh responden yang 

berjumlah 44 orang. 

Hasil pemberian skor untuk jawaban yang terkumpul, diperoleh 

distribusi frekuensi untuk kompensasi yang hasilnya terangkum dalam 

tabel4. 6 dibawah ini: 
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Tabel4.6
 
Tanggapan Responden terhadap Variabel Kompensasi
 

Jumlah
Tangga I Tanggapan Perbutir j Total pan A-4A-l A-2 A-5 I A-6A-3 A-7 f A-8 A-9 ! A-l0 I F I 0/0 

4 25T5 3 3 6( 41 I 9.3261 6 5f1 I 52 2T5 2 6 28 6.363 5 2, 2 I 2 
8 4 8 6 ~I 18 I 69 I 15.681 9R 6 

28 20 31 I 13 I 260 I 59.095 26 3~ 
5

l 2~ I 3~ I 2~! 2i 2/ 1 I 42 I 9.551055 6 9 
44Jumlah 44 44 44 44/ 44 44/ 44 44/ 44 I 440 r 100.00 

Swnber: Data Primer Diolah 

Tabel 4. 6 menunjukkan bahwa jawaban responden tentang
 

tanggapan terhadap kompensasi seperti terangkwn dalam tabel di atas,
 

dapat diketahui mayoritas memberikan jawaban setuju atas gaji pokok
 

yang besar, sesuai dengan jerih payah, upah yang sesuai dengan waktu
 

kerja, uang lembur, tunjangan asuransi, bonus, tunjangan jabatan,
 

tunjangan fasilitas, tunjangan kesehatan dan tunjangan mendapatkan
 

fasilitas tambahan yaitu sebanyak 59,09%.
 

Hasil ini menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang dilakukan 

oleh PT. Imahako Persada di Yogyakar La kepada karyawannya cukup-'h>oatnj+k-,----------+-

Dimana karyawan merasa bahwa gaji pokok, tllnjangan dan upah yang 

diberikan cukup besar serta sesui dengan hasil kerja karyawan, tennasuk 

adanya uang lembur. Selain itu perusahaan juga telah memberikan 

fasilitas-fasilitas yang lengkap, seperti obat-obatan, alat-alat pelindung, 

masker, helm dan lain sebagainya. 
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4. Tanggapan PT. Imahako Persada Tentang Kinerja 

Tanggapan karyawan mengenai variabel kinerja ini, diukur melalui 

angket dengan pertanyaan yang berjumlah 10 butir pertanyaan yang 

diperoleh dari hasil jawaban seluruh responden yang berjumlah 44 orang, 

memperlihatkan tanggapan mereka tentang kinerja. 

Hasil pemberian skor untuk jawaban yang terkumpul, diperoleh 

distribusi frekuensi untuk kinerja yang hasilnya terangkum dalam tabel 4. 

7 dibawah ini: 

Tabel 4. 7 
Tanggapan terhadap Variabel Kinerja 

Tangga Tanggapan Perbutir ]umlah 
Total pan 

A-l A-2 A-3 A-4 A-5 A-6 A-7 A-8 A-9 A-10 F 0/0 

STS 9 1 2 2 2 3 1 1 2 1 24 5.45 
TS 1 14 6 2 5 2 4 4 7 4 49 11.14 
R 16 9 6 3 8 1 4 13 2 10 72 16.36 
S 13 18 26 20 21 18 17 19 27 23 202 45.91 
SS 5 2 4 17 8 20 18 7 6 6 93 21.1"1 
]umlah 44 44 44 44 44 44 44 44 44 44 440 100.00 

Sumber: Data Primer Diolah 

Tabel 4. 7 menunJUkkan bahwa Jawaban tentarig kinef]a karyawan 

seperti terangkum dalam tabel di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas 

memberikan jawaban setuju adanya kemampuan karyawan dalam 

melaksanakan tugas dan perintah, wawasan karyawan yang luas, ketelitian 

dan ketepatan waktu, kepekaan terhadap penyimpangan, kemampuan 

menyelesaikan persoalan-persoalan rutin, kemampuan menyelesaikan 

persoalan mendadak, kemampuan bekerjasama secara efektif antar 

54
 



karyawan dengan inisiatif dan penuh kesungguhan untuk mendapatkan 

hasil yang memuaskan yaitu sebanyak 45,91%. 

Hal ini berarti hasil kinerja karyawan PT. Imahako Persada 

Yogyakarta mayoritascukup tinggi. Hal ini dapat ditunjukkan dalam 

bentuk kualitan kerja dan kuantitas keIja yang cukup tinggi, karyawan 

bekerja secara efisien, mandiri dan terampil. Hasil keJja yang cukup baik 

ini tidak lepas dari adanya hubungan antara karyawan dan atasan yang 

cukup harmonis. 

B. Analisis Inferensial 

Analisis inferensial adalah analisis data yang dilakukan berdasarkan 

atas jawaban responden yang telah dijabarkan dalam analisis di atas, yang 

telah di uji validitas dan reliabilitasnya sehingga dapat dilanjutkan dalam 

analisa inferensial dengan alat-alat analisis secara statistik. 

Data yang uiperoleh m~laui kuisioner yang difljuknn kepada 

responden, kemudian dilakukan pengelompkkan skor dati masing-masing 

variabel untuk persiapan analisis inferensial. Alat analisis yang 

untuk menganalisis data yang dipcroleh dati penelitian, digunakan alat 

statistik regresi berganda untuk mengetahui arah hubungan variabel 

independen terhadap variabel dependen secara bersama-sama dan analisis 

korelasi untuk mengetahui keeratan hubungan variabel independen terhadap 

variabel dependen. Untuk: mempennudah melakukan analisis dan akurasi hasil 

analisis, juga untuk menghindari adanya kemungkinan kesalahan, maka proses 
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analisis data dalam penelitan ini menggunakan program Statistical Process for 

Social Science Versi. 10.01 (SPSS). 

Studi tentang pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Imahako Persada yang berada di Yogyakarta, di1akukan 

dengan menggunakan sampel 44 responden, bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel-variabel independen yaitu motivasi dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan serta untuk mengctahui variabel yang 

paling dominan berpengaruh terhadap kineIja keIja karyawan. 

1. Analisis Regresi Berganda 

Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui adanya 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, apakah 

pengaruhnya tersebut positif atau negatif. Dan data input hasil kuisioner 

(seperti yang terlihat dalam lampiran 5) kemudian dilakukan perhitungan 

regresi berganda dengan persamaan: 

Y = a + btXt + b2X2 + e
 

Hasi! nngkasan anabsls regresl ctapat dibhat pacta tabeI benkUt:
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Tabel4.8
 

Rangkuman Hasil Analisis Regresi
 

Variabel Regrecion 
Coeficient 

Thitung t Tabel 
(DF=41) 

Sig t Keterangan 

Konstanta (Bo) 
Motivasi (Xl) 
Komoensasi (X2) 

Standart error 
Adjusted R Square 
R Square 
Multiple R 
F hitung 
Signif F 
Tabel F 

= 
= 
= 
= 
= 
= 
= 

0.642 
0.360 3.202 
0.531 4.498 

0,40976 
0,431 
0,457 
0,676 
17,273 
0,000 
3,2257 

1 6829 
16829 

0.003 
0.000 

Sianifikan 
Signifikan 

Sumber : Lampiran 5 

Berdasarkan hasil rangkuman analisis regresi diatas maka dapat 

disusun persamaan regresi yaitu sebagai berikut : 

Y = 0,642 + 0,360 Xl + 0,531 X2 + 0 

Berdasarkan persamaan di atas dapat dijelaskan bahwa kinerja 

karyawan sebesar 0,642 satuan apabila variabel motivasi (Xd dan 

kompensasi (X2) nol (0). Hal ini menunjukkan bahwa kineIja karyawan 

an 

kompensasi. 

Dari data di atas pula dapat dijabarkan bahwa kinerja akan 

meningkat sebesar 0,360 satuan apabila variabel motivasi (Xl) meningkat 

1 (satu) satuan apabila kompensasi (X2) konstan. Hal inl menwyukan 

bahwa variabel motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Imahako Persada di Yogyakarta ini. Artinya semakin besar 

motivasi karyawan maka semakin besar kineIja karyawan pada PT. 

Imahako Persada Yogyakarta. 
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Diketahui bahwa kinerja akan meningkat sebesar 0,531 satuan 

apabila variabel kompensasi (X2) meningkat 1 (satu) satuan apabila 

motivasi (X~) konstan. Hal ini menunjukan bahwa variabel kompensasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja para karyawan. Artinya semakin 

sesuai kompensasi yang diterima karyawan maka semakin besar pula 

kinerja karyawan PT. Imahako Persada Yogyakarta. 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diperoleh nilai koefisien 
i' 

regresi tertinggi diantara masing-masing variabel kompensasi adalah 

variabel kompensasi. Hal ini menunjukkan bahwa dengan memberikan 

imbalan baik berupa finansial ataupun non finansial yang tennasuk 

kompensasi yang tinggi pada karyawan akan berpengaruh besar terhadap 

kinerja para karyawan. Dengan demikian maka perusahaan harus berusaha 

memberikan penghargaan atas upaya kerja maksimal karyawan dalam 

usaha mcmaj ukan pcrusahaan. Hal ini tl:Iuyata sangat membantu 

meningkatkan kinerja karyawan. 

2.	 Analisa Korelasi Berganda 

Hasil analisis korelasi berganda seperti pada lampiran 5, dapat 

ditunjukkan pada tabel berikut : 

Tabel4.9
 
Koefisien Korelasi Berganda dan Koefisien Detenninasi
 

Model Summary 

Model R R SQuare 
Adjusted 
RSquare 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .676a .457 .431 .40976 

a.	 Predictors: (Constant), Kompensasi (X-2), Motivasi 
(X-1) 

Sumber : Lampiran 5 
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a. Analisis Koefisien Korelasi Berganda (R) 

Dari hasil perhitungan seperti tabel 4.9, maka nilai koefisien 

korelasi berganda (R) sebesar (0,676) (tabel 4.8) yang berarti 

hubungan antara variabel independen (variabel motivasi (Xl) dan 

kompensasi (X2)) terhadap kinerja kerja karyawan adalah kuat. 

b. Analisis Koefisien Determinasi Berganda (R2
) 

Analisis koefisien determinasi berganda digunakan untuk: 

mengukur kuat tidaknya pengaruh variabel motivasi (Xl) dan 

kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan pada PT. Imahako Persada 

di Yogyakarta. 

Persamaan determinasi berganda adalah: 

R 2 = bl:·~·ly+b2l:x2Y 
Iy2 

Melalui proses pengolahan data dengan menggunakan program 

SPSS (Lampiran), maka diperoleh hasil perhitungan nna} koefisien 

determinasi berganda (R2
) sebesar (0,457). Besamya angka koefisien 

dctcrminasi bcrganda tcrscbut mcnunjukan bahwa tingkat kctcpatan 

(goodness offit) dari hubungan fungsi tersebut adalah (0,457) yang 

artinya secara statistik variabel independen (variabel motivasi (Xl) dan 

variabel kompensasi (X2)) secara bersama-sama mampu menjelaskan 

variasi dari variabel dependen kineIja karyawan sebes~ (45,70%) dan 

sisanya (54,30%) dijelaskan oleh variabellain yang tidak dimasukkan 

dalam variabel penelitian. 
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Untuk mengetahui signiflkansi pengaruh semua variabel 

independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen 

digunakan Uji F. Analisis dari hasH uji F (uji serentak) dimaksudkan 

untuk memQuktikan dari hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa 

motivasi dan kompensasi secara bersama-sama mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Imahako Persada 

Yogyakarta. Uji F digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh 

antara variabel independent atau variabel bebas secara serentak 

terhadap variabel dependent atau variabel terikat yaitu dengan 

membandingkan F hitung yang dihasilkan oleh regresi linear berganda 

dengan FTabel pada taraf signifikan sebesar 5% (a. = 0,05). 

Hasil uji F diperoleh Fhitung sebesar 17,273 lebih besar 

dari FTabcl dengan DF Rcgresion = 2 dan DF Residual = 41 maka 

didapat I~Tabel 3,2257. Kan.:na Fhltun~ lebih besar dari 11'Tabel maka 110 

ditolak dan Ha diterima, atau dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh 

yang signifikan secara bersama-sama variabel motivasi dan 

kompensasi tcrhadap kincrja karyawan pacta PT. Imahako Persada 

Yogyakarta. Hal ini dapat diperjelas dengan gambar penerimaan dan 

penolakan hipotesis sebagai berikut : 
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Daerah Penerimaan Ho 

Daerah Penolakan Ho 

o 3,2257 17,273 

Gambar. 4.1
 
Hasil Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho
 

Uji F-Statistik Variabel Xl, dan X2 terhadap Y
 

Dengan demikian hipotesis yang menyatakan ada pengaruh 

terhadap kinerja yang signifikan antara motivasi dan kompensasi 

secara simultan terhadap kinerja adalah terbukti. 

c. Analisis Korelasi Parsial 

Analisis korelasi parsial digunakan untuk menguji kuatnya 

hubungan masing-masing variabel independen dengan varillbel 

dependent. Sedangkan analisis dari hasil uji parsial (uji t) 

dimaksudkan untuk. mcmbuktikau dati pt5ut51iliau yang mel\yatakan 

masing-masing variabel independen mempunyai pengaruh yang 

signitikan terhadap variabel terikatnya atau dependen. Dengan 

membandingkan antara nilai tTabel dengan thitung yang didapat dari 

masing-masing variabel bebasnya dengan menggunakan taraf 

signifikan 95% (n = 0,05). Dengan derajat kebebasan (DF=N-k-1= 44 

- 2 -1 =41) diperoleh t Tabel sebesar 1,6829. Sedangkan untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel-variabel bebasnya secara 

parsial terhadap variabel terikat dapat dilihat koefisien detenninasi 
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parsial (r partial). Nilai determinasi yang paling besar menunjukkan 

variabel yang paling dominan mempengaruhi kineIja katyawan. 

Hasil analisis korelasi parsial dapat ditunjukkan pada Tabel 

berikut: (Lampiran 5) 

Tabe14.10 
Koefisien Korelasi Parsial dan Uji t 

Variabel Bebas r partial r2 partial uji t t Tabel 
Motivasi (Xl) 0447 0,200 3,202 1,6829 
Kompensasi (X2) 0575 0,330 4498 1,6829 

Sumber : Data primer diolah, 2006 

Berdasarkan Tabel di atas dapat diketahui penguJlan secara 

parsial untuk masing-masing variabel independent pada motivasi dan 

kompensasi. 

1.	 Korelasi Motivasi Dengan Kinerja 

Koefisien korelasi variabel motivasi sebesar 0,447, artinya terdapat 

hubungan positif dan lemah antara variabel lllotivasi terhadap 

kinerja katyawan. Artinya semakin tinggi motivasi katyawan maka 

kinerja karyawan akan semakin meningkat. Sedangkan besarnya 

pengaruh variabd mOlivasi lerhadap kinerja katyawan dapat 

ditunjukkan dengan koefisien determinasi parsial (r) yaitu sebesar 

0,200. Artinya kinerja katyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

motivasi sebesar 20%. 

Hasil pengujian signifikansi menunjukkan bahwa variabel Motivasi 

(Xl) terdapat nilai thitung sebesar 3,202 dan habet sebesar 1,6829 

yang berarti thitung > habel. Nilai tersebut dapat membuktikan Ho 
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ditolak yang berarti bahwa ada pengaruh variabel motivasi secara 

signifikan terhadap Kinerja karyawan di PT. Imahako Persada 

Yogyakarta. Untuk memperjelas daerah penerimaan dan penolakan 

hipotesis dapat dihhat pada gambar berikut : 

~ 
Daerah
 

Penerimaan Ho
 

1,6829 3,202 

Gambar 4.2 Pengujian Terhadap Koefisien Regresi Motivasi 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 

motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja positif, lemah 

tetapi signifikan. 

2. Korelasi Kompensasi Den~an Kiner,ia 

Koefisien korelasi variabel Kompensasi sebesar 0,575, 

artinya terdapat pengaruh positif kuat antara variabel Kompensasi 

terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin puas kompensasi yang 

diberikan PT. Imahako Persada Yogyakarta kepada karyawan maka 

kinerja karyawan akan semakin meningkat. Sedangkan besamya 

pengaruh variabel Kompensasi terhadap kinerja karyawan dapat 

ditunjukkan dengan koefisien determinasi parsial (~)yaitu sebesar 

0,330. Artinya kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

Kompensasi sebesar 33% 
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Basil pengujian signifikansi menunjukkan bahwa variabel 

kompensasi (X2) terdapat nilai untuk thitung sebesar 4,498 dan habel 

sebesar 1,6829 yang berarti thitung > habel. Nilai tersebut dapat 

membuktikan Ho ditolak yang berarti bahwa Kompensasi 

berpengaruh secara signifikan terhadap KineIja karyawan di PT. 

Imahako Persada Yogyakarta. Untuk mempeIjelas daerah 

penerimaaan dan penolakan hipotesis dapat dilihat pada gambar 

berikut: 

Daerah 
Penerimaan Ho 

Daerah 
Penolakan Ho 

1,6829 4,498 

Gambar 4.3 Pengujian Terhadap Koefisien Regresi Kompensasi 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 

kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kineIja positit: kuat dan 

signifikan. 

Dari analisis kedua variabel tersebut di atas koefisien 

determinasi parsial terbesar ditunjukkan oleh variabel Kompensasi 

(X2) sebesar 0,330 sedangkan untuk variabel motivasi (Xl) hanya 

sebesar 0,20 atau 20%. Dengan demikian variabel Kompensasi (X2) 

mempunyai pengaruh dominan terhadap KineIja karyawan. 
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c. Pembahasan Basil Penelitian 

Berdasarkan hasil analisis data di atas dapat diketahui bahwa secara 

keseluruhan variabel motivasi dan kompensasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap kineIja karyawan PT. Imahako Persada Yogyakarta. Sedangkan besamya 

pengaruh kedua variabel tersebut terhadap kinerja karyawan PT. Imahako Persada 

Yogyakarta adalah sebesar 45,7% dan sisanya sebesar 54,3% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian. Begitu juga dengan 

hasil secara parsial menunjukkan bahwa kedua variabel motivasi dan kompensasi 

berpengaruh secara signifikan terhadap kineIja karyawan, dan kompensasi 

terbukti merupakan varibel yang paling dominan berpengaruh terhadap kineIja 

karyawan. Hasil penelitian ini telah sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Koko Pasandaran (1998) yang menemukan bahwa antar gaji pokok, upah 

variabel (kompensasi finansial) dan kompensasi tambahan (kompensasi non 

finansial) secara bersama-sama berpengaruh terhadap produktivitas. 

Secara parsial variabel motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap 

kineIja karyawan pada PT. Imahako Persada Yogyakarta. Artmya semakin tmggt 

motivasi kerja karyawan maka scmakjn besar pula kineJja karyawan pada 

perusahaan tersebut. Hal ini disebabkan karena motivasi berarti suatu kondisi 

yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu 

perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar (dalam Nawawi, 2000: 87). 

Menurut Suyadi (1999:27), kinerja dipengaruhi oleh motivasi karyawan yang 

bekeIja dalam suatu organisasi. Bila karyawan motivasinya rendah, jangan 

berharap hasil keIja (kinerjanya) baik. Keberhasilan suatu kinerja didasarkan atas 
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efektivitas dan efisiensi, tanggung jawab, disiplin dan inisiatif. Disini dapat dilihat 

ada pengaruh antara motivasi dengan kinerja. Untuk itu pihak manajerial hams 

menekankan pada peningkatan variabel motivasi kerja karyawan. Upaya-upaya 

peningkatan sumber daya manusia hamslah diarahkan kepada Motivasi karyawan 

dalam melaksanakan tugas-tugas perusahaan yaitu dengan cara memberikan 

pendidikan dan pelatihan-pelatihan secara kontinyu sehingga karyawan akan 

memiliki kualitas sumber daya manusia yang semakin baik sehingga diharapkan 

kesalahan-kesahalan yang mungkin terjadi dapat diantisipasi sebelumnya. Selain 

itu perusahaan hams memperhatikan kesejahteraan karyawannya misalnya dengan 

memberikan kompensasi yang sesuai dengan bidang kerjanya, tambahan bonus 

pada periode dan kondisi tertentu serta memberikan uang servis yang cukup sesuai 

dengan jumlah penumpang yang ada. 

Hasil yang lain menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh 

positif terhadap kineIja karyawan PT. Imahako Persada Yogyakarta. Artinya 

semakin tinggi kompensasi yang diberikan pemsahaan kepada karyawan yang 

belUpa gaji pokok, bOIlUS, nang lembUl, tunjangan dan fasilitas yang dibelikan, 

maka kineIja karyawan akan semakin meningkat. Hasil juga menunjukkan bahwa 

kompensasi merupakan variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Artinya kompensasi merupakan faktor yang paling menunjang pada 

peningkatan kineIja karyawan. Hal ini disebabkan karena Perusahaan dalam 

memberi dukungan kepada karyawan yang berupa tunj angan atau kompensasi 

memiliki harapan terhadap loyalitas karyawan dan mempengaruhi karyawan 

terhadap prestasi kerja mereka. Kompensasi perlu mendapat perhatian yang serius 

karena menyangkut kerja sama antara pihak perusahaan dengan pihak karyawan 
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yang mengarah pada tujuan perusahaan itu sendiri. Oleh karena itu perusahaan 

berusaha keras mengikuti perkembangan luar agar tetap kompetitif dengan 

perusahaan-perusahaan lain. 

Kompensasi mempengaruhi organisasi dan karyawan beserta persyaratan 

suatu sistem kompensasi yang efektif, serta sasaran-sasaran dan prosedur-prosedur 

yang digunakan untuk mengadministrasikan kompensasi secara tepat dan benar 

sesuai konclisi perusahaan. Kompensasi mempunyai pengaruh terhadap prestasi 

kerja karyawan. Kompensasi tersebut lebih efektif dalam pemeliharaan tenaga 

kerja dengan memotivasi para karyawan mancapai prestasi kerja lebih tinggi. 

Perusahaan-perusahaan bersaing dalam pasar tenaga kerja termasuk pada 

PT. Imahako Persada Yogyakarta maka tingkat pengupahan hams sesuai dengan 

kondisi suplai dan permintaan tenaga kerja. Bila tingkat kompensasi tidak 

kompetitif, akan membuat karyawan yang baik akan keluar. Kompensasi 

perusahaan mempunyai pengaruh yang besar terhadap prestasi kerja karyawan 

dalam menentukan loyalitas dan pelaksanaan tanggung jawab karyawan demi 

tujuan perusahaan. Pencapaian prestasi kerja yang tinggi disebabkan bagaimana 

pengaruh kompensasi tersebut dapat menghayati, manghargai dan memotivasi 

karyawan untuk mencapai hasil prestasi yang tinggi sehingga hasil yang cliperoleh 

lebih menguntungkan perusahaan dalam kualitas dan pendapatan yang maksimal. 

Untuk itu pihak manajemen perusahaan harus memperhatikan variabel 

kompensasi ini, terutama pada gaji pokok, upah, tunjangan, asuransi dan fasilitas. 

Dalam memberikan kompensasi hendaknya disesuaikan dengan beban. keIja 

karyawan sehingga karyawan akan merasa telah adil terhadap apa yang telah 

diberikan kepada perusahaan dengan apa yang telah mereka peroleh dari 
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perusahaan. Pernberian kornpensasi ini juga hendaknya disesuaian dengan 

Undang-Undang yang berlaku rnisalnya sesuai dengan UMR dan harus marnpu 

rnencukupi kebutuhan hidup dirinya rnaupun keluarganya. 

Hal ini penting karena Salah satu elernen penting yang rnernpengaruhi 

kinerja dalarn perusahaan yaitu penetapan kebijakan-kebijakan kornpensasi yang 

diberlakukan pada perusahaan yang bersangkutan. Pirnpinan perusahaan 

mernpunyai pengaruh besar terhadap penghargaan terhadap kemampuan 

pegawai/karyawan melalui penetapan upah atau kebijakan sistern kornpensasi 

yang diberlakukan. Besamya balas jasa atau kornpensasi ditentukan dan diketahui 

sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti rnengetahui besamya balas jasa atau 

kompensasi yang akan diterimanya. Apabila kornpensasi yang diterima pegawai 

sernakin besar berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya sernakin baik, dan 

pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya sernakin banyak pula. Dengan demikian 

kepuasan kerjanya juga sernakin baik. Disinilah letak pentingnya kompensasi, 

scmakin tinggi kornpensasi yang diterima pegawai maka sernakin pllas sehingga 

pegawai termotivasi untuk me1uksuuukan kewaJIbaullya 

dapat dicapai tingkat kinerja perusahaan yang relevan. 

Selain itu j ika kornpensasi rendah / tidak sesuai rnaka dapat rnenirnbulkan 

ketidakpuasan karyawan dalarn bekerja, terutarna pada PT. Irnahako Persada 

Yogyakarta yang merupakan perusahaan pengembang atau kontraktor, sehingga 

dituntut untuk selesai tepat waktu, dan rnernenuhi standar. kerja, maka 

berhubungan langsung dengan kornplain konsurnen. Dengan dernikian karyawan 

harus mampu mernberikan pelayanan yang responsive, dan ernpaty serta harus 
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bersikap bijaksana, karena tidak sedikit kasus kekecewaan konsumen atas 

komplain yang diajukan dapat menyinggung perasaan karyawan. Hal ini jika tidak 

dimbangi dengan sistem kompensasi yang adil, sesuai dan menculrupi dapat 

menimbulkan ketidakpuasan karyawan, implikasinya pelayanan kepada konsumen 

akan menjadi buruk. Namun demikian Kompensasi sebagai salah satu indikator 

kepuasan dalam bekerja sulit ditaksir, karena pandangan-pandangan karyawan 

mengenai uang atau imbalan langsung nampaknya sangat subyektif dan 

barangkali merupakan sesuatu yang khas dalam perusahaan. Tetapi pada dasamya 

adanya dugaan ketidakadilan dalam memberikan upah maupun gaji merupakan 

sumber ketidakpuasan karyawan pada akhimya bisa menimbulkan perselisihan 

dan semangat rendah dari karyawan itu sendiri. Kompensasi penting bagi 

karyawan sebagai individu karena besamya kompensasi mencerminkan ulruran 

nllai karya mereka di antara karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. 

Kemudian program kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena hal itu 

mencerminkan upaya organisasi lIDtuk mempertahankan sumber daya manusia 

atau dengan kata lain agar karyawan mempunyai loyalitas dan komitmen yang 

tinggi pada perusahaan. Kompt:Ilsasi mempwlyai pengaruh yang besar dalam 

penarikan karyawan, motivasi, produktivitas, dan tingkat perputaran karyawan. 

Ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi yang diterima dapat menimbulkan 

perilaku negatifkaryawan terhadap perusahaan dan dampakjob involvement yang 

bisa dilihat dari menurunya komitmen yang pada akhirnya akan menurunkan 

kinerjanya. Kondisi ini menuntut suatu perusahaan untuk mengembangkan 

performance-nya, dan hal itu harus didukung pula oleh karyawan yang 
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professional dan memiliki loyalitas serta dedikasi yang tinggi. Untuk mencapai 

hal tersebut, maka pemberian kompensasi yang memuaskan dapat mengurangi 

timbulnya turnover dan absenteeisme. 

70
 



-:~--~---	 ~_._---- --'"~---\ 

BABV
 

KESIMPULAN DAN SARAN
 

A.	 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil anabsis data dari sampel karyawan yang berjumlah 

44 responden, melalui kuisioner di PT. Imahako Persada di Yogyakarta, maka 

dapat dikemukakan beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1.	 Diketahui bahwa karyawan yang bekeIj a pada PT. Imahako Persada di 

Yogyakarta adalah mayoritas pria (70,50%), umur antara 30 sampai 

dengan 39 tahun (38,60%), pendidikan Sekolah Lanjutan Tingkat Atas 

(45,5%), dan masa keIja antara 1 sampai 5 tahun (59,10%). Hasil ini 

menunjukkan bahwa profil karyawan yang bekerja di PT. Imahako 

Persada Yogyakarta adalah kelompok produktif dengan tingkat pendidikan 

menengah keatas dan telah memiliki pengalaman yang cukup. 

2.	 Hasil analisis deskriptif terhadap penilaian variabel motiva.si ketja. dan 

kompensasi serta kinerja karyawan menunjukkan bahwa mayoritas 

karyawan telah setuju adanya gaji yang menarik, tunjangan dan bonus, 

asuransi, kerj asama antar karyawan, konsultasi karyawan dengan atasan, 

penghargaan atas hasil keIja, penghargaan atas kreatifitas dan aktualisasi 

diri karyawan yaitu sebanyak 44,55% responden, serta mayoritas setuju 

atas gaji pokok yang besar, sesuai dengan jerih payah, upah yang sesuai 

dengan waktu kerja, uang lembur, tunjangan asuransi, bonus, tunjangan 

jabatan, tunjangan fasilitas, tunjangan kesehatan dan tunjangan 
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mendapatkan fasilitas tambahan yaitu sebanyak 59,09%. Begitu juga 

dengan kinerja karyawan dimana mereka telah setuju atas adanya 

kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas dan perintah, wawasan 

karyawan yang luas, ketelitian dan ketepatan waktu, kepekaan terhadap 

penyimpangan, kemampuan menyelesaikan persoalan-persoalan rutin, 

kemampuan menyelesaikan persoalan mendadak, kemampuan 

bekerjasama secara efektif antar karyawan dengan inisiatif dan penuh 

kesungguhan untuk mendapatkan hasil yang memuaskan yaitu sebanyak 

45,91% 

3.	 Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda dapat dituliskan 

persamaan regresi yaitu Y: 0,642 + 0,360 Xl + 0,531 X2 + 0. Artinya 

kineIja karyawan sebesar 0,642 satuan apabila variabel motivasi (Xl) dan 

kompensasi (X2) nol (0). Jika dipengaruhi oleh motivasi dengan 

peningkatan scbcsar 1 satuan maka kinclja karyawan akan meningkat 

sebesar 0,360 satuan dengan asumsi variabel kompensasi dalam kondisi 

konstan. Jika dipcngaruhi olch kompcnsasi dcngan pcningkatan scbcsar 1 

satuan maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,531 satuan 

dcngan asumsi variabcl motivasi dalam kondisi konstan. 

4.	 HasH analisis korelasi berganda (R) sebesar 0,676 yang menunjukkan 

bahwa hubungan antara variabel motivasi (Xl) dan kompensasi (X2) 

dengan kineIja karyawan adalah kuat. Sedangkan koefisien determinasi 

ganda (R2
) sebesar 0,457, hal ini berarti kedua variabel bebas tersebut 

mempunyai kontribusi sebesar 45,7% terhadap kinerja karyawan PT. 
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Imahako Persada di Yogyakarta, dan sisanya sebesar 54,3% dipengaruhi 

oleh variabel bebas lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian. 

Hasil Uji F dihasilkan sebesar 17,273 > F tabe1 3,2257 dengan taraf Sig 

0,000 yang nilainya kurang dari 0,05, menunjukkan bahwa ada pengaruh 

terhadap kinerja karyawan yang signifikan antara motivasi dan 

kompensasi baik secara simultan terhadap PT. Imahako Persada 

Yogyakarta. 

5.	 Hasil koefisien korelasi parsial pada variabel motivasi sebesar 0,447 

artinya terdapat pengaruh terhadap kinerja positif dan lemah antara 

variabel motivasi dengan kinerja karyawan. Sedangkan besamya koefisien 

determinasi parsial sebesar 0,200 menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

dapat dijelaskan oleh variabel motivasi sebesar 20%. Hasil uji t diperoleh 

nilai thitung sebesar 3,202 yang nilainya lebih besar daripada habet sebesar 

1,6829 berarti variabel motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

karyawan positif, lemah tetapi signifikan. 

6.	 Hasil koefisien korelasi parsial pada variabel kompcnsasi scbcsar 0,575 

artinya terdapat pengaruh terhadap kinerja positif dan kuat antara variabel 

kompensasi dengan kincerja karyawan. Sedangkan besamya koefisien 

determinasi parsial sebesar 0,330 menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi sebesar 33%. Hasil uji t 

diperoleh nilai thitung sebesar 4,498 yang nilainya lebih besar daripada 

habel sebesar 1,6829 berarti variabel kompensasi mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan positif, kuat dan signifikan. 
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7.	 Diantara faktor motivasi dan kompensasi yang berpengaruh terhadap 

kinerja, variabel yang paling berpengaruh adalah kompensasi. Hal ini 

dapat dilihat bahwa variabel motivasi hanya berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan positif, lemah dan signifikan, sedangkan variabel kompensasi 

berpengaruh terhadap kineIja karyawan positif, kuat dan signifikan. 
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B. Saran 

Berdasaran kesimpulan tersebut di atas, maka dapat diberikan saran-

saran sebgai berikut: 

1.	 Kompensasi merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap kineIja 

karyawan, maka pemberian tunjangan dan lainnya harus mendapat 

perhatian yang lebih serius. Peningkatan kompensasi dapat dilakukan 

dengan memberikan kenaikan gaji pokok yang besar, sesuai dengan jerih 

payah, sesuai dengan waktu kerja, uang lembur, tunjangan asuransi, bonus, 

tunjangan jabatan, tunjangan fasilitas, tunjangan kesehatan dan tunjangan 

mendapatkan fasilitas tambahan. 

2.	 Walaupun motivasi merupakan variabel yang berpengaruh lemah terhadap 

kinerja karyawan, namun perusahaan harns dapat meningkatkan motivasi 

kerja karyawan karena pengaruh tersebut signifikan. Peningkatan motivasi 

dilakukan dengan cara memberikan gaji yang menarik, tunjangan dan 

bonus, asuransi, kerjasama antar karyawan, konsultasi karyawan dengan 

atasan, penghargaan allis hasil keI]a, penghargaan allis kreatifItas dan 

aktualisasi diri karyawan. 
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Kuisioner 

Analisis Pengaruh Motivasi dan Kompensasi terhadap Kinerja Katyawan Pada 
Perusahaan PT. Imahako Persada Yogyakarta 

1. Jenis Kelarnin 

2. Umur 

3. Pendidikan 

4. Masa kerja 

Karakteristik Karyawan 

a. Pria 

b. Wanita 

a. Kurang dari 20 th 

b. 20 - 29 tahun 

c. 30 - 39 tahun 

d. 40 tahun/lebih 

a. Sekolah Dasar 

b. SLTP 

c. SLTA 

d. D-1 dan D-2 

e. D-3 dan Sarjana 

a. Kurang dari 1 tahun 

b. 1- 5 tahun 

b. Lebih dari 5 - 10 tahtUl 

d. Lebih 10 tahun 

Keterangan Jawaban: 

~ JawabanSS (Sangat Setuju) diberi nilai 5 

~ JawabanS (Setuju) diberi nilai 4 

~ Jawaban R (Ragu-ragu) diberi nilai 3 

~ Jawaban TS (Tidak Setuju) diberi nilai 2 

~ Jawaban STS (Sangat Tidak Setuju) diberi nilai 1 



~J 

Kuisioner yang Diisi oleh Pimpinan 

Instrumen Kinerja Pegawai 
Yang mengisi Kuisioner : Atasan Langsung 
Yang dinilai : Karyawan yang dijadikan responden 
Aspek yang dinilai : Kinerja Pegawai 
Identitas Pimpinan 
1. Nama 
2. Umur 

••••• •••• O' ..3. Jenis Kelamin . 
4. Nama Unit Kerja 
5. Jabatan Struktural 
6. Nama Karyawan yang Dinilai 
Petunjuk: 
Bapak/Ibu, sebagai pimpinan diminta untuk menjawab dengan cara melingkari 
pemyataan di bawah ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu. 

Karyawan tersebut memiliki kemampuan 

~ JawabanSS 
~ JawabanS 
~ JawabanR 
~ Jawaban TS 
~ Jawaban STS 

(Sangat Setuju)
 
(Setuju)
 
(Ragu-ragu)
 
(Tidak Setuju)
 
(Sangat Tidak Setuju)
 

Kinerja 

diberi nilai 5 
diberi nilai 4 
diberi nilai 3 
diberi nilai 2 
diberi nilai 1 

dalam 

, 

I 

j 

I
., 

I 

I 

i 
I, 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

melaksanakan tugas dalarn mengelola tugas dari 
perusahaan. 
Karyawan tersebut mempunyai kemampuan melaksanakan 
perintah, dan kelangsungan kerja pada perusahaan. 
Kal'yawan lersebul memiliki wawasan yang luas dan scring 
menciptakan jalan keluar atas pekerjaannya. 
Karyawan tersebut selalu teliti dalam menjalankan pekerjaan 
dan tepat waktu dalam penyelesaiannya. 
Karyawan tersebut memiliki kepekaan terhadap indikasi 
penyimpangan hambatan dalam pekerjaannya. 
Karyawan tersebut mampu menyelesaikan persoalan~ 

persoalan rutin dalam perusahaan dengan hasil baik tanpa 
membutuhkan pengarahan dari atasan 
Karyawan tersebut mampu menyelesaikan persoalan 
mendadak. 
Karyawan tersebut mampu bekerjasama secara efektif 
dengan sesama karyawan maupun dengan atasan untuk 
mencapai tujuan perusahaan. 
Karyawan tersebut memiliki kemampuan bekerja sarna 
dengan setiap orang atas inisiatif sendiri dengan penuh 
kesungguhan. 
Karyawan tersebut mempunyai kemampuan bekerjasama 
dengan sesama karyawan dengan hasil yang baik. 

SS
 

SS
 

55 

SS 

55 

SS 

SS 

SS 

SS 

SS 

S 

S 

S 

S 

S 

S 

S 

S 

S 

S 

R
 

R
 

R 

R 
-

R 

R 

R 

R 

R 

R 

TS 

TS 

TS 

TS 

TS 

TS 

TS 

TS 

TS 

TS 

,'.'.._--. 

STS 

STS 

STS 

STS 

STS 

STS 

STS 

STS 

STS 

STS 

, 

i 
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Daftar Kuesioner 

, 

No Pertanyaan 

Motivasi 
l. PT. Imahako Persada memberikan gaji yang menarik. SS S R IS SIS 

2. PT. Imahako Persada memberikan tunjangan-tunjangan dan 
bonus. 

SS S R IS SIS 

3. PI. Imahako Persada memberikan perlindungan karyawan 
melalui asuransi 

4. Kerja sarna di antara para karyawan PT. Imahako Persada 
berjalan sangat baik. 

5. ,Hubungan kerja karyawan PI. Imahako Persada sangat 
dinamis 

SS 
. ~-,_ .._-_. 

SS 

SS 

S 
-..... 

S 

S 

R 
,- -­

R 

R 

IS 

TS 

IS 

SIS 

SIS 

SIS 

6. .Di PT. Imahako Persada kerja sarna di antara para karyawan 
sangatbaik 

7. Saya sering berkonsultasi dengan atasan untuk 
menyelesaikan peker;aan 

8. Hasil kerja karyawan yang dilakukan dengan baik selalu 
mendapatkan pengharg-aan 

SS 

SS 

SS 

S 

S 

S 

R 

R 

R 

IS 

IS 

IS 

SIS 

SIS 

SIS 

: 
, 
I 

9. Perusahaan sangat menghargai hasil kreativitas karyawan SS S R IS SIS 

10. Saya dapat mengaktualisasikan semua 
dengan beker;a di PI. Imahako Persada 

kemampuan saya 
SS S R IS SIS 

i 

Kompensasi 

11. ME'llurut saya eaji pokok yang diberikan oleh perusahaan 
termasuk bE'sar 

SS S R IS SIS 

12. (;aji pokok yang diberikan oleh perusahaan sudah' sesuai 
dengan jerih payah saya 

13. Upah yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan waktu 
t·..,,.;· .,'-' '-' 

SS 

5S 

S 

S 

R 

R 

IS 

IS 

SIS 

SIS 

14. Jika saya melakukan pekerjaan tambahan di luar jam yang 
semestinya, perusahaan memberikan u~~~~~.._ 

15. Iunjangan asuransi yang dibcrikan oIch perusahaan kcpada 

f----­
_1<~ry?~~besar 

16. Perusahaan sering memberikan bonus jika dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan memuaskan 

17. Iunjangan jabatan yang saya terima sangat membantu 
memenuhi kebutuhan saya. 

18. Pemberian fasilitas (seperti obat-obatan, alat-alat pelindung: 
sarung tangan, masker, helm) yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan memuaskan 

19. Iunjangan kesehatan yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan memuaskan 

20. Saya mendapatkan fasilitas tambahan apabila ada tambahan 
pekerjaan atau penugasan. 

55 

SS 

SS 

SS 

55 

SS 

55 

5 

S 

S 

S 

S 

S 

S 

R , 
-'." 

l{ 

R 

R 

R 

R 

R 

IS 

IS 

IS 

IS 

IS 

IS 

IS 

SIS 
....._~.~ ...,. 

S'l'S 

SIS 

SIS 

SIS 

SIS 

SIS 

, 

i 

I' 

~ 
,
: 
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Correlations 

Correlations 

A-1 Pearson Correlation 
Motivasi (X-1) 

.763* 
5i9. (2-tailed) 

N 
.000 

44 
A-2 Pearson Correlation .678* 

5ig. (2-tailed) 

N 
.000 

44 
A-3 Pearson Correlation .637* 

I 
I 

A-4 

5ig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 

.000 
44 

.450'" 
51g. (2-tailed) 

N 
.002 

44 
A-5 Pearson Correlation .417* 

5ig. (2-tailed) 

N 
.005 

44 

A-6 Pearson Correlation .656* 

A-7 

5i9. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 

5i9. (2-tailed) 

N 

.000 

44 
.555* 

.000 

44 

A-a 

A-9 

Pearson Correlation 

5ig. (2-tailed) 

N 
Pearson Correlation 

.555 

.001 

44 
.488* 

5i9. (2-tailed) 

N 
.001 

44 
A-10 Pearson Correlation 

5ig. (2-tailed) 

N 

.484*' 

.001 

44 

I 

Motivasi (X-1) Pearson Correlation 

5ig. (2-tailed) 

N 

1 

44 
I 

I' 

....... Correlation is significant at the 0.01 level
 



Correlations 

Correlations 

I 

I 
I 

Kompensasi 
(X-2) 

8-1 Pearson Correlation .602* 
Sig. (2~tailed) .000 
N 44 

8-2 Pearson Correlation .497* 
Sig. (2-tailed) .001 
N 44 

8-3 Pearson Correlation .576* 
Sig. (2-tailed) .000 
N 44 

8-4 Pearson Correlation .591* 
Sig. (2-taHed) .000 
N 44 

8-5 Pearson Correlation .682* 
Sig. (2-tailed) .000 
N 44 

8-6 Pearson Correlation .709* 
Sig. (2-tailed) .000 
N 44 

8-7 Pearson Correlation .633* 

Sig. (2-tailad) .000 i 

-_._._--_.- ._-_.. _--_ ..._... 
N 

.. 44 
8-8 Pearson Correlation .587* 

Si9. (2-tailed) .000 
N 44 

8-9 Pearson Correlation .552 
Sig. (2-tailed) .000 

N 44 
I" 

~ 
~ 

8-10 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

.500 

.001 

44 
Kompensasi (X-2) Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed) I 

N 44 
! 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tai/ed). 

; 
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Correlations 

Correlations 

Kinerja (Y) 
C-1 Pearson Correlation .456* 

Sig. (2-tailed) .002 

N 44 
C-2 Pearson Correlation .676*' 

Sig. (2-tailed) .000 
N 44 

C-3 Pearson Correlation .657* 

Sig. (2-tailed) .000 
N 44 

C-4 Pearson Correlation .725* 
Sig. (2-tailed) .000 
N 44 

C-5 Pearson Correlation .614* 
Sig. (2-tailed) .000 

N 44 
C-6 Pearson Correlation .640* 

Sig. (2-tailed) .000 
N 44 

C-7 Pearson Correlation .633* 
Sig. (2-tailed) .000 
N 44 

C-8 Pearson Correlation .d"~".....,...J 
Sig. (2-tailed) .004 

N 44 

C-9 Pearson Correlation .331* 
Sig. (2-tailed) .028 

N 44 
C-10 Pearson Correlation .779 

Sig. (2-tailed) .000 

N 44 

Kine~a (Y) Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed) 

N 44 

..... Correlation is significant at the 0.01 level 

". Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Reliability 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS - SeA L E (A L P H 
A) 

1. VAROOOOl A-l 
2. VAROOO02 A-'l. 
3. VAROOO03 A-3 
4. VAROOO04 A-4 
5. VAROOO05 A-5 
6. VAROOO06 A-6 
7. VAROOO07 A-7 
8. VAROOO08 A-8 
9. VAROOO09 A-9 

10. VAROO010 A-l0 

Mean std Dev Cases 

1. VAROOOOl 3.2955 .8781 44.0 
2. VAROOO02 3.1364 1.0021 44.0 
3. VAROOO03 3.4773 .8757 44.0 
4. VAROOO04 3.0000 1.2389 44.0 
5. VAROOO05 2.0455 1.1605 44.0 
6. VAROOO06 3.0682 1. 2275 44.0 
7. VAROOO07 3.7273 .7270 44.0 
8. VAROOO08 3.0682 1.2649 44.0 
9. VAROOO09 3.4773 1.0672 44.0 

10. VAROO010 3.4545 1.2286 44.0 

Reliability Coefficients 

N of Cases 44.0 N of Items 10 

Alpha = .6956 

\­
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Reliability 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

-R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS SeA L E (A L P H 

A) 

1. VAROOO13 B-1 
2. VAROOO14 B-2 
3. VAROOO15 B-3 
4. VAROOO16 B-4 
5. VAROOO17 B-5 
6. VAROOO18 B-6 
7. VAROOO19 B-7 
8. VAROO020 B-8 
9. VAROO021 B-9 

10. VAROO022 B-I0 

Mean std Dev Cases 

1. VAROOO13 3.9091 1.0302 44.0 
2. VAROOO14 3.6591 1.0330 44.0 
3. VAROOO15 3.6364 1.1430 44.0 
4. VAROOO16 3.6818 .8004 44.0 
5. VAROOO17 3.7045 .9784 44.0 
6. VAROOO18 3.5227 1. 0672 44.0 
7. VAROOO19 3.3636 1.1225 44.0 
8. VAROO020 3.3864 1.1042 44.0 
9. VAROO021 3.5227 1.0672 44.0 

10. VAROO022 2.9318 1. 0432 44.0 

Reliability Coefficients

N of Cases = 44.0 N of Items - 10 
r 

Alpha = .6863 

l, 
I

I 

~ 
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Reliability 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS - S CAL E (A L P H 
A) 

1. VAROOO25 C-l 
2. VAROOO26 C-2
 
3. VAROO027 C-3
 
4. VAROO028 C-4
 
5. VAROO029 C-5
 
6. VAROO030 C-6
 
7. VAROO031 C-7
 
8. VAROO032 C-8
 
9. VAROO033 C-9
 

10. VAROO034 C-10
 

Mean std Dev Cases 

1. VAROO025 3.0909 1.2726 44.0 
2. VAROO026 3.1364 1.0021 44.0 
3. VAROO027 3.5455 .9989 44.0 
4. VAROO028 4.0909 1. 0302 44.0 
5. VAROO029 3.6364 1. 0585 44.0 
6. VAROO030 4.1364 1.1328 44.0 
7. VAROO031 4.0682 1. 0432 44.0 
8. VAROO032 3.6136 .9454 44.0 
9. VAROO033 3.6364 1. 0585 44.0 

10. VAROO034 3.6591 .9135 44.0 

Reliability Coefficients 

N of Cases 44.0 N of Items 10
 

Alpha = .6959 

L 
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Regression 

Variables EnteredlRemoved' 

Model' Variables Entered 
Variables 

I Removed Method 
1 I Kompensasi Q<-2), 

Motivasi {X-1) 
Enter 

a, All requested variables entered, 

b, Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Model Summary 

Std. Error of 
Model the Estimate 
1 ,40976 

ANOVIJP 

Model 
Sum of 

Sauares df I Mean Sauare F Sig, 
1 -Regression 

Residual 

Total 

5,800 

6,884 
12,684 

21 
41 
43 

2.900 
.168 

17.273 .oooa 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X-2), Motivasi (X-1) 

b. Dependent Variable: Kine~a (Y) 

Coefficient' 

Unstandardized
 
Coefficients
 \ Correlations 

-. 17"'." "r"'~r' D::lrli::ll [ Part 
1 (Constant) 

0 I .;>lU. L.IJ VIModel 
1.239 .223
 

Motivasi (X-1)
 
.642 j .518 

3.202 .003 l .435 I .368.360 I .113 I .447 l 
Kompensasi (X-2 .0::11 .1Hi 4.498 I .000 1 .567 t .575 518 

a. Dependent Variable: Kine~a (Y) 

I~ 
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Frequency Table 

Jenis Kelamin 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid Pria 

Wanita 

Total 

31 
13 
44 

70.5 
29.5 

100.0 

70.5 
29.5 

100.0 

70.5 
100.0 

Umur 

Frequencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid Krg 20 th 

20 - 29 th 

30 - 39 th 
40 thllebih 
Total 

6 

16 
17 

5 

44 

13.6 
36.4 

38.6 

11.4 

100.0 

13.6 
36.4 
38.6 

11.4 

100.0 

13.6 
50.0 

88.6 
100.0 

Pendidikan 

II 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid SD 
SLTP 
SLTA 

D 1 & D2 

Sarjana 

Total 

2 

7 

20 

9 

6 
44 

4.5 
15.9 

45.5 
20.5 

13.6 
100.0 

4.5 

15.9 

45.5 
20.5 

13.6 
100.0 

4.5 

20.5 

65.9 
86.4 

100.0 

Masa Kerja 

Freauency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid Krg dr1 th 

1 smp 5 th 

> 5 smp 10 th 

Total 

7 

26 
11 

44 

15.9 

59:1 
25.0 

100.0 

15.9 

59.1 
25.0 

100.0 

15.9 

75.0 
100.0 



----	 -_/.. ---------- ----_. 

Frequency Table 

A-1 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 

S 

SS 

Total 

2 
5 

16 
20 

1 
44 

4.5 
11.4 

36.4 
45.5 

2.3 
100.0 

4.5 

11.4 
36.4 
45.5 

2.3 
100.0 

4.5 
15.9 
52.3 
97.7 

100.0 

A-2 

I 

Valid	 STS 

TS 

R 
S 

SS 

Total 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
4 9.1 9.1 9.1 
6 13.6 13.6 22.7 

15 34.1 34.1 56.8 
18 40.9 40.9 97.7 

1 2.3 2.3 100.0 
44 100.0 100.0 

A-3 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent I Percent 

Valid STS 2 4.5 4.5 4.5 
TS 4 9.1 9.1 13.6 
R 10 22.7 22.7 36.4 
S 27 61.4 61.4 97.7 
SS 1 2.3 2.3 100.0 .... 
IV'''' 

~~ n ~nnn 

A-4 

Cumulative 

Valid STS 
Frequency 

9 
Percent 

20.5 
Valid Percent 

20.5 
Percent 

20.5 I 
TS 5 11.4 11.4 31.8 
R 8 18.2 18.2 50.0 
S 21 47.7 47.7 97.7 

55 1 2.3 2.3 100.0 
Total 44 100.0 100.0 



·./ 

A-5 

Cumulative 

Valid STS 
Frequency_. 

18 
Percent 

.40.9 
Valid Percent 

40.9 
Percent 

-40.9 
T8 

R 

8 

88 
Total 

14 

6 I 

11 
31.81 
13.6 
9.1 
4.5 

100.0 

31.8 

13.6/ 

~~ I 
100.0 

72.7 
86.4 
95.5 

100.0 
I 

A-6 

Fr.eQuen~y Percent V~.I!d PercelJt 
Cumulative 

... per~nt .. 
13.6 
36.4 
50.0 
93.2 

100,0 

Valid 8T8 

T8 

R 

8 

58 

Total 

6 
10 
6 

19 

:3 
44 

13.6 
22.7 
13.6 
43.2 

6.8 
100.0 

13.6 
22.7 
13.6 
43.2 

6.8 
100.0 

A-1
 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 8TS 1 2.3 2.3 2.3 
TS 1 2.3 2.3 I 4.5 
R 10 22.7 22.7 j 27.3 
8 29 65.9 65.9 I 93.2 
88 3 6.8 6.8 100.0 

T9t~! 44 1DO.0 100,0 

A-8
 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 8T8 

T8 

R 

8 
58 

T9tf'!! 

9 
3 

11 
18 
3 

44 

20.5 
6.8 

25.0 
40.9 

6.8 
100,0 

20.5 

6.8 
25.0 
40.9 
6.8 

100,0 

20.5 
27.3 
52.3 
93.2 

191,19 



A-9 

1 I Cumulative I 
Percent . Valid Percent Percent . 

Valid STS 9.1 9.1 9.1 

i TS 4.5 i 4.5 i 13.6 i
I R 27.3 1 27.3 I 40.9 

. 
S 47.7 I 47.7 I 88.6 
SS 11.4 

I 
11.4 I 100.0 

Total 100.0 100.0 I 
A-10 

Valid STS 4 9.19.1 9.1 
TS 7 15.9 15.9 I 25.0 
R 13.61 13.6 I 38.6 
s I 19 I 43.2 43.2 I 81.8 

55 

6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

I 

R I 18.2 I 18.2 I 100.0 
Total 4~ I 100.0 i 100.0 I 

" 'I. 



Frequency Table 

8-1 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 
S 

3 
2 
1 

28 

6.8 6.8 

4.5 I 4.5 
2.3 I 2.3 I 

63.61 63.6 I 

6.8 
11.4 
13.6 
77.3 

SS 

Total 
10 
44 1~~:~ I 22.71 

100.0 
100.0 

B-2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid STS 3 6.8 6.8 6.8 
TS 3 I 6.8 I 6.8 13.61 
R 61 13.6 I "13.6 27.3 
S 26 I 59.1 I 59.1 86.4 
SS 

~I 13.61 13.6 100.0 
Total 100.0 100.0 

B-3 

. 

Cumulative 
~. Valid 

Valid STS 4 9.1 9.1 9.1 
TS 2 I 4.51 4.5 13.6 
R 91 20.5 20.5 

341 IS 20 I 45.51 45.5 79.5 

SS 9 I 20.5 i 20.5\ 1DO.0 I 
~n" " inn n 

, "'.... 

B-4 

Cumulative I 
Valid Percent Freauencv Percent Percent I 

Valid STS 4.5 4.52 4.51 
TS 9.14.5 I 4.5 
R ~I 11.4\ 11.4\ 20.51 

34 I 77.3 77.3 97.7S 
1 I 2.3 I$5 2,31 100,0 I

4~ I 100.0 100.0 I ;Total 

I 



8-5 

FreQuency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 

I 
I 

I 
STS 

TS 

R 

S 

SS 

Total 

1 2.3 2.3 

5 I 11.4 I 11.4 I 

2~ I 18.2 I 18.2 1 
50.0 I 50.0 I 

~I 18.2\ 18.2\ 
100.0 100,0 

2.3 
13.6 
31.6 
81.8 

100.0 

8-6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid STS 5 11.4 11.4 11.4 
TS 2 4.5 I 4.5 I 15.9 
R 4 25.09.1 9.1 
S 31 I 70.5 70.5 95.5 I 

4.5 I 45 I 100.0S5 
Tota! ~I 100.0 I 10~:0 I 

B-7 

FreQuency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 

S 

S8 

Total 

6 

2 
8 

26 

2 
44 

13.6 

4.5 
18.2 
59.1 

4.5 
100.0 

13.6 
4.5 

18.2 
59.1 

4.5 
100.0 

13.6 
18.2 
36.4 
95.5 

100.0 

B-8 

Cumulative 
FreQuencv Percent Valid Percent Percent 

Valid STS 6 13.6 13.6 13.6 
TS 2 4.5 4.5 18.2 
R 6 13.6 13.6\ 31.8 
S 29 65.9 65.9 97.7 
55 1 2.3 2.3 100.0 
Total 44 100.0 100.0 

.'

L 



8-9 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 
S 

SS 
Total 

5 
2 
4 

31 
2 

44 

11.4 
4.5 
9.1 

70.5 
4.5 

100.0 

11.4 
4.5 
9.1 

70.5 
4.5 

100.0 

11.4 
15.9 
25.0 
95.5 

100.0 

8-10 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 

S 

SS 
Total 

6 

6 
18 
13 
1 

44 

13.6 

13.6 
40.9 
29.5 

2.3 

100.0 

13.6 
13.6 
40.9 
29.5 

2.3 
100.0 

13.6 
27.3 
68.2 
97.7 

100.0 



Frequencv Table 

C-1 

Valid STS 

TS 

R 

S I 
SS 

Total 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

9 20.5 20.5 20.5 
1 2.3 2.3 I 22.7 

16 36.4 36.4 59.1 
13 29.5 29.5 88.6 

5 11.4 11.4 100,0 
44 100.0 100.0 

C-2
 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 

S 

SS 

Total 

1 
14 

9 
18 
2 

44 

2.3 

31.8 
20.5 
40.9 

4.5 
100.0 

2.3 
31.8 
20.5 
40.9 

4.5 
100.0 

2.3 
34.1 
54.5 
95.5 

100.0 

C-3 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid STS I 2 4.5 4.5 4.5 
I 

TS 6 13.6 13.6 18.2 
R 6 13.6 13.6 31.8 
S 26 59.1 59.1 90.9 
55 4 9.1 9.1 100.0 
Total 100.044 100.0 

C-4 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 
S 

SS 

Total 

2 
2 
3 

20 

17 
44 

4.5 
4.5 
6.8 

45.5 
38.6 

100.0 

4.5 
4.5 
6.8 

45.5 

38.6 
100.0 

4.5 
9.1 

15.9 
61.4 

100.0 



C-5 

Cumulative 
PercentPercent Valid Percent Freauencv 

Valid STS 4.5 4.5 4.52 
15.9TS 11.45I 11.41 

I R 18.2 34.118.21 
S 47.7 81.82~ I 47.71 

8 1 18.2 100.0SS 18.2 i 
Total 44 I 100.0 100.0 

C-6 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 

S 
SS 
Total 

3 
2 
1 

18 
20 
44 

6.8 
4.5 
2.3 

40.9 
45.5 

100.0 

6.8 
4.5 
2.3 

40.9 
45.5 

100.0 

6.8 
11.4 
13.6 
54.5 

100.0 

C-7 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

TS 

R 

S 

S5 
Total 

1 

4 
4 

17 
18 
44 

2.3 
9.1 
9.1 

38.6 
40.9 

100.0 

2.3 
9.1 
9.1 

38.6 
40.9 

100.0 

2.3 
11.4 
20.5 
50.1 

100.0 

C-8 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 5T5 

T5 

R 

5 
55 

Total 

1 

4 
13 
19 

7 
44 

2.3 
9.1 

29.5 
43.2 

15.9 
100.0 

2.3 
9.1 

29.5 
43.2 

15.9 
100.0 

2.3 
11.4 
40.9 
84.1 

100.0 



e-9 

Frequencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid STS 

T8 

R 
8 

S8 

Total 

2 

7 
2 

27 
6 

44 

4.5 

15.9 
4.5 

61.4 
13.6 

100.0 

4.5 
15.9 

4.5 
61.4 
13.6 

100.0 

4.5 
20.5 
25.0 
86.4 

100.0 

C-iO 

FreQuency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 8T8 

TS 

R 
8 

55 
Total 

1 
4 

10 
23 

6 
44 

2.3 
9.1 

22.7 
52.3 
13.6 

100.0 

2.3 
9.1 

22.7 
52.3 
13.6 

100.0 

2.3 
11.4 

34.1 
86.4 

100.0 
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Kineria Karvawan (Y) Karakteristik 
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