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ABSTRACT

This research title was “Effect of Compensation on Employees Job Performance
at CV. Agung Sedayu Ajibarang”. This research purposes are to find the effect of
compensation to the employees job performance at CV. Agung Sedayu. The data used in
this research was primary data taken from 36 respondents answering questionnaires.
The method used in this research was questionnaires. The analysis model used in this
research was regression, F test, t-test, and classic test.

The result of this research showed that variable compensation (X) affected the
employees job performance. It was assumsed that employees needed a good
compensation to gain a great performance, compensation variables were affected
employees job performance. It was assumed that management of CV. Agung Sedayu
Ajibarang could use of compensation, the employees job performance would be able to
increase. This research will be useful for the CV. Agung Sedayu Ajibarang management
regarding their policy making in managing human resources.

Keywords : Compensation, Performance

viii



Kata Pengantar

s~

"' = .’v % j‘d‘

Assalamu’allaikum Wr. Wh.

Alhamdulillah segala Puji Syukur Kehadirat Allah SWT atas segala Karunia dan
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG MASALAH

Dalam menghadapi arus globalisasi sumber daya manusia (sdm) memegang
peranan yang sangat dominan dalam aktivitas atau kegiatan perusahaan. Berhasil
atau tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya
sangat tergantung pada kemampuan sumber daya manusianya (karyawan) dalam
menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Setiap perusahaan perlu
memikirkan bagaimana cara yang dapat dilakukan untuk mengembangkan sumber
daya manusianya agar dapat mendorong kemajuan bagi perusahaan dan agar
karyawan tersebut memiliki produktivitas yang tinggi, yang tentunya pimpinan
perusahaan perlu memotivasi karyawannya. Salah satu caranya adalah dengan

pemberian kompensasi kepada karyawan.

Kompensasi merupakan kesempatan untuk berkembang dan maju yang
dapat mendorong karyawan untuk lebih baik atau lebih bersemangat dalam

melakukan suatu pekerjaan dalam lingkungan organisasi atau perusahaan.



Pengelolaan kompensasi merupakan tanggung jawab yang penting dan
kadang sulit bagi manajer sumber daya manusia. Karena faktor-faktor teknis, legal,
keperilakuan, dan organisasional, isu-isu yang berkaitan dengan gaji sering rumit
dan menekan secara emosional. Bayaran karyawan tidak hanya menentukan standar
kehidupanya saja, namun juga indikasi keberhasilan dan nilai pribadinya bagi
masyarakat. Oleh karena itu, adalah penting memahami dampak gaji atas motivasi
dan kepuasan kerja karyawan. Sistem kompensasi yang efektif membutuhkan suatu
keseimbangan antara gaji dan tunjangan-tunjangan. Gaji meliputi upah, bonus-
bonus, insentif-insentif, dan pembagian laba yang diterima karyawan. Tunjangan-
tunjangan meliputi semua item bukan gaji seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa,
liburan-liburan, layanan karyawan lainnya. Departemen sumber daya manusia
bertanggung jawab atas pemastian bahwa kompensasi karyawan adalah kompetitif
dibandingkan organisasi lainnya, dan adil dari segi keadilan internal, legal, dan

pemotivasian (Simamora, 1997).

Dengan adanya kompensasi baik finansial maupun non finansial, akan
membuat karyawan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan diakui
kemampuan kerjanya oleh manajemen perusahaan sehingga mereka akan
menghasilkan keluaran (output) yang tinggi serta akan mempertinggi loyalitas

(kesetiaan) pada perusahaan.



Oleh karena itu, pimpinan harus menyadari pentingnya kompensasi dalam
peningkatan produktivitas yang harus dipertimbangkan secara objektif. Jika
pimpinan telah menyadari dan mempertimbangkan, maka perusahaan akan
terhindar dari masalah-masalah yang menghambat peningkatan keluaran dan dapat
merugikan perusahaan seperti: ketidakpuasan karyawan, adanya keluhan, tidak
adanya semangat kerja, menurunnya disiplin kerja, tingkat absensi yang tinggi atau

bahkan masalah-masalah pemogokan kerja.

Berdasarkan uraian diatas menarik bila melakukan penelitian dengan judul
“PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA

CV. AGUNG SEDAYU AJIBARANG”.

1.2 RUMUSAN MASALAH
Permasalahan yang diangkat dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
CV. Agung Sedayu Ajibarang secara bersama — sama Yyaitu terdiri dari
variable kompensasi finansial langsung (X1), kompensasi finansial tidak
langsung (X2), dan kompensasi non finansial (X3)?

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
CV. Agung Sedayu Ajibarang secara parsial yaitu terdiri dari variable
kompensasi finansial langsung (Xi), kompensasi finansial tidak langsung

(X2), dan kompensasi non finansial (X3)?



3. Jenis kompensasi manakah yang paling dominan mempengaruhi Kinerja

karyawan pada CV. Agung Sedayu Ajibarang ?

1.3 TUJUAN
Berdasarkan rumusan tersebut, tujuan penelitian yang ingin dicapai adalah :

1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada
CV. Agung Sedayu Ajibarang secara bersama — sama yaitu terdiri dari
variable kompensasi finansial langsung (X;), kompensasi finansial tidak
langsung (X2), dan kompensasi non finansial (X3).

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada
CV. Agung Sedayu Ajibarang secara parsial yaitu terdiri dari variable
kompensasi finansial langsung (X1), kompensasi finansial tidak langsung
(X2), dan kompensasi non finansial (X3).

3. Untuk mengetahui jenis kompensasi manakah yang lebih dominan antara
sistem kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung,
dan kompensasi non finansial yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan

pada CV. Agung Sedayu Ajibarang.



1.4 MANFAAT
1. Bagi Perusahaan

e Pimpinan

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat menjadi tolak ukur bagi
pimpinan perusahaan dalam mengetahui sampai dimana Kinerja

karyawannya dan mengetahui apa yang harus dilakukan.

e Karyawan

Mengetahui bagaimana kompensasi yang diberikan perusahaan dapat

meningkatkan kinerja sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.

2. Bagi Penulis
Dengan dilakukannya penelitian ini penulis berharap dapat bermanfaat untuk
kedepannya apabila akan melakukan penelitian selanjutnya, dan mengetahui
sampai seberapa besar kompensasi dapat berpengaruh dalam peningkatan kinerja
karyawan pada CV. Agung Sedayu Ajibarang.

3. Bagi Pihak Lain
Penulisan ini diharapkan dapat memberikan tambahan referensi bagi segala
pihak yang sedang berkepentingan dan cukup membantu dalam hal informasi

tentang Sumber Daya Manusia.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia atau human resource dalam konteks bisnis, adalah
orang yang bekerja dalam suatu organisasi yang sering pula disebut karyawan
atau employee. Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan kebijakan
(policy) dan praktek-praktek yang perlu dilaksanakan oleh manajer mengenai
aspek-aspek sumber daya manusia dari manajemen kerja (job management).
Diperlukan waktu yang panjang untuk memahami manajemen sumber daya
manusia karena pada hakikatnya mempelajari disiplin ilmu ini, sama artinya Kita
harus mempelajari pula disiplin ilmu lain seperti ilmu manajemen, ilmu

psikologi, dan ilmu-ilmu perilaku (Alwi, 2001).

Manajemen  personalia adalah  perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan,
pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber
daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat

(Flippo, 1980)



Manajemen Sumber Daya Manusia tidak lain adalah semua kegiatan
yang dilakukan mulai dari kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
pengkoordinasian sampai pengendalian semua nilai yang menjadi kekuatan
manusia tadi, untuk dimanfaatkan bagi kemaslahatan hidup manusia itu sendiri

(Saydam, 2005).

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu
bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan,

pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian (Rivai, 2009).

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu

terwujudnya perusahaan, karyawan, dan masyarakat.( Hasibuan,2006).

Sedangkan menurut Hani Handoko (2001), Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan
penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu

maupun organisasi.

2.1.1.1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Marihot, (2002) mengatakan bahwa fungsi manajemen sumber daya
manusia meliputi persiapan dan pengadaan, pengembangan dan penilaian,

pengkompensasian dan perlindungan, dan hubungan-hubungan kepegawaian.



1. Persiapan dan Pengadaan
Kegiatan persiapan dan pengadaan meliputi banyak kegiatan, di
antaranya adalah kegiatan analisis jabatan, yaitu kegiatan untuk mengetahui
jabatan-jabatan yang ada dalam organisasi beserta tugas-tugas yang dilakukan
dan persyaratan yang harus dimiliki oleh pemegang jabatan tersebut dan
lingkungan kerja di mana aktivitas tersebut dilakukan. Untuk dapat melakukan
berbagai kegiatan sesuai dengan tujuan dan sasaran, manajemen sumber daya
manusia sudah barang tentu harus mengetahui keseluruhan tugas yang ada
dalam organisasi berikut dengan rincian tugas (job description), persyaratan
tugas (job specification), dan standar kinerja (job performance standard).
2. Pengembangan dan Penilaian
Setelah mereka bekerja secara berkala harus dilakukan pelatihan-
pelatihan. Hal ini diperlukan untuk meningkatkan produktivitas pegawai dan
menjaga terjadinya keusangan kemampuan pegawai akibat perubahan-perubahan
yang terjadi dalam lingkungan kerja. Kemudian dilakukan penilaian yang
bertujuan untuk melihat apakah untuk kerja pegawai sesuai dengan yang
diharapkan, dan memberikan umpan balik untuk meningkatkan kemampuan dan
Kinerja.
3. Pengkompensasian dan Perlindungan
Untuk mempertahankan dan memelihara semangat kerja dan motivasi,

para pegawai diberi kompensasi dan beberapa kenikmatan atau keuntungan



lainnya dalam bentuk program-program kesejahteraan. Hal ini disebabkan
pegawai menginginkan balas jasa yang layak sebagai konsekuensi pelaksanaan
pekerjaan. Selain itu juga melindungi pegawai dari akibat buruk yang mungkin
timbul dari pelaksanaan pekerjaan, serta untuk menjaga kesehatan pegawai.

. Hubungan — Hubungan Kepegawaian

Hubungan — Hubungan kepegawaian meliputi usaha untuk memotivasi
pegawai, memberdayakan pegawai, yang dilakukan melalui penataan pekerjaan
yang baik, meningkatkan disiplin pegawai agar mematuhi aturan, kebijakan-
kebijakan yang ada, dan melakukan bimbingan. Kemudian bilamana dalam
organisasi terbentuk organisasi atau serikat pekerja, organisasi harus melakukan
kerja sama yang sinergis, dalam arti saling menguntungkan antara pegawai dan
organisasi.

Ada dua macam pendekatan yang dikenal dalam mengelola sumber daya
manusia dua macam pendekatan yang dikenal itu adalah soft approach
(pendekatan lunak/human) yang dikembangkan oleh Harvard Business School
dan hard approach (pendekatan sistemik) yang dikembangkan Michigan
Business school. Hard approach akan berbicara tentang sistem pengorganisasian
yang akan diterapkan. Soft approach berbicara tentang pembangunan budaya
kerja bagi karyawan dengan pendekatan psikologis perusahaan sehingga tercipta

kesinergisan dalam perusahaan (Fauzan, 2009).



10

1. Hard approach

Salah satu pendekatan melalui hard approach tools adalah dengan
mendesain sistem manajemen SDM perusahaan. Ketika membicarakan tentang
system manajemen SDM maka perusahaan harus memperhatikan ha-hal berikut:

(Fauzan, 2009).

1. Staffing
Pencarian dan penempatan staf ini meliputi strategi-strategi rekrutmen dan tes-

tes yang digunakan untuk seleksi yang diterapkan oleh perusahaan,

2. Evaluasi Kinerja
Penilaian terhadap Kkinerja dari para pekerja yang dikaitkan dengan target-target
yang penting dari organisasi harus dilakukan agar perusahaan dapat mengetahui
perkembangan karyawannya dan menjadi data yang penting dalam pemberian

reward kepada karyawannya.

3. Training
Program-program pelatihan secara berkesinambungan perlu dirancang untuk
memberikan keterampilan dan meningkatkan kemampuan yang dimiliki oleh

para pekerja.

4. Pengembangan
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Para pekerja yang dimiliki pertama kali harus diukur untuk mengenali
kemampuannya; kemudian mereka dibimbing untuk membuat rencana-rencana
pengambangan diri untuk menutupi kesenjangan kemampuan dengan target
yang ada.

5. Reward and Recognition
Para pekerja diberikan kompensasi untuk prestasi-prestasi dan tingkah laku-
tingkah laku yang mencerminkan tingkat ketrampilan mereka pada kompetensi-

kompetensi kunci.

2. Soft approach

Dalam hal ini lebih banyak berhubungan dengan psikologi karyawan
atau bahkan psikologi organisasi, Yyaitu bagaimana sebuah perusahaan
menciptakan budaya kerja perusahaan. Beberapa hal negatif yang dapat terjadi

akibat buruknya penerapan soft approach ini adalah: (Fauzan, 2009).

1. Terjadinya Stress kerja

Stress kerja dapat terjadi karena lingkungan kerja tidak nyaman.

2. Turunnya Loyalitas
Ketidaknyamanan hubungan antara seorang karyawan dengan atasannya
akan dapat menurunkan loyalitas dan ketidakbetahan seorang karyawan
untuk terus bekerja ditempat tersebut.

3. Hilangnya Karyawan Berprestasi
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Seorang karyawan memiliki naluri-naluri alamiah yang merupakan bawaan
dari proses penciptaan sebagai manusia. Diantara naluri-naluri tersebut
adalah naluri untuk mendapatkan pengahargaan dan penghormatan yang

wajar.

2.1.1.2 Perencanaan Sumber Daya Manusia

Menurut Simamora (1997) mengatakan bahwa perencanaan (planning)
adalah proses untuk memutuskan tujuan-tujuan apa yang akan dikejar selama
periode waktu mendatang dan apa yang akan dilakukan agar mencapai tujuan-
tujuan tersebut. Perencanaan haruslah mendahului semua aktivitas manajemen
agar organisasi sukses dalam mencapai tujuan-tujuannya. Terdapat beberapa

alasan mengapa perencanaan itu perlu.

1. Perencanaan membuahkan keberhasilan.

2. Perencanaan memberikan manajemen perasaan bahwa mereka
mengendalikan nasip mereka sehingga perencanaan membantu manajemen
menunaikan  pekerjaan-pekerjaannya secara  lebih  baik  dalam
menanggulangi perubahan teknologi, sosial, politik, dan lingkungan.

3. Perencanaan mewajibkan manajemen menetapkan tujuan-tujuan organisasi.
Tanpa adanya tujuan-tujuan organisasi, maka pengendalian yang efektif

tidak akan mungkin terselenggara.



13

2.1.1.3 Dampak Sumber Daya Manusia terhadap Perencanaan Sumber Daya

Manusia

Menurut Simamora (1997) faktor-faktor penting sebagai dasar untuk
membantu perencanaan bisnis dan eksekutif dalam memikirkan relevansi
perencanaan sumber daya manusia. Faktor-faktor mendasar dari sumber daya

manusia adalah:

1. Biaya Ekonomis. Biaya tenaga kerja merupakan biaya yang signifikan bagi
banyak organisasi, sering bertengger langsung di bawah biaya modal dan biaya
bahan baku. Biaya modal, perlengkapan, dan bahan baku semakin sulit
dikendalikan karena kelangkaannya dan inflasi. Dengan demikian, kendali atas
tingkat pegawai, kompensasi, dan tunjangan merupakan hal penting dari
perhatian manajemen.

2. Kapasitas untuk Beroperasi Secara Efektif. Bakat dan upaya sumber daya
manusia memiliki dampak nyata terhadap produktivitas, efektivitas
organisasional, kompetensi manajemen, stabilitas organisasional, hubungan
eksternal, adaptasi terhadap perubahan, serta perubahan lainnya yang
mendukung tujuan-tujuan strategik perusahaan. Perusahaan-perusahaan yang
tidak mampu bertumbuh dan berubah biasanya diwarnai dengan tidak adanya

dukungan positif dari karyawan-karyawannya.
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2.1.2 Kompensasi

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi
merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan dengan
semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam

melakukan tugas keorganisasian (Rivai, 2009).

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai
balas jasa untuk mereka. Masalah kompensasi mungkin merupakan fungsi
manajemen personalia yang paling sulit dan membingungkan. Tidak hanya
karena pemberian kompensasi merupakan salah satu tugas yang paling
kompleks, tetapi juga salah satu aspek yang paling berarti baik bagi karyawan

maupun organisasi (Handoko, 2010).

Kompensasi karyawan adalah semua bentuk pembayaran atau imbalan

bagi karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka. (Dessler, 2005)

Kompensasi adalah faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan
mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada organisasi
yang lainya. Pengusaha harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis
kompensasi untuk mempekerjakan, mempertahankan dan memberi imbalan

terhadap kinerja setiap individu di dalam organisasi (Mathis & Jackson, 2002)
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Kompensasi adalah sebagai balas jasa (reward) perusahaan terhadap
pengorbanan waktu, tenaga dan pikiran yang telah diberikan mereka pada

perusahaan (Saydam, 2005).

2.1.2.1 Tujuan - tujuan Administrasi Kompensasi
1. Memperoleh personalia yang qualified
2. Mempertahanakan para karyawan yang ada sekarang
3. Menjamin keadilan
4. Mengahargai perilaku yang diinginkan
5. Mengendalikan biaya-biaya

6. Memenuhi peraturan-peraturan legal

Tujuan-tujuan kompensasi diatas bukan merupakan aturan, tetapi lebih
sebagai pedoman-pedoman. Semakin padu dengan pedoman-pedoman itu,

administrasi pengupahan dan penggajian akan semakin efektif. (Handoko 2010).

2.1.2.2 Tantangan-tantangan Yang Mempengaruhi Kebijaksanaan Kompensasi

Di antara tantangan-tantangan tersebut adalah :

=

Suplai dan permintaan tenaga kerja

no

Serikat karyawan

w

Produktivitas

4. Kesediaan untuk membayar
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5. Kemampuan untuk membayar
6. Berbagai kebijaksanaan pengupahan dan penggajian

7. Kendala-kendala pemerintah. (Handoko, 2010).

Jika dikelola dengan baik, kompensasi akan membantu perusahaan untuk
mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara, dan menjaga karyawan dengan
baik. Sebaliknya, tanpa kompensasi yang cukup, karyawan yang ada sangat
mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan penempatan

kembali tidaklah mudabh.

Akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran yang dirasa kurang akan
mengurangi kinerja, meningkatkan keluhan, mogok kerja, dan mengarah pada
tindakan fisik dan psikologis, seperti meningkatnya derajat ketidakhadiran dan
perputaran karyawan, yang pada giliranya akan menurunkan kesehatan jiwa
karyawan yang semakin parah. Sebaliknya, jika terjadi kelebihan pembayaran,
juga akan menyebabkan perusahaan dan individual berkurang daya
kompetensinya dan menimbulkan daya kegelisahan, perasaan bersalah, dan

suasana yang tidak nyaman di kalangan karyawan.

2.1.2.3 Kompensasi dan Karakteristik-karakteristiknya
Menurut Simamora (1997), ada 5 karakteristik yang harus dimiliki oleh
kompensasi apabila kompensasi dikehendaki secara optimal efektif dalam

mencapai tujuan-tujuannya :
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. Arti penting. Sebuah imbalan tidak bakal mempengaruhi apa yang
dilakukan oleh orang-orang, atau bagaimana perasaan mereka jika hal
tersebut tidak penting bagi mereka.

. Fleksibilitas. Jika sistem imbalan disesuaikan dengan karakteristik-
karakteristik unik dari anggota-anggota individu, dan jika imbalan
disediakan tergantung pada tingkat kinerja tertentu, maka imbalan
memerlukan beberapa tingkat fleksibilitas.

. Frekuensi. Semakin sering suatu imbalan dapat diberikan, semakin besar
potensi daya gunanya sebagai alat yang mempengaruhi Kkinerja
karyawan.

. Visibilitas. Imbalan mestilah betul-betul dapat dilihat jika dikehendaki
supaya kalangan karyawan merasakan adanya hubungan antara Kinerja
dan imbalan. Imbalan yang kelihatan (visible) memiliki keuntungan
tambahan karena mampu memuaskan kebutuhan karyawan akan
pengakuan dan penghargaan.

. Biaya. Sistem kompensasi nyata sekali tidak dapat dirancang tanpa
pertimbangan yang diberikan terhadap biaya imbalan yang tercakup.
Semakin rendah biayanya semakin diinginkan imbalan tersebut dari
sudut pandang organisasi. Imbalan berbiaya tinggi tidak dapat diberikan

sesering imbalan berbiaya rendah, dan karena sifat mendasar biaya yang
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ditimbulkanya, imbalan berbiaya tinggi mengurangi efektivitas dan

efisiensi.

2.1.2.4 Kompensasi dan Kehadiran Kerja

Gaji dapat menjadi faktor penting dalam penentuan apakah seseorang
karyawan akan masuk kerja pada hari tertentu. Ketidakhadiran dapat disebabkan
oleh keinginan menghindari ketidaknyamanan suatu lingkungan Kkerja
(pekerjaan, rekan sejawat, penyilia, kondisi kerja), atau kekecewaan terhadap

struktur balas jasa organisasi (gaji, promosi, pengakuan karyawan).

Oleh karenannya, ketidakhadiran dapat menjadi salah satu cara dimana
seorang karyawan dapat bereaksi pada suatu bentuk ketidakhadiran yang sesuai
dengan teori keadilan (equity theory). Para karyawan pada umunya diberikan
kesempatan untuk kehilangan beberapa jumlah hari tertentu setiap tahun (karena
sakit, izin meninggalkan kerja) tanpa kehilangan gaji mereka. Bagaimanapun,
beberapa karyawan tetap tidak hadir kerja meskipun hal ini tetap mengurangi

gaji mereka. (Simamora, 1997).

Jika dikelola dengan baik, kompensasi akan membantu perusahaan untuk
mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara, dan menjaga karyawan dengan

baik. Sebaliknya, tanpa kompensasi yang cukup, karyawan yang ada sangat
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mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan penempatan

kembali tidaklah mudabh.

Akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran yang dirasa kurang akan
mengurangi kinerja, meningkatkan keluhan, mogok kerja, dan mengarah pada
tindakan fisik dan psikologis, seperti meningkatnya derajat ketidakhadiran dan
perputaran karyawan, yang pada giliranya akan menurunkan kesehatan jiwa
karyawan yang semakin parah. Sebaliknya, jika terjadi kelebihan pembayaran,
juga akan menyebabkan perusahaan dan individual berkurang daya
kompetensinya dan menimbulkan daya kegelisahan, perasaan bersalah, dan

suasana yang tidak nyaman di kalangan karyawan.

2.1.2.5 Keadilan dan Teori Kepatutan

Teori kepatutan menyatakan bahwa orang mengevaluasi keadilan situasi
mereka dengan membandingkannya dengan situasi yang diterima orang lain
(Noe, et al. 2011)

Konsekuensi perbandingan seseorang bergantung pada apakah keadilan
memang dirasakan. Jika keadilan dirasakan, maka tidak ada perubahan perilaku
atau sikap. Sebaliknya, jika yang dirasakan adalah ketidakadilan, maka
seseorang akan berusaha memulihkan keadilan. Beberapa cara memulihkan
keadilan ini cukup kontraproduktif, antara lain (1) mengurangi input diri

seseorang (tidak bekerja keras), (2) meningkatkan hasil seseorang (misalnya
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dengan mencuri), (3) meningkatkan situasi yang memicu rasa ketidakadilan
(meninggalkan organisasi atau menolak bekerja ataupun bekerja sama dengan
karyawan yang dirasa dibayar lebih).

Implikasi utama dari teori kepatutan bagi pengelolaan kompensasi
karyawan adalah karyawan mengevaluasi gajinya pada titik yang penting dengan
membandingkannya dengan bayaran orang lain, serta sikap dan perilaku
kerjannya akhirnya dipengaruhi oleh perbandingan tersebut.

Implikasi lainnya adalah persepsi karyawan merupakan penentu evaluasi
mereka. Fakta bahwa manajemen yakin Kkaryawannya dibayar pantas
dibandingkan dengan perusahaan lain tidak lantas berlaku di pihak karyawan itu
sendiri. Karyawan bisa jadi memiliki informasi berbeda ataupun melakukan
perbandingan yang berbeda dibanding manajemen (Noe, et al. 2011).

Kinerja

Menurut Simamora (1997) “ kinerja merefleksikan seberapa baik

karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan”.

Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang digunakan untuk
sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu
periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu
atau yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau

akuntabilitas manajemen dan semacamnya (Rivai, 2009).
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Sedangakan menurut Mulyadi dalam (Veithzal Rivai, 2009)
mendefinisikan kinerja adalah penentuan secara periodik efektivitas operasional
organisasi, bagian organisasi dan karyawanya berdasarkan sasaran, standar dan

kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.

2.1.3.1 Penilaian Kinerja

Instrumen penilaian kinerja dapat digunakan untuk mereview Kinerja,
peringkat kinerja, penilaian kinerja, penilaian karyawan dan sekaligus evaluasi
karyawan sehingga dapat diketahui mana karyawan yang mampu
melaksanakan pekerjaan secara baik, efisien, efektif, dan produktif sesuai
dengan tujuan perusahaan. (Rivai, 2009). Keputusan yang paling penting yang
berkaitan dengan penilaian kinerja adalah jenis kriteria yang digunakan waktu
penilaian. Pada umumnya organisasi menetapkan waktu penilaian ini antara
waktu enam bulan hingga satu tahun. Penetapan periode ini berkaitan dengan
lama waktu yang dipelukan untuk mengetahui prestasi seseorang Yyang

menjalankan pekerjaan dan tujuan dari penilaian itu sendiri.

Menurut Parasuraman Zeithaml dan Berry dalam (Sudarmanto, 2009)
mengemukakan ukuran Kinerja dalam dimensi kualitas seperti : kehandalan,
daya tanggap, kompetensi kompetensi, akses, kesopanan, komunikasi,

kejujuran, keamanan, pengetahuan terhadap pelanggan, dan bukti langsung.
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2.1.3.2 Penilaian Kinerja dan Telaah Gaji

Keputusan-keputusan yang paling sering bertumpu pada tujuan evaluatif
adalah keputusan-keputusan kompensasi yang mencakup kenaikan merit pay,
bonus karyawan, dan kenaikan-kenaikan gaji lainnya. Sepanjang karyawan
diberikan diberikan perhatian, hal ini merupakan salah satu tujuan utama dari
penilaian Kkinerja. ltulah sebabnya mengapa ada istilah merit evaluation
(evaluasi prestasi) atau merit review (tinjauan prestasi), yang dapat dijumpai
dalam organisasi yang menggunakan penilaian Kkinerja untuk menentukan
kenaikan gaji. Dalam jangka pendek, penilaian kinerja dapat menentukan
kenaikan merit untuk tahun berikutnya; dalam jangka panjang penilaian kinerja
dapat menentukan karyawan-karyawan mana yang mendapatkan pembayaran

yang lebih tinggi. (Simamora, 1997).

2.1.3.3 Ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang populer, yaitu:
a. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, Kketelitian, keterampilan, dan
penerimaan keluaran
b. Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi
c. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan
atau perbaikan
d. Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat

dipercaya/ diandalkan dan ketepatan waktu
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e. Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan

pimpinan, media komunikasi.

2.1.3.4 Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Sjafri Mangkuprawira (2003), Penilaian kinerja karyawan
memiliki manfaat ditinjau dari beragam perspektif pengembangan perusahaan,

khususnya manajemen sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut.

a. Perbaikan Kinerja
Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan spesialis
personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki kinerja.

b. Penyesuaian Kompensasi
Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan menentukan siapa
yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam bentuk upah
dan bonus yang didasarkan pada sistem merit.

c. Keputusan Penempatan
Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasanya didasarkan pada
Kinerja masa lalu dan antisipatif; misalnya dalam bentuk penghargaan.

d. Kebutuhan Pelatihan dan Pengambangan
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Kinerja buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk melakukan
pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu mampu
mengembangkan diri.

Perencanaan dan Pengembangan Karir

Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan keputusan tentang
karir spesifik karyawan.

Defisiensi Proses Penempatan Staf

Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan kelemahan
dalam prosedur penempatan staf di departemen SDM.

Ketidakakuratan Informasi

Kinerja buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam informasi analisis
pekerjaan, rencana SDM, atau hal lain dari sistem manajemen personal.
Hal demikian akan mengarah pada ketidaktetapan dalam keputusan
menyewa karyawan, pelatihan, dan keputusan konseling.

Kesalahan Rancangan Pekerjaan

Kinerja buruk mungkin sebagai sebuah gejala dari rancangan pekerjaan
yang keliru. Lewat penilaian dapat didiagnosis kesalahan-kesalahan
tersebut.

Kesempatan Kerja yang Sama
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Penilaian kinerja yang akurat yang secara aktual menghitung kaitanya
dengan kinerja dapat menjamin bahwa keputusan penempatan internal
bukanlah sesuatu yang bersifat diskriminasi.

J. Tantangan-tantangan Eksternal
Kadang-kadang Kkinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan
pekerjaan, seperti keluarga, finansial, kesehatan, atau masalah-masalah
lainya. Jika masalah tersebut tidak diatasi melalui penilaian, departemen
SDM mungkin mampu menyediakan bantuanya.

k. Umpan Balik pada SDM
Kinerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi mengindikasikan
bagaimana baiknya fungsi departemen SDM diterapkan.

2.1.3.5 Tujuan-tujuan Penilaian Kinerja
a. Tujuan pokok sisitem penilaian kinerja

Menghasilkan informasi yang akurat dan sahih tentang perilaku dan kinerja

anggota-anggota organisasi. Semakin akurat dan sahih informasi yang

dihasilkan oleh sistem penilaian Kinerja, semakin besar potensi nilainya bagi

organisasi.

b. Tujuan khusus digolongkan kepada dua bagian besar:

(1) Evaluasi (evaluation), dan (2) pengembangan (development). Kedua

tujuan tersebut tidaklah saling terpisah, tetapi memang secara tidak

langsung berbeda dari segi orientasi waktu, metode-metode, dan peran
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atasan dan bawahan. Penilaian untuk kedua tujuan tersebut haruslah
dilaksanakan dalam konteks program konseling, perencanaan Karir,
penentuan tujuan, dan pemantauan Kinerja yang berkelanjutan.

(Simamora, 1997).

Penelitian terdahulu

Penelitian tentang kompensasi dan kinerja pernah dilakukan oleh Riady
dengan judul “Kompensasi Finansial, Karakteristik Pekerjaan, dan Lingkungan
Kerja sebagai Prediktor Komitmen Keorganisasian”. Hasil penelitian ini
memperkaya penelitian tentang komitmen keorganisasian karyawan dengan
model baru yang memperkuat sekaligus memperkaya penelitian terdahulu serta
mempertegas konsep-konsep yang ada. Kompensasi finansial, karakteristik
pekerjaan, dan lingkungan kerja secara bersama memberikan kontribusi positif
(76,8%) terhadap komitmen karyawan spesialis kredit pada bank BUMN dapat
diupayakan melalui pengelolaan kualitas kompensasi finansial, karakteristik
pekerjaan, dan lingkungan kerja yang lebih baik.

Dengan demikian komitmen keorganisasian dapat diprediksi melalui
kualitas kompensasi finansial, karakteristik pekerjaan, dan lingkungan Kerja.
Secara umum komitmen keorganisasian (EOC) dan kompensasi finansial,

karakteristik pekerjaan, serta lingkungan kerja di bank BUMN perlu diperbaiki.
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EOC tergolong “sedang”, Lingkungan kerja dan karakteristik pekerjaan
di bank BUMN masuk dalam kategori “biasa” sedangkan kompensasi finansial
berada dalam kategori “agak buruk”. EOC dan kualitas kompensasi finansial,
karakteristik pekerjaan, dan lingkungan kerja di antara bank BUMN juga berada
nyata, terutama antara BNI dengan BRI dan BTN.

Karyawan spesialis kredit di bank BUMN mengalami : (1) praktik
kompensasi finansial belum mampu memotivasi dan belum adil; (2) fasilitas
kerja yang kurang mendukung; (3) identitas tugas yang kurang jelas.

Artiningsih (2007). Dengan judul “Pengaruh Kompensasi Non-Finansial
Terhadap Budaya dan kinerja Perusahaan Pmdn Di Kalimantan Selatan” Hasil
penelitian dan kesimpulan :

a. Hasil analisis SEM menunjukan kompensasi non-finansial berpengaruh
signifikan terhadap budaya perusahaan.

b. Kompensasi tidak selalu dalam bentuk finansial tetapi juga dalam bentuk
non-finansial yang sangat dihargai karyawan dan harus diperhatikan
organisasi.

c. Hasil analisis SEM menunjukan kompensasi non-finansial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja perusahaan.

d. Pengaruh signifikan mengidentifikasikan bahwa kompensasi non-finansial

dari lingkungan perusahaan PMDN telah diterapkan dengan baik.
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e. Pengaruh signifikan terhadap Kkinerja perusahaan mengidentifikasikan
penerapan kompensasi non-finansial yang tepat dalam bentuk penghargaan,
pemberian pujian dan pengakuan atas prestasi karyawan.

f. Budaya perusahaan sebagai sesuatu karakter perusahaan yang unik yang
diwujudkan dalam suatu sistem yang dianut bersama oleh karyawan dalam
perusahaan.

Persamaan yang di ambil dari penelitian ini adalah meneliti tentang
kompensasi, akan tetapi pada penelitian ini membahas tentang kepuasan
pegawai terhadap kompensasi dan pengaruhnya terhadap budaya dan kinerja
organisasi. Sedangkan penelitian yang di lakukan peneliti sekarang mengangkat
tentang kompensasi dan pengaruhnya hanya terhadap kinerja karyawan.

Khoiriyah (2009). Dengan judul “Pengaruh Upah Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Cv. Aji Bali Jayawijaya Surakarta.” Hasil
penelitian dan kesimpulan :

a. Hasil analisis regresi memperoleh persamaan: Y = 0,384 + 0,515.X1 +
0,463.X2 yang artinya kinerja karyawan dipengaruhi oleh upah dan
lingkungan kerja karyawan. Hasil analisis regresi juga memperoleh nilai
koefisien determinasi (R2) sebesar 0,643, ini berarti 64,3% variabel Kinerja
karyawan dipengaruhi oleh variabel upah dan lingkungan kerja. Sisanya
sebesar 35,7% dijelaskan oleh variabel lain, misalnya motivasi kerja,

komunikasi, sarana dan prasarana, dan jenjang karir.
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b. Upah berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan CV. Aji Bali
Jayawijaya. Hal ini terbukti dari hasil uji t yang memperoleh thitung X1 =
7,588 diterima pada taraf signifikansi 5%.

c. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan CV. Aji
Bali Jayawijaya. Hal ini terbukti dari hasil uji t yang memperoleh t hitung
X2 = 6,142 diterima pada taraf signifikansi 5%.

d. Upah dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan CV. Aji Bali Jayawijaya. Hal ini terbukti dari
hasil uji F yang memperoleh Fhitung sebesar 87,424 diterima pada taraf
signifikansi 5%.

e. Hasil perhitungan sumbangan relatif dan sumbangan efektif menunjukkan
bahwa kontribusi upah terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 36,8%,
sedangkan lingkungan kerja memberikan kontribusi sebesar 27,5%,
sehingga total sumbangan upah dan lingkungan kerja dalam meningkatkan
Kinerja karyawan adalah sebesar 64,3%.

Perbedaan yang terdapat dalam penelitian ini dengan penelitian yang
dilakukan sekarang adalah terletak pada variable X yang hanya meneliti tentang
pengaruh upah (kompensasi finansial langsung) terhadap Kinerja, sedangkan
pada penelitian sekarang meneliti tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan, yang meliputi kompensasi finansial langsung (Xi), kompensasi

finansial tak langsung (X;) dan kompensasi non finansial (X3).
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Dito (2010). Judul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Pt. Slamet Langgeng Purbalingga Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening.” Kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh kompensasi
terhadap motivasi kerja serta implikasinya pada kinerja karyawan PT. Slamet
Langgeng Purbalingga adalah sebagai berikut :

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga
adanya peningkatan pemberian kompensasi akan meningkatkan Kinerja
karyawan.

2. Kompensasi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui motivasi
kerja, sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja menjadi variabel
yang memediasi antara kompensasi terhadap Kinerja karyawan.

Terdapat persamaan dalam penelitian ini dengan penelitian yang
dilakukan sekarang yaitu meneliti tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja

karyawan.

Wardani (2009). Judul penelitian “Pengaruh Kompensasi, Keahlian Dan
Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada Pt. Pembangkitan Jawa
Bali Unit Pembangkitan Muara Tawar.” Adapun beberapa kesimpulan tersebut

adalah sebagai berikut :

Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama variabel

kompensasi, keahlian dan motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap prestasi
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kerja karyawan di PT. Pembangkitan Jawa Bali Unit Pembangkitan Muara
Tawar.

Dari ketiga variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu
kompensasi, keahlian dan motivasi kerja ternyata variabel motivasi kerja
mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap prestasi kerja karyawan yang
artinya ada hubungan yang positif.

Implikasi teoritik berdasarkan hasil penelitian ini adalah perlu dilakukannya
penelitian untuk mengetahui indikator-indikator tentang jenis dan jumlah
kompensasi yang layak dan adil, keahlian yang tepat dan motivasi kerja yang
tinggi yang dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Selain itu, perlu juga
untuk menambah variabel yang lain sehingga hasil peneltian-penelitian yang
serupa akan memberikan informasi ilmiah yang lengkap, mendalam dan teruji
yang pada akhirnya akan dapat memberikan sumbangan di dalam kepentingan
memajukan bidang akademik atau dalam pengembangan ilmu pengetahuan.
Implikasi untuk pihak manajemen PT. Pembangkitan Jawa Bali (PJB) pada
Khususnya dan untuk dunia usaha pada umumnya untuk lebih memperhatikan
masalah kompensasi, keahlian dan motivasi kerja sehingga prestasi kerja

karyawan dapat ditingkatkan.

Persamaan dalam penelitian ini adalah meneliti tentang kompensasi hanya

saja terdapat perbedaan pada variable (Y) yaitu pengaruhnya terhadap prestasi
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kerja sedangkan pada penelitian sekarang meneliti tentang pengaruhnya terhadap

Kinerja karyawan.

2.3. Kerangka Pemikiran

Untuk memperjelas pelaksanaan penelitian dan sekaligus mempermudah
dan pemahaman, maka perlu dijelaskan suatu kerangka pemikiran sebagai

landasan dalam pemahaman.

Adapun kerangka pemikiran dapat digambarkan sebagai berikut:

Variabel Independen (X) Variabel Dependen (Y)
Kompensasi Kinerja
e Kompensasi Finansial Langsung (X;) e Prestasi Kerja
e Kompensasi Finansial Tidak > e Kuantitas
Langsung (X2) e Komunikasi
e Kompensasi Non Finansial (X3) e Kaedisiplinan
e Kepemimpinan

Gambar 2.1

Kerangka Pikir Penelitian
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2.4. Hipotesis

1. Ada pengaruh variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan di CV. Agung
Sedayu Ajibarang secara bersama — sama.

2. Ada pengaruh variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan di CV. Agung
Sedayu Ajibarang secara parsial.

3. Kompensasi pada kompensasi non finansial merupakan variabel dominan yang

berpengaruh terhadap kinerja karyawan di CV. Agung Sedayu Ajibarang.
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Gambar 3.1 Peta Lokasi CV. Agung Sedayu Ajibarang (www.maps.google.com)

CV. Agung Sedayu terletak di JI. Basuki No0.640 RT 01/ RW.08 Ajibarang
Wetan, Kec. Ajibarang, Kab. Banyumas (Jateng) 53163. No. Telp : (0281) 572

106.

E-mail : agungsedayu72@gmail.com.
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Gambaran Umum

CV. Agung Sedayu merupakan Perseroan Komanditer yang bergerak di
bidang Jasa Konstruksi dan Arsitektur. Perseroan ini berkedudukan di Ajibarang
dan untuk pertama kalinya berkantor di Jalan Basuki nomor 640. Desa
Ajibarang Wetan Kecamatan Ajibarang. CV. Agung Sedayu dibentuk
berdasarkan Akta No. 3, hari Selasa tanggal 2 bulan November tahun 1982 di
depan notaris Surjana Hadiwidjaja. Perseroan ini diurus dan dipimpin oleh
persero pengurus Heri Soetanto sebagai Direktur, dengan komanditer Ze Joko

Yudoprayitno.

CV. Agung Sedayu selalu aktif dalam kegiatan-kegiatan konstruksi yang
dilaksanakan oleh Dinas Pemerintahan, maupun swasta. Namun karena beberapa
hal, Perseroan ini mengalami perubahan yang disertai dengan perubahan
kepengurusan. Perubahan terakhir ini disahkan berdasarkan Akta Perubahan
Nomor 04, hari Sabtu tanggal 29 bulan Januari tahun 2011 di depan Notaris
Surjana Hadiwidjaja dengan Direktur /Persero Pengurus Aziz Farizal, ST dan

Persero Komanditer Aditya Artanti, ST.

CV. Agung Sedayu memiliki karyawan berjumlah 36 orang, yang terdiri

dari:

e Pelaksana Lapangan : 2 orang

e Logistik : 2 orang



36

e Administrasi : 1 orang
e Administrasi Teknik : 1 orang
e Surveyor : 1 orang
e Teknisi peralatan : 1 orang

e Operator peralatan  : 1 orang

e Tukang-tukang : 9 orang
e Sopir : 2 orang
e Pekerja : 16 orang

3.3  Definisi Operasional
3.3.1 Kompensasi

3.3.1.1 Kompensasi Finansial Langsung ( X1 )

Yaitu imbalan moneter yang diberikan oleh pengusaha seperti gaji pokok

dan gaji variable.

a. Gaji
Menggambarkan input yang dimiliki oleh karyawan yang diberikan

perusahaan. Indikatornya:

e Gaji dasar sesuai dengan pendidikan
e Gaji dasar sesuai dengan keahlian

e (aji dasar sesuai dengan pengalaman
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b. Insentif
Adalah pembayaran — pembayaran & jasa yang melengkapi gaji pokok.

Indikatornya:

e Kesesuaian besarnya insentif terhadap penjualan / laba
e Kesesuaian besarnya insentif terhadap produktivitas
e Kesesuaian besarnya insentif berdasarkan posisi / jabatan
c. Bonus
Adalah Pembayaran yang sekaligus diberikan karena memenuhi tujuan

Kinerja perusahaan. Indikatornya :

e Kesesuaian jumlah bonus yang diterima atas keberhasilan pekerjaan
tersebut
e Kesesuaian jumlah bonus yang diterima dengan resiko pekerjaan

tersebut.

3.3.1.2 Kompensasi Finansial Tidak Langsung ( X2)
Kompensasi finansial tidak langsung, yang disebut juga dengan
tunjangan, meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup dalam

kompensasi langsung.
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Menurut Rivai (2009) Kompensasi tidak langsung (fringe benefit)
merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan
perusahaan terhadap semua Kkaryawan sebagai upaya maningkatkan

kesejahteraan para karyawan.

Indikatornya, berupa fasilitas-fasilitas, seperti:

a) Asuransi —asuransi
b) Tunjangan- tunjangan

c) Uang pensiun

3.3.1.3 Kompensasi Non Finansial ( X3)

Penghargaan non finansial seperti pujian, menghargai diri sendiri, dan
pengakuan yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan, produktivitas

dan kepuasan (Simamora, 1997).

a. Pekerjaan
Merupakan penghargaan yang diterima atau dirasakan karyawan melalui
pekerjaan yang mereka lakukan. Indikatornya :
1) Tanggung Jawab,
Karyawan menerima pembagian tugas dan ada tanggung jawab yang
diemban setiap personilnya maupun tiap kelompoknya

2) Otonomi atau wewenang,
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Adanya kebebasan dari setiap individu untuk berusaha
menyelesaikan tugas & tanggung jawabnya dengan cara sendiri.
Tugas — tugas yang menarik tantangan.

Karyawan mendapatkan tugas yang menantang sehingga
kompetensinya meningkat.

Pengakuan

Karyawan mendapatkan pengakuan atas hasil kerja yang mereka

lakukan.

b. Lingkungan pekerjaan

Merupakan penghargaan yang diterima atau dirasakan karyawan melalui

lingkungan pekerjaan yang mereka dapat. Indikatornya :

1.

2.

Kebijakan-kebijakan yang sehat
Supervisi yang kompeten
Kerabat kerja yang menyenangkan

Lingkungan kerja yang nyaman

3.3.2 Kinerja (Y)

Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang digunakan untuk

sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu

periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu atau
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yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau

akuntabilitas manajemen dan semacamnya (Rivai, 2009).

3.3.2.1 Ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang populer, yaitu:

a. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan
penerimaan keluaran

b. Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi

c. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan
atau perbaikan

d. Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat
dipercaya/ diandalkan dan ketepatan waktu

e. Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan

pimpinan, media komunikasi.

3.4 Sumber Data dan Metode Pengambilan Data
3.4.1 Sumber data

a. Data Primer

Data primer mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama
oleh peneliti yang berkaitan dengan variable minat untuk tujuan spesifik studi.
Contoh sumber data sekunder adalah responden individu, kelompok fokus, dan

panel yang secra khusus ditentukan oleh peneliti dan dimana pendapat bisa



41

dicari terkait persoalan tertentu dari waktu ke waktu atau sumber umum seperti

majalah atau buku tua (Sekaran, 2006).

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data yang
diperoleh langsung dari sumbernya dan diamati untuk pertama kalinya. Data
dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dari responden melalui

kuesioner dan wawancara.

b. Data Sekunder
Data sekunder mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari sumber
yang telah ada. Contoh data sekunder misalnya, catatan atau dokumentasi
perusahaan, publikasi pemerintah, analisis industri oleh media, situs web,

internet dan seterusnya (Sekaran, 2006).

3.4.2 Metode pengambilan data
3.4.2.1 Teknik Kuisioner
Kuesioner (questionnaires) adalah daftar pertnyaan tertulis yang telah
dirumuskan sebelumnya yang akan responden jawab, biasanya dalam alternatif
yang didefinisikan dengan jelas. Kuesioner merupakan suatu mekanisme
pengumpulan data yang efisien jika peneliti mengetahui dengan tepat apa yang

diperlukan dan bagaimana mengukur variable penelitian (Sekaran, 2006).
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Prinsip susunan kata mengacu pada faktor, seperti :

1. Ketepataan isi pertanyaan
2. Bagaimana pertanyaan disampaikan dan tingkat kefasihan bahasa yang
digunakan

3. Tipe dan bentuk pertanyaan yang diajukan

4. Urutan pertanyaan

5. Data pribadi yang dicari dari responden.

Pertanyaan dalam kuisioner meliputi variabel yang sedang diteliti yakni

variabel independen dan variabel dependen. Kueisioner disusun dengan

sistematika sebagai berikut:

1. Bagian pertama, pertanyaan tentang identitas responden (jenis kelamin,
usia, masa kerja, beban tanggungan, dan lain-lain)
2. Bagian Kkedua, pertanyaan yang berhubungan dengan variabel

independen dan dependen.

Skala yang sering dipakai dalam penyusunan kuesioner adalah skala
ordinal atau sering disebut skala LIKERT, yaitu skala yang berisi lima tingkat

preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut :
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1 = Sangat Tidak Setuju

2 = Tidak Setuju

3 = Ragu-ragu atau Netral

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju

Skala LIKERT dikatakan ordinal karena pernyataan Sangat Setuju
mempunyai tingkat atau preferensi yang  lebih tinggi “ dari Setuju, dan Setuju

“lebih tinggi” dari Ragu-ragu.

3.4.2.2 Teknik Wawancara
Teknik wawancara adalah kegiatan untuk bertanya langsung pada subyek

penelitian.

3.4.2.3 Hasil Wawancara Mendalam
Wawancara dilakukan untuk mendapatkan informasi yang mungkin
kurang didapatkan ketika observasi, dalam wawanacara kali ini dilakukan di
CV.Agung Sedayu Ajibarang yang beralamat dijalan Basuki No.640 Ajibarang
Wetan, Kec. Ajibarang, Kab. Banyumas, Jawa Tengah, Indonesia. Dalam
kesempatan wawancara kali ini penulis diberi kesempatan untuk mewawancarai
Direktur /Persero Pengurus perusahaan vyaitu Aziz Farizal, ST. Dalam

wawancara kali ini saya mengajukan beberapa pertanyaan yang bertujuan untuk
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mengetahui informasi yang saya butuhkan berdasarkan panduan. Berikut

merupakan hasil dari wawancara yang singkat kepada sodara Aziz Farizal, ST :

1. Berapa jumlah karyawan yang ada pada CV. Agung Sedayu Ajibarang?

2. Bentuk kompensasi apa saja yang telah diberikan CV. Agung Sedayu
Ajibarang sebagai balas jasa dan penghargaan atas Kinerja yang telah
diberikan para karyawan?

3. Bagaimana sistem penggajian / pemberian kompensasi kepada karyawan?

4. Pemberian kompensasi kepada karyawan berdasarkan indikator apa saja?

5. Sejauh ini bagaimana kinerja karyawan dengan sistem penggajian yang

diberikan oleh perusahaan?

3.5 Populasi dan Sampling
3.5.1 Populasi
Populasi adalah mengacu pada keseluruhan kelompok, orang, kejadian

atau hal minat yang ingin peneliti investigasi (Sekaran, 2006).

Dalam penelitian kali ini , peneliti mengunakan seluruh populasi sebagai
objek penelitian. Jadi penelitian ini, populasi sama denga sampel, dan jumlah

yang digunakan ini adalah 36 orang karyawan.
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Alasan mengapa penulis mengambil seluruh populasi menjadi sampel
adalah karena jumlah anggota sudah cukup memenuhi dan agar pengambilan

kesimpulan umum penelitian dapat dipertanggung jawabkan.

3.5.2 Sampel
Sampel (sample) adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri atas
sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. Dengan kata lain, sejumlah, tapi

tidak semua, elemen populasi akan memebentuk sampel ( Sekaran, 2006).

Dalam penelitian ini peneliti mengambil 36 sampel dari total keseluruhan

populasi karyawan pada CV. Agung Sedayu Ajibarang.

3.6  Uji Instrument Penelitian
Metode ini digunakan untuk menguji validitas dan reabilitas kuesioner
yang akan digunakan dalam penelitian. Tujuannya adalah agar mengetahui sejauh
mana kuesioner yang digunakan dapat menjadi alat pengukur yang valid dan

stabil dalam mengukur suatu gejala yang ada.

3.6.1 Ujivaliditas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut

( Ghozali, 2011).
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Untuk mengukur validitas dapat dilakukan dengan melakukan korelasi
antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Sedangkan
untuk mengetahui skor masing — masing item pertanyaan valid atau tidak, maka

ditetapkan kriteria statistik sebagai berikut :

a) Jikar hitung > r tabel dan bernilai positif, maka variabel tersebut valid.
b) Jikar hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.
c) Jika r hitung > r tabel tetapi bertanda negatif, maka HO akan tetap

ditolak dan H1 diterima.

3.6.2 Validitas Instrumen

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkatan-tingkatan
kevalidan atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2002). Instrumen dikatakan
valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan, apabila dapat

mengungkapkan data variabel yang diteliti secara tepat.

Dalam penelitian ini validitas yang digunakan adalah validitas internal,
yakni validitas yang dicapai apabila terdapat kesesuaian antara bagian-bagian

instrumen secara keseluruhan (Arikunto, 2002).

Dalam penelitian validitas internal dapat digunakan dua cara yakni
analisa faktor dan analisa butir. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan
analisa butir, dimana untuk menguji validitas setiap butir maka skor-skor yang

ada pada tiap butir dikorelasikan dengan skor total.



Rumus yang digunakan adalah korelasi Product Moment sebagai berikut:

~ NZXY — (ZX)(ZY)
~ JINZXZ — GXD)HNzY? — (372)}

Txy

Keterangan:

rXY = Koefisien korelasi

X = Skor butir

Y = Skor total yang diperoleh

N = Jumlah responden (Arikunto, 2002)

Tabel 3.1

Hasil Uji Validitas

Variabel Iltem r hitung | rtabel | Keterangan

Kompensasi Finansial KFL1 0.540 | 0.329 :
Langsung Valid

KFL2 0.731 0.329 Valid

KFL3 0.861 0.329 Valid

KFL4 0.889 0.329 Valid

KFLS 0.871 0.329 Valid

KFL6 0.846 0.329 Valid

Lanjutan Tabel
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Kompensasi Finansial Tidak KFTL1 0.700 0.329 Valid
Langsung KFTL2 0.667 0.329 Valid
KFTL3 0.646 0.329 Valid

KFTL4 0.696 0.329 Valid

KFTL5 0.872 0.329 Valid

KFTL6 0.777 0.329 Valid

KFTL7 0.793 0.329 Valid

KFTLS 0.839 0.329 Valid

KFTL9 0.706 0.329 Valid

KFTL10 | 0.636 0.329 Valid

KFTL11 | 0.534 0.329 Valid

Kompensasi Non Finansial KNF1 0.784 0.329 Valid
KNF 2 0.786 0.329 Valid

KNF 3 0.792 0.329 Valid

KNF 4 0.772 0.329 Valid

KNF 5 0.772 0.329 Valid

KNF 6 0.817 0.329 Valid

KNF 7 0.732 0.329 Valid

Kinerja KIN1 0.724 0.329 Valid
KIN2 0.779 0.329 Valid

KIN3 0.709 0.329 Valid

KIN4 0.532 0.329 Valid

KINS 0.457 0.329 Valid
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KING 0.706 0.329 Valid

KIN7 0.854 0.329 Valid

KIN8 0.686 0.329 Valid

KIN9 0.809 0.329 Valid

KIN10 0.699 0.329 Valid

KIN11 0.579 0.329 Valid

3.6.3

Sumber : Data primer diolah, 2011 (Lampiran 3, hal.109)

Keterangan : Valid (p-value < 0,05)

Berdasarkan Tabel 3.1 Dari hasil perhitungan koefisien korelasi (rxy) seluruhnya
variabel kompensasi dan variable Kinerja mempunyai r nitung Yang lebih besar
dari r taper (0.329), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebanyak 35 butir
dinyatakan valid, sehingga 35 butir pertanyaan yang ada pada instrumen
penelitian dapat dinyatakan layak sebagai instrumen untuk mengukur data

penelitian.
Uji Realibilitas

Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dinyatakan

reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011).

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu :
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a. Repeted measure atau pengukuran vyaitu seseorang akan disodori

pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat

apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya

b. One shot atau pengukuran sekali saja dan kemudian hasilnya

dibandingkan dengan pertanyaan yang lain atau mengukur korelasi

antara jawaban dengan pertanyaan.

Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program

SPSS, yang akan memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji

statistik Cronbach Alpha ( o ). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel

jika memberikan nilai Cronbanch Alpha > 0,70 (Ghozali,2011).

Pada penelitian ini untuk mencari realibilitas instrumen menggunakan

rumus alpha, karena instrumen dalam penelitian ini berbentuk angket yang

skornya merupakan rentangan antara 1-4 dan uji validitas menggunakan item

bentuk uraian.

total.
Rumus alpha digunakan untuk mencari reliabilitas instrumen yang
skornya bukan | dan 0, misalnya angket atau soal
_{ k }1 Yob?
M= k-1 Sot?
Keterangan:

711 = Reliabilitas instrumen



51

Kk = Banyaknya butir pertanyaan atau soal
Yo b? =Jumlah varian butir
Yot? = Variasi total (Arikunto 2002)

Untuk memperoleh jumlah varian butir dicari terlebih dahulu setiap butir,

kemudian dijumlahkan. Adapun rumus untuk mencari varians adalah:

B N

0.2

Keterangan:

o = Varians tiap butir

X = Jumlah skor

N = Jumlah responden (Arikunto 2002).
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Tabel 3.2

Hasil Pengujian Reliabilitas

Alpha
Variabel Crobach Nilai kritis Keterangan
Kompensasi Finansial Langsung 0.924 0.6 reliabel
Kompensasi Finansial Tidak Langsung 0.930 0.6 reliabel
Kompensasi Non Finansial 0.929 0.6 reliabel
Kinerja 0.905 0.6 reliabel

3.7

3.7.1

Sumber : Data Primer diolah, 2011 (Lampiran 3, hal.110)

Berdasarkan ringkasan hasil uji reliabilitas seperti yang terangkum dalam tabel
di atas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien Cronbach Alpha pada seluruh
variabel lebih besar dari 0,6. Dengan demikian semua butir pertanyaan dalam
variabel penelitian adalah handal. Sehingga butir-butir pertanyaan dalam

variabel penelitian dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya.

Metode Analisis Data
Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif merupakan gambaran subyek yang diteliti melalui
data sampel atau populasi yang diambil apa adanya tanpa membuat kesimpulan
yang berlaku umum. Dalam analisis ini akan dikemukakan cara-cara penyajian
data, dengan tabel biasa maupuun distribusi frekuensi, grafik, diagram,
penjelasan kelompok melalui modus, median, mean dan variasi kelompok

melalui rentang data dan simpangan baku.
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3.7.2 Analisis Kuantitatif
Analisis ini berusaha untuk mengaitkan variabel-variabel yang telah
ditentukan untuk membuktikan hipotesis. Perhitungannya melalui pengolahan

SPSS 16. Adapun metode penghitungan analisisnya sebagai berikut:
3.7.2.1 Regresi Linear Berganda

Model analisis regresi berganda ini dipilih untuk mengetahui bagaimana
keadaan (naik/turunnya) variabel Kinerja, bila 2 variabel atau lebih sebagai
prediktor dimanipulasi (dinaik/turunkan), atau untuk mengetahui besarnya
pengaruh dominan variabel Kinerja Pegawai. Teknik ini digunakan untuk
mengetahui apakah kompensasi (X) sebagai variabel biasa, mempunyai

pengaruh terhadap kinerja kerja karyawan ().

Menurut Sugiyono (2005) perumusan dari regresi linier berganda adalah

sebagai berikut :
Y =a+ biXy + boXo + bsXz + ...+ X,
Dimana :
Y = Kinerja

a = Nilai Y,jikaX1:X2:X3:X4:X5:O



by

b,

b3

X1

X2

X3
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Koefisien  Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun
penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel X;

(independen).

Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun
penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel X,

(independen)

Koefisien  Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun
penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel X3

(independen).

Sebagai nilai variabel Kompensasi Finansial Langsung

Sebagai nilai variabel Kompensasi Finansial Tidak Langsung

Sebagai nilai variabel Kompensasi Non Finansial

3.7.2.2 Uji Asumsi Klasik

3.7.22.1

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,

variabel terikat dan variabel bebas keduanya memiliki distribusi normal ataukah

tidak (Ghozali, 2001). Model regrsi yang baik adalah memiliki distribusi data

normal atau mendekati normal (Ghozali, 2001).
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Uji normalitas dilakukan dengan melihat grafik histogram yang
membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang mendekati
distribusi normal (Ghozali, 2001). Selain itu, dapat dilakukan dengan melihat
normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari data
sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal . Distribusi
normal akan membentuk satu garis lurus diagonal dan ploting data residual akan
dibandingkan degan garis diagonal. Jika distribusi data residual adalah normal,
maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis

diagonalnya (Ghozali, 2001).

Prosedur pengujian Uji Normalitas adalah sebagai berikut :

1. Menentukan hipotesis operasional :

a. Ho : data residual berdistribusi normal

b. Ha: data residual tidak berdistribusi normal
2. Menetapkan Kkriteria penerimaan dan penolakan :

a. Ho : diterima jika data tersebar sekitar garis diagonal grafik normal
plot dan mengikuti arah garis diagonal dan histogramnya
menunjukkan pola distribusi normal

b. Ha: diterima jika data tersebar jauh dari garis diagonal grafik normal
plot dan atau tidak mengikuti arah garis diagonal dan histogramnya

tidak menunjukkan pola distribusi normal
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3. Membuat grafik normal plot
Pembuatan grafik normal plot berdasarkan pada alat analisis yang
digunakan yaitu uji normalitas dilakukan dengan menggunakan dengan

program SPSS 16

4. Pengambilan keputusan

Menarik kesimpulan sesuai dengan prosedur 2 dan 3

3.7.2.2.2 Uji Linearitas
Uji linearitas digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang
digunakan sudah benar atau tidak (Ghozali, 2001). Dengan uji linearitas akan
diperoleh informasi apakah model empiris sebaiknya linear, kuadrat atau kubik

(Ghozali, 2001).

Uji linearitas yang digunakan dalam penelitian adalah uji lagrange
multiplier. Uji ini merupakan uji alternatif dari Ramsey test dan dikembangkan
oleh Engle tahun 1982. Estimasi dengan uji ini bertujuan untuk mendapatkan

nilai X2 hitung atau (n x R2).

Prosedur pengujian Uji Linearitas adalah sebagai berikut :

1. Lakukan regresi persamaan utama
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2. Jika dianggap persamaan utama tersebut yang benar spesifikasinya, maka
nilai residualnya akan dihubungkan dengan nilai kuadrat variabel bebas
dengan persamaan regresi :

Ut = BO+ B1Soft? + B2Hard? + B3Kepercayaan?

3. Dapatkan nilai R? untuk menghitung X2 hitung

Prosedur pengujian hipotesis:

1. Perumusan hipotesis

Ho : spesifikasi model berbentuk fungsi linear

Ha : spesifikasi model tidak berbentuk fungsi linear

2. Menentukan kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis :

Ho diterima dan Ha ditolak jika X2 hitung < X2 tabel

Ho ditolak dan Ha diterima jika X? hitung > X tabel

3. Perhitungan
Tahap perhitungan berdasarkan pada alat analisis yang digunakan yaitu

uji linearitas dilakukan dengan menggunakan dengan program SPSS

4. Pengambilan keputusan

Menarik kesimpulan sesuai dengan prosedur 2 dan 3.
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3.8.  Uji Hipotesis
3.8.1. UjiF
Uji hipotesis F-test bertujuan untuk mengetahui bersama-sama variabel

independen terhadap variabel dependen. (Nugroho , 2005)

Langkah-langkah dalam uji hipotesis serentak adalah sebagai berikut:

a) Menentukan formula hipotesis
Ho — by = b, = 0 — Berarti tidak ada pengaruh yang signifikan dari

variabel independen (X,) secara bersama-sama terhadap variabel dependen

(Y).

Ha — by # b, # 0 — Berarti terdapat pengaruh yang signifikan dari
variabel independen (X,) secara bersama-sama atau minimal satu variabel

independen terhadap variabel dependen (Y)

b) Menentukan level of significant. Dengan a = 5%.
c) Tingkat pengujian:

Ho ditolak apabila nilai sig < 0.05

Ho diterima apabila nilai sig > 0.05

Sumber: Sugiyono (2005)
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3.8.2. Ujit
t-test bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing
variabel  independen secara individual (parsial) terhadap variabel

dependen.(Nugroho, 2005)

Langkah-langkah dalam uji hipotesis parsial adalah sebagai berikut:

a) Menentukan formula hipotesis
Ho — b; = b, = 0 — Berarti tidak ada pengaruh yang signifikan dari

variabel independen (X,) secara bersama-sama terhadap variabel dependen

(Y).

Ha — b; = b, # 0 — Berarti terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel
independen (X,) secara bersama-sama atau minimal satu variabel

independen terhadap variabel dependen (Y)

b) Menentukan level of significant. Dengan a = 5%.
c) Tingkat pengujian:

Ho ditolak apabila nilai sig < 0.05

Ho diterima apabila nilai sig > 0.05. Sumber : (Sugiyono 2005).
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BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini penulis akan menganalisis data yang telah terkumpul.
Data yang telah dikumpulkan tersebut berupa hasil jawaban responden yaitu
karyawan di CV. Agung Sedayu Ajibarang. Hasil pengolahan data berupa
informasi untuk mengetahui apakah Kinerja pada karyawan dipengaruhi oleh
variabel kompensasi yang terdiri dari Kompensasi Finansial Langsung (Xi),
Kompensasi Finansial Tak Langsung (Xz), dan Kompensasi Non Finansial (X3),

serta seberapa besar pengaruhnya.

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
kuantitatif. Analisis deskriptif merupakan alat analisis dengan menggunakan
logika untuk menarik kesimpulan yang logis mengenai data — data hasil
penelitian dalam kaitannya dengan identitas responden dan variabel — variabel
penelitian. Sedangkan analisis kuantitatif meliputi analisis regresi berganda, uji

F, uji t, uji asumsi klasik, dan uji linearitas.
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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 umum

dapat dilihat pada lampiran. Data Induk Hasil Jawaban Responden.
a. Jenis Kelamin Responden

Hasil deskripsi tentang responden berdasarkan jenis kelamin dapat

dilihat dalam tabel 4.1 :

Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah orang Persentase
Pria 35 97,2
Wanita i 2,8
Total 36 100.0

Sumber : Data Primer diolah 2011 (Lampiran 4, hal.120)

Dengan melihat jenis kelamin karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang
dapat diketahui bahwa mayoritas adalah laki-laki yaitu sebesar 97,2 persen (35
orang). Sedangkan sisanya berjenis kelamin wanita yaitu sebesar 2,8 persen (1
orang). Hal ini menunjukkan untuk pekerjaan pada CV. Agung Sedayu

Ajibarang banyak membutuhkan tenaga kerja laki-laki.
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b. Usia

Berdasarkan hasil penelitian tentang jawaban responden terhadap

pertanyaan umum tentang usia responden dapat dilihat seperti yang tersaji dalam

tabel 4.2 :
Tabel 4.2
Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah orang Persentase

Kurang dari 20 tahun 2 5,6
20 - 29 tahun 13 38,9
29,1 - 40 tahun 12 30,6
Lebih dari 40 tahun 9 25,0

Total 36 100.0

Sumber : Data Primer diolah 2011 (Lampiran 4, hal.120)

Dengan melihat struktur usia karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang
dapat diketahui bahwa mayoritas berusia antara 20 - 29 tahun yaitu sebesar 38,9
persen. Sedangkan distribusi usia responden yang lain yaitu berusia kurang dari
20 tahun yaitu 5,6 persen atau 2 orang, yang berusia antara 29,1 — 40 tahun
adalah sebesar 30,6 persen atau 12 orang, lebih dari 40 tahun yaitu sebesar 25,0
persen atau 9 orang. Artinya bahwa mayoritas karyawan CV. Agung Sedayu
Ajibarang berusia dewasa. Hal ini tentunya merupakan salah satu modal yang

baik dan menambah kekuatan internal CV. Agung Sedayu Ajibarang karena
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bidang tugas yang diberikan adalah cukup berat yaitu bidang konstruksi dan

arsitektur. Dengan pegawai Yyang mayoritas berusia dewasa diharapkan

Kinerjanya tinggi.

c. Masa Kerja Responden

Hasil deskripsi tentang responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat

dalam tabel 4.3 :

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah orang Persentase
Kurang dari 5 tahun 16 44 4
5 - 15 tahun 20 55,6
15,1 - 25 tahun 0 0
Total 36 100.0

Sumber : Data Primer diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.120)

Dengan melihat struktur masa kerja karyawan CV. Agung Sedayu

Ajibarang dapat diketahui bahwa mayoritas bekerja diatas 5-15 tahun atau

sebesar 55,6 persen. Kenyataan menunjukkan bahwa karyawan bekerja diatas 5-

15 tahun, itu menunujukan bahwa karyawan memiliki loyalitas dan komitmen

yang tinggi untuk bekerja di CV. Agung Sedayu Ajibarang dapat bekerja

dengan baik.
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d. Beban tanggungan Responden

Hasil deskripsi tentang responden berdasarkan beban tanggungan dapat

dilihat dalam tabel 4.4 :

Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Beban tanggungan

Beban tanggungan Jumlah orang Persentase
Tidak punya 8 22,2
1-2orang 15 41,7
3-5o0rang 12 33.3
Lebih dari 5 orang 1 2,8

Total 36 100.0

Sumber : Data Primer diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.120)

Dengan melihat beban tanggungan karyawan CV. Agung Sedayu
Ajibarang dapat diketahui bahwa mayoritas memiliki tanggungan atau anak
sebanyak 1 - 2 orang yaitu sebesar 41,7 persen atau 15 orang. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan mayoritas telah memiliki tanggungan atau anak,
sehingga diharapkan karyawan memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja,

karena telah memiliki kewajiban untuk membiayai keluarganya.
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Untuk membantu dalam memahami hasil profil karyawan CV. Agung
Sedayu Ajibarang maka berikut ini adalah tabel ringkasan dari masing-masing

kelompok yang paling mayoritas.

Tabel 4.5
Rekapitulasi Karakteristik Karyawan yang Mayoritas
Karakteristik Mayoritas Jumlah | Presentase
Jenis kelamin Laki-laki 35 97,2
Usia 20 - 29 tahun 13 38,9
Masa kerja 5 —15tahun 20 55,6
Tanggungan 1-2orang 15 41,7

Sumber : Data Primer diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.117)

Dari table 4.5 diatas dapat dilihat bahwasannya jenis kelamin yang
mayoritas yang ada di CV. Agung Sedayu Ajibarang adalah laki-laki sebanyak
35 orang dan mayoritas berusia antara 20 - 29 tahun sebanyak 13 orang, dengan
masa kerja yang paling dominan adalah 5 - 15 tahun yaitu 20 orang, jumlah
tanggungan sebanyak 1 - 2 orang yaitu sebanyak 15 orang dan karyawan

mayoritas sebagai pekerja konstruksi lapangan.

4.1.2 Analisis Deskriptif VVariabel Penelitian

Untuk mendeskripsikan jawaban variabel dapat ditunjukkan dengan nilai
rata-rata variabel. Berpedoman pada nilai minimum dan nilai maksimum maka

dapat ditentukan interval penilaian sebagai berikut:
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Skor minimum =1

Skor maksimum = 4

Interval = Maksiimum- minimum _ 4-1 0,75
jumlah kelas 4
Nilai rata-rata 1,00 - 1,74 = Sangat Tidak Setuju
Nilai rata-rata1,75-2,49 = Tidak Setuju
Nilai rata-rata 2,5 — 3,24 = Setuju
Nilai rata-rata 3,25 - 4,00 = Sangat Setuju

a. Variabel Independen
Variabel independen dalam penelitian ini adalah Kompensasi yang
terdiri dari Kompensasi Finansial Langsung (X1), Kompensasi Finansial Tidak
Langsung (Xz), Kompensasi Non Finansial (X3). Setiap pertanyaan masing-
masing terdiri dari lima alternatif jawaban yaitu jawaban Sangat Tidak Setuju;
Tidak Setuju; Setuju; dan Sangat Setuju. Jawaban Sangat Tidak Setuju
menunjukkan tingkat penilaian yang sangat rendah dan jawaban Sangat Setuju

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

Tabel 4.6
Variabel Kompensasi Finansial Langsung (X1)
No.
Item Indikator Kompensasi Finansial Langsung Rata2 [Kategori
Besarnya gaji pokok yang diterima cukup untuk Sangat
KFL1 |kebutuhan hidup sehari-hari 3.30 Setuju
Besarnya gaji pokok yang diberikan perusahaan
sesuai dengan kemampuan/ketrampilan yang Sangat
KFL2 |dimiliki 3.39 | Setuju
Saya menerima gaji pokok tepat waktu Sanagt
KFL3 3.47 | Setuju
Perusahaan memberikan bonus Sangat
KFL4 3.33 | Setuju
Bonus yang diberikan perusahaan dirasa cukup Sangat
KFL5 3.30 | Setuju
Saya merasa puas atas bonus yang diberikan oleh Sangat
KFL6 |perusahaan 3.36 | Setuju
Sangat
Rata - rata total 3.36 | setuju

Sumber : Data Primer Diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.117)

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa dari 36 responden yang

diambil sebagai sampel, mayoritas karyawan telah memberikan penilaian sangat

setuju terhadap variabel kompensasi finansial langsung dengan rata-rata skor

sebesar 3,36, yaitu berada pada interval antara 3,25 — 4,00. Penilaian tertinggi
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terjadi pada indikator “Saya menerima gaji pokok tepat waktu”, sedangkan
penilaian terendah terjadi pada indikator “Besarnya gaji pokok yang diterima
cukup untuk kebutuhan hidup sehari-hari”, dan “Bonus yang diberikan

perusahaan dirasa cukup”.

Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan telah memperhatikan kompensasi
finansial langsung kepada karyawan yaitu dengan cara memberikan gaji pokok
dengan tepat waktu. Untuk itu pihak manajemen perusahaan harus selalu
memperhatikan kompensasi finansial langsung kepada karyawan yang
disesuaikan dengan standar upah minimum wilayah tersebut. Kompensasi
finansial langsung merupakan kebutuhan paling mendesak dari kebutuhan-

kebutuhan lainnya.

Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang
telah memberikan kompensasi kepada karyawannya sesuai dengan kinerja dan
kontribusi mereka. Hal ini sesuai dengan teori yang disampaikan oleh Rivai
(2009) yang menyatakan bahwa Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima
karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian
kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang
berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai

pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian.
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Berdasarkan analisis deskriptif menunjukkan karyawan memberikan
penilaian yang rendah pada indikator “Besarnya gaji pokok yang diterima cukup
untuk kebutuhan hidup sehari-hari”, dan “Bonus yang diberikan perusahaan
dirasa cukup”. Hendaknya pihak manajemen CV. Agung Sedayu Ajibarang
merancang kembali program kompensasi karena ini mencerminkan upaya
perusahaan untuk memepertahankan sumber dayannya. Apabila pengupahan dan
penggajian tidak diadministrasikan secara tepat, perusahaan bisa kehilangan para
karyawannya yang baik. Bahkan bila karyawan tidak ke luar, mereka mungkin
menjadi tidak puas terhadap perusahaan dan menurunkan produktivitas mereka.
Dengan diberikannya kompensasi yang layak diharapkan karyawan dapat

bekerja dengan lebih baik dan pada akhirnya Kkinerjanya juga semakin

meningkat.
Tabel 4.7
Variabel Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X5)
No. Indikator Kompensasi Finansial Tidak
Item Langsung Rata2 | Kategori

Perusahaan memberikan Asuransi
KFTL1 | Kesehatan (JAMOSTEK) 3.44 Sangat Setuju

Saya merasa cukup dengan Asuransi
KFTL2 | Kesehatan yang diberikan perusahaan 3.27 Sangat Setuju

Perusahaan memberikan tunjangan makan
KFTL3 | yang layak 3.47 Sangat Setuju

Saya merasa cukup dengan tunjangan
KFTL4 | makan yang diberikan perusahaan 3.61 Sangat Setuju




KFTLS5 | Saya mendapatkan THR 3.58 Sangat Setuju
Saya merasa cukup dengan THR yang

KFTL6 | diberikan perusahaan 3.25 Sangat Setuju
Perusahaan memberikan cuti setiap hari

KFTL7 |raya 3.63 Sangat Setuju

KFTL8 | Perusahaan memberikan cuti saat sakit 3.75 Sangat Setuju
Perusahaan memberikan cuti saat ada

KFTL9 | anggota keluarga yang meninggal dunia 3.72 Sangat Setuju
Perusahaan memberikan kesempatan cuti

KFTL10 | kecelakaan 3.38 Sangat Setuju

KFTL11 | Perusahaan memberikan cuti akhir tahun | 3.38 Sangat Setuju

Rata - rata total 3.50 Sangat Setuju

Sumber : Data Primer Diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.117)
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Berdasarkan Tabel 4.7 diatas dapat dilihat bahwa dari 36 responden yang

diambil sebagai sampel, karyawan telah memberikan penilaian sangat setuju

terhadap variabel kompensasi finansial tidak langsung dengan rata-rata skor

sebesar 3,50 yaitu berada pada interval antara 3,25 — 4,00. Penilaian tertinggi

terjadi pada indikator “Perusahaan memberikan cuti saat sakit”, sedangkan

penilaian terendah terjadi pada indikator “Saya merasa cukup dengan THR yang

diberikan perusahaan”. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan memperhatikan

kesehatan karyawan, karena berdasarkan persepsi karyawan pada variabel

kompensasi finansial tidak langsung mereka memberikan penilaian sangat

setuju, pada indikator “Perusahaan memberikan cuti saat sakit”.
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Berdasarkan analisis deskriptif menunjukkan karyawan memberikan
penilaian yang rendah pada indikator “Saya merasa cukup dengan THR yang
diberikan perusahaan”. Mungkin sebagian besar karyawan merasa tunjangan
hari raya yang diberikan oleh perusahaan masih kurang. Apabila perusahaan
mau untuk memberikan tunjangan kepada karyawanya dengan jumlah yang
lebih akan dapat memenuhi kesejahteraan karyawanya. Hal ini sesuai dengan
teori yang dikemukakan oleh Rivai (2009) yaitu kompensasi tidak langsung
(fringe benefit) merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan
kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan sebagai upaya maningkatkan

kesejahteraan para karyawan.

Tabel 4.8
Variabel Kompensasi Non Finansial (X3)

No. Item |Indikator Kompensasi Non Finansial Rata2  |Kategori

Atasan menjaga hubungan baik dengan
KNF1 |bawahan 3.33 |Sangat Setuju

Saya menjaga hubungan baik dengan
KNF 2 [rekan kerja 3.31 |Sangat Setuju

Atasan menegur atau menyapa Saat
KNF 3 |bertemu 3.22 |Setuju

Saya diberikan tanggung jawab sesuai
KNF 4 |dengan ketrampilan yang saya miliki 3.14 |Setuju

Perusahaan  memberikan  kesempatan
KNF 5 |beribadah di sela waktu kerja 3.08 |Setuju

Atasan memberikan senyuman apabila
KNF 6 |hasil kerja saya baik 3.08 [Setuju
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Perusahaan  memberikan  kesempatan
KNF 7 |untuk berpendapat 3.08 |[Setuju

Rata - rata total 3.17 [Setuju

Sumber : Data Primer Diolah, 2011 (Lampiran 4, hal. 118)

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa dari 36 responden yang
diambil sebagai sampel, mayoritas karyawan telah memberikan penilaian setuju
terhadap variabel kompensasi non finansial dengan rata-rata skor sebesar 3,17
yaitu berada pada interval antara 2,5 — 3,24. Penilaian tertinggi terjadi pada
indikator “Atasan menjaga hubungan baik dengan bawahan”, sedangkan
penilaian terendah terjadi pada tiga indikator yaitu “Perusahaan memberikan
kesempatan beribadah di sela waktu kerja”, “Atasan memberikan senyuman
apabila hasil kerja saya baik”, dan “Perusahaan memberikan kesempatan untuk

berpendapat”

Hasil ini berarti bahwa CV. Agung Sedayu Ajibarang telah memberikan
kompensasi non finansial kepada karyawannya dengan baik. Hubungan antara
sesama rekan kerja maupun dengan atasan terjalin dengan harmonis dan antar

sesama rekan kerja saling menghargai satu sama lain.

Hal ini telah sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Simamora
(1997), yaitu penghargaan non finansial seperti pujian, menghargai diri sendiri,
dan pengakuan yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan,

produktivitas dan kepuasan.
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Berdasarkan analisis deskriptif menunjukkan karyawan memberikan
penilaian yang rendah pada indikator ‘“Perusahaan memberikan kesempatan
beribadah di sela waktu kerja”, “Atasan memberikan senyuman apabila hasil
kerja saya baik”, dan “Perusahaan memberikan kesempatan untuk berpendapat”.
Pimpinan CV. Agung Sedayu Ajibarang hendaknya menjalin komunikasi yang
baik dengan karyawan atau bawahan, karena maju tidaknya perusahaan juga
tergantung dari kinerja karyawan, jika karyawan bekerja secara baik pastinya
akan menguntungkan perusahaan. Apabila karyawan merasa nyaman bekerja di
tempat kerjanya maka Kinerjanya pasti akan meningkat. Pengakuan terhadap
Kinerjanya tidak hanya dari segi fisik semata tapi juga perasaan nyaman secara
batin, dimana karyawan merasa dihargai, terjalin hubungan yang harmonis di
lingkungan kerja, dan terjalin komunikasi yang baik serta lancar dengan atasan.
Komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan sangat diperlukan dalam
lingkungan pekerjaan, sehingga karyawan dapat menyampaikan pendapat, ide

atau gagasan kepada atasan demi kemajuan perusahaan.

b. Variabel dependen (Kinerja)
Kinerja yaitu hasil yang dicapai individu menurut ukuran yang berlaku
untuk pekerjaan yang bersangkutan. Kinerja diukur dengan 11 indikator. Berikut
dijelaskan untuk hasil jawaban responden pada variabel Kinerja karyawan CV.

Agung Sedayu Ajibarang.



Tabel 4.9
Variabel Kinerja (Y)
No.
Item Indikator Kinerja Rata?2 | Kategori
Saya menyelesaikan tugas sesuai dengan
KIN1 | jadwal 3.25 Sangat Setuju
Saya mencari cara agar dapat menyelesaikan
KIN2 | tugas lebih cepat 3.11 Setuju
Saya mencari cara untuk memperbaiki
KIN3 | kualitas pekerjaan 3.14 Setuju
KIN4 | Saya bekerja sesuai dengan jam Kerja rutin 3.19 Setuju
KIN5 | Saya mengikuti jam kerja tambahan 2.61 Setuju
KIN6 | Kehadiran saya penuh 3.08 Setuju
Saya hadir sesuai dengan waktu yang telah
KIN7 | ditetapkan perusahaan 3.17 Setuju
Saya pulang sesuai dengan waktu yang telah
KIN8 | ditetapkan perusahaan 3.17 Setuju
Saya  memiliki ~ pengetahuan  dalam
KIN9 | pelaksanaan pekerjaan 3.25 Sangat Setuju
KIN10 | Hasil pekerjaan saya rapi 3.28 Sangat Setuju
KIN11 | Saya handal dalam bekerja 3.36 Sangat Setuju
Rata - rata total 3.15 Setuju

Sumber : Data Primer Diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.118)
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Berdasarkan Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa dari 36 responden yang

diambil sebagai sampel, mayoritas karyawan telah memiliki kinerja yang tinggi

dengan rata-rata skor sebesar 3,15 yaitu berada pada interval antara 2,5 — 3,24.
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Kinerja tertinggi terjadi pada indikator “Saya handal dalam bekerja”, sedangkan
kinerja terendah terjadi pada indikator “Saya mengikuti jam kerja tambahan”.
Hasil ini berarti bahwa kinerja karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang tinggi.
Hendaknya ini menjadi perhatian bagi pihak pimpinan CV. Agung Sedayu
Ajibarang untuk memberikan kompensasi yang layak dan sesuai pada karyawan
sebagai balas jasa atas kinerjanya yaitu dengan memberikan kompensasi
finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung, dan kompensasi non
finansial. Hal ini disebabkan karena untuk mencapai tujuan organisasi yang
maksimal, maka diperlukan karyawan-karyawan yang berkualitas tinggi, baik
dari segi kerajinan, ketekunan, rasa loyalitas terhadap pekerjaan dan berbagai

faktor lain.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap seluruh variabel penelitian
ini maka dapat dirangkum tingkat penilaian responden seperti tampak pada
Tabel berikut :

Tabel 4.10
Ringkasan Penilaian Varibel Penelitian
Variabel Mean | Kategori
Kompensasi Finansial Langsung 3.36 | Sangat Setuju
Kompensasi Finansial Tidak Langsung | 3.50 | Sangat Setuju
Kompensasi Non Finansial 3.17 | Setuju
Kinerja 3.15 | Setuju

Sumber : Data Primer Diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.119)

Berdasarkan hasil rangkuman deskriptif terhadap penilaian responden

pada variabel penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
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kinerja karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang, secara keseluruhan variabel
kompensasi memiliki nilai rata — rata sebesar 3,34 (tinggi). Hasil ini juga
didukung dengan penilaian kinerja karyawan yang tinggi. Dengan demikian
hipotesis yang menyatakan bahwa karyawan memberikan penilaian tinggi pada
variabel kompensasi yang teridiri dari kompensasi finansial langsung,

kompensasi finansial tidak langsung, dan kompensasi non finansial, terbukti.

4.2.Analisis Kuantitatif
4.2.1 Analisis Regresi Linier Berganda
Untuk mempermudah perhitungan regresi dari data yang cukup banyak
maka dalam penelitian ini diselesaikan dengan bantuan perangkat lunak (soft
were) komputer program SPSS 16. Hasil pengujian terhadap model regresi
berganda terhadap variabel kompensasi terdiri dari Kompensasi Finansial
Langsung (X1), Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X;), dan Kompensasi
Non Finansial (X3), yang mempengaruhi Kinerja karyawan CV. Agung Sedayu

Ajibarang dilihat dalam tabel 4.11 berikut:
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Hasil Regresi Linier Berganda
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Koefisien

Variabel Independen Regresi t-hitung Sig t
Konstanta 0.738

Kompensasi Finansial Langsung (X1) 0.206 2.449 0.020
Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X) |0.199 2.105 0.043
Kompensasi Non Finansial (Xs) 0.321 3.790 0.001
F hitung 13.699

Adjusted R square 0,521

Multiple R 0,750

Sumber : Data hasil regresi diolah 2011 (Lampiran 4, hal.119)

Pada penelitian ini digunakan model persamaan regresi linear berganda

sebagai berikut :

Y =a+ b X+ boXo + baXs

Dengan memperhatikan model regresi dan hasil regresi linear berganda

maka didapat persamaan faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan pada

CV. Agung Sedayu Ajibarang sebagai berikut :

Y =0,738+ 0,206 X; + 0,199 X, + 0,321 X3

Berdasarkan berbagai parameter dalam persamaan regresi mengenai faktor-

faktor yang mempengaruhi Kinerja, maka dapat diberikan interpretasi sebagai

berikut:
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a. Konstanta (Koefisien a)
Nilai konstanta sebesar 0,738 yang berarti bahwa jika tidak ada variabel bebas

yang mempengaruhi Kinerja maka Kinerja akan menurun sebesar 0,738.

b. Koefisien Kompensasi Finansial Langsung (b;)

Kompensasi Finansial Langsung (X;) mempunyai pengaruh yang positif
terhadap Kinerja, dengan koefisien regresi sebesar 0,206 yang artinya apabila
Kompensasi Finansial Langsung meningkat sebesar 1 satuan, maka akan
memberikan kontribusi pada Kinerja dengan peningkatan sebesar 0,206 satuan
dengan asumsi bahwa variabel Kompensasi Finansial Tidak Langsung (Xz), dan
Kompensasi Non Finansial (X3), dalam kondisi konstan. Dengan adanya
pengaruh yang positif ini, berarti bahwa antara Kompensasi Finansial Langsung
dan Kinerja menunjukkan hubungan yang searah. Kompensasi Finansial yang
diterima karyawan semakin tinggi mengakibatkan Kinerja yang dihasilkan juga
akan meningkat, begitu pula dengan Kompensasi Finansial Langsung yang

semakin rendah maka Kinerja akan menurun.

c. Koefisien Kompensasi Finansial Tidak Langsung (b>)
Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X2) mempunyai pengaruh yang
positif terhadap Kinerja, dengan koefisien regresi sebesar 0,199 yang artinya
apabila Kompensasi Finansial Tidak Langsung meningkat sebesar 1 satuan,

maka akan memberikan kontribusi pada Kinerja dengan peningkatan sebesar
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0,199 satuan dengan asumsi bahwa variabel Kompensasi finansial langsung
(X1), dan Kompensasi non finansial (Xs3), dalam kondisi konstan. Dengan
adanya pengaruh yang positif ini, berarti bahwa antara Kompensasi finansial
tidak langsung dan Kinerja menunjukkan hubungan yang searah. Kompensasi
finansial tidak langsung karyawan semakin tinggi mengakibatkan Kinerja yang
dihasilkan juga akan meningkat, begitu pula dengan Kompensasi finansial tidak

langsung yang semakin rendah maka Kinerja akan menurun.

d. Koefisien Kompensasi Non Finansial (bs)

Kompensasi Non Finansial (X3) mempunyai pengaruh yang positif
terhadap Kinerja, dengan koefisien regresi sebesar 0,321 yang artinya apabila
Kompensasi Non Finansial meningkat sebesar 1 satuan, maka akan memberikan
kontribusi pada Kinerja dengan peningkatan sebesar 0,321 satuan dengan asumsi
bahwa variabel Kompensasi Finansial Langsung (X1), dan Kompensasi Finansial
Tidak Langsung (Xz) dalam kondisi konstan. Dengan adanya pengaruh yang
positif ini, berarti bahwa antara Kompensasi Non Finansial dan Kinerja
menunjukkan hubungan yang searah. Kompensasi Non Finansial yang semakin
baik mengakibatkan Kinerja yang dihasilkan juga akan meningkat, begitu pula
dengan Kompensasi Non Finansial yang semakin menurun maka Kinerja akan

menurun.

4.2.2. Analisis Korelasi Ganda dan Koefisien Determinasi
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Hasil analisis korelasi ganda dapat ditunjukkan pada tabel berikut ini ;

Tabel 4.12

Hasil Analisis Korelasi Ganda dan Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square | the Estimate
1 .750% .562 .521 .23403

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

Sumber : Data hasil regresi diolah 2011 (Lampiran 4, hal.121)

Koefisien korelasi berganda (R) menunjukkan keeratan hubungan antara
variabel bebas dengan variabel terikat. Hasil koefisien korelasi berganda seperti
pada Tabel 4.12 besarnya nilai korelasi berganda (R) adalah sebesar 0,750. Nilai
ini cenderung positif dan mendekati angka 1 sehingga dapat diartikan bahwa
terdapat hubungan yang kuat antara variabel kompensasi dengan Kinerja

karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang.

Untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel bebas secara serentak
terhadap variabel tidak bebas dapat dilihat dari besarnya koefisien determinasi
(R?) sebesar 0,521. Dengan nilai koefisien determinasi sebesar 0,521, maka
dapat diartikan bahwa 52,1 persen Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh
ketiga variabel kompensasi yang terdiri dari Kompensasi Finansial Langsung

(X1), Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X;), dan Kompensasi Non
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Finansial (X3). Sedangkan sisanya sebesar 47,9 persen dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian, misalnya lingkungan kerja,

budaya organisasi, disiplin kerja dan lain — lain.

4.2.3 Uji Bersama - sama (Uji F)
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh secara serentak variabel
kompensasi terhadap kinerja karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang. Pengujian
dilakukan dengan membandingkan nilai probabilitas (sig-F) dengan taraf

signifikan 0,05.
Adapun prosedur pengujian hipotesis adalah sebagai berikut :

a. Formulasi hipotesis nihil dan hipotesis alternatif

Ho:b1:b2:O

Artinya variabel bebas (X) secara bersama-sama tidak berpengaruh secara

signifikan terhadap variabel terikat ().

Ha:b1¢b2¢0

Artinya variabel bebas (X) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan

terhadap variabel terikat (Y).

b. Uji statistik yang digunakan adalah uji F
c. Taraf signifikansi yang digunakan adalah 0,05

d. Kesimpulan
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Ho diterima apabila Sig F > 0,05

Ho ditolak apabila Sig F < 0,05

Berdasarkan Tabel 4.11 didapat F niung Sebesar 13,699 dengan probabilitas
Fhitung S€besar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa Sig F hiwng < 0,05, maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Ini menunjukkan bahwa variabel Kompensasi secara
bersama - sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja

karyawan pada CV. Agung Sedayu Ajibarang.

Hal ini berarti bahwa hipotesis pertama yang menyatakan ’> Ada pengaruh
variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan di CV. Agung Sedayu Ajibarang
secara bersama — sama, dapat dibuktikan.

Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel
kompensasi terhadap kinerja karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang. Seperti
telah dijelaskan dalam bab sebelumnya, hasil dari perbandingan antara sig t
dengan p value 0,05 akan dijadikan dasar untuk pengambilan keputusan.
Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai probabilitas (sig-t) dengan

taraf signifikansi 0,05.

a. Pengujian t hitung pada Variabel Kompensasi Finansial Langsung (X1)

1) Formulasi hipotesis nihil dan hipotesis alternatif

Ho:b1:b2:O
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Artinya variabel kompensasi finansial langsung (X;) secara parsial tidak

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat ().

Ha:b;#b,#0

Artinya variabel kompensasi finansial langsung (X;) secara parsial berpengaruh

secara signifikan terhadap variabel terikat ()

2) Uji statistik yang digunakan adalah uji t, hasil uji nilai t hitung sebesar 2,449
3) Taraf signifikansi yang digunakan adalah 0,05
4) Kesimpulan

Ho diterima apabila Sig t > 0,05

Ho ditolak apabila Sig t < 0,05

Hasil pengujian signifikansi menunjukkan bahwa variabel kompensasi
finansial langsung (X1) terdapat nilai thitung Sebesar 2,449 dan sig t sebesar
0,020 yang berarti sig t < 0,05. Nilai tersebut dapat membuktikan Ho ditolak
yang berarti bahwa ada pengaruh variabel kompensasi finansial langsung
secara signifikan terhadap Kinerja pada CV. Agung Sedayu Ajibarang. Hal ini
berarti semakin baik kompensasi finansial langsung maka Kinerja karyawan
akan semakin meningkat, begitu juga sebaliknya jika kompensasi finansial

langsung semakin rendah maka kinerja karyawan akan semakin rendah pula.

b. Pengujian t hitung pada Variabel Kompensasi Finansial Tidak Langsung



84

(X2)
1) Formulasi hipotesis nihil dan hipotesis alternatif

Ho:b1=b2=0

Artinya variabel kompensasi finansial tidak langsung (X;) secara parsial tidak

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat (Y).

Ha:b;#b,#0

Artinya variabel kompensasi finansial tidak langsung (X;) secara parsial

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat (Y).

2) Uji statistik yang digunakan adalah uji t, hasil uji nilai t hitung sebesar 2,105
3) Taraf signifikansi yang digunakan adalah 0,05
4) Kesimpulan

Ho diterima apabila Sig t > 0,05

Ho ditolak apabila Sig t < 0,05

Hasil pengujian signifikansi menunjukkan bahwa variabel kompensasi
finansial tidak langsung (X») terdapat nilai thiwung Sebesar 2,105 dan sig t
sebesar 0,043 yang berarti sig t < 0,05. Nilai tersebut dapat membuktikan Ho
ditolak yang berarti bahwa ada pengaruh variabel kompensasi finansial tidak
langsung secara signifikan terhadap Kinerja pada CV. Agung Sedayu

Ajibarang. Hal ini berarti semakin baik kompensasi finansial tidak langsung
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yang diberikan maka Kkinerja karyawan akan semakin meningkat, begitu juga
sebaliknya jika kompensasi finansial tidak langsung semakin rendah maka

Kinerja karyawan akan semakin rendah pula.
c. Pengujian t hitung pada Variabel Kompensai Non Finansial (X3)

1) Formulasi hipotesis nihil dan hipotesis alternatif

Ho:b;=b,=0

Artinya variabel kebutuhan kompensasi non finansial (X3) secara parsial tidak

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat (Y).
Ha:bi#by#0

Artinya variabel kompensasi non finansial (X3) secara parsial berpengaruh

secara signifikan terhadap variabel terikat ()

2) Uji statistik yang digunakan adalah uji t, hasil uji nilai t hitung sebesar 3,790
3) Taraf signifikansi yang digunakan adalah 0,05
4) Kesimpulan

Ho diterima apabila Sig t > 0,05

Ho ditolak apabila Sig t < 0,05

Hasil pengujian signifikansi menunjukkan bahwa variabel kompensasi non

finansial (X3) terdapat nilai thitung Sebesar 3,790 dan sig t sebesar 0,001 yang
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berarti sig t < 0,05. Nilai tersebut dapat membuktikan Ho ditolak yang berarti
bahwa ada pengaruh variabel kompensasi non finansial secara signifikan
terhadap Kinerja pada CV. Agung Sedayu Ajibarang. Hal ini berarti semakin
baik kompensasi non finansial maka kinerja karyawan akan semakin
meningkat, begitu juga sebaliknya jika kompensasi non finansial semakin

rendah maka kinerja karyawan akan semakin rendah pula.

Hal ini berarti bahwa hipotesis kedua yang menyatakan ’> Ada pengaruh
variabel kompensasi terhadap Kkinerja karyawan di CV. Agung Sedayu

Ajibarang secara parsial, dapat dibuktikan.

4.2 .5 Analisis Korelasi Parsial

Analisis korelasi parsial untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel-variabel bebasnya secara parsial terhadap variabel terikat dapat dilihat
koefisien determinasi parsial (r? partial). Nilai determinasi yang paling besar

menunjukkan variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan.
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Hasil analisis korelasi parsial dapat ditunjukkan pada tabel berikut :

Tabel 4.13
Koefisien Korelasi Parsial
Variabel Bebas r partial
Kompensasi Finansial Langsung 0.158
Kompensasi Finansial TidakLangsung 0.122
Kompensasi Non Finansial 0.310

Sumber : Data primer diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.121)

Berdasarkan tabel 4.13 dapat diinterpretasikan sebagai berikut :

Besarnya pengaruh variabel Kompensasi Finansial Langsung terhadap Kinerja
karyawan dapat ditunjukkan dengan koefisien determinasi parsial (r?) yaitu
sebesar 0.158. Artinya Kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
Kompensasi Finansial Langsung sebesar 15,8 persen.

Besarnya pengaruh variabel Kompensasi Finansial Tidak Langsung terhadap
Kinerja karyawan dapat ditunjukkan dengan koefisien determinasi parsial (r?)
yaitu sebesar 0.122. Artinya Kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
Kompensasi Finansial Tidak Langsung sebesar 12,2 persen.

Besarnya pengaruh variabel Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja
karyawan dapat ditunjukkan dengan koefisien determinasi parsial (r?) yaitu
sebesar 0.310. Artinya Kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
Kompensasi Non Finansial sebesar 3,10 persen.

Dari analisis kelima variabel tersebut di atas koefisien determinasi
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parsial terbesar ditunjukkan oleh variabel Kompensasi Non Finansial (Xs3)
sebesar 0.310 atau 31,0 persen. Dengan demikian untuk variabel Kompensasi
Non Finansial (X3) mempunyai pengaruh dominan terhadap Kinerja karyawan

pada CV. Agung Sedayu Ajibarang.

Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan *> Kompensasi pada
Kompensasi Non Finansial merupakan variabel dominan yang berpengaruh

terhadap kinerja karyawan di CV. Agung Sedayu Ajibarang, dapat dibuktikan.

4.3. Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan pengujian, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi
klasik agar hasil kesimpulan yang diperoleh tidak menimbulkan nilai yang bias.
Adapun uji asumsi klasik dalam penelitian ini meliputi Uji Normalitas, dan Uji

Linieritas.

4.3.1 Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2001).
Pada penelitian ini analisis grafik digunakan sebagai analisis statistik untuk
mendeteksi residual berdistribusi normal atau tidak. Hasil pengujian normalitas

dapat ditunjukkan pada Gambar 4.1 berikut :
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Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.1 menunjukkan bahwa sebaran data cenderung
mengikuti kurva normal, maka dapat disimpulkan bahwa sebaran data pada
persamaan model regresi berdistribusi normal sehingga memenuhi asumsi

normalitas.

4.3.2 Uji Linearitas
Uji linieritas digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang
digunakan sudah benar atau tidak. Dengan uji linieritas akan diperoleh informasi
apakah model empiris sebaiknya linier, kuadrat atau kubik. Uji Linearitas yang
digunakan dalam penelitian adalah uji lagrange multiplier. Estimasi dengan uji
ini bertujuan untuk mendapatkan nilai X2 hitung atau (n x R2). Hasil uji

linearitas dapat ditunjukkan pada Tabel 4.14 berikut :
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Tabel 4.14

Uji Linearitas

Xhitung

R Square N X? Tabel (3) Keterangan
= NxR?

0,0002 36 0,0072 7,8147 Linear

Sumber: Data primer diolah, 2011 (Lampiran 4, hal.122)

Berdasarkan Tabel 4.14 dapat diketahui bahwa nilai X? hitung < X? tabel
(0,0072 < 7,8147). Dengan demikian model regresi linier berganda ini telah

memenuhi asumsi linearitas.

4.4 Pembahasan dan Implikasi

4.4.1 Analisis Deskriptif

Berdasarkan hasil rangkuman deskriptif terhadap penilaian responden
pada variabel penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang, secara keseluruhan variabel
kompensasi memiliki nilai rata — rata sebesar 3,34 (tinggi). Hasil ini juga
didukung dengan penilaian kinerja karyawan yang tinggi. Dengan demikian
hipotesis yang menyatakan bahwa karyawan memberikan penilaian tinggi pada
variabel kompensasi yang terdiri dari kompensasi finansial langsung,

kompensasi finansial tidak langsung, dan kompensasi non finansial, terbukti.
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4.4.2 Analisis Kuantitatif

4.4.2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karaywan

Pengujian pengaruh faktor kompensasi yang terdiri dari kompensasi
finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung, dan kompensasi non
finansial, secara bersama — sama menunjukkan hasil nilai F sebesar 13,699
dengan p = 0,000. Dari nilai ini (nilai p di bawah 0,05), diketahui bahwa
variabel independen (kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak
langsung, dan kompensasi non finansial) secara bersama-sama mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Agung Sedayu

Ajibarang.

Dari hasil uji regresi linear berganda diperoleh persamaan:

Y =0,738+ 0,206 X; + 0,199 X; + 0,321 X3

Variabel Xj;, X, dan Xs dalam persamaan di atas digunakan untuk
memprediksi besarnya Y. Dari angka-angka di atas dapat diketahui bahwa

variabel X1, X, dan X3 yang mempunyai sumbangan terhadap Y

Hal ini berarti bahwa kompensasi yang semakin tinggi maka Kinerja
akan semakin tinggi, begitu juga sebaliknya apabila kompensasinya rendah
maka Kinerja juga akan semakin rendah. Untuk itu pihak manajemen

perusahaan sebaiknya mempertahankan dan selalu mempertahankan atau
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meningkatkan kompensasi karyawan tanpa mengurangi usahanya yang selama

ini telah dilakukan.

Hasil penelitian ini menunjukkan hasil yang hampir sama dengan
penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Dito (2010). Judul “Pengaruh
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Slamet Langgeng Purbalingga
Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening.” Menunjukkan bahwa
dari kajian teori yang ada, didapatkan beberapa konsep variabel kompensasi dan
Kinerja. Untuk pengujian secara simultan (F test) dapat diketahui bahwa
kompensasi finansial langsung (X1), kompensasi finansial tidak langsung (X2),
dan kompensasi non finansial (X3), secara bersama-sama memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).

4.4.2.2 Pengaruh Kompensasi Finansial Langsung Terhadap Kinerja

Secara parsial variabel Kompensasi finansial langsung (X3)
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja, terbukti sig t yang nilainya lebih
kecil 5 persen. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan telah memperhatikan
kompensasi finansial langsung karyawan yaitu dengan cara memberikan gaji
yang memenuhi kebutuhan primer karyawan. Untuk itu pihak manajemen
perusahaan harus selalu memperhatikan kebutuhan pokok karyawan yang

disesuaikan dengan standar upah minimum wilayah tersebut. Kompensasi
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Finansial langsung merupakan kebutuhan paling mendesak dari kebutuhan-

kebutuhan lainnya.

Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang
telah memberikan kompensasi kepada karyawannya sesuai dengan kinerja dan
kontribusi mereka. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang telah
dilakukan oleh Khoiriyah (2009) dengan judul “Pengaruh Upah Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Cv. Aji Bali Jayawijaya
Surakarta.” Hasil penelitian dan kesimpulan :

f. Upah berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan CV. Aji Bali
Jayawijaya. Hal ini terbukti dari hasil uji t yang memperoleh thitung X1 =
7,588 diterima pada taraf signifikansi 5%.

g. Upah dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan CV. Aji Bali Jayawijaya. Hal ini terbukti dari
hasil uji F yang memperoleh Fhitung sebesar 87,424 diterima pada taraf
signifikansi 5%.

h. Hasil perhitungan sumbangan relatif dan sumbangan efektif menunjukkan
bahwa kontribusi upah terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 36,8%,
sedangkan lingkungan kerja memberikan kontribusi sebesar 27,5%,
sehingga total sumbangan upah dan lingkungan kerja dalam meningkatkan

Kinerja karyawan adalah sebesar 64,3%.
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Perbedaan yang terdapat dalam penelitian ini dengan penelitian yang
dilakukan sekarang adalah terletak pada variable X yang hanya meneliti tentang
pengaruh upah (kompensasi finansial langsung) terhadap Kinerja, sedangkan
pada penelitian sekarang meneliti tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan, yang meliputi kompensasi finansial langsung (Xi), kompensasi

finansial tak langsung (Xz) dan kompensasi non finansial (X3).

4.4.2.3 Pengaruh Kompensasi Finansial Tidak Langsung Terhadap Kinerja

Variabel Kompensasi finansial tidak langsung (X;) berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja, terbukti sig t hitung yang nilainya lebih kecil dari 5
persen. Hal ini berarti bahwa perusahaan juga telah memberikan kompensasi

finansial tidak langsung kepada karyawannya.

Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang
telah memberikan kompensasi kepada karyawannya sesuai dengan kinerja dan
kontribusi mereka. Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Wardani (2009) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi, Keahlian
Dan Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada Pt. Pembangkitan
Jawa Bali Unit Pembangkitan Muara Tawar.” Adapun beberapa kesimpulan
tersebut adalah dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa secara bersama-
sama variabel kompensasi, keahlian dan motivasi kerja mempunyai pengaruh

terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Pembangkitan Jawa Bali Unit
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Pembangkitan Muara Tawar. Persamaan dalam penelitian ini adalah meneliti
tentang kompensasi hanya saja terdapat perbedaan pada variable (Y) yaitu
pengaruhnya terhadap prestasi kerja sedangkan pada penelitian sekarang

meneliti tentang pengaruhnya terhadap kinerja karyawan..

4.4.2.4 Pengaruh Kompensasi Non Finansial Terhadap Kinerja

Variabel Kompensasi Non Finansial (X3) berpengaruh secara signifikan
terhadap Kinerja, terbukti sig t hitung yang nilainya lebih kecil dari 5 persen.
Hal ini berarti suasana persaudaraan antar karyawan maupun persaudaraan

antara karyawan dengan atasan sudah terjalin dengan baik.

Hasil ini berarti bahwa CV. Agung Sedayu Ajibarang telah memberikan
kompensasi non finansial kepada karyawannya dengan baik. Hubungan antara
sesama rekan kerja maupun dengan atasan terjalin dengan harmonis dan antar

sesama rekan kerja saling menghargai satu sama lain.

Hal ini telah sesuai dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Artiningsih  (2007). Dengan judul “Pengaruh Kompensasi Non-Finansial
Terhadap Budayadankinerja Perusahaan Pmdn Di Kalimantan Selatan”. Hasil
analisis SEM menunjukan kompensasi non-finansial berpengaruh signifikan
terhadap budaya perusahaan. Kompensasi tidak selalu dalam bentuk finansial
tetapi juga dalam bentuk non-finansial yang sangat dihargai karyawan dan harus

diperhatikan organisasi. Hasil analisis SEM menunjukan kompensasi non-
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finansial berpengaruh signifikan terhadap kinerja perusahaan. Pengaruh
signifikan mengidentifikasikan bahwa kompensasi non-finansial dari lingkungan
perusahaan PMDN telah diterapkan dengan baik. Pengaruh signifikan terhadap
Kinerja perusahaan mengidentifikasikan penerapan kompensasi non-finansial
yang tepat dalam bentuk penghargaan, pemberian pujian dan pengakuan atas

prestasi karyawan.

Persamaan yang di ambil dari penelitian ini adalah meneliti tentang
kompensasi, akan tetapi pada penelitian ini membahas tentang kepuasan
pegawai terhadap kompensasi dan pengaruhnya terhadap budaya dan kinerja
organisasi. Sedangkan penelitian yang di lakukan peneliti sekarang mengangkat

tentang kompensasi dan pengaruhnya hanya terhadap kinerja karyawan.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah diuraikan pada bab

sebelumnya dapat ditarik beberapa kesimpulan yaitu :

1. Secara simultan Faktor Kompensasi yang terdiri dari variabel Kompensasi
Finansial Langsung (Xi), Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X), dan
Kompensasi Non Finansial (X3), mempunyai pengaruh yang signifkan terhadap
Kinerja di CV. Agung Sedayu Ajibarang, hal ini dibuktikan dengan hasil sig F.
hiung Yang lebih kecil dari 0,05 (0,000<0,05) Sedangkan besarnya pengaruh
ketiga variabel bebas tersebut terhadap Kinerja sebesar 52,1 persen sedangkan
sisanya 47,9 persen dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan
dalam model penelitian ini

2. Secara parsial Kompensasi yang terdiri dari variabel Kompensasi Finansial
Langsung (X1), Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X;), dan Kompensasi
Non Finansial (X3), mempunyai pengaruh yang signifkan terhadap Kinerja di
CV. Agung Sedayu Ajibarang, hal ini dibuktikan dengan hasil sig t masing-

masing variabel yang lebih kecil dari 0,05.
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3. Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi parsial menunjukkan bahwa
variabel Kompensasi Non Finansial mempunyai kekuatan pengaruh dominan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat pada koefisien determinasi
parsial dari variabel kompensasi non finansial (Xz) mempunyai nilai terbesar

yaitu sebesar 0.310.

5.2 Saran
Berdasar kesimpulan di atas, selanjutnya dapat diusulkan saran yang
diharapkan akan bermanfaat bagi CV. Agung Sedayu Ajibarang berkaitan dengan

pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja.

Peningkatan Kompensasi yang dilakukan dengan beberapa cara yaitu:

1. Meningkatkan Kompensasi Finansial langsung, hendaknya pihak
manajemen CV. Agung Sedayu Ajibarang merancang kembali program
kompensasi karena ini mencerminkan upaya perusahaan untuk
memepertahankan sumber dayannya., dan memberikan gaji yang lebih
tinggi pada karyawan yang memiliki resiko kerja tinggi dan karyawan

lembur/shift malam dan pihak manajemen dapat memberikan bonus kepada
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karyawan yang memiliki kinerja tinggi. Dan tetap mempertimbangkan
prinsip keadilan dalam penetapan kebijaksanaan kompensasinya.
Meningkatkan kompensasi finansial tidak langsung vyaitu dengan
memberikan fasilitas dan program-program pelayanan karyawan yang
bertujuan untuk mempertahankan karyawan dalam jangka panjang.
Meningkatkan kompensasi non fiansialnya yaitu dengan memberikan rasa
nyaman pada karyawannya di tempat kerjanya maka kinerjanya pasti akan
meningkat. Pengakuan terhadap kinerjanya tidak hanya dari segi fisik
semata tapi juga perasaan nyaman secara batin, dimana karyawan merasa
dihargai, terjalin hubungan yang harmonis di lingkungan kerja, dan terjalin
komunikasi yang baik serta lancar dengan atasan. Komunikasi yang baik
antara atasan dan bawahan sangat diperlukan dalam lingkungan pekerjaan,
sehingga karyawan dapat menyampaikan pendapat, ide atau gagasan kepada

atasan demi kemajuan perusahaan.
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LAMPIRAN 1
KUESIONER
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Yogyakarta, 9 November 2011

Hal : Pengisian Kuisioner

Kepada Yth.

Sdr /Sdri

Karyawan CV. Agung Sedayu Ajibarang
Di Tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wb.

Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir guna memenuhi persyaratan
memperoleh gelar Sarjana Ekonomi di Universitas Islam Indonesia, penulis bermaksud
mengadakan penelitian dalam menyusun skripsi mengenai “Pengaruh Kompensasi

terhadap Kinerja Pada CV. Agung Sedayu Ajibarang”.

Berkenaan maksud diatas, maka penulis sangat mengharapkan bantuan
partisipasi dari Sdr/Sdri untuk bersedia meluangkan waktu untuk menjawab pertanyaan-
pertanyaan dalam lembar Kkuisioner yang terlampir pada halaman berikut ini.
Pertanyaan-pertanyaan tersebut di maksudkan hanya untuk keperluan memperoleh data
yang sangat saya perlukan dalam penyusunan penelitian yang sedang saya buat dan data

yang saya peroleh tersebut tidak akan dipergunakan untuk keperluan lain.

Akhir kata, atas bantuan dan partisipasi Sdr/Sdri sekalian, penulis ucapkan

terima kasih.
Wassalamu alaikum Wr. Wb
Hormat saya,

Peneliti



Petunjuk pengisian:

1.

Vina Hidayah
No Mhs : 08311352

Kuesioner

Isilah identitas Responden pada form dibawabh ini.

2. Berilah tanda (X) pada jawaban yang menurut Sdr/Sdri sesuai.

Identitas Responden

1.
2.
3.

Nama Anda
Jabatan

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan terakhir
a. SMP

b. SMA

Jumlah Tanggungan

=)

o &

o

Pria
Wanita

Kurang dari 20 Tahun
20-29 tahun

29-40 tahun

Lebih dari 40 tahun

c. S1

d. Diploma/ Akademi
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a. 1-2 orang
b. 2 -5 orang

7. Masa Kerja

a. kurang dari 5 tahun

b. 5-15 tahun
Keterangan:
SS = Sangat setuju 4)
S = Setuju (3)
TS = Tidak Setuju (2)

STS = Sangat Tidak Setuju (1)

c. Diatas 5 orang

d. Tidak punya tanggungan

c. 16-25 tahun

d. Diatas 25 tahun

Berilah tanda (X ) pada jawaban yang menurut Sdr/Sdri sesuai.

Bagian Pertama

KOMPENSASI FINANSIAL LANGSUNG (X1)
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A. Bayaran Pokok ( Base Pay)

NO. PERNYATAAN SS |S TS | STS

1. Besarnya gaji pokok yang diterima cukup untuk 4 3 ) 1
kebutuhan hidup sehari-hari

2. Besarnya gaji pokok yang diberikan perusahaan 4 3 2 1
sesuai dengan kemampuan/ketrampilan yang
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dimiliki.
3. Saya menerima gaji pokok dengan tepat waktu. 4 2 1
. Bayaran Tetangguh (Merit Pay)
NO. PERNYATAAN SS TS | STS
4. Perusahaan memberikan bonus. 4 2 1
5. Bonus yang diberikan oleh perusahaan dirasa s 5 1
cukup.
6. Saya merasa puas atas bonus yang diberikan oleh A ) .
perusahaan.
KOMPENSASI FINANSIAL TIDAK LANGSUNG (X2)
A. Program-program Proteksi
NO. PERNYATAAN SS TS | STS
1. Perusahaan memeberikan Asuransi Kesehatan A ) 1
(Jamsostek)
2. Saya merasa cukup dengan Asuransi Kesehatan s ) 1
yang diberikan oleh perusahaan
3. Perusahaan memberikan tunjangan makan yang 4 ) 1
layak.
4, Saya merasa cukup dengan tunjangan makan yang A ) 1

diberikan oleh perusahaan.
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B. Bayaran di luar jam kerja

NO. PERNYATAAN SS TS STS
5. Saya mendapatkan Tunjangan Hari Raya. 4 2 1
6. Saya merasa cukup dengan Tunjangan Hari Raya A 5 L
yang diberikan oleh perusahaan
£ Perusahaan memberikan cuti setiap hari raya 4 2 1
8. Perusahaan memberikan kesempatan untuk cuti saat A 5 L
sakit.
9. Perusahaan memberikan kesempatan untuk cuti saat 4 5 L
ada anggota keluarga yang meninggal dunia.
10. | Perusahaan memberikan kesempatan untuk cuti s ) .
kecelakaan
1L Perusahaan memberikan liburan setiap akhir tahun 4 2 1
KOMPENSASI NON FINANSIAL (X3)
. Lingkungan Pekerjaan
NO. | PERNYATAAN SS TS | STS
1. Atasan menjaga hubungan baik dengan bawahan. 4 5 1
2. Saya menjaga hubungan baik dengan rekan kerja. 4 2 1
3. Atasan menegur apabila bertemu. 4 2 1
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B. Pekerjaan

berpendapat.

NO. | PERNYATAAN SS TS STS

4. Saya diberikan tanggung jawab sesuai dengan A 5 L
ketrampilan yang saya miliki

5. Perusahaan memberikan kesempatan beribadah di A 5 L
sela waktu kerja.

6. Atasan memberikan senyuman apabila hasil kerja A 5 .
saya baik.

7. Perusahaan memberikan kesempatan untuk 4 5 .
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Bagian Kedua

KINERJA (Y)
NO. PERNYATAAN SS S TS STS
1. Saya menyelesaikan tugas sesuai jadwal. 4 3 2 1
2. Saya mencari cara agar dapat menyelesaikan tugas A 3 5 1
lebih cepat.
3. Saya mencari cara untuk memperbaiki kualitas A 3 5 1
pekerjaan.
4. Saya bekerja sesuai jam kerja rutin. 4 3 2 1
8. Saya mengikuti jam kerja tambahan. 4 3 2 1
9. Kehadiran saya penuh. 4 3 2 1
10. Saya hadir sesuai waktu yang telah di tetapkan 4 3 2 1
perusahaan.
11. Saya pulang sesuai waktu yang telah ditetapkan 4 3 2 1
perusahaan.
12. | Saya memiliki keterampilan yang berhubungan 4 3 2 1
dengan pekerjaan saya.
13. | Hasil pekerjaan saya rapi. 4 3 2 1
14. | Saya handal dalam bekerja 4 3 2 1

<<< Terima Kasih >>>
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LAMPIRAN 2
DATA MENTAH
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X2

3,00
3,73
3,82
3,36
3,64
3,91
3,00
4,00
4,00
3,36
3,36
4,00
2,82
3,00
3,18
3,45
3,73
4,00
3,64
3,82
3,82
3,27
2,36
4,00
2,18
3,00
3,64
3,82
3,73
4,00
3,18
3,64
3,64
3,73
3,64
3,64

P11

P10

P9

P8

3,75 13,7]338 338 350

P7

3,6

P6

Kompensasi Finansial tidak langsung

P5

P4

P3

P2

P1

X1

P6

P5

P4

P3

Kompensasi Finansial langsung

P2

3,38 34713333336 |33611|34|327|34|36]358]325

P1

33

No.

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35

36
Mean
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3,00
3,00
3,00
2,82
3,00
3,27
291
3,00
4,00
3,00
3,00
3,00
3,00
3,00
3,27
3,00
3,55
3,64
3,00
3,00
2,82
2,64
2,91
4,00
2,91
3,00
3,09
3,73
3,09
391
2,91
3,45
3,00
2,91
3,18
3,27
3,15

P11

3,3611

P10

3,27

P9

3,25

P8

3,16

p7

3,16

Kinerja

P6

3,08

P5

2,6

P4

3,19

P3

3,13

P2

31

P1

3,25

X3

3,18

P7

3,08

P6

3,08

P5

3,08

P4

3,13

Kompensasi Non finansial

P3

3.2

P2

3,30

P1

33

No.

10
11
12
13
14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
Mean




115

LAMPIRAN 3

HASIL UJI VALIDITAS

DAN

UJI RELIABILITAS



Hasil Uji Validitas

Variabel Item r hitung | rtabel | Keterangan
E;’r:ggﬁﬂga“ Finansial KFLL | 0540 | 0329 | ..
KFL2 0.731 0.329 Valid
KFL3 0.861 0.329 Valid
KFL4 0.889 0.329 Valid
KFL5 0.871 0.329 Valid
KFL6 0.846 0.329 Valid
Lanjutan Tabel
Kompensasi Finansial Tidak KFTL1 0.700 0.329 Valid
Langsung KFTL2 0.667 0.329 Valid
KFTL3 0.646 0.329 Valid
KFTL4 0.696 0.329 Valid
KFTLS 0.872 0.329 Valid
KFTL6 0.777 0.329 Valid
KFTLY 0.793 0.329 Valid
KFTLS8 0.839 0.329 Valid
KFTL9 0.706 0.329 Valid
KFTL10 | 0.636 0.329 Valid
KFTL11 | 0.534 0.329 Valid
Kompensasi Non Finansial KNF1 0.784 0.329 Valid
KNF 2 0.786 0.329 Valid
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KNF 3 0.792 0.329 Valid

KNF 4 0.772 0.329 Valid

KNF 5 0.772 0.329 Valid

KNF 6 0.817 0.329 Valid

KNF 7 0.732 0.329 Valid

Kinerja KIN1 0.724 0.329 Valid

KIN2 0.779 0.329 Valid

KIN3 0.709 0.329 Valid

KIN4 0.532 0.329 Valid

KINS 0.457 0.329 Valid

KING 0.706 0.329 Valid

KIN7 0.854 0.329 Valid

KINS 0.686 0.329 Valid

KIN9 0.809 0.329 Valid

KIN10 0.699 0.329 Valid

KIN11 0.579 0.329 Valid

Hasil Pengujian Reliabilitas
Alpha
Variabel Crobach Nilai kritis keterangan

Kompensasi Finansial Langsung 0.924 0.6 reliabel
Kompensasi Finansial Tidak Langsung 0.930 0.6 reliabel
Kompensasi Non Finansial 0.929 0.6 reliabel
Kinerja 0.905 0.6 reliabel




Kompensasi Finansial Langsung

Reliability
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 36 100.0

Excluded? 0 .0

Total 36 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach’'s
Alpha N _of Iltems
.924 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | Item Deleted Correlation Deleted

P1 16.8611 7.152 .540 .943
P2 16.7778 6.521 731 .918
P3 16.6944 6.561 .861 .901
P4 16.8333 6.371 .889 .896
P5 16.8611 6.237 871 .898
P6 16.8056 6.675 .846 .903
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Reliability

Kompensasi Finansial Tidak Langsung

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 36 100.0
Excluded? 0 .0
Total 36 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliab

ility Statistics

Cronbac
Alpha

h's

N of Items

.930 11

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Iltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
P1 35.0833 20.707 .700 .925
P2 35.2500 20.821 .667 .926
P3 35.0556 20.968 .646 .927
P4 35.2778 20.435 .696 .925
P5 34.9444 19.883 .872 .917
P6 35.1389 19.723 777 .921
P7 34.8889 20.730 .793 .921
P8 34.9167 20.079 .839 .918
P9 34.8056 20.961 .706 .924
P10 34.7778 22.121 .636 .928
P11 35.1389 21.894 .534 .931

Kompensasi Non Finansial
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Reliability

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 36 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 36 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

929

-

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Item Deleted | Item Deleted Correlation Deleted
P1 18.9167 8.307 .784 .918
P2 18.9444 8.340 .786 917
P3 19.0278 8.256 .792 917
P4 19.1111 8.787 772 919
P5 19.1667 8.486 772 919
P6 19.1667 8.600 .817 914
P7 19.1667 9.400 732 .924
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Kinerja
Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 36 100.0
Excluded? 0
Total 36 100.0
a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.905 11

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
P1 31.3611 11.494 724 .893
P2 31.5000 10.886 779 .889
P3 31.4722 10.999 .709 .893
P4 31.4167 12.193 .532 .902
P5 32.0000 12.400 .457 .924
P6 31.5278 11.228 .706 .893
P7 31.4444 11.511 .854 .888
P8 31.4444 11.911 .686 .896
P9 31.3611 11.266 .809 .888
P10 31.3333 11.486 .699 .894
P11 31.2500 11.679 .579 .900

121



122

LAMPIRAN 4

ANALISIS DESKRIPTIF
DAN

KUANTITATIF



Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah orang Persentase
Pria 35 97,2
Wanita 1 2,8
Total 36 100.0

Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah orang Persentase
Kurang dari 20 tahun 2 5,6
20 - 29 tahun 13 38,9
29,1 - 40 tahun 12 30,6
Lebih dari 40 tahun 9 25,0
Total 36 100.0

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah orang Persentase
Kurang dari 5 tahun 16 44,4
5 - 15 tahun 20 55,6
15,1 - 25 tahun 0 0
Total 36 100.0
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Karakteristik Responden Berdasarkan Beban tanggungan

Beban tanggungan Jumlah orang Persentase
Tidak punya 8 22,2
1-2orang 15 41,7
3-5orang 12 33.3
Lebih dari 5 orang 1 2,8

Total 36 100.0

Rekapitulasi Karakteristik Karyawan yang Mayoritas

Karakteristik Mayoritas Jumlah | Presentase
Jenis kelamin Laki-laki 35 97,2
Usia 20 - 29 tahun 13 38,9
Masa kerja 5 — 15 tahun 20 55,6
Tanggungan 1-2orang 15 41,7

Variabel Kompensasi Finansial Langsung (X1)

No.
Iltem Indikator Kompensasi Finansial Langsung Rata2 |Kategori
Besarnya gaji pokok yang diterima cukup untuk Sangat
KFL1 |kebutuhan hidup sehari-hari 3.30 | Setuju
Besarnya gaji pokok yang diberikan perusahaan
sesuai dengan kemampuan/ketrampilan yang Sangat
KFL2 |dimiliki 3.39 | Setuju
KFL3 |Saya menerima gaji pokok tepat waktu 3.47
Sanagt
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Setuju

Perusahaan memberikan bonus Sangat

KFL4 3.33 | Setuju
Bonus yang diberikan perusahaan dirasa cukup Sangat

KFL5 3.30 | Setuju
Saya merasa puas atas bonus yang diberikan oleh Sangat

KFL6 |perusahaan 3.36 | Setuju
Sangat

Rata - rata total 3.36 | setuju

Variabel Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X>)

No. Indikator Kompensasi Finansial Tidak

Item Langsung Rata2 | Kategori
Perusahaan memberikan Asuransi

KFTL1 | Kesehatan (JAMOSTEK) 3.44 Sangat Setuju
Saya merasa cukup dengan Asuransi

KFTL2 | Kesehatan yang diberikan perusahaan 3.27 Sangat Setuju
Perusahaan memberikan tunjangan makan

KFTL3 | yang layak 3.47 Sangat Setuju
Saya merasa cukup dengan tunjangan

KFTL4 | makan yang diberikan perusahaan 3.61 Sangat Setuju

KFTL5 | Saya mendapatkan THR 3.58 Sangat Setuju
Saya merasa cukup dengan THR yang

KFTL6 | diberikan perusahaan 3.25 Sangat Setuju
Perusahaan memberikan cuti setiap hari

KFTL7 |raya 3.63 Sangat Setuju

KFTL8 | Perusahaan memberikan cuti saat sakit 3.75 Sangat Setuju

KFTL9 | Perusahaan memberikan cuti saat ada | 3.72 Sangat Setuju




anggota keluarga yang meninggal dunia
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Perusahaan memberikan kesempatan cuti

KFTL10 | kecelakaan 3.38 Sangat Setuju
KFTL11 | Perusahaan memberikan cuti akhir tahun | 3.38 Sangat Setuju
Rata - rata total 3.50 Sangat Setuju

Variabel Kompensasi Non Finansial (X3)

No. Item |Indikator Kompensasi Non Finansial

Rata?2

Kategori

Atasan menjaga hubungan baik dengan

KNF1 |bawahan 3.33 [Sangat Setuju
Saya menjaga hubungan baik dengan

KNF 2 [rekan kerja 3.31 |[Sangat Setuju
Atasan menegur atau menyapa Saat

KNF 3  |bertemu 3.22 |Setuju
Saya diberikan tanggung jawab sesuai

KNF 4 |dengan ketrampilan yang saya miliki 3.14 |Setuju
Perusahaan  memberikan  kesempatan

KNF 5 |beribadah di sela waktu kerja 3.08 |Setuju
Atasan memberikan senyuman apabila

KNF 6 |hasil kerja saya baik 3.08 |Setuju
Perusahaan  memberikan  kesempatan

KNF 7  |untuk berpendapat 3.08 |Setuju

Rata - rata total 3.17 |Setuju




Variabel Kinerja (Y)

No.
Item Indikator Kinerja Rata?2 | Kategori
Saya menyelesaikan tugas sesuai dengan
KIN1 | jadwal 3.25 Sangat Setuju
Saya mencari cara agar dapat menyelesaikan
KIN2 | tugas lebih cepat 3.11 Setuju
Saya mencari cara untuk memperbaiki
KIN3 | kualitas pekerjaan 3.14 Setuju
KIN4 | Saya bekerja sesuai dengan jam Kkerja rutin 3.19 Setuju
KIN5 | Saya mengikuti jam kerja tambahan 2.61 Setuju
KIN6 | Kehadiran saya penuh 3.08 Setuju
Saya hadir sesuai dengan waktu yang telah
KIN7 | ditetapkan perusahaan 3.17 Setuju
Saya pulang sesuai dengan waktu yang telah
KIN8 | ditetapkan perusahaan 3.17 Setuju
Saya  memiliki  pengetahuan  dalam
KIN9 | pelaksanaan pekerjaan 3.25 Sangat Setuju
KIN10 | Hasil pekerjaan saya rapi 3.28 Sangat Setuju
KIN11 | Saya handal dalam bekerja 3.36 Sangat Setuju
Rata - rata total 3.15 Setuju
Ringkasan Penilaian Varibel Penelitian
Variabel Mean | Kategori
Kompensasi Finansial Langsung 3.36 | Sangat Setuju
Kompensasi Finansial Tidak Langsung | 3.50 | Sangat Setuju
Kompensasi Non Finansial 3.17 | Setuju
Kinerja 3.15 | Setuju
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Hasil Regresi Linier Berganda
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. Koefisien . .
Variabel Independen Regresi t-hitung Sig t
Konstanta 0.738
Kompensasi Finansial Langsung (X1) 0.206 2.449 0.020
Kompensasi Finansial Tidak Langsung (X;) | 0-199 2.105 0.043
Kompensasi Non Finansial (Xs) 0.321 3.790 0.001
F hitung 13.699
Adjusted R square 0,521
Multiple R 0,750

Lampiran Deskriptif Demografi
Frequencies
Statistics
Gender Usia Masa kerja Beban
N  Valid 36 36 36 36
Missing 0 0 0 0
Frequency Table
Gender
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Pria 35 97.2 97.2 97.2
Wanita 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0




Usia

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <20 TAHUN 2 5.6 5.6 5.6
20 - 29 TAHUN 14 38.9 38.9 44.4
29 - 40 TAHUN 11 30.6 30.6 75.0
> 40 TAHUN 9 25.0 25.0 100.0
Total 36 100.0 100.0
Beban
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 -2 ORANG 15 41.7 41.7 41.7
3 -5 0RANG 12 33.3 33.3 75.0
>5 ORANG 1 2.8 2.8 77.8
Tidak Punya 8 22.2 22.2 100.0
Total 36 100.0 100.0
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <5TAHUN 16 44.4 44.4 44.4
5-15 TAHUN 20 55.6 55.6 100.0
Total 36 100.0 100.0

Hasil Analisis Korelasi Ganda dan Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square | the Estimate
1 . 7502 .562 .521 .23403

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2




Koefisien Korelasi Parsial

Variabel Bebas

r* partial

Kompensasi Finansial Langsung

0.158

Kompensasi Finansial TidakLangsung

0.122

Kompensasi Non Finansial

0.310

Regression

Variables Entered/Removed

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

1

X3, X1, X2

Enter

a. All requested v ariables entered.

b. Dependent Variable: Y

Model Summary

Model

R

R Square

Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

1

.7502

.562

521

.23403

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

ANOVAP

Model

Sum of
Squares

df

Mean Square

Sig.

1

Regression
Residual
Total

2.251
1.753
4.003

32
35

.750
.055

13.699

.0002

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2
b. Dependent Variable: Y
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Coefficient$
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations
Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part
1 (Constant) .738 .387 1.909 .065
X1 .206 .084 .310 2.449 .020 .506 .397 .286
X2 .199 .094 .267 2.105 .043 .488 .349 .246
x3 321 .085 .462 3.790 .001 .595 .557 .443

a. Dependent Variable: Y

Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Y

1.0
'DO
0.5 =
Q
000
0.6 —
0.4 —
OO
0.2 o
foee)
(@]
0.0 | I T I
0.0 0.2 04 06 0.5 1.0

Observed Cum Prob
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Uji Linearitas

Xhitung

R Square N X? Tabel (3) Keterangan
= NxR?

0,0002 36 0,0072 7,8147 Linear

Uji Linieritas

Regression

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 X3A2a X172,
X272

a. All requested v ariables entered.
b. Dependent Variable: Uit

Enter

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square | the Estimate
1 .0142 .0002 -.094 .99989518

a. Predictors: (Constant), x3"2, x172, x2'2

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression .007 3 .002 .002 1.0002
Residual 31.993 32 1.000
Total 32.000 35

a. Predictors: (Constant), X372, x1"2, x2/2
b. Dependent Variable: Uit
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Coefficient$

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .002 .863 .002 .998
x172 -.004 .055 -.015 -.078 .938
X2/ .003 .064 .009 .046 .963
X372 .001 .061 .004 .018 .985

a. Dependent Variable: Uit
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Nama

NIM

Tempat, Tanggal Lahir

Alamat
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Asal Sekolah

No. Telepon

Email
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BIODATA

: Vina Hidayah

: 08311352

: Banyumas, 14 Juli 1990

: Jalan Basuki No.774 RT01/RWO08 Ajibarang Wetan,

Kec. Ajibarang, Kab. Banyumas, JATENG. 53163

: Islam

: SMA Negeri 1 Ajibarang

: 085743037xxx

: Vinal407 @gmail.com



A\_ CV. AGUNG SEDAYU

E PERENCANA DAN PELAKSANA BANGUNAN
JLR. BASUKI NO. 820 TELP. ( 0281 ) 572106 < 872457
AGUNG SEDAYU AJIBARANG - BANYUMAS 53163
SURAT KETERANGAN
XI/09/AS/2011

Yang bertanda tangan dibawah ini Pimpinan Perusahaan “CV. Agung Sedayu™ yang

beralamat di JI. Basuki No.640 Ajibarang, Banyumas, Jawa Tengah menerangkan

bahwa :
Nama : Vina Hidayah
No Mhs. : 08311352
Jurusan : Manajemen (UII)

Telah melakukan penelitian di Perusahaan kami pada tanggal 1 Oktober s/d 3 Desember
untuk keperluan menyusun skripsi dengan judul “Pengaruh Kompensasi Terhadap

Kinerja Karyawan pada CV. Agung Sedayu Ajibarang”

Dengan Surat Keterangan ini kami harap dapat dipergunakan dengan sebagaimana
perlunya. Atas perhatian dan kerjasamanya kami sampaikan terima kasih.

Ajibarang, 9 Desember 2011
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