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ABSTRACT

The objective of this research are to find out: (1) the influence of
compensation to job achievement in PT TELKOM Yogyakarta; (2) The most
dominant of compensation factors that influence the PT TELKOM.; (3) the
correlation between characteristic ofPT TELKOM to emptoyees job achievement in
PT TELKOM Yogyakarta. Population of this research are in PT TELKOM
Yogyakarta. The sample using proportioned stratified random. This research use
quesioner, while techniques data analysis is used descriptive analysis, and
quantitative analysis (regression, F-test, t-test and Annova)

The result of this research show that there is significant influence of
compensation to employees job achievement in PT TELKOM Yogyakarta; Non
financial compensation is the most dominant ofcompensation factors that influence
employees job achievement in PT TELKOM; There is a significant correlation
between demografic characteristic to employees job achievement in PT TELKOM
Yogyakarta.

Keyword: compensation, nonfinancial, job achievement,
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BAB I

PENDAHULUAN

LI Latar Belakang Masalah

Pada suatu organisasi sumber daya manusia adalah faktor yang sangat penting
dalam mencapai tujuannya, karena di masa teknologi ini tidak semua pekerjaan
dapat dikerjakan oleh mesin. Manusia masih menjadi faktor penting dalam

pelaksanaan kegiatan organisasi, sehingga organisasi harus mengetahui mengapa
seorang karyawan memutuskan untuk bekerja di organisasi tersebut dan bukan

organisasi lainnya. Manusia sangat memperhatikan masalah kompensasi, karena

ini merupakan sumber dari pendapatan, timbal balik dari pendidikan yang diikuti
dan keahlian yang dimiliki, dan timbal balik dari kontribusi kerja dan elemen
penting dari kepuasan kerja.

Kebanyakan orang menganggap kompensasi adalah yang terpenting, jika itu
bukan satu-satunya sumber dari pendapatan yang menentukan status sosial dan

standar hidup yang layak, kompensasi memungkinkan karyawan untuk

menyediakan makanan di meja, membayar sewa, membeli pakaian, dan
menyekolahkan anak-anak.

Organisasi harus dapat mengetahui bagaimana mempertahankan sumber daya
manusia yang dimiliki dan hams kompetitif dengan beberapa jenis kompensasi
untuk memperkerjakan, mempertahankan dan memberi imbalan yang adil
terhadap kinerja setiap individu dalam organisasi.
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status sosial, mudah menjalin hubungan karena pekerjaan itu, dan juga rasa

bangga atas pekerjaan yang dimiliki. Selain itu yang termasuk juga dalam

kompensasi non finansial adalah penghargaan yang mendukung
pertumbuhanindividu (bersifat intrinsik) seperti tugas yang menarik, ada

tantangan dalam pekerjaan, tanggung jawab juga otonomi yang
didapatfKanungo, 1992, him. 7).

Sedangkan menurut Gary Dessler (1997, him 85) kompensasi karyawan

merujuk pada semua upah atau imbalan yang berlaku bagi dan muncul dari

pekerjaan mereka, dan mempunyai dua komponen. Ada pembayaran keuangan
langsung dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi dan bonus. Dan ada

Pembayaran tidak langsung dalam bentuk tunjangan seperti asuransi dan uang
liburan yang dibayarkan majikan.

Malayu S.P. Hasibuan (2005, him. 94) berpendapat bahwa prestasi kerja
adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor
penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, dan tingkat motivasi
seorang pekerja.

Untuk bisa bersaing dan breprestasi diperlukan faktor-faktor yang mendukung
seperti motivasi, kepercayaan diri, amb.si, serta faktor fisik dan psikis yang lain.
Dengan demikian perusahaan harus memberi umpan balik kepada karyawannya
agar memiliki prestasi kerja salah satunya dengan memberikan kompensasi yang



sesuai dengan kebutuhan karyawan agar tujuan pemsahaan dapat tercapai dengan

maksimal.

Karena vitalnya sumber daya manusia bagi pencapaian tujuan organisasi,

maka manajemen organisasi hams menjamin bahwa mereka digunakan secara

efektif dan bijak agar bermanfaat bagi individu, organisasi dan masyarakat. Salah

satu cara manajemen organisasi untuk menjamin sumber daya manusianya adalah

dengan pemberian kompensasi yang layak sebagai balas jasa organisasi terhadap

karyawan baik secara finansial maupun non finansial sehingga karyawan

termotivasi untuk menjalankan tugas-tugasnya dengan baik dan mencapai prestasi

kerja.

Sejak tahun 2001 PT TELKOM selalu masuk dalam daftar peringkat atas

perusahaan idaman karyawan untuk bekerja dalam riset Warta Ekonomi.

Demikian juga pada tahun 2006 hasil riset Warta Ekonomi 3 persen dari 1000

responden mengidamkan bekerja di PT TELKOM. Dari angka tersebut 48,44

persen menyebutkan alasan karena penghasilan di PT TELKOM tinggi, 25,54

persen karena PT TELKOM merupakan perusahaan besar, dan 13,84 persen

karena jenjang karir di perusahaan ini jelas.

Dari hasil riset ini timbul pertanyaan bagi peneliti, apakah persepsi

masyarakat umum ini sama dengan apa yang dirasakan oleh karyawan PT

TELKOM itu sendiri, dan apakah hal tersebut dapat berdampak pada prestasi

kerja karyawan PT TELKOM. Dikarenakan banyaknya pemsahaan-perusahaan di

Indonesia yang kelangsungan usahanya bergantung pada prestasi kerja karyawan



terhadap pekerjaannya, karena itu penulis tertarik untuk mengajukan penelitian ini

dengan judul: "PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP PRESTASI KERJA

KARYAWAN PADA PT TELKOM YOGYAKARTA"

1.2 Rumusan Masalah Penelitian

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :

1. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap prestasi kerja pada karyawan

PT TELKOM Yogyakarta.

2. Faktor kompensasi manakah yang paling dominan mempengaruhi prestasi

kerja pada karyawan PT TELKOM Yogyakarta

3. Apakah terdapat hubungan antara karakteristik demografi dengan prestasi

kerjapadakaryawan PT TELKOM Yogyakarta

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan diatas, tujuan penelitian yang ingin dicapai adalah

sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap prestasi kerja pada

karyawan PT TELKOM Yogyakarta.

2. Untuk mengetahui jenis kompensasi mana yang lebih dominan antara

sistem kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak

langsung dan kompensasi non finansial yang dapat mempengaruhi prestasi

kerja pada karyawan PT TELKOM Yogyakarta

3. Untuk mengetahui adanya hubungan antara karakteristik demografi dan

prestasi kerja pada karyawan PT TELKOM Yogyakarta



1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini memiliki manfaat bagi pihak-pihakyang berkepentingan, antara

lain:

1. Bagi organisasi

Akan mengeifi arti pentingnya kompensasi terhadap kepuasan kerja

karyawan dan sebagai masukan kepada organisasi agar mewujudkan

kompensasi yang baik agar bisa menimbulkan prestasi kerja bagi

karyawan.

2. Bagi karyawan

Agar karyawan mengetahui sejauh mana kompensasi yang telah diberikan

oleh organisasi untuk dapat memberikan prestasi kerja terhadap mereka.

3. Bagi penelitian selanjutnya

Dapat dijadikan sebagai acuan atau pedoman bagi penelitian selanjutnya



BABH

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian dilakukan berdasarkan penelitian sebelumnya yaitu sebagai berikut

Kompensasi

1. Menurut Ika Yudi Hartanti (2005) "Pengamh Kompensasi Terhadap

Kinerja Anggota Kepolisian Republik Indonesia". Dalam penelitian

tersebut terbukti bahwa ada hubungan yang kuat antara kompensasi

dengan kinerja Anggota Kepolisian Republik Indonesia yang ditunjukkan

dengan R sebesar 0,633.

Hasil dari penelitian tersebut adalah :

1) Bahwa hubungan antara variabel independen (kompensasi) dengan

kinerja adalah kuat yang ditunjukkan dengan nilai R sebesar 0,633.

2) Diantara faktor kompensasi yang berpengaruh terhadap kinerja adalah

faktor kompensasi non finansial, sedangkan faktor kompensasi

finansialnya tidak berpengaruh pada kinerja anggota Polri Mapolres

Wonogiri. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t hitung untuk kompensasi

non finansial sebesar 7,673; sedangkan t hitung untuk kompensasi

finansial sebesar -0,599.

3) Hasil analisis Kai Kuadrat menunjukkan bahwa tidak terdapat

perbedaan yang nyata dan signifikan antara karakteristik anggota Polri



Mapolres Wonogiri (umur, jenis kelamin, masa kerja, tingkat

pendidikan, jumlah tanggungan, golongan) terhadap kinerja. Hal ini

ditunjukkan dari nilai X2 hitung yang lebih kecil dari X2 jadi dapat

dikatakan bahwa faktor demografi tidak secara nyata dan signifikan

berpengaruh terhadap kinerja anggota Polri Mapolres Wonogiri.

Persamaan dari penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah sama-

sama menggunakan kompensasi sebagai variabel independen, sedangkan

perbedaannya adalah penelitian tersebut menggunakan kinerja sebagai

variabel dependen.
i

2. Menumt S.Pantja Djati dan M. Khusaini "Kajian Terhadap Kepuasan

Kompensasi, komitmen Organisasi dan Prestasi Kerja. Hasil dalam

penelitian tersebut adalah:

1) Hasil analisis korelasi indikasi bahwa semua variabel secara empiris

memang mempunyai hubungan yang signifikan. Oleh karena itu dalam

korelasi yang tidak menghiraukan adanya variabel lain dalam suatu

pola hubungan ini dapat dikemukakan bahwa hipotesis secara empiris

memang didukung oleh data. Hal ini dibuktikan dengan besarnya

koefisien korelasi dibandingkan probabilitas antar masing-masing

variabel sebagai berikut: kompensasi material dengan kesetiaan

karyawan (r=0,384; p=0,014), kompensasi sosial dengan kesetiaan (r=

0,419; p=0,007) kompensasi aktifitas dengan kesetiaan (r=0,383;

p=0,015), kompensasi material dengan kemauan (r= 0,431; p= 0,006),



kompensasi sosial dengan kemauan (r=0,404, p=0,010), kompensasi

aktifitas dengan kemauan (r=0, 422; p=0,007), kompensasi material

dengan kebanggan (r= 0,314; p=0,49), kompensasi sosial dengan

kebanggaan (r=0,360; p=0,022), kompensasi aktifitas dengan

kebanggan (r=0,358; p=0,006). Hubungan antara kesetiaan dengan

kecakapan (r=0,444' p=0,004), kemauan dengan kecakapanj (r=0,406;

p=0,009),kebanggaan dnegan kecakapan karyawan (r=0,425; p=0,009)

2) Ada hubungan yang sangat kuat antara kepuasan kompensasi(Xl-X3)

dengan kesetiaan karyawan (Zl) yaitu dengan nilai koefisien

determinasi sebesar 38,3%.

Prestasi Kerja

1. Menurut Riyanti (2005) skripsi dengan judul "Pengaruh Gaya

Kepemimpinan Transaksional Dan Gaya Kepemimpinan

Transformasional Terhadap Persepsi Prestasi Kerja Karyawan (Studi Pada

Pekerja Tetap Fungsi Jasa Sarana PT Pcrtamina (Pcrsero) Daerah Operasi

Hulu Sumbagsel).

Hasil dari penelitian tersebut adalah:

1) Diketahui bahwa kepemimpinan transaksional dan transformasional

secara bersama-sama berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan

yang ditunjukkan dengan nilai korelasi berganda sebesar 0,623.

2) Diantara faktor kepemimpinan transaksional dan transformasional

yang palin berpengaruh adalah kepemimpinan transformasional. Hal
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ini ditunjukkan dengan besar nilai hitung yaitu 4,710. Kepemimpinan

transaksional mempunyai t hitung sebesar 3,324.

3) Hasil analisis Kai Kuadrat menunjukkan bahwa tidak terdapat

hubungan yang nyata dan signifikan antara karakteristik karyawan

terhadap kepemimpinan dan prestasi kerja, hal ini ditunjukkan dengan

besar X2 hitung yang lebih kecil dari X2 tabel.

Persamaan dari penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah sama-

sama menggunakan prestasi kerja sebagai variabel terikat, sedangkan

perbedaannya adalah dalam penelitian tersebut menggunakan

kepemimpinan transaksional dan transformasional sebagai variabel bebas.

2. Menurut I Gusti Ayu Putu Wulan Budisetyani (2005) jurnal dengan judul

"Pengaruh Reward dan Sistem Kompetisi Terhadap Prestasi Pemanah

Indonesia"

Hasil dari penelitian tersebut adalah

1) Diketahui bahwa ada pengaruh reward dan sistem kompetisi terhadap

prestasi subyek, hasil perhitungan dengan menggunakan uji Friedman

menunjukkan nilai signifikansi hitung <nilai signifikansi uji Friedman

itu sendiri(0,012 < 0,05) sehingga Ho ditolak.

2) Rata-rata skor yang dicapai ketujuh subyek pada saat beriatih dengan

sistem kompetisi dan sistem non kompetisi. Rata-rata skor yang

dicapai subyek pada saat beriatih dengan sistem kompetisi dan dengan

sistem non kompetisi. Rata-rata subyek pada metode A1B1 (reward-
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kompetisi) adalah 82,14. Metode A2B1 (reward-non kompetisi adalah

86,14. Metode A1B2 (nonreward-kompetisi) adalah 79,29. dan

metode A2B2 (nonreward-non kompetisi) adalah 88,57. Terlihat pada

data tersebut subyek dapat mencapai rata-rata tertinggi pada metode

A2B2, yaitu metode non reward dan non kompetisi. Padahal

diharapkan pada suasana latihan dengan sistem kompetisi. Harapan ini

didukung dengan wawancara bahwa 7 subyek terdapa 6 subyek yang

lebih menyukai metode latihan dengan menggunakan sistem

kompetisi.

Persamaan dari penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah sama-

sama menggunakan prestasi kerja sebagai variabel terikat, sedangkan

perbedaannya adalah dalam penelitian tersebut menggunakan reward dan

sistem kompetisi sebagai variabel bebas.

2.2 Landasan Teori

2.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Husnan dan Heidjrachman (1989, him. 5) manajemen personalia

adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan dari

pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian dan

pemeliharaan tenaga kerja dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan

perusahaan, individu dan masyarakat.

Menurut Hani Handoko (1989, him. 5) manajemen personalia dan sumber

daya manusia adalah "pengakuan" terhadap pentingnya satuan tenaga kerja
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organisasi sebagai sumber daya manusia yang vital bagi pencapaian tujuan-

till H fin fXtTrfiTiiPfipi /In 1*1 rfc^fc*v»4i.^T^"*"** 1^^.-1* ^ ~~^ ^»t->.-.—- -J.» »» 1- - - *-j — _ — . .. ,,1' ,iujusur uiyttnisttsiy uun pernaniuaian ocroagai iungsi oan Kegiatan personalia

untuk menjamin bahwa mereka digunakan secara efektif dan bijak agar

bermanfaat bagi individu, organisasi danmasyarakat.

Manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan,

penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi

atau kelompok pekerja (Henry Simamora, 2001, hlm.3)

2.2.2 Kompensasi

Menumt Gary Dessler (1997, him. 85) kompensasi karyawan merujuk

pada semua upah atau imbalan yang berlaku bagi dan muncul dari pekerjaan

mereka, dan mempunyai dua komponen. Ada pembayaran keuangan langsung

dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi dan bonus. Dan ada pembayaran

tidak langsung dalam bentuk tunjangan seperti asuransi dan uang liburan yang

dibayarkan majikan.

Kompensasi adalah semua bentuk penghargaan baik yang bersifat

finansial dan non finansial yang diperoleh dari anggota organisasi sebagai

bagian dari hubungan kepegawaian. Kompensasi yang berupa financial

bersifat langsung, dan tidak langsung. (Rabindra R Kanungo, 1992, him. 7)

Pada kenyataannya ada dua cara utama untuk mendasarkan pembayaran

keuangan langsung kepada karyawan: berdasarkan tambahan waktu dan

berdasarkan kinerja. Kebanyakan karyawan masih dibayar temtama

berdasarkan waktu yang mereka gunakan di tempat kerja. Sebagai contoh,
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pekerja kerah biru biasanya dibayarkan upah per jam atau per hari; ini disebut

kerja harian.

Pilihan kedua adalah membayarkan kinerja. Kerja potongan {piece work)

mempakan contohnya: kompensasi dihubungkan langsung dengan jumlah

produksi (atau jumlah "potongan") yang dihasilkan pekerja, dan popular

sebagai rencana pembayaran insentif. Misalnya upah per jam seorang

karyawan dibagi jumlah unit standar yang diharapkan dapat diselesaikan

dalam satu jam. Selanjutnya untuk setiap unit yang diproduksi melebihi

standar ini, karyawan dibayarkan insentif.

2.2.2.1 Sistem Kompensasi

Sistem kompensasi ekonomi adalah segala bentuk balas jasayang diterima

anggota organisasi yang diberikan oleh perusahaan atau organisasi atas kerja

atau kontribusi mereka kepada organisasi dalam bentuk ekonomi atau yang

bersifat ekonomi. Sistem kompensasi ini juga dapat dibedakan menjadi dua

yaitu kompensasi ekonomi yang bersifat langsung dan yang sifatnya tidak

langsung.

Sistem kompensasi ekonomi atau finansial yang bersifat langsung

maksudnya adalah bahwa kompensasi yang diberikan organisasi berupa

finansial yang langsung diterima dan dapat dinikmati oleh karyawan atau

anggota organisasi. Yang termasuk dalam bentuk kompensasi finansial

langsung adalah (Kanungo, 1992, him. 5):
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1. Gajipokok

Diukur dengan sistem evaluasi pekerjaan. Gaji pokok menunjukkan

hubungan pertukaran kontrak, dan menggambarkan input yang anggota

organisasi miliki (pendidikan, keterampilan, dan Iain-lain) yang diberikan

pemsahaan pada setiap bulannya. Gaji pokok ini diberikan tetap

jumlahnya setiap bulan tidak melihat dari produktif atau tidaknya

karyawan pada periode tersebut, absensi dan kinerjanya.

2. Meritpay

Meritpay adalah kompensasi dalam bentuk finansial yang diberikan atas

prestasi kerja karyawan atau anggota organisasi, jadi merit pay ini

diberikan setelah anggota organisasi berprestasi atau produktif kinerjanya,

jika tidak produktif atau berprestasi maka perusahaan tidak akan

memberikannya. Bisa dibilang merit pay adalah wujud penghargaan

organisasi atas kinerjaanggota organisasinya.

3. Incentivepay

Yaitu kompensasi dalam bentuk finansial yang diberikan pemsahaan pada

karyawan sebelum mereka mencapai produktifitas yang diharapkan

organisasi, jadi dalam hal ini perusahaan memberikan kompensasinya

dulu atau dipuaskan dulu finansial karyawannya dan diharapkan setelah

diberikan incentive mereka merasa terpuaskan sehingga produktifitas kerja

anggota organisasi meningkat.
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4. Penyesuaian biaya hidup

Salah satu bentuk kompensasi dimana pemsahaan atau organisasi

memberikan bantuan finansial kepada karyawannya, pemberian finansial

tersebut merupakan wujud perhatian organisasinya terhadap kesejahteraan

anggotanya dikarenakan adanya inflasi atau kenaikan barang-barang

semisal pada saat lebaran, natal, ataupun tahun bam. Kompensasi finansial

tersebut diberikan untuk mengganti atau menyeimbangkan daya beli

sehingga kesejahteraan mereka tetap terjaga dan anggota organisasi bisa

konsentrasi pada pekerjaan tidak memikirkan hal-hal lain yang

menyangkut kesejahteraan keluarganya dan dengan terciptanya itu maka

akan bermanfaat besar pula bagi organisasi. Akan tetapi pemberian

kompensasi ini kemungkinan hanya bisa diberikan oleh perusahaan yang

mampu secara finansial.

Sedangkan kompensasi yang bersifat finansial tidak langsung adalah

bentuk kompensasi finansial yang diberikan organisasi kepada anggotanya,

tetapi tidak dapat langsung dinikmati tapi untuk dapat menikmatinya

menunggu kelak pada waktu yang ditentukan. Bentuk dari finansial tidak

langsung ini adalah:

1. Program jamman pendapatan

Kompensasi yang diberikan pada anggota organisasi agar tetap

mendapatkan penghasilan walaupun mereka tidak dapat bekerja semisal

karena mengalami gangguan kesehatan. Jadi kompensasi ini diberikan
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untuk stabilitas pendapatan, jadi anggota organisasi tidak perlu melakukan

^engeiuaran ekstra lagi, tidak perlu terbebani dengan pikiran-pikiran

mengenai biaya. Bentuk dari program jaminan pendapatan salah satunya

adalah asuransi, dan saat ini asuransi adalah kewajiban bagi organisasi

pada anggota organisasinya yang telah diatur dalam undang-undang

ketenagakerjaan.

2. Kelangsungan mendapat penghasilan ketika tidak bekerja

Karyawan atau anggota organisasi yang telah dijamin untuk tetap

menerima penghasilan walaupun ketika mereka tidak bekerja, misal:

ketika cuti, karena cuti adalah hak karyawan atau anggota yang diberikan

oleh organisasi sehingga harus tetap diberikan apalagi hal macam ini telah

diatur dalah undang-undang ketenagakerjaan.

3. Service andperquisites

Anggota organisasi dilayani organisasi, sehingga menimbulkan rasa

memiliki pada organisasi tersebut. Salah satu bentuk pelayanannya adalah

dengan memperbolehkan anggota keluarga untuk menikmati fasilitas yang

ada.

Sedangkan kompensasi non finansial adalah suatu kompensasi yang

diberikan organisasi pada anggotanya dalam bentuk selain finansial. Yang

termasuk dalam kompensasi non finansial adalah :
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1. Penghargaan yang bersifat interpersonal

Organisasi harus dapat menciptakan kondisi kerja yang nyaman, sehat

bagi semua anggotanya yang berasal dari berbagai posisi sehingga dapat

tercipta hubungan kerja yang harmonis serta kekeluargaan diantara

anggota organisasi tersebut. Dengan terciptanya suasana yang mendukung

kelancaran dari pekerjaan itu sendiri dan tercipta rasa saling memiliki.

Termasuk didalamnya adalah hubungan yang baik dengan rekan sekerja,

hubungan yang baik dengan atasan, kemudahan dalam mcnjalin hubungan

sosial karena pekerjaan tersebut dan juga status sosial yang timbul akibat

dari pekerjaan itu.

2. Penghargaan yang mendukung pertumbuhan individu

Kompensasi lainnya yang dapat diberikan adalah pemberian kesempatan

bagi anggota organisasi dan juga pemberian kemudahan serta fasilitas bagi

individu untuk tumbuh di organisasi itu. Sehingga individu tersebut bisa

mengembangkan dirinya menjadi lebih baik lagi dan pada akhimya jika

akan bermanfaat bagi organisasi. Yang termasuk didalamnya adalah:

variasi pekerjaan, partisipasi dalam pengambilan keputusan, otonomi,

kontrol, tantangan, dll.
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2.2.2.2 Tujuan Kompensasi

Kompensasi mempunyai beberapa tujuan utama (Schuler dan Jackson,

1999, him. 87):

1. Menarik pelamarkerjayang potensial

Dalam hubungannya dengan upaya rekmitmen dan seleksi organisasi,

program kompensasi total dapat membantu memastikan bahwa

pembayaran cukup untuk menarik orang yang tepat, pada waktu yang

tepat, dan untuk pekerjaan yangtepat.

2. Mempertahankan anggota organisasi yang baik

Jika program kompensasi total dirasakan tidak adil secara internal dan

kompetitif secara eksternal, karyawan yang baik (yang ingin

dipertahankan organisasi) mungkin akankeluar.

3. Meraih keunggulan kompetitif

Kompensasi total bisa menjadi biaya signifikan untuk menjalankan bisnis.

Tergantung pada industri, biaya tenaga kerja berkisar 10 persen hingga 80

persen dari total biaya. Untuk meraih keunggulan kompetitif, suatu

organisasi mungkin memilih untuk menggunakan sistem komputer

sebagai pengganti tenaga kerja atau pindah ke daerah yang tenaga

kerjanya lebih murah.
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4. Mengokohkan dan menentukan struktur

Sistem—kompensasi 4apat menentukan struktur organisasi, hirarki

statusnya, dan tingkat dimana orang-orang dalam posisi teknik dapat

mempengaruhi orang-orang yang berada dalam posisi ini.

5. Melakukan pembayaran sesuai aturan hukum

Beberapa aturan hukum relevan dengan kompensasi total, organisasi hams

sadar akan hal ini dan menghindari penyimpangan terhadap aturan ini

dalam pembayarannya.

6. Meningkatkanproduktifitas

Sementara imbalan non moneter mungkin bisa mempengamhi motivasi

dan kepuasan karyawan atau organisasi, desain sistem pembayaran

moneter telah terbukti berpengaruh terhadap kinerja dan produktifitas.

Selain itu karena perbedaan-perbedaan dan preferensi individu suatu

organsasi harus menentukan bauran yang tepat antara imbalan moneter

dan non moneter.

2.2.3 Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran

yang beriaku untuk pekerjaan yang bersangkutan.(As'ad, 1999, him. 48).

Menumt Maier (1965) (As'ad, 1999, him. 48) perbedaan performance kerja

antara orang yang satu dengan yang lainnya didalam situasi kerja dalah karena

perbedaan karakteristik dari individu.
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Malayu S.P. Hasibuan (2005, him. 94) berpendapat bahwa prestasi kerja

adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas

yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman,

dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja mempakan gabungan dari tiga

faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, dan tingkat

motivasi seorang pekerja.

Prestasi kerja menumt Malayu S.P. Hasibuan (2005, him. 87) adalah rasio

hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan

setiap karyawan. Menurut Hani Handoko (1989, him. 135) adalah proses

melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja

karyawan.

2.2.3.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja.

Menumt Dessler (1997, him. 6) faktor-faktor prestasi kerja adalah :

1. Mutu, meliputi sejauh mana kecermatan pekerjaannya, ketelitian dan

ketuntasan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, serta dapat

diterimanya kerja yang dilaksanakan.

2. Produktivitas, meliputi sejauh mana efisiensi dari kerja yang dihasilkan

dalam periode waktu tertentu.

3. Pengetahuan jabatan, meliputi sejauh mana ketrampilan dan informasi

teknis atau prakfis yang digunakan pada jabatan oleh karyawan.

4. Kehandalan, meliputi sejauh mana seorang karyawan dapat diandalkan

menyangkut penyelesaian tugas dan tindak lanjutnya.
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5. Ketersediaan, meliputi sejauh mana seorang karyawan menepati waktunya

atatt disipUn waktu, meninjau periode istirahat yang ditetapkan, darr

catatan kehadiran secara keseluruhan.

6. Ketidaktergantungan, meliputi sejauh mana seorang karyawan dapat

mejalankan pekerjaanya tanpa pengawasan dari pemimpin.

Menumt Edwin B. Flippo (1986, him. 250) faktor-faktor yang mempengamhi

prestasi kerja adalah:

1. Kualitas kerja merupakan hal-hal yang berkaitan dengan ketepatan,

ketrampilan, ketelitian, dan kerapian pelaksanaan kerja.

2. Kuantitas kerja mempakan hal-hal yang berkaitan dengan pelaksanaan

tugas regular dan tugas tambahan.

3. Ketangguhan merupakan hal-hal yang berkaitan dengan ketaatan

mengikuti peraturan keselamatan dengan baik, inisiatif, dan ketepatan

waktu kehadiran.

4. Sikap merupakan hal-hal yang berkaitari dengan sikap yang menunjukan

seberapa jauh tanggung jawab terhadap pelaksanaan pekerjaan serta

bagaimana tingkat kerjasama dengan teman dan atasan dalam

menyelesaikan pekerjaan

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan prestasi kerja sebagai variabel

terikat. Dari faktor-faktor yang dikemukakan oleh Dessler dan Flippo terdapat

beberapa faktor yang sama, maka peneliti membatasi pada delapan aspek
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faktor prestasi kerja yaitu: mutu, produktivitas, sikap ketidaktergantungan,

ketersediaan,icehandalan, keTangguhan, dan pengetahuan jabatan.

2.2.4 Demografi Karyawan

Sondang P. Siagian (2004, him. 81) mengemukakan bahwa seorang

manajer dapat menerapkan teori motivasi yang tepat dalam menggerakan para

bawahannya merupakan hal yang teramat penting baginya untuk mengenal

para ariak buahnya. Semakin mendalam semakin baik salah satunya adalah

memahami karakteristik demografi.

1. Umur.

Mengetahui umur bawahan adalah sangat penting karena umur

mempunyai kaitan yang erat dengan berbagai segi kehidupan

organisasional. Misalnya kaitan umur dengan tingkat kedewasaan

seseorang, maksudnya adalah kedewasaan teknis dalam arti keterampilan

melaksanakan tugas maupun kedewasaan psikologis.

2. Jenis Kelamin

Seorang karyawan biasanya lebih bekerja keras karena mereka sebagai

kepala keluarga sedangkan karyawati biasanya dikaitkan dengan rasa

tanggung jawab sebagai ibu rumah tangga sehingga mereka diharuskan

mendahulukan pengurusan mmah tangga dari pada mengejar karier.

Dengan demikian sebaiknya jenis kelamin para pekerja mendapat

perhatian secara wajar dan perlakuan terhadap merekapun dapat
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disesuaikan sedemikian rupa sehingga mereka menjadi anggota organisasi

yang bertanggungjawab

3. Status Kepegawaian

Status kedudukan seseorang menentukan tugas dan tanggung jawab yang

diembannya, dengan adanya perbedaan tersebut nantinya akan terjadi

saling dukung antara status yang satu dengan yang lainnya, sehingga

target kerja yang telah ditetapkan dapat tercapai.

4. Status Perkawinan

Perkawinan seseorang turut memberikan petunjuk tentang cara, dan teknik

motivasi yang cocok digunakan baginya dibandingkan dengan orang yang

tidak berkeluarga. Seorang karyawan atau karyawati yang sudah

berkeluarga akan cenderung lebih mudah merasa puas dalam pekerjaannya

dibandingkan dengan orang yang belum berkeluarga. Salah satu faktornya

adalah rasa tanggung jawabnya yang besar untuk menghidupi

keluarganya.

5. Pendidikan

Tingkat pendidikan yang tidak sesuai dengan jenis pekerjaan yang

dihadapi dapat menimbulkan ketidakpuasan dimana secara tidak langsung

akan mempengaruhi prestasi kerja

6. Jumlah Tanggungan

Seseorang yang mempunyai jumlah tanggungan besar, akan

diusahakannya produktivitasnya setinggi mungkin karena dengan
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demikian berbagai bentuk imbalan akan sangat mungkin diperolehnya.

Selain-itu-^saf aman juga dijadikan alasan seseorangbekerja dengan

jumlah tanggungan yang besar.

7. Masa Kerja

Masa kerja seseorang dalam organisasi itu dapat menjadi salah satu

indikator tentang kecenderungan para pekerja dalam berbagai segi

kehidupan organisasi.

2.2.5 Hubungan antara kompensasi dan Prestasi kerja

Para karyawan membutuhkan umpan balik yang instruktif dan mendukung

serta penghargaan yang diinginkan jika mereka akan mengubah pengetahuan

mereka menjadi produktivitas yang telah diperbaiki dan berkualitas terbaik.

Apabila seseorang tidak mendapatkan kompensasi yang sesuai maka

karyawan tidak termotivasi untuk meraih prestasi kerja dan bahkan akan

menurunkan produktitivitasnya. Hal ini diperkuat dengan adanya survei

(kreitner dan kinicki, 2005, him. 335) terhadap 612 karyawan di Amerika

Serikat, pada saat ditanyaai mengenai pembahan yang perlu dilakukan oleh

manajemen puncak untuk menarik dan mempertahankan orang-orang yang

baik, kedua item ini berada di daftar paling atas: memperbaiki gaji dan

tunjangan (72 persen), serta mengakui dan menghargai prestasi karyawan

yang baik (69 persen). Jadi 2 hal ini merupakan sesuatu yang penting yang

diharapkan oleh karyawan, dan diharapkan dengan semakin tingginya

kompensasi akan memotivasi karyawan untuk meraih prestasi kerja.



2.3 Kerangka Pemikiran

(X)=Variabel bebas
Kompensasi

Xl= finansial langsung
X2= finansial tidak langsung
X3= non finansial

Demografi:

1. Umur

2. jenis kelamin
3. pendidikan

terakhir

4. status perkawinan
5.jumlah

tanggungan
6.masa kerja

(Y)= Variabel terikat
Prestasi kerja :

Mutu

Produktivitas

Ketidaktergantungan
Ketersediaan
kehandalan,
Sikap

Ketangguhan
pengetahuan jabatan .
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gambar 2.1. Kerangka PikirPenelitian

2.4 Hipotesis Penelitian

1. Ada pengamh yang signifikan dari kompensasi terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT TELKOM Yogyakarta

2. Faktor kompensasi finansial merupakan faktor yang paling mempengamhi

prestasi kerja karyawan pada PT TELKOM Yogyakarta

3. Ada hubungan yang signifikan antara karakteristik demografi terhadap
prestasi kerja karyawan pada PT TELKOM Yogyakarta
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METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian dilakukan di PT TELKOM Yogyakarta.

3.2 Gambaran Umum PT TELKOM, Yogyakarta

PT Telekomunikasi Indonesia Tbk., yang selanjutnya disebut TELKOM

atau Perseroan, mempakan perusahaan informasi dan komunikasi (InfoCom)

serta penyedia jasa danjaringan telekomunikasi secara lengkap (full service and

network provider) yang terbesar di Indonesia. Telkom mempunyai misi:

1. Memberikan layanan " One Stop InfoCom " dengan jaminan bahwa

pelanggan akan mendapatkan layanan terbaik, bempa kemudahan, produk

danjaringan berkualitas, dengan harga kompetitif.

2. Mengelola usaha melalui cara yang terbaik dengan engoptimalkan sumber

daya manusia (SDM) yang unggul, teknologi yang kompetitif, serta bisnis

partner yang sinergi.

Tercapainya visi dan misi pemsahaan berkenaan dengan reposisi bisnis PT

TELKOM dimana akhirnya bergantung pada bagainmana perusahaan mampu

membuat organizational capability untuk menjalankan strategi yang

ditetapkan.
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Dari sisi SDM, peningkatan "organizational capability" dilakukan

mengenai peningkatan kompetensi SDM dengan fokus pada pengembangan

sikap dan perilaku serta keterampilan dan pengetahuan unggulan yang

diperlukan untuk pencapaian visi, misi danstrategi perusahaan.

SDM PT TELKOM diharapan memiliki kemampuan mengantisipasi

persaingan (competitif competences), kemampuan profesional yang tinggi,

proaktif, adaptif, inovatif, disiplin, berintegritas tinggi, semangat pengabdian,

jujur, berwawasan bisnis, dan mampu menyesuaikan diri dengan kemajuan

teknologi, dan persaingan bisnis. Dengan demikian SDM PT TELKOM hams

memiliki keunggulan kompetitif yang berkesinambungan (sustainable

competitifadvantage)

Upaya pengembangan SDM PT TELKOM melalui enam tahapan proses

manajemen SDM, yaitu (a) perencanaan SDM, (b) iklim organisasi, (c) sistem

imbal jasa dan penghargaan, (d) rekruitasi, seleksi dan penempatan, (e)

pengembangan karir, (f) manajemen kinerja. Ke enam proses manajemen SDM

tersebut menyajikan strategi-strategi pengelolaan SDM dan model-model sistem

pengelolaan SDM yang dijadikan model dan pedoman agar dapat menjadikan

kontribusi besar dalam pencapaian tujuan strategis PTTELKOM.



3.2.1. Organisasi Divisi Regional TV Jawa Tengah dan DIY

JJLLi^Kantor Divisi regional yang terdiri dari:
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1. Pimpinan divisi regional, yang disebut Executive General Manager

Divisi Regional IV Jawa Tengah dan DIY,dan untuk selanjutnya akan

disingkat EGM.DTVRE TV.

2. Deputy EGM.DIVRE IV.

3. Bidang Product and bussiness performance

4. Bidang Access Network Planning ang Performance

5. Bidang Markweting and Sales

6. Bidang Customer Care

7. Bidang General Support

3.2.1.2. Unit-unit operasi yang berada dibawah kendali Divisi Regional IV, yaitu:

1. Kantor Daerah Layanan Telekomunikasi, disingkat KANDATEL yang

terdiri dari:

a. Kantor Daerah Pelayanan Telekomunikasi Semarang (KANDATEL

Semarang)

b. Kantor Daerah Pelayanan Telekomunikasi Yogyakarta (KANDATEL

Yogyakarta)

c. Kantor Daerah Pelayanan Telekomunikasi Solo (KANDATEL Solo)

d. Kantor Daerah Pelayanan Telekomunikasi Purwokerto (KANDATEL

Purwokerto)
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e. Kantor Daerah Pelayanan Telekohiunikasi Pekalongan (KANDATEL

Pekalongan)

2. Sub Unit Operasi yang berada di bawah KANDATEL, yaitu Kantor

Cabang Pelayanan Telekomunikasi, disingkat Kancatel

3. UnitBilling dan Collection disingkat UBC

3.2.1.3. Kantor Daerah Pelayanan Telekomunikasi (KANDATEL)

1. Organisasi KANDATEL terdiri atas:

a. Pimpinan KANDATEL, yang disebut General Manager KANDATEL

dan untuk selanjutnya disingkat GM. KANDATEL

b. Deputy GM. KANDATEL

c. Bagian Bussiness Performance

d. Bagian Access Network Maintenance

e. Bagian Access Network Operation

f. Bagian Customer Care

g. Bagian Fixed Phone Sales

h. Bagian Data & VAS Sales

i. Bagian General Support

2. Unit-unit operasi yang berada dibawah kendali KANDATEL, yaitu Kantor

Cabang Pelayanan Telekomunikasi

3.2.1.4. Masing-masing KANDATEL adalah merupakan unit operasional yang

bertanggung jawab langsung terhadap EGM. DIVRE IV, Sedangkan
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penyelenggaraan operasinya berinteraksi dengan para Senior Manager terkait

dikantor DIVRE IV dan dikoordinasikan oleh Deputy EGM. DIVRE IV.

3.2.1.5. Tanggung jawab GM KANDATEL

1. GM. KANDATEL bertanggung jawab atas tercapainya tujuan bisnis yang

diselenggarakan melalui operasi KANDATEL di wilayah geografisnya

yaitu mencangkup:

a. Tercapainya target revenue

b. Tertagihnya piutang usaha dari revenue yang dihasilkan

c. Efisiensi biaya penyelenggaraan fungsi delivery channel dan layanan

custemer segmen konsumer/ retail, dengan tetap menjaga efektifitas

dalam upaya pemenangan kompetisi perebutan custemer segmen

konsumer/ retail.

d. Kesiapan dan kehandalan infrastruktur access

e. Teeselenggara aktifitas operasi layanan custemer, sales, custemer care

serta opersasi dan pemeliharaan infrastruktur access yang

diselenggarakandi wilayah geografisnya.

f. Terpenuhinya alokasi sumber daya operasional di Divisi Regional,

khususnya yang terkait dengan operasi dan pemeliharaan infrastruktur

access dalam rangka eksekusi layanan yang diperlukan baik untuk

Costumer segmen konsumer/ retail, maupun dukungan yang

diperlukan untuk layanan kepada customer segmen corporate

customer /OLO.
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g. Memastikan semua resiko pada proses bisnis didalam lingkup

KANDATEL yang bersangkutan diidentifikasi, dievaluasi, dan

dikontrol dengan semestinya.

2. Dalam melaksanakan perannya GM. KANDATEL dibantu oleh beberapa

posisi Manager dan Senior General Supervisor, yaitu:

a. Manager Business Performance

b. Manager Access Network Maintenance

c. Manager Access Network Operation

d. Manager Customer Care

e. Manager Fixed Phone Sales

f. Manager Data & VAS Sales

g. Manager General Support

h. Junior Manager KANCATEL

3. Untuk efektivitas dan kelancaran penyelenggaraannya operasinya, GM.

KANDATEL dibantu oleh Deputy GM. KANDATEL,dengan pembagian

fokus tugas diselaraskan dan disesuaikan dengan kondisi masing-masing

KANDATEL, yang pengaturannya ditetapkan olehEGM. DIVRE IV.

4. Dalam penyelenggaraan operasional, GM KANDATEL DIVRE berinfraksi

dengan :

a. GM. Divisi Pengelolaan Produk, dalam hal koordinasi penyediaan dan

service operation, atas produk-prodeuk yang dipasarkan di

KANDATEL yang bersangkutan.
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b. SM. Bussiness Performance, dalam hal koordinasi perencanaan bisnis

dan pengendalian kinerja.

c. SM. Access Network Planning & Performance, dlaam hal koordinasi

operasi dan pemeliharaan Access Network

d. SM. Marketing &Sales, dalam hal koordinasi implementasi kebijakan

marketing & Sales.

e. SM. Customer Care, dalam hal koordinasi implementasi pengelolaan

Channel.

f. OSMBilling &Collection, dalam hal proses billing dan collection baik

yang current maupun yang bad debt collection.

g. OM Finance Center Sub Area, dalam hal koordinasi dukungan

fungsional keuangan.

h. OM HR Center Sub Area, dalam hal koordinasi dukungan fungsional

SDM.

3.2.1.6. Bagian bussiness Performance

1. Bagian bussiness Performanc, dipimpin oleh Manajer yang disebut

Manager Bussiness Performance.

2. Manager Bussines Performance bertanggung jawab atas penyiapan rencana

operasi KANDATEL, penyediaan guideline operasi, serta monitoring,

evaluasi dan peningkatan performansinya, sehingga dapat dipastikan

Bahwa penyelenggaraan operasi bisnis KANDATEL dilaksanakan dalam

koridor pengendalian manajemen secara memadai.
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3. Untuk melakukan perannya, Manager Bussiness Performance ditugaskan

untuk melakukan kegiatan-kegiatan sebagai berikut :

a. Mengelolamanajemen performansi KANDATEL

b. Mengelola, menyiapkan, melengkapi, dan memelihara berbagai

panduan/ prosedur operasi.

c. Mengelola upaya pencegahan/rawd

d. Mengelola upaya pengendalian kualitas (quality management).

e. Melakukan supervisi dan monitoring pelaksanaan kerja sama kemitraan.

3.2.1.7. Bagian Access Network Maintenance

1. Bagian Access Network Maintenance dipimpin oleh seorang manajer yang

disebut ManagerAccess Network Maintenance.

2. Manajer Access Network Maintenance bertanggung jawab atas terjaganya

kondisi kesiapan operasi access Network.

3. Untuk melakukan perannya, Manager Access Network Maintenance

ditugaskan untuk melakukan kegiatan-kegiatan sebagai berikut:

a. Menyusun rencana pemeliharaanaccess network

b. Memelihara, mengup-dat, dan entry data access network

c. Melakukan pengetesan, pengukuran dan pengecekan fisik access

network

d. Malakukan penjagaan kesiapan operasi, dengan perbaikan/ penggantian

fisik yangrusak sertapemeliharaan mtin.

e. Melakukan pemeliharaan supporting accessfacilities.
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3.2 1.8. BagianAccess Network Operation

1. Bagian Access Network Operation, dipimpin oleh seorang manajer yang

disebut Manager Access Network Operation

2. Manager Access Network Operation bertanggung jawab atas berfungsinya

secara efektif Access Network dalam memenuhi layanan jasa kepada

customer.

3. Untuk melakukan perannya, Manager Access Network Operation

ditugaskan untuk melakukan kegiatan-kegiatan sebagai berikut:

a. Melaksanakan operasi Access (pasang bam, mutasi, penanganan,

penanganangangguan) untukservice pelanggan corporate & OLO.

b. Melaksanakan Operasi Access (pasang bam, mutasi, penanganan,

penanganan gangguai?) untuk service pelanggan personal dan public

access.

c. Melaksanakan Operasi W-Lan & PublicServiceAccess.

d. Melaksanakan operasi Service Access Interface Mgt dan Access QoS
o

serta dukungan teknis bagi layanan operasi akses, meliputi Operasi

MDF dan testing, dispatching & clearence (TDC) terhadap order

pasang bam/ penanganan gangguan dari pelayanan, dan pengelolaan

CPE CC.

3.2.1.9. Bagian Customer Care

1. Bagian Customer Care dipimpin oleh seorang manajer yang disebut

Manager Customer Care.
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2. Manager Customer Care bertanggung jawab atas pelaksanaan aktifitas

layanan kepada customer

3. Untuk melakukan perannya, Manager customer Care ditugaskan untuk

melakukan kegiatan-kegian sebagai berikut:

a. Melakukan problem handling, resolving customer problem, track &

manage customer complain &customer problem, monitoring, kontrol,

evaluasi kualitas pelayanan (QoS) & SLA/SLG management,

pelaksanaan program customer loyalily &retention, DOC &help desk

untuk Personal Customer

b. Melakukan problem handling, resolving customer problem, track &

manage customer complain &customer problem, monitoring, kontrol,

evaluasi kualitas pelayanan (QoS) & SLA/SLG management,

pelaksanaan program customer loyality &retention untuk cluster-4

c. Melakukan aktivitas dukungan pelayanan dan kemitraan channel

distribution (Plasa, Flexi Center, Wartel/ Net, Authorized Dealer)

d. Mengelola data pelanggan

3.2.1.10. Bagian Fixed Phone Sales

1. Bagian Fixed Phone Sales dipimpin oleh seorang manajer yang disebut

Manager FixedPhone Sales.

2. Manager Fixed Phone Sales bertanggung jawab atas pelaksanaan aktivitas

sales untuk produk FixedPhone wireless &wireline)
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3. Untuk melkaukan perannya Manager Fixed Phone Sales ditugaskan untuk

melakukan kegiatan-kegiatan sebagai berikut:

a. Melakukan program promosi

b. Melakukan kegiatan-kegiatan dalam rangka penjualan produk Fixed

Phone.

c. Melakukankegiatna spreading &canvassing outlet

d. Melakukan pembuatan micro demand dan customerprofdling

e. Melakukan pengelolaan distribusi kartu.

f. Memonitor, memfasilitasi, dan membina salesforce.

3.2.1.11. Bagian Data dan VAS Sales

1. Bagian Data dan VAS Sales dipimpin oleh seorang manajer yang disebut

manajer Data dan VAS Sales

2. Manager Data dan VAS Sales bertanggung jawab atas pelaksanaan sales

untuk produk data dan Value AddedServices.

3. Untuk melakukan perannya Manager Data dan VAS Sales ditugaskan untuk

melakukan kegiatan-kegiatan sebagai berikut:

a. Melakukan program promosi

b. Melakukan kegiatan-kegiatan dalam rangka penjualan produk Dot &

VAS

c. Melakukan pembuatan mikro demand, dan customerprofdling

d. Memonitor, memfasilitasi, dan membina salesforce.
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3.2.1.12. Bagian General Support

1. Bagian General Support, dipimpin oleh seorang manager yang disebut

Manager General Support

2. Manger General Support bertanggung jawab atas efektifitas

penyelenggaraan fungsi General Support pada lingkup wilayah operasi

KANDATEL, sehingga kebutuhan fasilitas penyelenggaraan operasional

KANDATEL dapat dipenuhi dan dilaksanakna dengan lancar serta

dilaksanakan secara efisien dan dengan administrasi yang tertib.

3. Untuk melakukan perannya Manager General Support ditugaskan untuk

melakukankegiatan-kegiatan beitkut:

a. Mengelola proses management logistic, dalam rangka pemenuhan

kebutuhan logistik dan sarana umum yang diperlukan untuk

penyelenggaraan aktivitas operasional KANDATEL.

b. Mengelola, mengatur pendayagunaan, mengadministrasikan, serta

memenuhi aspek-aspek perlindungan yang diperlukan atas seluruh aset

yang berasda di lingkungan wilayah operasi KANDATEL

c. Mengelola aktivitas pengamanan aset, personil, informasi dan data

operasional pemshaan.

d. Mengelola aktivitas yang terkait dengan pembinaan hubungan dengan

lingkungan, termasuk (community development), serta dukungan

penyelenggaraan tanggung jawab pemsahaan dalam hal penyaluran

dana bina kemitraan.
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3.2.1.13. BagianSekretariat KANDATEL '••

1. Bagian Sekretariat KANDATEL dipimpin oelh pejabat setingkat Asman

yang disebutKANDATEL Secretary.

2. KANDATEL Secretary, bertanggung jawabatas kelancaran dan efektivitas

dukungan bagi kegiatan-kegiatan perkantoran dan protokoler pada

KANDATEL.

3. Unutk melakukan perannya, KANDATEL Secretary melakukan kegiatan-

kegiatan sebagai berikut:

a. Melakukan peran sebagai koordinator speech writer dan content

provider terhadap materi yang akan disampaikan GM. KANDATEL

dalam berbagai pertemuan.

b. Mengelola jadwal aktivitas-aktivitas GM. KANDATEL dan Deputy

GM. KANDATEL yang bersifat strategis, khususnya yang terkait

komitmen padapihak ketiga

c. Menyelenggarakan peran sekretariat dan dukungan administrasi

perkantoran pada KANDATEL, termasuk pengelolaan korespondensi

dengan external constituen.

d. Mengkoordinasi kegiatan protokoler KANDATEL

e. Menyusun laporan manajemen KANDATEL.



3.2; 1.14. Kantor Cabang Pelayanan Telekomunikasi (KANCATEL)

1. Organisasi KANCATEL terdiri atas :
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a. Pimpina KANCATEL yang disebut Junior Manager, dan untuk

selanjutnya disingkat JM. KANCATEL

b. Seksi Operation & Maintenance Access

c. Seksi Administration Support

d. Seksi Pelayanan

2. Masing-masing KANCATEL adalah mempakan unit operasional yang

bertanggung jawab langsung kepad GM. KANDATEL dan

dikoordinasikan olehDeputy GM. KANDATEL.

3.3. Variabel Penelitian

1. Variabel bebas (X)

Variabel bebas merupakan variabel yang tidak dapat dipengaruhi oleh

keadaan varibel yang lainnya. Adapun variabel bebas dalam penelitian

ini adalah Kompensasi. Yang terdiri atas :

- Kompensasi finansial langsung (X1)

- Kompensasi finansial tidak langsung (X2)

- Kompensasi non finansial (X3)

2. Variabel terikat(Y)

Variabel terikat merupakan variabel yang keadaannya sangat

mempengaruhi atau tergantung oleh keadaan variabel lainnya. Variabel

terikat dalam penelitian ini adalah Prestasi Kerja.
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3.4. Definisi Operasional Penelitian

Definisi operasional digunakan untuk menjelaskan secara terperinci

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

3.4.1. Kompensasi finansial langsung (Xi)

Adalah bentuk kompensasi yang bisa dinilai dengan materi atau bisa

berupa finansial yang diberikan langsung kepada karyawan setiap bulannya.

3.4.1.1. Gajidasar

Gaji dasar yang dimaksud disini menggambarkan input yang dimiliki oleh

karyawan yang diberikan oleh perusahaan pada setiap bulannya. Indikator

dari gaji adalah:

1. Gaji dasar sesuai dengan pendidikan

2. Gaji dasar sesuai dengan keahlian

3. Gaji dasar sesuai dengan pengalaman

3.4.1.2.Tunjangan

Tunjangan adalah pembayaran-pembayafan dan jasa yang melengkapi gaji

pokok. Efek utama atas tunjangan kompensasi adalah menahan karyawan atau

anggota organisasi atas basis jangka panjang. Tunjangan yang dimaksud

disini adalah tunjangan posisi, tunjangan dasar, tunjangan perumahan,

tunjangan transport. Indikator dari tunjangan yaitu :

1. Kelayakan besamya tunjangan posisi

2. Kecukupan besamya tunjangan posisi

3. Kelayakan besamya tunjangan dasar



4. Kecukupan besamya tunjangan dasar

5. Kelayakan besamya tunjangan perumahan
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6. Kecukupan besamya tunjangan perumahan

7. Kelayakan besamya tunjangan transport

8. Kecukupan tunjangan transport

3.4.1.3.Bonus

Bonus adalah pembayaran-pembayaran sekaligus yang diberikan karena

memenuhi tujuan kinerja perusahaan. Bonus dapat didasarkan pada

pencapaian sasaran obyektif atau penilaian subyektif. Indikator dari bonus

adalah:

1. Kewajaran jumlah yang diterima atas pekerjaan tersebut

2. Kesesuaian jumlah bonus yang diterima dengan resiko pekerjaan tersebut

3.4.2. Kompensasi finansial tidak langsung (X2)

Kompensasi yang bersifat finansial tidak langsung adalah bentuk

kompensasi finansial yang diberikan organisasi kepada anggotannya, tetapi

tidak dapat langsung dinikmati tetapi untuk dapat menikmatinya menunggu

kelak pada waktu yang ditentukan.

3.4.2.1.Jaminan sosial tenaga kerja (JAMSOSTEK) dan Taspen

Jaminan sosial tenaga kerja dan Tabungan pensiun adalah jaminan yang

diberikan kepada karyawan dalam menjalankan tugasnya di pemsahaan dan

jaminan terhadap masa tua karyawan setelah tidak lagi produktif di

pemsahaan. Indikator dari jaminan sosial tenaga kerja dan Taspen adalah:
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1. Kelayakan jaminansosial tenaga'kerja

2, Kesesuaian jaminan sosial tenagakerja dengan resiko pekerjaan tersebut

3. Kewajaran tabungan pensiun(Taspen)

4. Kesesuaian tabungan pensiun (Taspen) dengan resiko pekerjaan tersebut

3.4.2.2.Cuti

Cuti adalah pemulihan atau masa beristirahat bagi karyawan yang

diberikan perusahan. Cuti yang dimaksud adalah cuti tahunan, cuti besar

(setiap tiga bulan), cuti haid, cuti sakit, cuti alasan penting. Indikator dari cuti

adalah:

1. Kelayakan lamanya cuti tahunan

2. Kecukupan jumlah cuti tahunan.

3. Kelayakan lamanya cuti besar

4. Kecukupan jumlah cuti besar

5. Kelayakan lamanyacuti haid

6. Kelayakan lamanyacuti sakit

7. Kelayakan lamanya cuti alasan penting

3.4.3. Kompensasi non finansial (X3)

Kompensasi non finansial adalah kompensasi yang diberikan dalam

bentuk non materi, yang termasuk didalamnya yaitu:

3.4.3.1.Penghargaan yang bersifat interpersonal

Merupakan penghargaan yang diterima atau dirasakan karyawan karena

bekerja di suatu organisasi. Indikatomya yaitu:



1. Hubungan yang baik dengan atasan

2. Hubungan yang baik dengan rekan sekerja
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3. Kemudahan dalam menjalin hubungan sosial karena pekerjaan tersebut

4. Status sosial yang diperoleh karena pekerjaan tersebut.

3.4.3.2.Penghargaan yang mendukung pertumbuhan individu

Penghargaan ini bersifat intrinsik, mempakan penghargaan yang akan

diperoleh secara langsung berdasarkan kinerja. Indikatornya yaitu:

1. Tantangan dalam pekerjaan, ada tantangan bagaimana cara

menyelesaikannya.

2. Tanggung jawab, dalam pembagian tugas ada tanggung jawab yang

diemban setiap personilnya maupun tiap kelompoknya.

3. Otonomi atau wewenang, adanya kebebasan dari tiap individu untuk

bemsaha menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya dengan caranya

sendiri.

3.4.4. Prestasi Kerja (Y)

Prestasi kerja adalah sesuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas

kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan, sertawaktu.

3.4.4.1. Mutu

Merupakan faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan berupa

hal-hal yang berkaitan dengan tingkat kecermatan, kerapian dan ketuntasan
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karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, ketrampilan khusus yang

dimiliki karyawan. Beberapa indikator dari mutu yaitu :

1. Ketelitian/kecermatan dalam bekerja

2. Ketepatan dalam bekerja

3. Kerapian dalam bekerja

4. Hasil kerja dapat diterima dengan baik.

5. Ketuntasan dalam menjalankan tugas yang diberikan.

3.4.4.2. Produktivitas

Merupakan faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan bempa

hal-hal yang berkaitan dengan efisiensi dari kerja yang dihasilkan dalam

periode waktu tertentu. Beberapa indikator dari produktivitas yaitu :

1. Kemampuan menyelesaikan tugas rutin

2. Kemampuan menyelesaikan tugas ekstra (lembur)

3.4.4.3. Ketidaktergantungan

Merupakan faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan bempa

hal-hal yang berkaitan dengan sejauh mana seorang karyawan dapat

menjalankan pekerjaannya tanpa pengawasan dari pimpinan. Beberapa

indikator dari ketidaktergantungan yaitu :

1. Kesediaan bemsaha dalam memecahkan persoalan

2. Kemandirian dalam penyelesaian tugas

3. Kepercayaan diri pada kemampuan menyelesaikan pekerjaan
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3.4.4.4. Ketersediaan

Mempakan faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan bempa

hal-hal yang berkaitan dengan sejauh mana seseorang karyawan menepati

waktunya atau disiplin waktu, meninjau periode istirahat yang ditetapkan, dan

catatan kehadiran serta keseluruhan. Beberapa indikator dari ketersediaan

yaitu:

1. Disiplin kehadiran

2. Disiplin waktu.kerja

3. Kerajinan

3.4.4.5. Kehandalan

Mempakan faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan berupa

hal-hal yang berkaitan dengan sejauh mana seseorang karyawan dapat

diandalkan menyangkut penyelesaian tugas dan tindak lanjutnya. Beberapa

indikator dari kehandalan yaitu :

1. Kecepatan berfikir.

2. Kecepatan bertindak.

3. Penyesuaian tugas-tugas bam.

4. Pemahamantugas-tugas bam.

5. Kesediaan mengikuti perubahan pemsahaan.

6. Kesediaan mengikuti perkembangan pemsahaan.
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3.4.4.6. Sikap

Mempakan faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan bempa

hal-hal yang berkaitan dengan sikap yang menunjukkan seberapa jauh

tanggung jawab terhadap pelaksanaan pekerjaan serta bagaimana tingkat

kerjasama dengan teman dan atasan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Beberapa indikator dari sikap yaitu :

1. Tanggung jawab terhadap pekerjaan.

2. Kerjasama dengan pimpinan.

3. Kerjasama dengan rekan kerja.

3.4.4.7.Ketangguhan

Merupakan faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan bempa

hal-hal yang berkaitan dengan ketaatan mengikuti perinfah atasan, kebiasaan

mengikuti peraturan keselamatan dengan baik, dan inisiatif dalam bekerja.

Beberapa indikator dai ketangguhan yaitu :

1. Ketaatan dalam melaksanakan perintah atasan.

2. Penggunaan peralatan keselamatan atas kesadaran sendiri.

3. Berinisiatif melaksanakan pekerjaan tanpa harus menunggu perintah

pimpinan.

3.4.4.8. Pengetahuan jabatan

Mempakan faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan bempa

hal-hal yangberkaitan dengan keterampilan dan informasi teknis/praktis yang
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digunakan pada jabatan oleh karyawan. Beberapa indikator dari pengetahuan
jabatan yaitu :

1. Pengetahuan teknis yag berhubungan dengan pekerjaan.

2. Keterampilan khusus yang dimiliki karyawan untuk menunjang pekerj
3. Pemahaman terhadap prosedur kerja dengan alat/sarana perlengkapan.

3.4.5. Demografi Karyawan

Menunjukan klasifikasi dari suatu kelompok orang atau pengelompok;
dari sekumpulan orang berdasarkan karakteristik pribadi seseorang/kelompok
yang membedakannya dengan seseorang/kelompok yang lainnya. Beberapa
indikator dari demografi karyawan yaitu:

1. Umur

a. < 30 tahun

b. 31-40 tahun

c. 41-50 tahun

d. > 50 tahun

2. Jenis kelamin

a. Pria.

b. Wanita.

3. Pendidikan Terakhir

a. SMP

b. SMA

c. Dili

aan.

an
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d. SI

e. S2

4. Status perkawinan

a. Belum kawin.

b. Kawin.

c. Janda/Duda

5. Jumlah tanggungan

a. 1-2 orang

b. 2-5 orang

c. Di atas 5 orang

d. Tidak punyatanggungan

6. Masa kerja

a. < 7 tahun.

b. 7-12 tahun

c. 13-18 tahun

d. 19-24 tahun

e. > 25 tahun

3.5. Jenis Data

3.5.1. Data primer

Data primer adalah data yang didapat dari sumber pertama baik dari

individu atau perseorangan. Data primer dalam penelitian ini didapat dari hasil
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wawancara dengan karyawan PT TELKOM Yogyakarta dan didapat pula dari
hasil pengisian kuisioner yang diberikan kepada para karyawan.

3.5.2. Datasekunder

Data sekunder adalah data primer yang telah diolah lebih lanjut dan
disajikan oleh pihak pengumpul data-data primer atau pihak lain. Dalam
penelitian ini data sekunder diambil dari sejarah berdirinya PT TELKOM

Yogyakarta, tingkat perkembangan karyawan dan diagram pertumbuhan atau
produktivitas pemsahaan.

3.6 Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data
adalah sebagai berikut:

3.1.1. Metode kuisioner (angket)

Yaitu pengumpulan data dengan cara subjek yang diteliti mengisi angket
yang bersifat tertutup, yang ada pemlaian tersendiri dari 4tipe poin jawaban
yang diberikan. Penilaian diukur dengan scoring berdasarkan skala Likert

Klasifikasi nilai untuk setiap jawaban pertanyaan

tafean __ Njiaj

Sangat Baik(SB)

Baik (B)

Tidak Baik (TB)

Sangat Tidak Baik (STB)

4

3

2

1



Jawaban Nilai

Selalu (SL) 4
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Sering (S) 3

Jarang (J) 2

Tidak Pemah (TP) 1

3.1.2. Metode studi pustaka

Yaitu suatu teknik pengumpulan data dengan cara membaca dan

mempelajari buku-buku dan referensi pustaka yang lainnya yang relevan

dengan masalah yang dibahas

3.7 Populasi dan Sampling

Populasi mempakan sensus mencatat semua elemen yang diselidiki. Jadi

menyelidiki semua obyek, semua gejala, semua kejadian, atau peristiwa

penelitian demikian disebut sensus, dan yang dihasilkan adalah nilai

karakteristik sesungguhnya. Kumpulan selumh elemen itu dinamakan

populasi. Sampel adalah sebagian kecil dari selumh elemen yang menjadi

obyek penelitian itu. (J Supranto, 1997, him. 56).

Untuk menentukan jumlah sampel yang dikehendaki sebagai responden,

menumt Suhasimi Arikunto (1983, him. 94) apabila subyeknya kurang dari

100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian

populasi. Selanjutnya jika subyeknya besar dapat diambil antara 10%-15%,

atau 20%-25% atau lebih, tergantung setidak-tidaknya dari:
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1. Kemampuan peneliti dari segi waktu, biaya dan tenaga

2. Sempitnya luas wilayah pengamatan dari setiap subyek, karena

menyangkut banyak sedikitnya data

3. Besar kecilnya resiko yang ditanggungoleh peneliti.

Sebenarnya tidaklah ada suatu ketetapan yang mutlak berapa persen suatu

sampel hams diambil dari populasi (Sutrisno Hadi, 1995, him 73)

Dalam penelitian ini yang diteliti adalah karyawan PT TELKOM, selumh

populasi pada PT TELKOM Yogyakarta adalah 364 orang, sedangkan sampel

akan diambil adalah sebanyak 22 persen dari populasi yaitu 80 orang dengan

menggunakanproportionate stratified random sampling.

Penulis menggunakan metode ini dikarenakan metode tersebut dianggap

mewakili seluruh populasi yang ada dikarenakan obyek penelitian banyak

jumlahnya dan waktu penelitian yang terbatas. Dengan pertimbangan di atas,

dan kemampuan menyebarkan kuisioner bagi responden yang sangat terbatas,

maka jumlah sampel adalah 80 orang.

3.8 Uji Validitas dan Reliabilitas

3.8.1 Uji Validitas

Uji validitas instrumen digunakan untuk menilai kesahihan setiap item

yang digunakan dalam penelitian. Sehingga hasil akhir yang didapat dari uji

validitas instmmen adalah item-item yang mempunyai nilai korelatif yang

ditetapkan.
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Tinggi rendahnya validitas ukur menunjukkan sejauh mana data yang

terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud.

Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan teknik analisis bufir yaitu

dengan mengkorelasikan skor butir Xterhadap skor total instmment Ydengan

menggunakan mmus product moment dari pearson dengan perhitungan

melalui koefisien penentuan (Coeficient ofDetermination) yang diberi notasi

r . Dengan menetapkan taraf signifikansi (a) sebesar 5 persen, maka suatu

butir pertanyaan dapat dikatakan valid jikatingkat signifikansinya < 0,05.

Rumus ujivaliditas instmmen korelasi product moment (Umar, 2004, him.

195):

r = ' N(Yjxy)-CZx)(Yjy)

Keterangan:

Rxy = koefisien korelasi sederhana antara skor x dengan skor y

N = jumlah subyek

x = skor tiap item

y = skor total
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3.8.2. Hasil Uji Validitas

Untuk mendapat kualitas hasil penelitian yang bemiutu_ dan baik, sudah

semestinya jika rangkaian penelitian yang dilakukan hams baik juga.

Perencanaan yang matang dan mutlak dilakukan, lalu alat-alat yang digunakan

juga harus dalam kondisi baik. Oleh karena itu serng kali sebelum penelitian

dilakukan pengujian terhadap alat-alat yang digunakan dalam peneltitian,

supaya data-data yang diperoleh valid atau reliabel. Jumlah untuk uji validitas

dan reliabilitas adalah 30 orang sebagai syarat minimal sampel uji coba dan

untuk memudahkan peneliti dalam melakukan uji validitas, mka dalam

penelitian ini uji validitas dilakukan dengan bantuan program SPSS dengan

mengkorelasi masing-masing item dengan item lainnya.

Hasil dinyatakan valid atau sahih apabila r hitung > r tabel, dengan taraf

signifikansi 5 persen. Setelah melakukan uji coba instrumen pada 30

responden, darijumlah butirpertanyaan sebanyak 70 butirterdiri dari 14 butir

tentang kompensasi finanasial langsung, 12 butir tentang kompensasi finansial

tidak langsung, 13 butir tentang kompensasi non finansial, dan 31 butir

tentang prestasi kerja. Dari 70 butir, 69 butir pertanyaan dinyatakan valid,

sedangkan 1 butir gugur. Hasil validitas instrumen penelitian tersebut adalah

sebagai berikut:
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Tabel. 3.1. Jumlah Pertanyaan Kuesioner

Variabel Jumlah

Kompensasi Finansial Langsung(Xi) 14

Kompensasi finansial Tidak Langsung(X2) 12

Kompensasi Non Finansial (Xi) 13

Prestasi Kerja (Y) 31

Total Butir 70

Sumber: data primer

Dari tabel 3.2 dibawah ini terdapat 14 pertanyaan pada lembar kuisioner.

Pemyataan variabel kompensasi finansial langsung dapat diketahui bahwa 14

butir pertanyaan tersebut valid atau sahih ntuk dipergunakan dalam penelitian.

Hal ini karena taraf signifikansi 5 persen dan derajat kebebasan (df) yaitu (n-

2)=30-2-28 di dapat nilai r tabel 0,361 lebih kecil dari r hitung.

Tabel 3.2 validitas pertanyaan XI (kompensasi finansial langsung)

Kuisioner T hituns 1" tabel Keterangan
1 0,628 0,361 Valid

2 0,448 0,361 Valid

3 0,504 0,361 Valid

4 0,527 0,361 Valid

5 0,458 0,361 Valid

6 0,576 0,361 Valid

7 0,457 0,361 Valid

8 0,623 0,361 Valid

9 0,524 0,361 ' Valid

10 0,691 0,361 Valid

11 0,582 0,361 Valid

12 0,542 0,361 Valid

13 0,517 0,361 , Valid

14 0,767 0,361 Valid

Sumber : data primer (lampiran B)
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Dari tabel 3.3 dibawah ini terdapat 12 pertanyaan pada lembar kuisioner.

Pemyataan variabel kompensasi finansial tidak langsung dapat diketahui

bahwa 11 butir pertanyaan tersebut valid atau sahih untuk digunakan dalam

penelitian. Hal ini karena taraf signifikansi 5 persen dan derajat kebebasan

(df) yaitu (n-2)=30-2=28 didapat nilai r tabel sebesar 0,361 lebih kecil dari r

hitung. Sedangkan 1 butir dinyatakan gugur yaitu butir no. 10 (kelayakan

waktu cuti haid). Hal ini karena taraf signifikansi 5 persen dan derajat

kebebasan (df) yaitu (n-2)=30-2=28 didapat nilai r tabel sebesar 0,361 lebih

besar dari r hitung. Untuk itu item pertanyaan ini selanjutnya dikeluarkan dari

model penelitian, sehingga untuk mengukur kompensasi finansial tidak

langsung menggunakan 11 item pertanyaan yang telah dinyatakan valid.

Tabel 3.3 validitas pertanyaan X2 (kompensasi finansial tidak langsung)

Kuisioner I" hituna T tabel Keterangan
1 0,546 0,361 Valid

2 0,635 0,361 Valid

3 0,734 0,361 Valid

4 0,621 0,361 Valid

5 0,669 0,361 Valid

6 0,571 0,361 Valid

7 0,761 0,361 Valid

8 0,871 0,361 Valid

9 0,729 0,361 Valid

10 -0,150 0,361 Gugur
11 0,715 0,361 Valid

12 0,769 0,361 ; Valid

Sumber: data primer(lampiran B)
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Dari tabel 3.4 dibawah ini terdapat 13 pertanyaan pada lembar kuisioner.

Pemyataan variabel kompensasi non finansial dapat diketahui bahwa 13 butir

pertanyaan tersebut valid atau sahih untuk digunakan dalam penelitian. Hal ini

karena taraf signifikansi 5 persen dan derajat kebebasan (df) yaitu (n-2)=30-

2=28 didapat nilai r tabel sebesar 0,361 lebih kecil dari r hitung.

Tabel 3.4 validitas pertanyaan X3 (kompensasi non finansial)

Kuisioner f hituna r tabel Keterangan
1 0,537 0,361 Valid

2 0,566 0,361 Valid

3 0,671 0,361 Valid

4 0,694 0,361 Valid

5 0,674 0,361 Valid

6 0,701 0,361 Valid

7 0,675 0,361 Valid

8 0,790 0,361 Valid

9 0,709 0,361 Valid

10 0,698 0,361 Valid

11 0,763 0,361 Valid
12 0,466 0,361 Valid

13 0,764 0,361 Valid
Sumber: dataprimer (lampiran B)

Dari tabel 3.5 dibawah ini terdapat 31 pertanyaan pada lembar kuisioner.

Pemyataan variabel prestasi kerja dapat diketahui bahwa 31 butir pertanyaan

tersebut valid atau sahih untuk digunakan dalam penelitian. Hal ini karena

taraf signifikansi 5%dan derajat kebebasan (df) yaitu (n-2)=30-2=28 didapat

nilai r tabel sebesar 0,361 lebih kecil dari r hitung.



Tabel 3.5 validitas pertanyaan Y (Prestasi Kerja)

Kuisioner ^ hitune T tabel Keterangan
1 0,688 0,361 Valid

2 0,692 0,361 Valid

3 0,583 0,361 Valid

4 0,469 0,361 Valid

5 0,470 0,361 Valid

6 0,531 0,361 Valid

7 0,725 0,361 Valid

8 0,691 0,361 Valid

9 0,550 0,361 Valid

10 0,717 0,361 Valid

11 0,682 0,361 Valid

12 0,813 0,361 Valid

13 0,807 0,361 Valid

14 0,604 0,361 Valid

15 0,641 0,361 Valid

16 0,634 0,361 Valid

17 0,653 0,361 Valid

18 0,739 0,361 Valid

19 0,818 0,361 Valid

20 0,660 0,361 Valid

21 0,760 0,361 Valid

22 0,694 0,361 Valid

23 0,760 0,361 Valid

24 0,577 0,361 Valid

25 0,564 0,361 Valid

26 0,481 0,361 Valid

27 0,570 0,361 Valid

28 0,547 0,361 Valid

29 0,613 0,361 . Valid
30 0,683 0,361 Valid

31 0,815 0,361 Valid
Sumber : data primer (lampiranB)
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3.8.2. Uji Reliability

Uji reliabilitas merupakan suatu alat ukur kestabilan hasil akhir. Sehingga

bilamana alat ukur yang sama digunakan untuk menguji instrumen yang sama

akan menghasilkan data yang dapat dipercaya atau reliable. Untuk mengukur

reliabilitas instrumen dalam penelitian ini digunakan rumus: formulasi

koefisien alpha Cronbach (Sugiyono, 2005, him. 282)

r, =
k-\

Dimana:

r; = Alpha Cronbach

k = Mean kuadrat antara subyek

Si = Mean kuadrat kesalahan

St2 = Varians total

i-Z'
2

A',

Tingkat signifikansi yang dipakai adalah 5 persen, dengan dasar

pengambilan keputusannyaadalah sebagai berikut:

1. Jika koefisien alpha Cronbach positif> 0,6 maka faktor tersebut reliabel

2. Jika koefisien alpha Cronbach negatif < 0,6 maka faktor tersebut tidak

reliabel.



3.8.3 Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 3.5 Hasil pengujian reliabilitas

59

Variabel

Nilai

Cronbach's alfa Keterangan

Kompensasi Finansial Langsung 0,8296 Reliabel

Kompensasi Finansial Tidak
Langsung 0,8955 Reliabel

Kompensasi Non Finansial 0,8903 Reliabel

Prestasi Kerja 0,9530 Reliabel

Sumber: data primer

Karena r alpha adalah positif dan lebih besar dari 0,6; maka selumh

variabel penelitian ini dinyatakan reliabel.

3.9. Metode Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

3.9.1. Metode kualitatif

Metode kualitatif adalah metode yang datanya diperoleh dari jawaban

responden atas pertanyaan yang diajukan kemudian dipresentasikan. Pada

metode kualitatif ini peneliti mencoba untuk menganalisis seberapa besar

pengaruh kompensasi pada karyawan perusahaan. Dan apa manfaat dari

pemberian kompensasi yang baik bagi karyawan PT TELKOM Yogyakarta.

3.9.2. Metode kuantitatif

Adalah suatu analisis yang bersifat memberikan keterangan dan

penjelasan dengan menggunakan angka-angka serta perhitungan dengan

metode statistik.
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3.9.2.1. AnalisisRegresi Berganda.

Menurut Sugjyono {2005,r blm,254} perumusan dari regresi tinier

berganda adalah sebagai berikut:

Y = a + biX, + b2X2 + b3X3 + ... + bnX„

Dimana:

Y = prestasi kerja karyawan

a = nilai Y, jika XI = X2 = X3 = 0

bi = koefisien regresi yang menunjukikan peningkatan maupun

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada

variabel Xi (independen)

b2 = koefisien regresi yang menunjukikan peningkatan maupun

penumnan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada

variabel X2 (independen)

b3 = koefisien regresi yang menunjukikan peningkatan maupun

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada

variabel X3 (independen)

Xi = kompensasi finansial langsung

X2 = kompensasi finansial tidak langsung

X3 = variabel kompensasi non finansial
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3.9.2.2. Uji F

Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh-pengaruh variabel independen

(variabel bebas) terhadap variabel dependen (terikat) secara bersama-sama

(simultan/serentak) (Sugiyono, 1999, him. 73). Adapun mmus dari uji F

adalah sebagai berikut:

„ Varian terbesar
P

Varian terkecil

Pengujian ini perlu dilakukan untuk menguji linieritas atau keabsahan

persamaan regresi. Hasil uji F akan menunjukkan tingkat F-signifikan <0,05;

artinya apabila tihgkat signifikan lebih kecil dari 0.05 maka hipotesis

diterima, yakni terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen

(kompensasi) terhadap variabel dependen (prestasi kerja karyawan) secara

simultan. Sebaliknya, jika tingkat signifikansi F atau F signifikansi lebih besar

dari 0,05 maka hipotesis ditolak, yakni tidak terdapat pengaruh yang

signifikan antara variabel independen (kompensasi) terhadap variabel

dependen (kepuasan kerja karyawan) secara simultan.

Adjusted RSquare menunjukkan kemampuan model dalam menjelaskan

variasi variabel dependen. Semakin besar adjusted R square semakin baik

model tersebut dalam menjelaskan variasi variabel dependen.
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3.9.2.3. Uji t

Pengujian ini dilakukan untuk megetahui signifikansi pengaruh dari

variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Apabila koefisien

regresi signifikan pada t-signifikan <0.05 atau 5%, artinya variabel

independen mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen

secara parsial. Sebaliknya, jika lebih besar dari 0.05 maka tidak terdapat

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen secara parsial

(Sugiyono, 1999, him. 63).

t =

?/ 4n

Dimana:

t = nilai t hitung

x = rata-rata x

u0= nilai yang dihipotesiskan

s = simpangan baku

n = jumlah anggota sampel

Selanjutnya untuk mengetahui besar kecilnya sumbangan variabel bebas

terhadap variabel terikat, dapat diketahui dari nilai koefisien beta. Variabel

bebas yang memiliki nilai beta paling besar, berarti variabel tersebut

mempunyai pangamh paling dominan atau dengan kata lain variabel bebas

tersebut mempunyai pengamh atau sumbangan besar kepada variabel terikat.
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3.9.2.4.Uji Anova

Uji anova digunakan untuk mengetahui apakah rata-rata lebih dari dua

sampel berbeda secara signifikan atau tidak. Dalam penelitian ini uji anova

dilakukan untuk mengetahui apakah ada perbedaan prestasi kerja karyawan

berdasarkan karakteristik karyawan (usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir,

status perkawinan, jumlah tanggungan, masa kerja). Uji anova dalam

penelitian ini menggunakan program SPSS 11For Windows.



BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini penulis akan menganalisis data yang telah terkumpul. Data

yang telah dikumpulkan tersebut berupa hasil jawaban responden yaitu

karyawan pada PT TELKOM Yogyakarta. Hasil pengolahan data bempa

informasi untuk mengetahui apakah prestasi kerja pada karyawan tersebut

dipengaruhi oleh Kompensasi finansial langsung (XO, Kompensasi finansial

tidak langsung (X2), Kompensasi non finansial (X3) serta seberapa besar

pengaruhnya. Penelitian ini juga mengetahui pengamh yang paling dominan

terhadap prestasi kerja karyawan serta mengetahui hubungan antara

karakteristik demografi terhadap prestasi kerjakaryawan.

Tingkat pengembalian kuesioner sebesar 92 persen dari jumlah kuesioner

yang disebar, ini dapat dilihat dari tabel 4.1.

Tabel 4.1

Jumlah Kuesioner

No Keterangan

Jumlah kuesioneryang disebar

Jumlah kuesioner yang tidak kembali

atau msak

Jumlah kuesioner yang diolah

Sumber: Data primer diolah, 2007

Sesuai dengan permasalahan dan perumusan model yang telah

dikemukakan, serta kepentingan pengujian hipotesis, maka teknik analisis

yang digunakan dalam penelitian ini meliputi analisis deskriptif dan analisis

inferensial. Analisis deskriptif mempakan alat analisis dengan menggunakan

Jumlah Persentase(%)

87 100

80 92
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logika untuk menarik kesimpulan yang logis mengenai data - data hasil

penelitian dalam kaitannya dengan identitas responden dan variabel - variabel

penelitian. Sedangkan analisis inferensial meliputi analisis regresi berganda,

korelasi parsial, korelasi berganda dan ANOVA.

4.1. Analisis Deskriptif

4.1.1. Deskripsi Responden Penelitian

Data primer yang telah berhasil dikumpulkan oleh peneliti kemudian

dianalisis. Untuk mengetahui karakteristik responden dari pertanyaan

urnum dapat dilihat pada lampiran C. Data Induk Hasil Jawaban

Responden.

4.1.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Perbedaan wujud fisik responden dalam hal ini, jenis kelamin bisa

dilihat sebagaimana yang tersaji dalam tabel 4.2.

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan
Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Prosentase (%)

Pria 53 66,3

Wanita 27 33,8

Jumlah 80 100

Sumber : Data Primer (2007) (Lampiran C)

Berdasarkan tabel 4.2, dapat diketahui bahwa karyawan PT TELKOM

Yogyakarta adalah didominasi oleh karyawan dengan jenis kelamin pria,

yaitu sebanyak 53 orang karyawan atau 66,3 persen dari total responden,
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sedangkan untuk karyawan perempuan berjumlah 27 orang atau 33,8

persen dari total responden.

Karyawan pria biasanya lebih cekatan dan teliti dalam bekerja serta

dari segi fisik lebih kuat sehingga saat ini banyak jabatan-jabatan penting

disuatu instansi diisi oleh kaum pria. Karena telah bekerja sesuai yang

diharapkan tentunya menimbulkan rasa senang terhadap pekerjaan

mempakan salah satu hal yang dapat mempengaruhi prestasi kerja,

(Arsmtrong, 1992, him. 183).

4.1.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihat seperti yang

tersaji dalam tabel 4.3 berikut ini:

Tabel4.3

Umur Jumlah Prosentase (%)

< 30 tahun 24 30,0

30-40 tahun 29 36,3

41 -50 tahun 23 28,8

> 50 tahun 4 . 5

Total 80 100

Sumber: Data Primer (2007) (Lampiran C)

Dengan melihat struktur umur Karyawan PT TELKOM Yogyakarta

dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan benimur 30 - 40 tahun yaitu

sebesar 36,3 persen atau 29 orang. Sedangkan distribusi umur yang lain

yaitu antara 41-50 tahun sebesar 28,8 persen atau 23 orang, lebih dari 50

tahun sebesar 5 persen atau 4 orang dan terakhir kurang dari 30 tahun
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sebesar 30 persen atau 24 orang. Artinya bahwa mayoritas karyawan PT

TELKOM Yogyakarta dalam usia produktif.

Hal ini memberikan gambaran kepada kita bahwa sesuai dengan

pertambahan usia, daripadanya dituntut usaha yang sinambung untuk

memberikan sumbangan yang berarti bagi kehidupannya sendiri dan pada

gilirannya akan mempengamhi kehidupan bermasyarakat pada umumnya.

Setiap orang hendaknya juga menyadari bahwa sesuai dengan

bertambahnya usia, dia diberikan kesempatan untuk berbuat lebih banyak

sebagai tanda dia sementara memasuki usia dewasa, di mana

tanggungjawab adalah bagian dari dirinya sendiri: tanggung jawab bagi

diri, hidup dan karya serta tanggung jawab lain yang melekat padanya

karena mengemban tugas tertentu, baik sebagai pelayan masyarakat

ataupun juga sebagai pelayan pelanggan karena keanggotaannya dalam

suatu organisasi.(Cosmas Vemandez, 2003, hlm.4)

Dengan ini tentunya mempakan salah satu modal yang baik dan

menambah kekuatan internal PT TELKOM Yogyakarta karena karyawan

berada dalam usia produktif yang mempengamhi produktifitas kerja dan

kesehatan kerja, karena bidang tugas yang diberikan cukup berat dan

bersentuhan langsung dengan pelanggan dan maintanance. Dengan

karyawanyang mayoritas berusia produktifdiharapkan prestasinya tinggi.
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4.1.1.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Hasil deskripsi tentang responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat

dalam tabel 4.4.

Tabel 4.4.
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Prosentase (%

< 7 tahun 18 22,5

7-12 tahun 25 31,3

13 -18 tahun 11 13,8

19-24 tahun 15 18,8

> 25 tahun 11 13,8

Total 80 100

Sumber : Data Primer (2007) (Lampiran C)

Dengan melihat struktur masa kerja karyawan PT TELKOM

Yogyakarta dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan memiliki masa

kerja antara 7-12 tahun yaitu sebesar 31,3 persen atau 25 orang.

Sedangkan distribusi masa kerja yang lain yaitu antara 13-18 tahun

sebesar 13,8 persen atau 11 orang, antara 19 - 24 tahun dan lebih dari 25

tahun masing - masing sebesar 13,8 persen atau 11 orang, dan terakhir

kurang dari 7tahun sebesar 22,5 persen atau 18 orang.

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT TELKOM Yogyakarta telah

cukup berpengalaman dalam menjalankan profesinya, sehingga

kecendemngan kualitas kerja yang diberikan juga cukup baik. Dari hasil

deskripsi mengenai masa kerja ini dapat diketahui bahwa sebagian besar

responden bekerja diatas 7 tahun yang bisa di artikan bahwa karyawan

tidak cenderung untuk berpindah pekerjaan.
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Tidak dapat disangkal bahwa salah satu faktor penyebab timbulnya

keinginan untuk pindah kerja adalah ketidakpuasan pada tempat kerja

sekarang. Tebab^ebab_k^d^uasm^raTa^paI "'berafiSterregani seperti

penghasilan rendah atau dirasakan kurang memadai, kondisi kerja yang

kurang memuaskan, hubungan yang tidak serasi baik dengan atasan

maupun dengan para rekan sekerja, pekerjaan yang tidak sesuai dan

berbagai faktor lainnya.(Sondang P.Siagian, 2004, him 297)

Karena menumt penulis semakin lama para karyawan bekerja di suatu

instansi maka akan menimbulkan perasaan memiliki terhadap organisasi.

Masa kerja yang lama menunjukkan karyawan betah untuk tinggal dan

bekerja di isntansi tersebut. Selain itu, dengan masa kerja yang lama

tentunya masih adanya harapan pengembangan karir jika para karyawan

PT TELKOM tersebut masih memiliki kapabilitas dan kompetensi

terhadap karirnya di PT TELKOM Yogyakarta.

Mungkin pula terjadi bahwa seseorang merasa puas dalam

pekerjaannya karena yang bersangkutan menyadari bahwa yang

dicapainya sudah maksimal. Dalam situasi demikian dia berusaha

berprestasi sebaik mungkin.(Sondang P. Siagian, 2004, him 296)

4.1.1.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pemikahan

Berdasarkan status pemikahannya, di kelompokkan kedalam tiga

kelompok. Kelompok pertama yaitu responden dengan status belum

menikah, responden dengan status menikah dan berstatus janda/duda.



Tabel 4.5

Ka/akteristik Responden Berdasarkan
Status Pemikahan
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"Status Pemikahan

Belum Menikah

Jumlah Prosentase (%)

18 22.5

Sudah Menikah '60 75

Janda / Duda 2.5

Jumlah 80 100

Sumber :Data Primer (2007) (Lampiran C)

Dari tabel 4.4 diatas dapat diketahui bahwa selumh karyawan pada PT

TELKOM Yogyakarta berstatus sudah menikah yaitu sebanyak 60 orang
karyawan atau 75 persen.

Banyak wanita karir yang berkarya dalam aneka ragam organisasi

karena keinginan untuk mengabdikan pengetahuannya kepada masyarakat,

bangsa dan negaranya dan bukan karena motif mencari nafkah. Namun

memang adakalanya tekanan ekonomi menjadi faktor penyebab para

wanita turut mencari nafkah seperti dalam hal penghasilan suami

dirasakan kurang memadai guna memenuhi kebutuhan keluarga yang
bersangkutan.(Sondang P.Siagian, 2006, him. 50)

Dalam penelitian Maria, Dari populasi 140 orang diketahui bahwa

tidak ada perbedaan yang signifikan pada prestasi kerja antara karyawan

yang kawin dengan karyawan yang tidak kawin yang ditunjukkan dengan

nilai t hitung -0,616 dengan nilai probabilitas 0,539 > 0,05. Rata-rata

(mean) prestasi kerja karyawan yang tidak kawin lebih tinggi

dibandingkan dengan karyawan yang kawin. Hal ini terjadi apabila wanita
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yang sudah menikah dan status pericarian utama lebih banyak karena

seseorang yang merasa sebagai pencari penghasilan utama maka rasa

untuk berkuasa menjadi lebih besar, apabila motivasi akan pekerjaan besar

makabisa diharapkan bahwa prestasi kerjajuga kanameningkat.

Dengan statuskaryawan yang sudah berumah tangga, menumt penulis

ini akan lebih bisa memotivasi untuk meningkatkan prestasi kerja karena

seseorang yang sudah menikahakan bertanggung jawab terhadap keluarga

dalam hal pemenuhan kebutuhan keluarga dan terpacu untuk bekerja

dengan maksimal,agar hasil yang dibawa pulangjuga bisa maksimal.

4.1.1.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Berdasarkan pendidikan terakhir responden, di kelompokkan kedalam

lima kelompok, yaitu ; SMP, SMA, Akademi/diploma, SI, dan S2.

Distribusi frekuensi responden berdasarkan tingkat pendidikannya dapat

dilihat dalam tabel 4.6.

Tabel 4.6

Karakteristik Responden Berdasarkan
Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Prosentase (%)

SMP 2 2.5

SMA 30 37.5

Akademi/diploma 28 35.

SI 20 25.

S2 0 0

Total 80 100

Sumber : Data Primer (2007) (Lampiran C)
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Dari tabel 4.6 dapat diketahui bahwa mayoritas responden yang

bekerja di PT TELKOM Yogyakarta adalah tamatan SMA dengan jumlah

30 orang karyawan atau 37,5 persen dari total responden. Terbanyak kedua

adalah responden dengan tingkat pendidikan Akademi yaitu berjumlah 28

orang karyawan atau 35,0 persen dari total responden, responden dengan

tingkat pendidikan SI berjumlah 20 orang karyawan atau 25 persen dari

total responden. Sedangkan responden dengan tingkat pendidikan SMP

berjumlah 2 orang karyawan atau 2,5 persen dari total respondendan tidak

ada responden yang berpendidikan terakhir S2.

Secara lunum dapat dikatakan bahwatingkat pendidikan seseorangdan

pelatihan yang pemah diikutinya mencerminkankan intelektual dan jenis

keterampilan yang dimiliki oleh orang yang bersangkutan.(Sondang

P.Siagian, 2006, him. 127)

Tingkat pendidikan fonnal karyawan PT TELKOM Yogyakarta

mayoritas adalah berpendidikan menengah keatas, hal ini diharapkan akan

memberikan kualitas yang maksimal. Karena deskripsi pekerjaan yang ada

disesuaikan dengan tingkat pendidikan dan keahlian individu karyawan

yang dimiliki. Disamping itu meskipun tingkat pendidikan fonnal mereka

yang sudali tinggi pihak pimpinan masih membekafi karyawannya dengan

ketarmpilan dan keahlian yang berhubungan dengan jaringan

telekomunikasi.

Tingkat pendidikan sering ditemukan berhubungan negatif dengan

prestasi kerja, meskipun hasil penelitian tersebut tidak selumhnya
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konsisten. Hal ini disebabkan oleh pendidikan sering membentuk

keterampilan yang kadang-kadang tidak dapat dimanfaatkan sepenuhnya

dalam pekerjaan sehingga harapan individu sering tidak terpenuhi dan

menimbulkankekecewaan terhadap organisasi. Dengan demikian, semakin

tinggi tingkat pendidikan individu maka semakin banyak pula harapannya

yang mungkin tidak dapat dipenuhi atau tidak sesuai dengan organisasi

tempat dimana ia bekerja,Gunturdan Syafarudin(2005, him. 96).

4.1.1.6. Karakteristik Responden Berdasarkan Jumlah Tanggungan

Hasil deskripsi tentang responden berdasarkan jumlah tanggungan

dapat dilihat dalam tabel 4.7.

Tabel 4.7.

Karakteristik Responden Berdasarkan Jumlah Tanggungan

Jumlah Tanggungan Jumlah Prosentase (%)

Tidak ada 19 23,8

<3 orang 27 33,8

3-4 orang 31 38,8

> 5 orang 3 3,8

Total 80 100

Sumber : Data Primer (2007) (LampiranC)

Dari tabel 4.7 dapat diketahui bahwa mayoritas responden yang

bekerja di PT TELKOM Yogyakarta adalah mempunyai tanggungan

berjumlah antara 3-4 orang atau sebesar 38;8 persen dari total responden.

Sedangkan yang mempunyai tanggungan lebih dari 5 orang yaitu

berjumlah 3 karyawan atau 3,8 persen, tanggungan kurang dari 3 orang

sebesar 33,8 persen atau 27 orang dan yang tidak mempunyai tanggungan
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sebesar 23,8 persen atau 19 orang. Jumlah tanggungan karyawan PT

TELKOM Yogyakarta mayoritas berjumlah antara 3-4 orang.

Menumt penelitian Jihad Santoso, apabila setiap orang usia produktif

menanggung 3-4 orang usia non produktif. Hal ini cukup memberatkan

karena idealnya setiap orang usia produktif hanya menanggung maksimal

2 orang usia non produktif

Hal ini diharapkan akan memberikan motivasi bagi karyawan untuk

meningkatkan prestasi kerjanya. Karyawan yang memiliki prestasi bagus

dalam pekerjaannya mampu menambah kompensasi yang didapat,

sehingga mampu mencukupi kebutuhan hidupnya dan keluarganya.

4.1.1.6. Kesimpulan Karakteristik Dominan Secara Keseluruhan

Hasil deskripsi yang paling dominan berdasarkan karakteristik dapat

dilihat dalam tabel 4.9

Tabel 4.9

Karakteristik Dominan Secara Keseluruhan

^Karakteristik Keterangan Jumlah Prosentase (%)
Jenis Kelamin Pria 53 66,3
Umur 30 - 40 tahun 29 36,3
Masa Kerja 7 -12 tahun 25 31.3

Status Pemikahan Menikah 60 75

Pendidikan SMA 30 37,5
Jumlah Tanggungan 3-4 orang 31 38,8

Sumber: Data Primer (2007) (Lampiran C)

Dari tabel 4.9 dapat diketahui bahwa mayoritas karakteristik responden

yang bekerja di PT TELKOM Yogyakarta dari 80 responden dalam

penelitian ini adalah berjenis kelamin pria dengan jumlah 53 orang atau

66.3 persen, umur berkisar 30-40 tahun dengan jumlah 29 orang atau 36,3
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persen, masa kerja antara 7-12 tahun dengan jumlah 25 orang atau 31,30

persen, status pemikahan menikah denganjumlah 60 orang atau 75 persen,

pendidikan SMA dengan jumlah 30 orang atau 37,5 persen, serta jumlah

tanggungan antara 3-4 orang dengan jumlah 31 orang atau 38.8 persen.

4.1.1 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

4.1.2.1. Variabel Independen

Variabel independen dalam penelitian ini adalah kompensasi finansial

langsung (Xi), kompensasi finansial tidak langsung (X2), dan kompensasi

non finansial (X3). Kompensasi finansial langsung (Xi) diukur dengan 14

pertanyaan, kompensasi finansial tidak langsung (X2) diukur dengan 12

pertanyaan, dan kompensasi non finansial (X3) diukur dengan 13

pertanyaan. Setiap pertanyaan masing-masing terdiri dari empat altematif

jawaban dengan interval sebagai berikut:

Skala tertinggi = 4

Skala terendah = 1

Interval = (4-1 )/4 = 0,75

Interval = 1 - 1,75 = Sangat Tidak Baik

1,76 - 2,5 = Tidak Baik

2,51 - 3,25 =Baik

3,26 - 4 = Sangat Baik.

Jawaban Sangat Tidak Baik menunjukkan tingkat penilaian yang

sangat rendah dan jawaban Sangat Baik menunjukkan tingkat penilaian

yang sangat tinggi.
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Berikut dijelaskan untuk hasil jawaban responden pada masing-masing

variabel independen. Berdasarkan Tabel 4.10 di bawah ini dapat dilihat

bahwa dari 80 responden yang diambil sebagai sampel, mayoritas

memberikan penilaian Baik terhadap kompensasi finansial langsung yang

diberikan oleh PTTELKOM yaitu sebesar 53,7 persen. Dengan nilai rata-

rata skor sebesar 2,76 menunjukkan baliwa karyawan mayoritas

memberikan penilaian yang tinggi karena berada pada interval 2,51 - 3,25.

Tabel 4.10

Variabel Kompensasi Finansial Langsung (Xi)

No Item Kompensasi Finansial STB TB B SB Mean % Ket

1 Gaji dasar 2 12 50 16 3.00 75 Baik

2

Kecukupan gaji dasar untuk
pemenuhan kebutuhan 1 14 54 11 2.94 72,5 Baik

3

Kesesuaian gaji dengan
tanggung jawab 0 14 47 19 3.06 76,5 Baik

4 Tunjangan posisi 8 36 30 6 2.43 60,75
Tidak

Baik

5 Kecukupan tunjangan 6 42 28 4 - 2.38 59,5
Tidak

Baik

6 Besamya tunjangan dasar 2 15 49 14 2.94 73,5 Baik

7

Kelayakan tunjangan untuk
memenuhi kebutuhan 1 21 39 19 2.95 73,75 Baik

8 Besamya tunjangan perumahan 7 30 36 7 2.54 63,5 Baik

9

Kelayakan tunjangan
perumahan 5 50 23 2 2.28 57

Tidak

Baik

10 Besamya tunjangan transport 2 12 58 8 2.90 72,5 Baik

11 Kelayakan tunjangan transport 2 22 46 10 2.80 70 Baik

12 Besamya bonus yang diterima 0 36

9

26

40 4 2.60 65 Baik

13

14

Kelayakan bonus prestasi
Kesesuaian bonus dengan
?cban pekerjaan

1

1

53

48

17

5

3.08

2.71

77

67,75

Baik

Baik

lumlah 38 339 601 142

]3ersentase 3.4%

30.3

%

53.7

%

12.7

%

1Rata - rata total 2.76 68,87 Baik
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2007
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Hasil irri berarti baliwa PT TELKOM telah memberikan gaji yang

layak, memberikan tunjangan, tunjangan transport dan serta adanya bonus

yang sesuai dengan resiko pelerjaan Yaryawan s^

memenuhi kebutuhan ekonomi karyawan beserta keluarganya. Hal ini

disebabkan karena kompensasi finansial sangat memotivasi anggota

organisasi untuk berprestasi dan mempunyai kinerja seperti yang

diharapkan oleh organisasi, tetapi ini sifatnya sangat kondusifdan tidak

mungkin bisa memotivasi dalamjangka lama.

Meskipun begitu dari hasil di atas tunjangan posisi dan tunjangan

pemmahan menunjukkan hasil yang tidak baik. Hal ini karena sudah

menjadi sifat manusia untuk selalu merasa kurang akan apa yang dimiliki.

Ketika kompensasi finansial yang diberikan oleh organisasi sebenamya

sudah mencukupi kebutuhan hidup, orang akan terns merasa kurang,

karena begitu kebutuhan ini terpenuhi akan muncul kebutuhan -

kebutuhan bam dan pada akhimya akan mempengaruhi kinerja organisasi

secara keseluruhan.

Berikut ini adalah variabel kompensasi finansial tidak langsung.

Berdasarkan Tabel 4.11 di bawah ini dapat dilihat bahwa dari 80

responden yang diambil sebagai sampel, mayoritas memberikan penilaian

Baik terhadap kompensasi finansial tidak langsung yang diberikan oleh PT

TELKOM yaitu sebesar 52,3 persen. Dengan nilai rata-rata skor sebesar

2,64 menunjukkan bahwa karyawan mayoritas memberikan penilaian yang

baikkarena beradapada interval 2,51 - 3,25.



Tabel 4.11

Variabel Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X2)
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No

Item Kompensasi Finansial
Tidak langsung STB TB B SB

Rata

-rata % Keterangan
1 Kelayakan JAMSOSTEK 1 11 49 19 3.08 77 Baik

2 Kesesuaian JAMSOSTEK 0 19 51 10 2.89 72,25 Baik

3 Tabungan pensiun 9 40 27 4 2.33 58,25 Tidak Baik

4 Kesesuaian tabungan pensiun 12 34 29 5 2.34 58,5 Tidak Baik

5 Lama waktu cuti 3 27 43 7 2.68 67 Baik

6 Biaya libur tahunan 0 31 40 9 2.73 68,25 Baik

7 Kesesuaian biaya cuti 0 19 55 6 2.84 71 Baik

8 Lamanya waktu cuti besar 6 27 39 8 2.61 65,25 Baik

9

Kelayakan besamya
tunjangan cuti besar 0 25 49 6 2.76 69 Baik

10 Kelayakan waktu cuti sakit 5 11 58 6 2.81 70,25 Baik

11

Kelayakan waktu untuk
alasan penting 20 39 20 1 2.03 50,75 Tidak Baik

Jumlah 56 283 460 81

Persentase 6,4% 32,2% 52,3% 9,2%

Rata - rata total 2.64 66,13 Baik
Sumber : Data Primer YangDiolah, 2007

Karyawan memberikan penilaian tidak baik pada item pertanyaan

tab'ongan pensiun, kesesuaian tabungan pensiun dan kelayakan waktu

untuk alasan penting. Karyawan PT TELKOM Yogyakarta masih

memberikan penilaian tidak baik pada item tabungan pensiun mungkin

disebabkan karena PT TELKOM Yogyakarta merupakan pemsahaan

BUMN sehingga tabungan pensiun yang diterima lidak seperti pegawai

negeri sipil tetapi bempa pesangon dari pemsahaan yang bersangkutan,

jumlahnya juga disesuaikan dengan masa kerja karyawan.

Hasil ini berarti bahwa PT TELKOM telah memberikan dengan baik

program jaminan pendapatan, kelangsimgan mendapat penghasilan ketika
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tidak bekerja, dan mendapat cuti (tahunan, sakit, alasan penting).

Kompensasi langsung diberikan pemsahaan kepada karyawannya, tetapi

tidak dapat langsung dinikmati, untuk menikmati kompensasi tersebut

menunggu kelak pada waktu yang ditentukan.

Tabel 4.12

Variabel Kompensasi Non Finansial (X3)

No

Item Kompensasi Non
Finansial STB TB B SB

Rata-

rata % Keterangan

1 Hubungan dengan atasan 0 9 51 20 3.14 78,5 Baik

2 Hubungan dengan rekan kerja 0 37 38 5 2.60 65 Baik

3 Kehadiran di kantor 0 12 64 4 2.90 72,5 Baik

4 Partisipasi rekan kerja 1 4 66 9 3.04 76 Baik

5 Status sosial 0 6 62 12 3.08 77 Baik

6 Pengaruh pekerjaan pada status 0 11 60 9 2.98 74,5 Baik

7 Interaksi dengan orang baru 0 14 54 12 2.98 74,5 Baik

8 Tantangan kerja 1 23 46 10 2.81 70,25 Baik

9 Tanggung jawab 0 13 63 4 2.89 72,25 Baik

10 Kebebasan berpendapat 7 27 41 5 2.55 63,75 Baik

11 Kebebasan bekerja 0 13 57 10 2.96 74 Baik

12 Promosi jabatan 0 22 . 56 2 2.75 68,75 Baik

13 Hukuman 2 23 43 12 2.81 70,25 Baik

Jumlah 11 214 701 114

Persentase 1.1% 20.6% 67.4% 11.0%

Rata - rata total 2.88 72,1 Baik

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2007

Berdasarkan Tabel 4.12 diatas dapat dilihat bahwa dari 80 responden

yang diambil sebagai sampel, mayoritas memberikan penilaian Baik

terhadap kompensasi non finansial yang diberikan oleh PT TELKOM

yaitu sebesar 67,4 persen. Dengan nilai rata-rata skor sebesar 2,88
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menunjukkan bahwa karyawan mayoritas memberikan penilaian yang

Baik karena berada pada interval 2,51 - 3,25.

Hasil ini berarti bahwa PT TELKOM telah memberikan penghargaan

yang bersifat interpersonal, dan penghargaan yang mendukung

pertumbuhan individu. Penghargaan interpersonal mempakan

penghargaan yang dirasakan oleh karyawan karena bekerja di PT

TELKOM Yogyakarta yaitu terwujud dengan adanya hubungan yang baik

antara atasan maupun bawahan, meningkatnya status sosial karyawan di

mata masyarakat karena bekerja di PT TELKOM dan kemudahan

menjalin hubungan dengan masyarakat karena pekerjaan yang ditekuni

oleh karyawan. Sedangkan penghargaan yang mendukung pertumbuhan

individu bersifat intrinsik, yaitu adanya tantangan, tanggung jawab dan

otonomiatau wewenang dalambekerja.

4.1.2.2 Variabel Dependent (Prestasi kerja karyawan)

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah variabel Prestasi kerja

karyawan. Prestasi kerja karyawan diukur dengan 31 item pertanyaan.

Berikut ini jawaban dari responden atas pemyataan - pemyataan variabel

prestasi kerja karyawan.

Berikut ini adalah hasil variabel prestasi kerja. Dengan nilai rata-rata

skor sebesar 2,89 menunjukkan bahwa karyawan mayoritas memberikan

penilaian yang Baik karena berada pada interval 2,51 - 3,25.
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Tabel 4.11Variabel Prestasi kerja (Y)

No Item Prestasi Kerja STB TB B SB

Rata-

rata % Keterangan

1 Ketelitian 1 12 56 11 2.96 74 Baik

2 Tidak mengulangi kesalahan 0 5 57 18 3.16 79 Baik

3

4

Pekerjaan rapi 0 9 55 16 3.09 77,25 Baik

Bekerja dengan cepat 0 16 61 3 2.84 71 Baik

5 Hasil pekerjaan diterima tasan 1 8 60 11 3.01 75,25 Baik

6 Menjalankan tugas dengan baik 0 24 42 14 2.88 72 Baik

7 Pujian atas hasil kerja 1 24 46 9 2.79 69,75 Baik

8 Tugas rutin dikerjakan dengan baik 0 26 50 4 2.73 68,25 Baik

9 Tugas ekstra dilakukan dengan baik 1 14 62 3 2.84 71 Baik

10 Bekerja dengan giat 0 13 61 6 2.91 72,25 Baik

11

12

Tugas dapat diselesaikan sendiri 1 5 70 4 2.96 74 Baik

Mampu menyelesaikan pekerjaan 1 11 64 4 2.89 72,25 Baik

13 Hadir tepat waktu 0 11 61 8 2.96 74 Baik

14 Tidak bolos 0 18 53 9 2.89 72,25 Baik

15 Mampu mengerjakan dengan cepat 0 8 61 11 3.04 76 Baik

16 Tugas rutin dikerjakan dengan baik 0 13 58 9 2.95 73,75 Baik

17 Tidak menunda pekerjaan 2 16 58 4 2.80 70 Baik

18 Ambil bagian dalam pekerjaan 0 8 62 10 3.03 75,25 Baik

19 Memberikan ide 0 24 53 3 2.74 68,5 Baik

20 Melaksanakan tugas baru 0 35 44 1 2.58 64,5 Baik

21 Cepat menguasai tugas 0 30 47 3 2.66 66,5 Baik

22 Mudah beradaptasi 1 34 42 3 2.59 64,75 Baik

23 Berkembang bersama perusahaan 1 10 61 8 2.95 73,75 Baik

24 Menyelesaikan tugas tepat waktu 0 14 50 16 3.03 75,75 Baik

25 Berkoordinasi dengan atasan 0 13 53 14 3.01 75,25 Baik

26 Berkoordinasi dengan rekan 0 18 56 6 2.85 71,25 Baik

27 Melaksanakan tugas dari atasan 1 12 54 13 2.99 74,75 Baik

28 Menggunakan peralalan keselamatan 0 17 46 17 3.00 75 Baik

29 Bekerjatanpa menungguperintah 0 20 48 12 2.90 72,5 Baik

30 Mengusai pekerjaan dengan baik 0 27 44 9 2.78 69,5 Baik

31 Vlemahami prosedur pekerjaan 0 8 67 5 2.96 74 Baik

. Fumlah 11 503 1702 264

1Persentase 3.4% 20.3% 58.6% 10.6%

jRata - rata total 2.89 72,4 Baik
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2007
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. Berdasarkan Tabel 4.11 diatas dapat dilihat bahwa dari 80 responden

yang diambil sebagai sampel, mayoritas memberikan penilaian baik yaitu

sebesar 68,6 persen terhadap h^enrkefeTm^'tid^lnenpIa^T^alafi^"

kerapian, ketepatan, pekerjaan diterima baik atasan, menjalankan tugas

dengan baik, mampu menyelesaikan tugas, tidak pemah bolos,

melaksanakan tugas rutin dengan baik, memberikan ide pemecahan

masalah, selalu berkoordinasi dengan rekan kerja, dan karyawan

memahami prosedur kerja dengan alat/sarana perlengkapan

Dengan demikian melihat hasil deskriptif pada variabel kompensasi

masih adakaryawan yang memberikan penilaian yang tidak baik, sehingga

tidak sepenuhnya prestasi kerja karyawan PTTELKOM Yogyakarta dapat

tercapai. Hal ini disebabkan karena para karyawan menginginkan sistem

upah dan kebijakan promosi yang mereka persepsikan secara adil. Bila

upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat

keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan

akan dihasilkan kepuasan. Tentu saja tidak semua orang hanya mengejar

uang semata dalam bekerja untuk mencapai kepuasan. Tetapi kunci yang

menautkan upali dengan kepuasan bukanlah jumlah mutlak yang

dibayarkan, lebihpenting adalah persepsi keadilan.

Karyawan berusaha untuk mendapatkan kebijakan dan praktik promosi

yang adil. Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi,

tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial yang ditingkatkan.

Gaji atau upah bisa dikatakan baik atau memenuhi kriteria apabila; gaji
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adil secara personal atau individual artinya gaji yang diterima besar atau

kecilnya sesuai dengan input karyawan tersebut yang memperhatikan

tingkat pendidikan, pengalaman, umur, lama mengabdi, etnik danIain-lain.

Tingkat posisi kita di organisasi, tingkat kesusahan pekerjaan, tanggung

jawab pekerjaan, mang waktu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. Adil

secara internal, maksudnya tinggi rendahnya gaji terganrung tinggi

rendahnya nilai suatu pekerjaan dengan job evaluation. Mampu

menciptakan keadilan eksternal, artinya gaji yang diberikan pemsahaan

relative sama dengan gaji yang diberikan pemsahaan lain untuk nilai yang

sama,(Stephen P. Robinson 1996, him. 181).

4.2. Analisis Inferensial

4.2.1. Analisis RegresiLinier Berganda

Untuk mempermudah perhitungan regresi dari data yang cukup banyak

maka dalam penelitian ini diselesaikan dengan banman perangkat lunak

(soft ware) komputer program SPSS 11.

Hasil pengujian terhadap model regresi berganda terhadap kompensasi

finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung, dan kompensasi

non finansial yang mempengamhi prestasi kerja karyawan pada PT

TELKOM Yogyakarta dilihat dalam tabel 4.12.
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Hasil Regresi Pengaruh variabel independent terhadap Prestasi kerja
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vv Variabel Independen Koefisieit—

Regresi
Standar

Error
t-hitung

Konstanta 0.331 0.328 1.008

Kompensasi finansial langsung
(X,) 0.438 0.075 5.870

Kompensasi finansial tidak
langsung (X2) 0.167 0.067 2.493

Kompensasi non finansial (X3) 0.318 0.082 3.852

F hitung 23,086

Adjusted R2 0,456

Sumber : Data hasil regresi (Lampiran 6)

Pada penelitian ini digunakan model persamaan regresi linearberganda

sebagai berikut:

Y = a + biXi + b2X2 + b3X3 +e

Dengan memperhatikan model regresi danhasilregresi linearberganda

maka didapat persamaan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja

karyawan padaPT TELKOM Yogyakarta sebagai berikut:

Y = 0,331+ 0,438 Xi + 0,167 X2+ 0,318 X3

Berdasarkan berbagai parameter dalam persamaan regresi mengenai

faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, maka dapat diberikan

interpretasi sebagai berikut:

4.2.1.1. Konstanta (Koefisien a)

Nilai Konstanta sebesar 0,331 menyatakan bahwa jika tidak ada

kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung dan
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kompensasi non finansial (X=0) maka prestasi kerja Karyawan PT

TELKOM Yogyakarta adalah 0,331

4.2.1.2. Koefisien Kompensasi finansial langsung (bi)

Kompensasi finansial langsung (Xi) mempunyai pengamh yangpositif

terhadap prestasi kerja, dengan koefisien regresi sebesar 0,438. Dengan

adanya pengaruh yang positif ini, berarti bahwa antara Kompensasi

finansial langsung dan prestasi kerja menunjukkan hubungan yang searah.

Kompensasi finansial langsung yang telah dimiliki karyawan semakin

meningkat mengakibatkan prestasi kerja yang dihasilkan juga akan

meningkat, begitu pula dengan Kompensasi finansial langsung yang

semakin menurun maka prestasikerja akan menurun.

4.2.1.3. Koefisien Kompensasi finansial tidak langsung (b2)

Kompensasi finansial tidak langsung (X2) mempunyai pengamh yang

positif terhadap prestasi kerja, dengan koefisien regresi sebesar 0,167.

Dengan adanya pengamh yang positif ini, berarti bahwa antara

Kompensasi finansial tidak langsung dan prestasi kerja menunjukkan

hubungan yang searah. Kompensasi finansial tidak langsung karyawan

semakin baik mengakibatkan prestasi kerja yang dihasilkan juga akan

meningkat, begitu pula dengan Kompensasi finansial tidak langsung yang

semakin menurun maka prestasikerja akan menurun.
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4.2.1.4. Koefisien Kompensasi non finansial (b3)

Kompensasi non finansial (X3) mempunyai pengamh yang positif

terhadap prestasi kerja, dengan koefisien regresi sebesar 0,318. Dengan

adanya pengamh yang positif ini, berarti bahwa antara Kompensasi non

finansial dan prestasi kerja menunjukkan hubungan yang searah.

Kompensasi non finansial yang semakin baik mengakibatkan prestasi kerja

yang dihasilkanjuga akanmeningkat, begitu pula dengan Kompensasi non

finansial yang semakin buruk makaprestasi kerja akanmenurun.

4.2.2. Uji Hipotesis

4.2.2.1. Uji Hipotesis Untuk Regresi Secara Serentak

Tabel 4.14 ini mempakan hasil dari uji F yang menggunakan program

SPSS for Windows.

Tabel 4.14.

Hasil Uji F

ANOV/*

Model

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression

Residual

Total

3.567

3.914

7.482

3

76

79

1.189

.052

23.086 .000a

a- Predictors: (Constant), Kompensasi non finansial, Kompensasi finansial tidak
langsung, Kompersasi finansial langsung

b- Dependent Variable: Prestasi kerja karyawan

Sumber: Hasil Olah Data SPSS (Lampiran 6)

Untuk menginterpretasikan data di atas kita kembali ke hipotesis yang

menyatakan

Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Kompensasi finansial

langsung (Xi), Kompensasi finansial tidak langsung (X2), dan
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Kompensasi non finansial (X3) secara bersama-sama terhadap
i

Prestasi kerja Karyawan.

Jika p-value (sigF > 0,05)atau F hitung < F tabel maka Ho diterima

dan Ha ditolak

Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara Kompensasi finansial langsung

(Xi), Kompensasi finansial tidak langsung (X2), dan Kompensasi

non finansial (X3) secara bersama-sama terhadap Prestasi kerja

Karyawan.

Jika p-value (sigF < 0,05) atau F hitung> F tabel maka Ho diterima

dan Ha ditolak

Dengan berpedomanDF (3; 76) diperolehF Tabel sebesar 2,7249

Dari tabel 4.14 di atas di dapat F mnmg sebesar 23,086 dengan

signifikansi (p-value) 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa p-value jauh

lebih kecil dari taraf signifikansi yang ditolerir 0,05, dan Fhitung > F tabel

(23,086 > 2,7249) maka Ha diterima dan menolak Ho (hipotesis ditolak).

Ini menunjukkan bahwa Kompensasi finansial langsung (X1), Kompensasi

finansial tidak langsung (X2), dan Kompensasi non finansial (X3)

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja Karyawan di

PT TELKOM Yogyakarta.

Hal ini dapat diperjelas dengan gambar penerimaan dan penolakan

hipotesis sebagai berikut:



Daerah

Penolakan Ho

2,7249 23,086
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Gambar. 4.1

Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho dengan Uji F

Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan ada pengaruh

secara bersama-sama kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial

tidak langsung dan kompensasi non finansial terhadap prestasi kerja

karyawan pada PT TELKOM dapat diterima.

4.2.2.2. Analisis Korelasi Berganda

Untuk menimjukkan berapa persen variabel prestasi kerja yang dapat

dijelaskan oleh keempat variabel bebasnya dapat dilihat dari tabel 4.15.

Tabel 4.15

Nilai dari Koefisien Determinasi, Koefisien Korelasi,

dan Standar Error of Estimate dari Hasil Analisa Regresi

Model Summary

Model R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate

1 .691a .477 .456 .22695

a- Predictors: (Constant), Kompensasi non finansial,
Kompensasi finansial tidak langsung, Kompensasi
finansial langsung

Sumber : Hasil Olali Data SPSS
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Dari tabel 4.15 dapat diketahui koefisien korelasi berganda R sebesar

0,691. Nilai ini mendekati angkat l' artinya hubungan variabel bebas

dengan variabel terikat adalah kuat. Sedangkan koefisien determinasi

(Adjusted R2) sebesar 0,456, maka dapat diartikan bahwa 45,6 persen

prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh ketiga variabel bebas yang terdiri

dari Kompensasi finansial langsung (X,), Kompensasi finansial tidak

langsung (X2), dan Kompensasi non finansial (X3). Sedangkan sisanya

sebesar 54,4 persen dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan

dalam model penelitian, seperti motivasi kerja, pelatihan kerja, gaya

kepemimpinan dan lain sebagainya.

4.2.2.3. Uji Hipotesis untuk Koefisien Regresi secara Parsial

Untuk membuktikan hipotesis kedua yang menyatakan "Faktor

kompensais finansial yang memberikan pengaruh paling dominan terhadap

prestasi kerja karyawan di PT TELKOM Yogyakarta" digunakan bobot

pengaruh yang ditunjukkan dengan koefisien determinasi parsial.

Sedangkan untuk membuktikan pengamh variabel bebas terhadap variabel

terikat digunakan uji t. Dengan membandingkan p-value (sig-t) dengan

taraf signifikansi yang ditolerir (5%), dapat digunakan untuk

menyimpulkan untuk menolak atau menerima hipotesis. Jika nilai p-value

> 0,05 atau t hitung < t tabel maka Ho diterima yang berarti tidak terdapat

pengaruh secara parsial variabel independent terhadap variabel dependent,

dan sebaliknya jika p-value < 0,05 ataufhitung > t tabel, maka Hoditolak

yang berarti terdapat pengamh secara signifikan variabel independen
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terhadap variabel dependen.

Sedangkan analisis Korelasi parsial digunakan untuk mengetahui

keeratan hubungan variabel bebas dengan variabel terikat secara parsial.

Sedangkan untuk mengetahui besamya pengaruh variabel bebas terhadap

variabel terikat secara parsial digunakan koefisien determinasi parsial (r2).

Hasil koefisien korelasi parsial dapat dilihat pada tabel 4.16.

Tabel 4.16

Hasil Korelasi Parsial

Variabel

Koef. Korelasi
Parsial (r)

Koef.

Determinasi

Parsial (r2) ttest

P-
t tabel value

Kompensasi
finansial

langsung (XI)
0.558 0.312 5.870 1,6652 0.000

Kompensasi
finansial tidak

langsung (X2)
0.275 0.076 2.493 1,6652 0.015

Kompensasi non
finansial (X3)

0.404 0.163 3.852 1,6652 0.000

1) Tyi,23 = 0,558 berarti baliwa terdapat hubungan yang positif sebesar 55,8%

antara kompensasi finansial langsung dan prestasi kerja. Maksudnya

semakin besar kompensasi finansial langsung yang terdiri dari gaji,

tunjangan dan bonus maka prestasi kerja karyawan PT TELKOM

Yogyakarta akan meningkat, dengan anggapan kompensasi finansial tidak

langsung, dan kompensasi non finansial dalam keadaan konstan.

Sedangkan koefisien determinasi (r2) sebesar 0,312 artinya 31,2% variabel

prestasi kerja dipengaruhi oleh kompensasi finansial langsung karyawan.
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Sedangkan uji signifikansi diperoleh sig-t (pvalue) sebesar 0,000 <

0,05, dan t hitung > t tabel (5,870 > 1,6652) menunjukkan bahwa Ho

ditolak, yang berarti terdapat pengamh secara signifikan kompensasi

finansial langsung terhadap prestasi kerja karyawan pada PT TELKOM

Yogyakarta. Untuk memperjelas daerah penerimaan dan penolakan

hipotesisdapat dilihatpada gambar berikut:

Daerah

Penolakan Ho

1,6652 5,870

Gambar 4.2PengujianTerhadap Koefisien Regresi Kompensasi

Finansial Langsung

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi

finansial langsung berpengaruh secara signifikan positif terhadap prestasi

kerja karyawan pada PT. TELKOM dapat diterima.

2) ry2,i3 = 0,275 berarti bahwa terdapat hubimgan yang positif sebesar 27,5

persen antara kompensasi finansial tidak langsung dan prestasi kerja.

Apabila kompensasi finansial tidak langsung yang terdiri dari Jamsostek

dan cuti semakin tinggi, maka prestasi kerja karyawan PT TELKOM

Yogyakarta akan meningkat, dengan anggapan Kompensasi finansial

langsung, dan Kompensasi non finansial dalam keadaan konstan.

Sedangkan besamya koefisien determinasi sebesar 0,076 artinya 7,6
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persen variabel prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi

finansial tidak langsung karyawan.

Sedangkan uji signifikansi diperoleh sig-t (pvalue) sebesar 0,015 <

0,05, dan t hitung > t tabel (2,493 > 1,6652) menunjukkan bahwa Ho

ditolak, yang berarti terdapat pengaruh secara signifikan kompensasi

finansial tidak langsung terhadap prestasi kerja karyawan pada PT

TELKOM Yogyakarta. Untuk memperjelas daerah penerimaan dan

penolakan hipotesis dapat dilihat pada gambar berikut:

Daerah

Penolakan Ho

1,6652 2,490

Gambar 4.3 Pengujian Terhadap Koefisien Regresi Kompensasi

Finansial tidak Langsung

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi

finansial tidak langsung berpengaruh secara signifikan positif terhadap

prestasi kerja karyawan pada PT TELKOMdapat diterima.

3) ry3>i2 = 0,404 berarti baliwa terdapat hubungan yang positif sebesar 40,4

persen antara kompensasi non finansial dan prestasi kerja. Apabila

kompensasi non finansial semakin baik maka prestasi kerja karyawan PT

TELKOM Yogyakarta akan meningkat, dengan anggapan Kompensasi

finansial langsung, dan Kompensasi finansial tidak langsung dalam

keadaan konstan. Sedangkan besamya koefisien determinasi (r2) sebesar
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0,163 artinya 16,3 persen variabel prestasi kerja dipengaruhi oleh

kompensasi non finansial.

Sedangkan uji signifikansi diperoleh sig-t Rvalue) sebesar 0,000 <

0,05, dan t hitung > t tabel (3,852 > 1,6652) menunjukkan bahwa Ho

ditolak, yang berarti terdapat pengaruh secara signifikan kompensasi non

finansial terhadap prestasi kerja karyawan pada PT TELKOM Yogyakarta.

Untuk memperjelas daerah penerimaan dan penolakan hipotesis dapat
dilihatpada gambar berikut:

Daerah

Penolakan Ho

1,6652 3,852

Gambar 4.2 Pengujian Terhadap Koefisien Regresi Kompensasi

Non Finansial

Dengan demikian dapat disimpulkan baliwa variabel kompensasi non

finansial berpengaruh secara signifikan positif terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT TELKOM dapat diterima.

Dari hasil analisis diatas menunjukkan bahwa kompensasi finansial

langsung mempunyai pengamh dominan dengan koefisien determinasi

paling besar yaitu sebesar 31,2 persen. Hal ini berarti hipotesis kedua yang

menyatakan bahwa kompensasi finansial langsung berpengaruh dominan

terhadap prestasi kerja karyawan dapat dibuktikan.
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4.2.3. Analisis Variance (One Way Anova)

Pada rumusan masalah ketiga yang diajukan pada awal bab, peneliti

mengajuklm rumusan masalah^pa^_t^parp^edaan"'piitaai"k5a"

yang signifikan ditinjau dari usia, jenis kelamin, pendidikan, masa kerja,

status perkawinan, jumlah tanggungan keluarga karyawan PT TELKOM

Yogyakarta.

Untuk menjawab mmusan masalah tersebut, peneliti membuat

formulasi hipotesis sekaligus sebagai jawaban sementara, yaitu bahwa

terdapat perbedaan yang signifikan ditinjau dari usia, jenis kelamin,

pendidikan, masa kerja, status perkawinan, jumlah tanggungan keluarga

karyawan PT TELKOM Yogyakarta. Untuk membuktikan hipotesis

tersebut, maka peeliti menggunakan analisis Anova. Prosedur pengujian
hipotesis tersebut adalah sebagai berikut:

4.2.3.1. Hipotesis Pengujian

Ho : Tidak ada perbedaan prestasi kerja yang signifikan antara ktegori
profil responden yang satu dengan kategori profil responden yang
lainnya.

Ha : Ada perbedaan prestasi kerja yang signifikan antara ktegori profil
responden yang satu dengan kategori profil responden yang lainnya.

4.2.3.2.Menentukan Nilai Kritis Pengujian

Untuk menentukan F tabel, hingga, tingkat signifikansi yang
digunakan adalah sebesar 5persen dengan degree offredom pembilang df
=k dan degree offredom penyebut df=n-k-1.



4.2.3.3.Menentukan Kriteria Pengujian ;

Ho : diterima jika nilai Fhitung > Ftabel

Ha : ditolak jika nilai Fhitung <Ftabel

4.2.3.4.Kesimpulan Pengujian

Hasil Uji Anova dapat ditunjukkan pada berikut:

1. Hasil Pengujian Annova Berdasarkan Usia

Tabel 4.18

Hasil Uji Anova Berdasarkan Usia

Prestasi Kerja Karyawan

Between Group;
Within Groups
Total

Sum of

Squares
.124

7.357

7.482

ANOVA

df

3

76

79

Mean Square
.041

.097

.428

94

Sig.
.733

Sumber: Data Primer Diolah (2007)

Berdasarkan analisis dengan bantuan Statistical software SPSS 11

diperoleh sig-t (pvalue) sebesar 0,733 >0,05 maka Ho diterima. Sehingga
"t

dapat dikatakan bahwa tidak ada perbedaan prestasi kerja yang signifikan
antara profil responden satu dengan profil responden lainnya pada profil

responden berdasarkan umur pada tarafnyata 5persen.



2. Hasil PengujianAnnova Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.19

Hasil Uji Anova Berdasarkan Jenis Kelamin

Prestasi Kerja Karyawan

Between Groups
Within Groups
Total

Sum of

Squares
.208

7.274

7.482

ANOVA

df

1

78

79

Mean Square
.208

.093

2.229

95

Sic

.139

Sumber : Data Primer Diolah (2007)

Berdasarkan analisis dengan bantuan Statistical software SPSS 11

diperoleh sig-t (pvalue) sebesar 0,139 >0,05 maka Ho diterima. Sehingga

dapat dikatakan bahwa tidak ada perbedaan prestasi kerja yang signifikan

antara profil responden satu dengan profil responden lainnya pada profil

responden berdasarkan jenis kelamin pada tarafnyata 5persen.

3. Hasil Pengujian Annova Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.20

Hasil Uji Anova Berdasarkan Masa Kerja

^restasi Kerja Karyawan

Between Groups
Within Groups
Total

Sum of

Squares

.914

6.567

7.482

ANOVA

df

4

75

79

Mean Square

.229

.088

Sumber: Data Primer Diolah (2007)

2.610

Sig.

.042
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Berdasarkan analisis dengan bantuan Statistical software SPSS 11

diperoleh sig-4 (pvalue) sebesar 0,042 <t>,05mak*Tto ditolak: Sehingga

dapat dikatakan bahwa ada perbedaan prestasi kerja yang signifikan antara

profil responden satu dengan profil responden lainnya pada profil

responden berdasarkan masa kerja pada tarafnyata 5persen.

4. Hasil Pengujian Annova Berdasarkan Status Pemikahan

Tabel 4.21

Hasil Uji Anova Berdasarkan StatusPemikahan

Prestasi Kerja Karyawan

Between Groups
Within Groups
Total

Sum of

Squares
.001

7.481

7.482

ANOVA

df

2

77

79

Mean Square
.000

.097

.005

Sig.
.995

Sumber : Data Primer Diolah (2007)

Berdasarkan analisis dengan bantuan Statistical software SPSS 11

diperoleh sig-t (pvalue) sebesar 0,995 >0,05 maka Ho diterima. Sehingga

dapat dikatakan baliwa tidak ada perbedaan prestasi kerja yang signifikan

antara profil responden satu dengan profil responden lainnya pada profil

responden berdasarkan status pemikahan pada taraf nyata 5persen.



5. Hasil Pengujian Annova Berdasarkan PendidikanTerakhir

Tabel 4.22

Hasil Uji Anova Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Prestasi Kerja Karyawan

Sum of

Squares

ANOVA

df Mean Square

97

Between Groups
Within Groups
Total

1.196

6.286

7.482

3

76

79

.399

.083

4.821

Sig.
.004

Berdasarkan analisis dengan bantuan Statistical software SPSS 11

diperoleh sig-t (pvalue) sebesar 0,004 <0,05 maka Ho ditolak. Sehingga

dapat dikatakan bahwa ada perbedaan prestasi kerja yang signifikan antara

profil responden satu dengan profil responden lainnya pada profil

responden berdasarkan pendidikan terakhir pada taraf nyata 5persen.

6. Hasil Pengujian Annova Berdasarkan Jumlah Tanggungan Keluarga

Tabel 4.23

Hasil Uji Anova Berdasarkan Jumlah Tanggungan Keluarga

Prestasi Kerja Kanfawan

ANQVA

Sum of

Squares df Mean Square F Sip.
Between Groups
Within Groups

Total

.083

7.399

7.482

3

76

79

.028

.097

.284 .837

Sumber : Data Primer Diolah (2007)

Berdasarkan analisis dengan bantuan Statistical software SPSS 11

diperoleh sig-t (pvalue) sebesar 0,839 >0,05 maka Ho diterima. Sehingga
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dapat dikatakan bahwa tidak ada perbedaan prestasi kerja yang signifikan

antarapmfiT respwrden satu dengan profiT responden lainnya pada profil

responden berdasarkan jumlah tanggungan keluarga pada taraf nyata 5
persen.

Hasil pengujian Analysis ofvariance pada ke enam variabel demografi

yang terdiri dari : usia, jenis kelamin, masa kerja, status pemikahan,

pendidikan terakhir, jumlah tanggungan keluarga. Hasil uji Annova diatas

menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa tidak ada hubimgan yang

signifikan antara karakteristik demografi responden dengan prestasi kerja

karyawan pada profil usia, jenis kelamin, status pemikahan, dan jumlah

tanggungan. Tetapi disisi lain terdapat hubimgan yang signifikan antara

karakteristik demografi responden dengan prestasi kerja karyawan masa

kerja dan pendidikan terakhir. Hasil tersebut menunjukkan bahwa

hipotesis ketiga yang diajukan oleh penelitian pada awal bab adalah
terbukti.

4.2.3.5.

Hasil Uji Anova dapat ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.17

Hasil Uji Anova

Karakteristik
Usia

Jenis Kelamin
Masa Kerja
Status Pemikahan
Pendidikan terakhir
Jumlah tanggungan
keluarga

Ftest

0.428

2.229

2.610

0.005

4.821

0.284

p-value
0.733

0.139

0.042

0.995

0.004

0.837

Keterangan
Tidak signifikan
Tidak signifikan

Signifikan
Tidak signifikan

Signifikan

Tidak signifikan
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui baliwa terjadi hubungan yang

signifikan karakteristik demografi responden dengan prestasi kerja

karyawan temtama untuk masa kerja dan pendidikan terakhir. Hal ini

berarti karyawan yang memiliki masa kerja lebih lama dan pendidikan

yang lebih tinggi akan memiliki prestasi kerja yang lebih baik. Sedangkan

berdasarkan usia, jenis kelamin, status pemikahan dan jumlah tanggungan

keluarga tidak terbukti secara signifikan.

4.3.Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil analisis data diatas dapat diketahui bahwa secara

keseluruhan variabel kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap

prestasi kerja karyawan PT TELKOM Yogyakarta. Sedangkan besamya

pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap prestasi kerja karyawan PT

TELKOM adalah sebesar 45,6 persen dan sisanya sebesar 54,4 persen

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian

seperti gaya kepemimpinan, motivasi, dan lainnya. Begitu juga dengan hasil

secara parsial menunjukkan bahwa ketiga variabel kompensasi berpengaruh

secara signifikan terhadap prestasi kerja karyawan, dan kompensasi finansial

terbukti mempakan varibel yang paling dominan berpengaruh terhadap

prestasi kerja kerja karyawan. Hasil penelitian juga menemukan bahwa terjadi

perbedaan yang signifikan prestasi kerja karyawan berdasarkan masa kerja dan

pendidikan terakhir.

Hasil penelitian ini telah sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan

oleh Ika Yudi Hartanti (2005) yang menemukan bahwa faktor kompensasi
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yang berpengaruh terhadap kinerja adalah faktor kompensasi non finansial,

sedangkan faktor kompensasi finansialnya tidak berpengaruh pada kinerja

anggota Polri Mapolres Wonogiri. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t hitung

untuk kompensasi non finansial sebesar 7,673; sedangkan t hitung untuk
kompensasi finansial sebesar -0,599.

Hasil yang lain menemukan baliwa terdapat perbedaan yang nyata dan

signifikan antara karakteristik anggota Polri Mapolres Wonogiri (umur, jenis

kelamin, masa kerja, tingkat pendidikan, jumlah tanggungan, golongan)
terhadap kinerja. Hal ini ditunjukkan dari nilai X2 hitung yang lebih kecil dari

X jadi dapat dikatakan bahwa faktor demografi tidak secara nyata dan

signifikan berpengaruh terhadap kinerja anggota Polri Mapolres Wonogiri

Hasil menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif
terhadap prestasi kerja karyawan PT TELKOM Yogyakarta. Artinya semakin

tinggi kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung,
dan kompensasi non finansial yang diberikan pemsahaan kepada karyawan
yang bempa gaji pokok, bonus, uang lembur, tunjangan dan fasilitas yang
diberikan, pemberian tugas yang menarik dan menantang, pemberian

tanggung jawab yang memuaskan, adanya pengakuan kerja dan didukung
dengan lingkungan kerja yang nyaman maka prestasi kerja karyawan akan
semakinmeningkat.

Hasil juga menunjukkan bahwa kompensasi finansial merupakan variabel

yang dominan berpengaruh terhadap prestasi kerja kerja karyawan. Artinya
kompensasi finansial mempakan faktor yang paling menunjang pada
peningkatan prestasi kerja karyawan. Hal ini disebabkan karena Perusahaan
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dalam memberi dukungan kepada karyawan yang berupa tunjangan atau

kompensasimemilikiiiarapan terhadap loyalitas karyawan dan mempengaruhi

karyawan terhadap prestasi kerja mereka. Kompensasi perlu mendapat

perhatian yang serius karena menyangkut kerja sama antara pihak pemsahaan

dengan pihak karyawan yang mengarah pada tujuan pemsahaan itu sendiri.

Oleh karena itu perusahaan berusaha keras mengikuti perkembangan luar agar

tetapkompetitifdengan 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 kondisi 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 TELKOM Yogyakarta maka tingkat pengupahan harus sesuai dengan

kondisi suplai dan permintaan tenaga kerja. Bila tingkat kompensasi tidak

kompetitif, akan membuat karyawan yang baik akan keluar.

Kompensasi pemsahaan mempunyai pengaruh yang besar terhadap

prestasi kerja karyawan dalam menentukan loyalitas dan pelaksanaan

tanggung jawab karyawan demi tujuan pemsahaan. 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 diperoleh lebih menguntungkan

pemsahaan dalam kualitas dan pendapatan yang maksimal.
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Untuk itu pihak manajemen pemsahaan hams memperhatikan variabel

kompensasi mi, temtama pada gaji pokok, tunjangan, dan bonus sebagai

kompensasi finansial langsung karena terbukti sebagai faktor yang paling

berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.

Dalam memberikan kompensasi hendaknya disesuaikan dengan beban

kerja karyawan sehingga karyawan akan merasa telah adil terhadap apa yang

telah diberikan kepada pemsahaan dengan apa yang telah mereka peroleh dari

pemsahaan. Pemberian kompensasi ini juga hendaknya disesuaian dengan

Undang-Undang yang beriaku misalnya sesuai dengan UMR dan hams

mampu mencukupi kebutuhan hidup dirinya maupun keluarganya.

Hal ini penting karena salah satu elemen penting yang mempengaruhi

produktivitas dalam pemsahaan yaitu penetapan kebijakan-kebijakan

kompensasi yang diberlakukan pada pemsahaan yang bersangkutan. Pimpinan

pemsahaan mempunyai pengaruh besar terhadap penghargaan terhadap

kemampuan pegawai/karyawan melalui penetapan upah atau kebijakan sistem

kompensasi yang diberlakukan.

Besamya balas jasa atau kompensasi ditentukan dan diketahui

sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti mengetahui besamya balas jasa

atau kompensasi yang akan diterimanya. Apabila kompensasi yang diterima

pegawai semakin besar berarti jabatannya semakin tinggi, statiisnya semakin

baik, dan pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula.

Dengan demikian kepuasan kerjanya juga semakin baik. Disinilah letak

pentingnya kompensasi, semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai
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maka semakin puas sehingga pegawai termotivasi untuk melaksanakan

kewajibannya dengan baik sehingga dapat dicapai tingkat produktivitas

pemsahaan yang relevan.

Selain itu jika kompensasi rendah / tidak sesuai maka dapatmenimbulkan

ketidakpuasan karyawan dalam bekerja, temtama pada PT TELKOM

Yogyakarta yang mempakan pemsahaan yang berhubungan secara langsung

dengan pelanggan yang menggunakan jasa telekomunikasi, sehingga dituntut

untuk selesai tepat waktu, dan memenuhi standar kerja, maka berhubungan

langsung dengan komplain konsumen. Dengan demikian karyawan harus

mampu memberikan pelayanan yang responsif, dan empati serta hams

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 mencukupi

dapat menimbulkan ketidakpuasan karyawan, implikasinya pelayanan kepada

konsumen akan menjadi buruk.

Namun demikian Kompensasi sebagai salah satu indikatorkepuasan dalam

bekerja sulit ditaksir, karena pandangan-pandangan karyawan mengenai uang

atau imbalan langsung nainpaknya sangat subyektif dan barangkali mempakan

sesuatu yang khas dalam pemsahaan. Tetapi pada dasamya adanya dugaan

ketidakadilan dalam memberikan upah maupun gaji mempakan 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
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ukuran nilai karya mereka di antara karyawan itu sendiri, keluarga dan

masyarakat.

Kemudian program kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena hal

itu mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya

manusia atau dengan kata lain agar karyawan mempunyai loyalitas dan

komitmen yang tinggi pada pemsahaan. Kompensasi mempunyai pengamh

yang besar dalam penarikan karyawan, motivasi, produktivitas, dan tingkat

perputaran karyawan. Ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi yang

diterima dapat menimbulkan perilaku negatif karyawan terhadap pemsahaan

dan dampak job involvement yang bisa dilihat dari menurunnya komitmen

yang pada akhimya akan menurunkan produktivitasnya.

Kondisi ini menuntut suatu pemsahaan untuk mengembangkan

performance-nya, dan hal itu hams didukung pula oleh karyawan yang

professional dan memiliki loyalitas serta dedikasi yang tinggi. Untuk

mencapai hal tersebut, maka pemberian kompensasi yang memuaskan dapat

mengurangi timbulnya turnover dan ahsenteeisme.



BABV

KESIMPULAN »AN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dijelaskan pada bab

IV, maka kesimpulan dari penelitian ini adalah :

1. Ada hubungan yang signifikan karakteristik demografi dengan preslasi

kerja karyawan di PT TELKOM Yogyakarta. Hubungan yang signifikan

tersebut terjadi pada masa kerja dan pendidikan terakhir responden. Hal

ini berarti semakin besar tingkat pendidikan responden dan masa

kerjanya maka prestasi kerja karyawan akan semakin meningkat.

Sedangkan berdasarkan usia, jenis kelamin, status pemikahan dan

jumlah tanggungan keluarga tidak berhubungan secara signifikan

terhadap prestasi kerja karyawan.

2. Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa mayoritas

memberikan penilaian Baik terhadap kompensasi finansial langsung

yang diberikan oleh FT TELKOM yaitu sebesar 53,7 persen. Namun

demikian masih terdapat penilaian yang tidak baik yaitu pada tunjangan

posisi, kecukupan tunjangan, dan kelayanan tunjangan pemmahan.

Begitu juga untuk penilaian terhadap kompensasi finansial tidak

langsung mayoritas memberikan penilaian Baik terhadap kompensasi

finansial tidak langsung yang diberikan oleh PT TELKOM yaitu sebesar

52,3 persen. Penilaian tidak baik hanya terjadi pada item tabungan
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pensiun, kesesuaian tabungan pensiun serta kelayakan waktu untuk

aTasan penting. Sedangkan penilaian terhadap kompensasi non finansial

mayoritas memberikan penilaian Baik terhadap kompensasi non

finansial yang diberikan oleh PT TELKOM yaitu sebesar 67,4 persen

dan tidak ada satuatributpun yang dinilai tidakbaik. Begitu juga dengan

prestasi kerja karyawan dimana mayoritas memberikan penilaian baik

yaitu sebesar 68,6 persen terhadap item ketelitian, tidak mengulangi

kesalahan, kerapian, ketepatan, pekerjaan diterima baik atasan,

menjalankan tugas dengan baik, mampu menyelesaikan tugas, tidak

pemah bolos, melaksanakan tugas rutin dengan baik, memberikan ide

pemecahan masalah, selalu berkoordinasi dengan rkan kerja, dan

karyawan memahami prosedur kerja dengan alat/sarana perlengkapan.

3. Dari hasil analisis regresi tentang pengaruh variabel secara bersama-sama

menunjukkan bahwa kompensasi finansial langsung, kompensasi

finansial tidak langsung, dan kompensasi non finansial, berpengaruh

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja Karyawan PT TELKOM

Yogyakarta

4. Ada pengaruli yang positif dan signifikan dari kompensasi finansial

langsung terhadap prestasi kerja Karyawan yaitu sebesar t hitung > t

tabel (5,870 > 1,6652), kompensasi finansial tidak langsung, terhadap

prestasi kerja Karyawan yaitu sebesar t hitung > t tabel (2,493 >

1,6652), dan kompensasi non finansial terhadap prestasi kerja Karyawan

yaitu sebesar t hitung > t tabel (3,852 > 1,6652)
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5. Kompensasi finansial langsung mempunyai pengaruh yang paling

domimm terhadap prestasi kerja karyawan PT TELKOM Yogyakarta

yang dibuktikan dengan besamya nilai koefisien determinasi variabel

kompensasi finansial langsung sebesar 31,2 persen lebih besar dari

variabel kompensasi finansial tidak langsung sebesar 7,6 persen, dan

kompensasi non finansial sebesar 16,3 persen.

5.2. Saran

Berdasarkan kesimpulan tersebut diatas maka disampaikan beberapa saran.

Saran disampaikan berdasarkan penilaian karyawan yang masih dinilai kurang

sesuai dengan keinginan karyawan. Adapun saran yang disampaikan sebagai
berikut:

1. Penelitian ini, terlepas dari keterbatasan yang dimiliki, dapat digunakan

sebagai bahan pertimbangan terhadap kebijaksanaan pemsahaan,

khususnya terhadap karyawan PT TELKOM Yogyakarta. Pihak atasan

hendaknya memberikan perhatian khusus terhadap faktor finansial, karena

berdasarkan penelitian ini faktor finansial mempunyai pengamh yang

paling besar terhadap prestasi kerja dan inasih mempakan faktor yang

diharapkan karyawan untuk dapat memenulii kebutuhan liidup keluarganya.

Arah peningkatan diprioritaskan pada atribut yang dinilai masih tidak baik

yaitu dengan memberikan tunjangan posisi serta kecukupan tunjangan

posisi untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari serta kelayakan tunjangan

perumahan. Hal ini sehamsnya perusahaan memberikan perhatian lebih

pada item- item tersebut sehingga dapat memotivasi karyawan untuk
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meningkatkan prestasi kerja.

2. Tabungan pensiun dan kelayakan tahuttgan pensiim sehamsnya

diperhatikan oleh pemsahaan mengenai porsi yang dibayarkan pemsahaan

untuk kesejahteraan karyawan di masa pensiun.

3. Dalam usaha peningkatan prestasi kerja karyawan hendaknya

memperhatikan masa kerja karyawan dan tingkat pendidikan karyawan.

Untuk itu program-program pendidikan lanjutan bagikaryawan hendaknya

diperhatikan agar karyawan pendidikan karyawan sesuai dengan bidang

kerjanya. Begitu juga dengan masa kerja karyawan, hendaknya tingkat

turnover karyawan dicegah sedini mungkin agar tidak terjadi pergantian

karyawan agarprestasi yang dihasilkan lebih optimal.
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Yogyakarta, Mei 2007
Hal: Pengisian Kuisioner

Kepada Yth.

Bapak/Ibu

Di PT TELKOM

m

Assalamu 'alaikum Wr. Wb.
Dalam rangka menyelesaikan tugas ^ ^ ^^

memperoeh gelar Sa,ana Ekonomi , universitas hhm ^ yj^
bermaksud mengadakan penehtian dalam menyusun skripsi mengenaj ^
Kompensasr terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. TELKOM Yogyakarta"

Berkenaan dengan maksud diafcs. maka penuHs sangat mengharar**,bantuan partts.pasi dari BapaMbu ^ ^ ^^ ^ ^
m« pe^-per^ pada ^ ^ ^

hatoan benku, lni. Pertanyaan-pertanyaan tersebut dimaksudkan hanya „Lk
kepertuan memperCeh data yang ^ saya perIukan dahm ^
£« sedang saya bua, dan da, yang saya perCeh tersebu, ndak Z
dipergunakan untuk keperluan lain.

«^LTa,as bantuan dan par,isipasi Bapak/Ibu seka,ian-penuiis «-*»
Wassalamu 'alaikum.

Hormat saya,

Melati
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Responden dimohon memberikan penilaian dengan memberikan tanggapan/jawaban
terhadap r^yata^emyataan di bawah ini sesuai dengan kenyataan yang
dialaminya dengan memberikan tanda silang (X) pada salah satu kategori jawaban,
kuisioner ini tidak berpengaruh pada pekerjaan anda, kuisioner ini ditujukan untuk
penelitian skripsi guna meraih gelar kesarjanaan. Terima kasih.

IDENTITAS RESPONDEN

1. Usia Bapak/Ibu/Sdr/I:

a.< 30tahun c. 41-50 tahun
b. 30 -40 tahun d. > 50 tahun

2. Jenis kelamin

a. Pria

b. Wanita

3. Masa kerja Bapak/Ibu/Sdr/I:

a. <7tahun c. 13-18 tahun e.> 25 tahun
b. 7-12 tahun d. 19-24 tahun

4. Status perrrikahan Bapak Ibu/Sdr/i:

a. Belum menikah c. Janda/duda
b. Sudah menikah

5. Pendidikan terakhir dan atau yang sedang dijalani
a- SMP d.Sl e. Akademi/diploma
b. SMA e. S2

6. Jumlah tanggungan Bapak/Ibu/Sdr/i:
a. Tidak ada c. 3-4orang
b. <3orang d. >5 orang

7. Golongan jabatan Bapak/Ibu/Sdr/i saat ini :
a- 2 d.5

b- 3 e.6

c. 4 f.7



PETUNJUK PENGISIAN

1. Isilah identitas responden pada form diatas, sebelum menjawab

2. Berilah tanda X pada kotak jawaban yang diangap paling tepat
SB : Sangat Baik TB : Tidak Baik

B :Baik STB : Sangat Tidak Baik

KOMPENSASI FINANSIAL LANGSUNG

No.

1.

2.

3.

5.

7.

8.

10.

11.

12.

13.

14.

PERNYATAAN

Besamya gaji dasar

Kecukupan gaji dasar dalam pemenuhan kebutuhan

sehari-hari keluarga

Kesesuaian antara gaji dengan tanggung jawab
pekerjaan

Besamya tunjangan posisi

Kecukupan tunjangan posisi dalam pemenuhan

kebutuhan sehari-hari keluarga

Besamya tunjangandasar

Kelayakan tunjangan dasar bagi pemenuhan

kebutuhan sehari-hari

Besamya tunjangan perumahan

Kelayakan tunjangan perumahan untuk

mendapatkan tempat tinggal

Besamyatunjangan transport

Kelayakan tunjangan transport

Besamya bonus yangditerima

Kelayakan bonus karena prestasi kerja

Kesesuaian besamya bonus dengan beban

pekerjaan

SB B

114

TB STB



KOMPENSASI FINANSIAL TIDAK LANGSUNG
No. PERNYATAAN

1.
Kelayakan JAMSOSTEK yang di
ikutsertakan perusahaan

3.

6.

7.

8.

9.

10.

11.

12.

Kesesuaian JAMSOSTEK yang
dibayarkan pemsahaan dengan
resiko pekerjaan

Besamya tabungan pensiun yang
di ikutsertakan pemsahaan

Kesesuaian tabungan pensiun yang
diberikan pemsahaan dengan lama
masa kerja

Lama waktu cuti tahunan

Kelayakan biaya liburcuti tahunan

untuk berlibur

Kesesuaian besamya biaya cuti
dengan lama waktu cuti.

Lamanya waktu cuti besar

Kelayakan besamya tunjangan cuti
besar

Kelayakan waktu cuti haid

Kelayakan lamanya waktu cuti
sakityang diberikan perusahaan
Kelayakan lamanya waktu cuti
untukalasanpenting

SB
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KOMPENSASI NON FINANSIAL

No.
PERNYATAAN

1. Hubungan denganatasan

2.

5.

6.

8.

9.

10.

II.

12.

13.

Hubungan dengan rekan sekerja

Pentingnya kehadiran saya bagi
rekan kerja

Partisipasi rekan kerja dalam

membantu menghadapi masalah

Status sosial pekerjaan

Pengamh pekerjaan pada status

sosial

Interaksi dengan orang-orang bam

Penyelesaian setiap tantangan

dalam pekerjaan

Rasa tanggung jawab terhadap

pekerjaan yang penuh tantangan

Kebebasan menyampaikan

gagasan mengenai pekerjaan

Kebebasan menangani

penyelesaian pekerjaan

Kesempatan untuk promosi

jabatan

Adanya hukuman ketika

melalaikan tanggung jawab
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SL = Selalu

SR- Sering.

J =,

TP = TidakPemah

PRESTASI KERJA

No.

1.

2.

3.

5.

6.

7.

8.

9.

TO.

11.

12.

13.

14.

15.

PERNYATAAN

Ketelitian untuk menangani pekerjaan

Tidak pemah mengulang pekerjaan yang

sama karena kecerobohan/kesalahan

Pekerjaan terselesaikan dengan rapi

Pekerjaan dikerjakan dengan tepat

Hasil pekerjaan dapat diterima dengan
baik oleh atasan

Menjalankan semua tugas yang

diberikan sampai selesai

Adanya pujian atas hasil pekerjaan

Tugas rutin saya kerjakan dengan baik

Tugas ekstra atau lembur dapat saya.

lakukan dengan baik

Saya bersediamengerahkan usaha lebih

untuk memecahkan persoalan dalam

pekerjaan saya

Tugas dapat saya selesaikan sendiri

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
saya

Saya hadir di tempat kerja tepat waktu

Saya tidak pernah bolos

Saya mampu mengerjakan pekerjaan

117

SL SR TP



dengan cepat

16. Saya melaksanakan tugas rutin dengan
baik

17. Tidak ada pekerjaan yang ditunda-tunda
18. Saya mengambil bagian dalam

penyelesaian pekerjaan
19. Sayamemberikan idepemecahan

masalah pekerjaan

20.

21.

22.

23.

24

25.

26.

27.

28.

29.

Saya dapat mengerjakan tugas-tugas
bam

Saya cepat menguasai hal-hal yang

berhubungan dengan tugas-tugas bam

Saya mudah beradaptasi dengan

pembahan di perusahaan

Saya ingin berkembang bersama

pemsahaan

Saya menyelesaikan tugas-tugas saya
tepat waktu

Saya berkoordinasi dengan atasan dalam

melaksanakan tugas

^Saya berkoordinasi dengan rekan
sekerja dalam melaksanakan tugas

Saya melaksakan tugas sesuai dengan
petunjuk atasan

Peralatan keselamatan sangat berguna

untuk menjamin keselamatan saya saat
bekerja

Tanpa menunggu perintah saya

11-8



30. Saya menguasai hal-hal yang berkaitan

denganperkerjaan saya

mengerjakanpekerjaan saya

31. Saya memahami prosedur kerja dengan

alat/sarana perlengkapan.
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LAMPIRAN B

VALIDITAS

RELIABILITAS
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Correlations
HasilUji Validitas Kompensasi FinansialLangsung

Correlations

Total

P1 Pearson Correlation .628"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

P2 Pearson Correlation .448"

Sig. (2-tailed) .013

N 30

P3 Pearson Correlation .504"

Sig. (2-tailed) .005

N 30

P4 Pearson Correlation .527"

Sig. (2-iailed) .003

N 30

TO •pearson Correlation .458"

Sig. (2-tailed) .011

N 30

P6 Pearson Correlation .576"

Sig. (2-tailed) .001

N 30

P7 Pearson Correlation .457*

Sig. (2-tailed) .011

N 30

P8 Pearson Correlation .623"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

P9 Pearson Correlation .524"

Sig. (2-tailed) .003

N 30
. P10 Pearson Correlation .691"

.Sig. (2-tailed) .000

N 30

- -P11 fearson Correlation .582"

Sig. (2-taited) .oot

N • 30

P12 Pearson Correlation .542"

Sig. (2-tailed) .002
N 30

P13 Pearson Correlation .517"

Sig. (2-talled) .003

N 30

P14 Pearson Correlation .767"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

Total Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
1

N 30

Correlaton is significant atthe0.05level (2-tailed).
'. Correlation is significant at the 0.01 level
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Correlations

TotalP1 Pearson correlation .546*"
Sig. Started)

.002

~P2~
N

30
Pearson Correlation .635**
Sig. (2-taiied)

.000
N

30
P3 Pearson Correlation .734**

Sig. (2-tailed)
.000

h=-
N

30
P4 Pearson Correlation ,621**

Sig. (2-tailed)
.000

N
30

P5 Pearson Correlation .669**
Sig. (2-tailed)

.000
N

30
P6 Pearson Correlation .571**

Sig. (2-tailed) .001
N

30
P7 Pearson Correlation .761**

Sig. (2-tailed) .000
N

30
P8 Pearson Correlation .871**

Sig. (2-tailed) .000
N

30
P9 Pearson Correlation .729**

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P10 Pearson Correlation -.150

Sig. (2-tailed) .429
N 30

P11 Pearson Correlation .715**

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P12 Pearson Correlation .760**
Sig. (2-tailed) .000

N 30

Totaf Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
1

I 30

'• Correlation is significant at the 0.01 level
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Hasil Uji Validitas Kompensasi Non Finansial
Correlations

Correlations

Total
P1 Kearson Correlation .537**

Sig. (2-tailed) .002
N 30

P2 Pearson Correlation .566**
Sig. (2-tailed) .001
N 30

P3 Pearson Correlation .671"

Sig. (2-tailed) .000
N

30
P4 Pearson Correlation .694**

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P5 Pearson Correlation .674**
Sig. (2-tailed) .000
N

30
P6 Pearson Correlation .701"

Sig. (2-taiied) .000
N

30
P7 Pea,«on Correlation .675**

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P8 Pearson Correlation .790**
Sig. (2-tailed) .000
N

30
P9 Pearson Correlation .709**

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P10 Pearson Correlation .698**
Sig. (2-tailed) .000
N

30
P11 Pearson Correlation .763**

Sig. (2-tailed) .000
N

30
P12 Pearson Correlation .466**

Sig. (2-tailed) .009
N

30
P13 Pearson Correlation .764**

Sig. (2-tailed) .000
N

30
Total Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
1

N
30

Correlation is significant at the 0.01 level
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Hasil Uji Validitas Prestasi Kerja (Y)
Correlations

Correlations

Total
PI Pearson Correlation .688"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

P2 Pearson Correlation .692**

Sig. (2-tailed) .000

N 30
P3 Pearson Correlation .583"

Sig. (2-tailed) .001

N 30

P4 Pearson Correlation .489"

Sig. (2-tailed) .009

N 30
P5 Pearson Correlation .470"

Sig. (2-tailed) .009

N 30

P6 Pearson Correlation .531"

Sig. (2-tailed) .003

N 30

P7 Pearson Correlation .725"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

P8 Pearson Correlation .681"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

P9 Pearson Correlation .550"

Sig. (2-tailed) .002
N 30

P10 Pearson Correlation .717"

Sig. (2-tailed) .000

H 30

P11 Pearson Correlation .682"
Sig. (2-tailed) .000

N 30

P12 Pearson Correlation .813"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

P13 Pearson Correlation .607"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

P14 Pearson Correlation .604"

Sig. (2-tailed) .000

N 30

P15 Pearson Correlation .641"

Sig. (2-talled) .000
N 30

Total Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
1

N 30

Correlation is significantat the 0.01 level u
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Hasil Uji Validitas Prestasi Kerja (Y) (Lanjutan)
Correlations

Correlations

-- - --

Total
pie Pearson Correlation .634"

Sig. (2-talled) .000
N 30

P17 Pearson Correlation .653"

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P18 Pearson Correlation .739"

Sig. (2-tailed) .000
N

30
P19 Pearson Correlation .818"

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P20 Pearson Correlation .660"

Sig. (2-taited) .000

N 30
P21 Pearson Correlation .760"

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P22 Pearson Correlation .694"

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P23 Pearson Correlation .760"

Sig. (2-tailed) .000
N 30

P24 Pearson Correlation .577"
Sig. (2-talled) .001
N 30

P25 Pearson Correlation .564"
Sig. (2-talled) .001
N 30

P26 Pearson Correlation .481"
Sig. (2-tailed) .007
N 30

P27 Pearson Correlation .570"
Sig. (2-tailed) .001

N 30
P28 Pearson Correlation .547"

Sig. (2-talled) .002
N

30
P29 Pearson Correlation .613"

Sig. (2-tailed) .000
N

30
P30 Pearson Correlation .683"

Sig. (2-talled) .000
N 30

P31 Pearson Correlation ,815"
Sig. (2-talled) .000
N

30
Total Pearson Correlation

Sig. (2-talled)
1

N
30

Correlation is significant at the 0.01 level
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Hasil Uji ReliabilitasKompensasi Financial lanesum
Reliability

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

RELIABILITY ANALYSIS -SCALE (ALPHA)

Reliability Coefficients

N of Cases = 30.0 N of Items = 14

Alpha - ,82 96

Hasil Uji Reliabilitas Kompensasi Financial Tidak lanesum
Reliability
******

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

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

JtelJ.abaJ.ity Coefficients

N of Cases = 30.0 Nof Items = 11

Alpha = .8955

Hasil Uji Reliabilitas Kompensasi Non Financial
Reiiability

****** Method x (space gaver) w.u be used f^ th,g analysi3 **+v

RELIABILITY ANAtvctc ,-,-.i i ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Jteliability Coefficients

N of Cases = 30 0 kt c ^^
ou,u N of Items = 13

Alpha = .8 903
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Hasil Uji ReliabilitasPrestasi Kerja Karyawan
Reliability
****** Method x (space gaver) wiii fae used f^ t^g analygis „„„

RELIABILITY A N A T Y q t c o „ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Reliability Coefficients

N of Cases =30.0 M ~ T4.
N of Items = 31

Alpha = ,9530
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LAMPIRAN C

ANALISIS DATA



Frequency Table
Usia

-*

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid < 30 tahun 24 30.0 30.0 30.0
30 - 40 tahun 29 36.3 36.3 66.3
41 - 50 tahun 23 28.8 28.8 95.0
> 50 tahun 4 5.0 5.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent
Valid Pria

Wanita

Total

53

27

80

66.3

33.8

100.0

66.3

33.8

100.0

66.3

100.0

Masa Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid < 7 tahun 18 22.5 22.5 22.5
7-12 tahun 25 31.3 31.3 53.8
13-18 tahun 11 13.8 13.8 67.5
19-24 tahun 15 18.8 18.8 86.3
> 25 tahun 11 13.8 13.8 100.0
Total 80 100.0 '100.0

Valid Beluim menikah

Sudah menikah

Janda / duda

Total

Status Pemikahan

Frequency
18

60

2

80

Percent

22.5

75.0

2.5

100.0

Pendidikan terakhir

Valid Percent

22.5

75.0

2.5

100.0

Cumulative

Percent

22.5

97.5

100.0

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent
Valid SMP 2 2.5 2.5 2.5

SMA 30 37.5 37.5 40.0
S2

Akademi /Diploma
Total

28

20

80

35.0

25.0

100.0

35.0

25.0

100.0

75.0

100.0
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Jumlah tanggungan keluarga

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent
Valid Tidak ada 19 23.8 23.8 23.8

< 3 orang 27 33.8 33.8 57.5
3 - 4 orang 31 38.8 38.8 96.3
> 5 orang
Total

3

80

3.8

100.0

3.8

100.0

100.0
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Frequency Table

Valid stb

tb

b

sb

Total

Frequency
2

13

61

4

80

X1

Percent

2.5

16.3

76.3

5.0

100.0

X2

Valid Percent

2.5

16.3

76.3

5.0

100.0

Cumulative

Percent

2.5

18.8

95.0

100.0

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid tb 27 33.8 33.8 33.8
b 50 62.5 62.5 96.3
sb 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Valid tb

b

sb

Total

Frequency
6

65

9

80

X3

Percent

7.5

81.3

11.3

100.0

Valid Percent

7.5

81.3

11.3

100.0

Cumulative

Percent

7.5

88.8

100.0

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid tb 7 8.8 8.8 8.8
b 63 78.8 78.8 87.5
sb 10 12.5 12.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
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Coefficients

Model

Unstandardized

Coefficients

Standar

dized

Coeffici

ents

t Sig.

Correlations

B

Std.

Error Beta

Zero-or

der Partial Part

1 (Constant)

Kompensasi finansial
langsung

Kompensasi finansial
tidak langsung

Kompensasi non
finansial

.331

.438

.167

.318

.328

.075

.067

.082

.503

.213

.321

1.008

5.870

2.493

3.852

.317

.000

.015

.000

.580

.329

.359

.558

.275

.404

.487

.207

.320

a. Dependent Variable: Prestasi kerja karyawan



Regression

Variables Entered/Removed*

Variables Variables

Model Entered Removed Method

1

Kompensa
si non

finansial,
Kompensa
si finansial

Enter
tidak

langsung,
Kompensa
si finansiaj
langsung

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Prestasi kerja karyawan

Model Summary

Model R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate

1 ° .691a .477 .456 .22695

a. Predictors: (Constant), Kompensasi non finansial,
Kompensasi finansial tidak langsung, Kompensasi
finansial langsung

ANOV/tf

Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 3.567 3 1.189 23.086 .000a

Residual 3.914 76 .052

Total 7.482 79

a. Predictors: (Constant), Kompensasi nonfinansial, Kompensasi finansial tidak
langsung, Kompensasi finansial langsung

b. Dependent Variable: Prestasi kerja karyawan
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Tabel Korelasi Product Moment (r) pada a = 5%

DF 1 sisi 2 sisi DF 1 sisi 2 sisi

1 0.9877 0.9969 51 0.2284 0.2706

2 Q.9000 0.9500 52 0.2262 0.2681

3 0.8054 0.8783 53 0.2241 0.2656

4 0.7293 0.8114 54 0.2221 0.2632

5 0.6694 0.7545 55 0.2201 0.2609

6 0.6215 0.7067 56 0.2181 0.2586

7 0.5822 0.6664 57 0.2162 0.2564

8 0.5494 0.6319 58 0.2144 0.2542

9 0.5214 0.6021 59 0.2126 0.2521

10 0.4973 0.5760 60 0.2108 0.2500

11 0.4762 0.5529 61 . 0.2091 0.2480

12 0.4575 0.5324 62 0.2075 0.2461

13 0.4409 0.5140 63 0.2058 0.2441

14 0.4259 0.4973 64 0.2042 0.2423

15 0.4124 0.4821 65 0.2027 0.2404

16 0.4000 0.4683 66 0.2012 0.2387

17 0.3887 0.4555 67 0.1997 0.2369

18 0.3783 0.4438 68 0.1982 0.2352

19 0.3687 0.4329 69 0.1968 0.2335

20 0.3598 0.4227 70 0.1954 0.2319

21 0.3515 0.4132 71 0.1940 0.2303

22 0.3438 0.4044 72 ' 0.1927 0.2287

23 0.3365 0.3961 73 0.1914 0.2272

24 0.3297 0.3882 74 0.1901 0.2257

25 0.3233 0.3809 75 0.1888 0.2242

26 0.3172 0.3739 76 0.1876 0.2227

27 0.3115 0.3673 77 0.1864 0.2213

28 0.3061 0.3610 78 0.1852 0.2199

29 0.3009 0.3550 79 0.1841 0.2185

30 0.2960 0.3494 80 0.1829 0.2172

31 0.2913 0.3440 81 0.1818 0.2159

32 0.2869 0.3388 82 0.1807 0.2146

33 0.2826 0.3338 83 0.1796 0.2133

34 0.2785 0.3291 84 0.1786 0.2120

35 0.2746 0.3246 85 0.1775 0.2108

36 0.2709 0.3202 86 0.1765 0.2096

37 0.2673 0.3160 87 0.1755 0.2084

38 0.2638 0.3120 88 0.1745 0.2072

39 0.2605 0.3081 89 0.1735 0.2061

40 0.2573 0.3044 90 0.1726 0.2050

41 0.2542 0.3008 91 0.1716 0.2039

42 0.2512 0.2973 92 0.1707 0.2028

43 0.2483 0.2940 93 0.1698 0.2017

44 0.2455 0.2907 94 0.1689 0.2006

45 0.2429 0.2876 95 0.1680 0.1996

46 0.2403 0.2845 96 0.1671 0.1986

47 0.2377 0.2816 97 0.1663 0.1975

48 0.2353 0.2787 98 0.1654 0.1966

49 0.2329 0.2759 99 0.1646 0.1956

50 0.2306 0.2732 100 0.1638 0.1946
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