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ABSTRAK

DINDA SABRINA NURAVIVA SUWARDI, NPM 021118203. Hubungan
Kompensasi Dengan Kinerja Karyawan Divisi Produksi Pada PT Yasa Patria Perkasa.
Di bawah bimbingan dengan Ketua Komisi : KETUT SUNARTA dan DEWI ATIKA.
2022.

Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh Kkinerja individu
karyawannya. Pemberian kompensasi karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa sudah cukup baik, akan tetapi masih terdapat karyawan yang masih terdapat
karyawan yang masih memiliki kinerja yang rendah. Indikator yang dijadikan
pernyataan oleh peneliti merupakan bentuk-bentuk pemberian kompensasi dan kinerja
karyawan yang didasarkan atas penjelasan para ahli mengenai arti kompensasi dan
Kinerja karyawan itu sendiri.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan kompensasi dengan Kinerja
karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa. Jenis penelitian ini adalah
verifikatif dengan metode penelitian explonatory survey. Pengumpulan data dilakukan
dengan kuesioner langsung sebanyak 42 responden. Metode analisis menggunakan Uji
Validitas, Uji Reliabilitas, Koefisien Korelasi Rank Spearman, Koefisien Determinasi
dengan menggunakan SPSS 26.

Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang kuat pada
variabel kompensasi dengan kinerja karyawan, didapat nilai korelasi sebesar 0,611.
Nilai koefisien determinasi menunjukan persentase sebesar 37,33% sedangkan
62,67% dijelaskan oleh faktor lain diluar pemberian kompensasi yang tidak diteliti
pada penelitian ini. Saran yang diberikan oleh peneliti yaitu pemberian kompensasi
yang baik akan memengaruhi kinerja seseorang dalam bekerja, untuk mencapai Kkinerja
yang maksimal, diperlukan usaha dan upaya dalam meningkatkan kinerja karyawan
dengan mengadakan evaluasi pada program kompensasi yang dijalankan pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa. Dengan adanya evaluasi tersebut maka dapat
diharapkan kinerja karyawan akan semakin meningkat.

Kata Kunci : Kompensasi dan Kinerja Karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Sumber daya manusia memiliki peranan penting bagi suatu perusahaan. Dengan
adanya sumber daya manusia mampu menentukan perkembangan perusahaan untuk
mencapai tujuan. Kesuksesan suatu perusahaan tergantung sejauh mana suatu
perusahaan dapat memanfaatkan sumber daya yang dimiliki.

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana
mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh
individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga
tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal
(Bintoro & Daryanto, 2017).

Dengan semakin Kketatnya persaingan bisnis saat ini, banyak permasalahan
tentang sumber daya manusia yang menyebabkan perusahaan mengalami kerugian.
Salah satu masalah yang timbul yaitu menurunnya tingkat kinerja karyawan.

Kinerja karyawan sangat berpengaruh atas kelangsungan perusahaan. Karyawan
yang memiliki Kkinerja baik akan membuat perusahaan semakin berkembang. Namun,
karyawan tidak selalu berada dalam performa terbaiknya saat bekerja. Maka,
perusahaan harus mampu menjaga semangat Kerja yang tinggi dan dapat meningkatkan
kinerja karyawan agar hasil kerja menghasilkan yang terbaik untuk kemajuan bisnis
atau perusahaan.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara ilegal, tidak
melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika, Kinerja merupakan
derajat penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang karyawan melakukan
suatu pekerjaan dapat dievaluasi tingkat Kinerja karyawannya, maka Kinerja harus
dapat ditentukan dengan pencapaian target selama periode waktu yang dicapai
organisasi (Afandi, 2018).

Untuk mencapai suatu kinerja yang baik tentunya ada beberapa indikator kinerja
karyawan yang perlu diperhatikan, adapun indikator Kinerja menurut Mangkune gara
(2017) “Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Pelaksanaan tugas, Tanggung jawab”.

Salah satu upaya dalam meningkatkan kinerja kerja yang baik oleh karyawan
adalah dengan memperhatikan faktor program kompensasi. Dengan pemberian
kompensasi yang diterapkan secara baik dan adil dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan, sehingga membuat karyawan untuk memberikan imbalan dalam wujud
patuh pada peraturan Kkerja dan tanggung jawab terhadap kelancaran perusahaan.
Namun jika kompensasi tidak sebanding dengan Kinerja karyawan maka akan
menimbulkan menurunnya tingkat kinerja karyawan.



“Kompensasi adalah semua pendapatan yang bebentuk uang, barang langsung
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan” (Hasibuan, 2017). Untuk mengetahui perusahaan telah
memberikan kontribusi yang baik kepada karyawannya, maka ada beberapa indikator
kompensasi yang harus diperhatikan. Menurut Sudaryo et al., (2018) indikator
kompensasi sebagai berikut, “Gaji dan Upah, Insentif, Tunjangan, Fasilitas”.

Setiap perusahaan mengharapkan kinerja karyawan yang baik agar dapat
meningkatkan kualitas Kinerja untuk mencapai tujuan perusahaan Yyang telah
ditentukan. Salah satu upaya dalam meningkatkan kinerja kerja yang baik yaitu dengan
adanya pemberian kompensasi kepada karyawan.

PT Yasa Patria Perkasa adalah sebuah perusahaan yang bergerak di bidang
konstruksi dalam pembuatan infrastruktur seperti pembuatan jalan, jembatan, fly over,
dan bandara. PT Yasa Patria Perkasa beralamat di Jalan Lenteng Agung Barat No. 18,
Jakarta Selatan 12610. Sejak tahun 1981, PT Yasa Patria Perkasa telah ikut
menyelesaikan lebin dari seratus pekerjaan berskala besar dalam berbagai proyek
infrastruktur di Indonesia.

Untuk mengetahui bagaimana kinerja karyawan pada perusahaan, PT Yasa
Patria Perkasa setiap tahunnya melakukan penilaian kinerja untuk mengevaluasi hasil
kerja karyawan. Kinerja karyawan sangat memengaruhi kelangsungan perusahaan.
Salah satu upaya dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan
memperhatikan faktor program kompensasi. Dengan pemberian kompensasi yang
diterapkan secara benar dan adil dapat mempengaruhi Kkinerja karyawan. Berikut
adalah data rata-rata nilai kinerja karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa pada tahun 2018 sampai 2020 dapat dilihat pada tabel 1.1 berikut ini:

Tabel 1.1Rata-Rata Nilai Kinerja Karyawan Divisi Produksi PT Yasa Patria Perkasa

2018 — 2020
No. Indikator 2018 2019 2020
Nilar | Ket. | Nilai | Ket. | Nilai | Ket.
1 Kuantitas Kerja 95 A 93 A 82 B
2 Kualitas Kerja 90 B 88 B 83 B
3 Keterampilan Kerja 85 B 80 B 70 C
4 Disiplin 85 B 75 C 75 C
5 Kerja Sama 75 C 70 C 70 C
6 Tanggung Jawab 75 C 80 B 80 B
7 Kemampuan Komunikasi 80 B 75 C 73 C
8 Inisiatif 80 B 75 C 70 C
Total 665 636 603
Rata — Rata 83,12 795 75,37

Sumber : PT Yasa Patria Perkasa, 2021



Tabel 1.2 Standar Nilai Kinerja Karyawan Divisi Produksi Pada PT Yasa Patria

Perkasa
Nilai (%) Kategori Keterangan
>90 A Sangat Balk
76-90 B Balk
50-75 C Cukup
30-49 D Kurang
<30 E Sangat Kurang

Sumber : PT Yasa Patria Perkasa, 2021

Berdasarkan tabel 1.1 di atas dapat dapat dilihat bahwa kinerja karyawan pada
divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa mengalami penurunan pada tiap tahunnya.
Pada tahun 2018 rata-rata penilaian kinerja karyawan berada di angka 83,12, rata-
rata penilaian Kinerja karyawan menurun ditahun 2019 menjadi 79,5. Selanjutnya,
pada tahun 2020 rata-rata penilaian Kkinerja karyawan mengalami penurunan kembali
sebesar 75,37.

Tabel 1.3 Target dan Pencapaian Hasil Produksi PT Yasa Patria Perkasa 2018-2020

Tahun Target Pencapaian Persentase (%)
2018 21.840 ton 21.124 ton 96,72
2019 21.840 ton 20.239 ton 92,66
2020 21.840 ton 19.365 ton 88,66

Sumber : PT Yasa Patria Perkasa, 2021

Berdasarkan tabel 1.3 di atas dapat dapat dilihat bahwa hasil produksi selama
tiga tahun terakhir oleh karyawan divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa belum pernah
tercapai. Pada tahun 2018 tingkat persentase produksi yaitu sebesar 96,72% dengan
pencapaian sebanyak 21.124 ton dari target produksi sebanyak 21.840 ton. Selanjutnya
persentase produksi menurun pada tahun 2019 vyaitu sebesar 92,66% dengan
pencapaian sebanyak 20.239 ton dari target produksi sebanyak 21.840 ton. Lalu
mengalami penurunan persentase kembali pada tahun 2020 yaitu sebesar 88,66%
dengan pencapaian sebanyak 19.365 ton dari target produksi sebanyak 21.840 ton.
Berdasarkan data di atas bahwa target yang telah ditetapkan PT Yasa Patria Perkasa
tidak pernah mencapai target, menurunnya target pencapaian menunjukkan kurang
baiknya Kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan pemberian kompensasi tidak sesuai
dengan yang diharapkan karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa
sehingga kinerja karyawan selama 3 tahun terakhir mengalami penurunan.

Pemberian kompensasi sangat penting bagi karyawan. Besar Kkecilnya
kompensasi yang diterima menunjukkan ukuran prestasi kerja karyawan, apabila
program kompensasi cukup adil untuk karyawan maka hal itu dapat mendorong
semangat karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik dan bertanggung
jawab atas tugas yang diberikan perusahaan. Dibawah ini merupakan jenis kompensasi
yang di berikan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa kepada karyawannya.



Tabel 1.4 Jenis Pemberian Kompensasi Divisi Produksi PT Yasa Patria Perkasa 2018

— 2020
Tahun
Kompensasi Jenis Nominal (Rp) Keterangan
2018 2019 2020
Gaji Pokok | 3.380.000 | 3.510.000 | 3.770.000 Diperoleh  Setiap
Bulan
Bonus 500.000 500.000 500.000 Diperoleh Setiap
Akhir Tahun
Finansial Insentif 310.000 310.000 310.000 Diperoleh Setiap
Bulan
THR 3.380.000 | 3.510.000 | 3.770.000 Diperoleh Setiap
Tahun
Kendaraan - - - Operasional
Perusahaan

Sumber :PT Yasa Patria Perkasa, 2021

Berdasarkan tabel 1.4 di atas dapat dilihat bahwa pemberian kompensasi pada
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa terdiri dari gaji pokok, bonus, insentif,
THR, dan fasilitas. Berdasarkan tabel 1.4 di atas diketahui pada tahun 2018 gaji pokok
karyawan sebesar Rp 3.380.000 yang masih berada dibawah UMR yang ditetapkan di
Kota Jakarta pada tahun 2018 yaitu sebesar Rp 3.648.035. Selanjutnya, bonus sebesar
Rp 500.000 yang diperoleh setiap akhir tahun. Lalu insentif sebesar Rp 310.000
diberikan kepada karyawan satu bulan sekali apabila target produksi tercapai.
Selanjutnya tunjangan hari raya (THR) sebesar Rp 3.380.000, jika masa Kkerja
karyawan sudah melebihi satu tahun. Sesuai dengan peraturan pemerintah yang diatur
dalam Surat Edaran (SE) Menaker Nomor M06.HK.04/1\VV/2021 dan fasilitas atau
kendaraan yang digunakan untuk operasional perusahaan. Selanjutnya, pada tahun
2019 gaji pokok karyawan sebesar Rp 3.510.000 yang masih berada dibawah UMR
yang ditetapkan di Kota Jakarta pada tahun 2019 yaitu sebesar Rp 3.940.973.
Selanjutnya, bonus sebesar Rp 500.000 yang diperoleh setiap akhir tahun. Lalu insentif
sebesar Rp 310.000 diberikan kepada karyawan satu bulan sekali apabila target
penjualan tercapai. Selanjutnya tunjangan hari raya (THR) sebesar Rp 3.510.000, jika
masa kerja karyawan sudah melebihi satu tahun. Sesuai dengan peraturan pemerintah
yang diatur dalam Surat Edaran (SE) Menaker Nomor M06.HK.04/1\V/202 dan
fasilitas atau kendaraan yang digunakan untuk operasional perusahaan. Lalu, pada
tahun 2020 gaji pokok karyawan sebesar Rp 3.770.000 yang masih berada dibawah
UMR vyang ditetapkan di Kota Jakarta pada tahun 2020 yaitu sebesar Rp 4.276.349.
Selanjutnya, bonus sebesar Rp 500.000 yang diperoleh setiap akhir tahun. Lalu
insentif sebesar Rp 310.000 diberikan kepada karyawan satu bulan sekali apabila target
penjualan tercapai. Selanjutnya tunjangan hari raya (THR) sebesar Rp 3.770.000, jika
masa kerja karyawan sudah melebihi satu tahun. Sesuai dengan peraturan pemerintah



yang diatur dalam Surat Edaran (SE) Menaker Nomor MO06.HK.04/IV/2021 dan
fasilitas atau kendaraan yang digunakan untuk operasional perusahaan. Dengan
melihat data di atas menurunnya penilaian Kinerja tiap tahun dikarenakan kompensasi
yang diberikan masih kurang memadai atau tidak sesuai. Dengan melihat data di atas
terlihat perbandingan antara gaji yang diterima oleh karyawan pada divisi produksi PT
Yasa Patria Perkasa dengan UMK vyang telah ditetapkan oleh Kepala Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi Jawa Barat, terlihat pada gambar 1.1 berikut ini :

Gambar 1.1Grafik Perbandingan Gaji Pokok Divisi Produksi PT Yasa Patria
Perkasa dengan UMR Kota Jakarta 2018
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Sumber : Data diolah, 2021

Gambar 1.2 Grafik Perbandingan Gaji Pokok Divisi Produksi PT Yasa Patria Perkasa
dengan UMR Kota Jakarta 2019
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Gambar 1.3 Grafik Perbandingan Gaji Pokok Divisi Produksi PT Yasa Patria Perkasa
dengan UMR Kota Jakarta 2020
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Berdasarkan uraian dari data — data di atas mengenai kompensasi dan kinerja
perusahaan, maka penulis tertarik untuk mengkaji lebih dalam dan melakukan
penelitian dengan judul “HUBUNGAN KOMPENSASI DENGAN KINERJA
KARYAWAN DIVISI PRODUKSI PADA PT YASA PATRIA PERKASA”.

1.2 ldentifikasi dan Perumusan Masalah
1.2.1 ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, peneliti
mengidentifikasi bahwa:

1. Kinerja karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa belum
memenuhi standar yang telah ditentukan oleh perusahaan.

2. Target dan realisasi produksi PT Yasa Patria Perkasa pada divisi produksi
belum mencapai target.

3. Gaji yang diberikan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa tidak sesuai
dengan UMR yang ada di Kota Jakarta.

1.2.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka peneliti merumuskan
masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pemberian kompensasi yang dilakukan pada divisi produksi PT
Yasa Patria Perkasa?
2. Bagaimana Kinerja karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa?



3. Bagaimana hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa?

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1 Maksud Penelitian

Maksud penelitian adalah untuk menganalisis keterkaitan atau hubungan di
antara variabel-variabel penelitian yaitu kompensasi dan Kinerja karyawan,
menyimpulkan hasil penelitian, serta memberikan saran yang tepat dapat
menghilangkan penyebab timbulnya permasalahan.

1.3.2 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk membahas permasalahan —
permasalahan yang terdapat dalam identifikasi masalah yaitu:

1. Untuk menganalisis pemberian kompensasi yang dilakukan pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa.

2. Untuk mengetahui fakta mengenai kinerja karyawan pada divisi produksi PT
Yasa Patria Perkasa.

3. Untuk menjelaskan hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan pada
divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa.

1.4 Kegunaan Penelitian
Kegunaan dan manfaat dari penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut:
1.4.1 Kegunaan Praktis

Untuk membantu memecahkan dan mengantisipasi masalah yang pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa, yang dapat berguna bagi pengambilan keputusan
manajemen dan bisnis oleh pihak internal PT Yasa Patria Perkasa dan pihak eksternal
yang terkait.

1.4.2 Kegunaan Akademis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan
ilmu pengetahuan di bidang ekonomi manajemen pada umumnya dan khususnya
manajemen sumber daya manusia.
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2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia didalam sebuah perusahaan atau organisasi memiliki
peran yang sangat penting. Pengelolaan, perencanaan dan pengorganisasian di
lingkungan perusahaan memerlukan sumber daya manusia untuk menjalankan
prosesnya. Tanpa sumber daya manusia semua kegiatan atau rencana yang telah
disiapkan oleh organisasi tidak akan bisa berjalan.

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana
mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh
individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga
tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal
(Bintoro & Daryanto, 2017).

“Manajemen sumber daya manusia merupakan IImu dan seni mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya
tyjuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat” (Hasibuan, 2017).

“Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan pula sebagai suatu
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu (karyawan)”
(Mangkunegara, 2017).

“Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses pemanfaatan
sumber daya secara efektif dan efisien melalui kegiatan perencanaan, penggerakan,
dan pengendalian semua nilai yang menjadi kekuatan manusia untuk mencapai tuyjuan”
(Sedarmayanti, 2017).

“Human resource management as a policy and exercise to meet the needs of
employees or aspects contained in human resource such as management positions,
recruitment, screening, training, compensation, and assesment of employee
performance”. Manajemen sumber daya manusia sebagai kebijakan dan latihan untuk
memenuhi kebutuhan karyawan atau aspek-aspek yang terdapat dalam sumber daya
manusia seperti posisi manajemen, rekrutmen, penyaringan, pelatihan, kompensasi,
dan penilaian prestasi kerja karyawan. (Dessler, 2010).

Berdasarkan definisi para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah suatu ilmu mengatur hubungan dan peranan sumber daya
dalam menerapkan fungsi-fungsi manajemen mulai dari melalui kegiatan perencanaan,
penggerakan, dan pengendalian dalam setiap aktivitas suatu organisasi untuk
mencapai tujuan perusahaan.



2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan manajemen sumber daya manusia berperan penting dalam meningkatkan
kontribusi  produktif karyawan yang berada di lingkungan perusahaan melalui
sejumlah cara yang lebin efektif.

“The purpose of human resources management is to improve the productivity
contribution of people to the organization in an etichally and socially responsible
way”. Tujuan dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan
kontribusi produktivitas orang-orang kepada organisasi dengan cara yang bertanggung
jawab secara etis dan sosial. (William & Keith, 2014).

Menurut beberapa ahli disebutkan bahwa tujuan manajemen sumber daya
manusia meliputi :

1. Tujuan Sosial

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar perusahaan
organisasi atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap
kebutunhan dan tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak
negatifnya.

2. Tujuan Organisasional

Tujuan organisasional adalah sasaran formal yang dibuat untuk membantu
organisasi mencapai tujuannya. Divisi sumber daya manusia dibentuk untuk
membantu para manajer mewujudkan tujuan organisasi.

3. Tujuan Fungsional

Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan kontribusi divisi
sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

4. Tujuan Individual

Tujuan Individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota organisasi atau
perusahaan yang hendak dicapai melalui aktifitasnya dalam oganisasi.
(Hamali, 2018; Sinambela, 2018).

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan manajemen
sumber daya manusia berperan penting dalam meningkatkan kontribusi produktif
karyawan yang berada di lingkungan perusahaan untuk mengoptimalkan kegunaan
dari seluruh pekerja didalam sebuah perusahaan.

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Keberhasilan suatu kegiatan atau pekerjaan tergantung dari manajemennya.
Pekerjaan itu akan berhasil apabila manajemennya baik dan teratur. Fungsi manajemen
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sumber daya manusia meliputi seluruh kegiatan yang mempengaruhi perusahaan
secara keseluruhan.

“Manajemen sumber daya manusia memiliki tiga tujuan utama, yaitu
memperbaiki tingkat produktivitas, memperbaiki kualitas kehidupan kerja dan
meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek - aspek legal” (Sutrisno, 2017).

Menurut Hasibuan (2017) menyatakan bahwa, fungsi manajemen sumber daya
manusia meliputi :

1. Perencanaan

Perencanaan (Human Resources Planning) adalah merencanakan tenaga
kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan
dalam membantu terwujudnya tujuan.

2. Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart).
Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi
yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

3. Pengarahan

Pengarahan (Directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar
mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan
dilakukan pimpinan dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua
tugasnya dengan baik.

4. Pengendalian

Pengendalian (Controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan,
agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan
rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan
perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian karyawan meliputi
kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerjasama, pelaksaan pekerjaan, dan
menjaga situasi lingkungan pekerjaan.

5. Pengadaan

Pengadaan (Procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya
tujuan.

6. Pengembangan

Pengembangan (Development) adalah proses peningkatan keterampilan
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa depan.

7. Kompensasi
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Kompensasi (Compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct)
dan tidak langsung (indirect) uang atau barang kepada karyawan sebagai
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah
adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak diartikan
dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas upah
minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsitensi.
8. Pengintegrasian
Pengintegrasian  (Integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerjasama
yang serasi dan saling menguntungkan.
9. Pemeliharaan
Pemeliharaan (Maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka
tetap mau bekerjasama sampai pensiun.
10. Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit
terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan
kesadaran untuk mentaati peraturanperaturan perusahaan dan norma-norma
sosial.
11. Pemberhentian
Pemberhentian (Separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari
suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan,
keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab
lainnya. Pelepasan ini diatur oleh undang-undang No.12 tahun 1964.
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa fungsi manajemen sumber
daya manusia harus dikelola dengan baik agar efektif dan efisien sehingga dapat
mencapai tujuan perusahaan. Fungsi manajemen sumber daya manusia sangatlah
penting bagi karyawan dan perusahaan. Apabila fungsi manajemen sumber daya
manusia dilakukan dengan baik maka kinerja karyawan akan meningkat, sehingga
tujuan organisasi lebih mudah tercapai.

2.2 Kinerja Karyawan
2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan memberikan kontribusi besar kepada perusahaan. Kinerja
karyawan menjadi suatu penentu keberhasilan dalam perusahaan. Paraahli manajemen
memberikan berbagai pengertian mengenai Kinerja karyawan sesuai dengan sudut
pandang masing — masing. Diantara beberapa pengertian kinerja karyawan tersebut
adalah :

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung
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jawab masing —masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara ilegal, tidak
melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika, kinerja merupakan
derajat penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seorang karyawan melakukan
suatu pekerjaan dapat dievaluasi tingkat Kkinerja karyawannya, maka kinerja harus
dapat ditentukan dengan pencapaian target selama periode waktu yang dicapai
organisasi (Afandi, 2018).

“Kinerja karyawan ialah arti lain dari Performance yang dimaksud hasil kerja
para karyawan, sebuah metode struktur atau suatu instansi dengan menyuluruh,
sehingga dengan begini hasil kerja bisa ditampilkan buktinya dengan konkrit dan bisa
dinilai” (Puteri & Ramli, 2017).

Kinerja karyawan ialah hasil yang digunakan para organisasi untuk
meningkatkan melaksanakan pekerjaan individual karyawan dengan dinilai partisipasi
karyawan terhadap organisasi untuk periode waktu yang telah ditetapkan oleh
organisai. Organisasi harus selalu mencoba mendorong motivasi dan kinerja masa
depan dari golongan-golonganya dengan mengkaitkan diberikanya bayaran, seperti
kenaikan upah dan kenaikan pangkat, mengenai nilai yang dari struktur penilaian
Kinerja (Bintoro etal., 2019).

“Performance is an importand effort that can direct and clarify what should be
done”. Kinerja adalah efek penting yang dapat mengarahkan dan memperjelas apa
yang harus dilakukan. (Cardy & Leonard, 2011).

“Performance is the result of a process that is referred to and measured over a
certain period of time based on predetermined condition or agreements”. Kinerja
adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu
berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. (Edison,
2016).

Dari beberapa pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah hasil dari suatu pekerjaan yang di capai oleh karyawan dalam suatu perusahaan
yang berkaitan dengan tujuan perusahaan.

2.2.2 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan pedoman dalam hal karyawan yang
diharapkan dapat menunjukkan Kinerja karyawan secara rutin dan teratur sehingga
bermanfaat bagi karyawan dan perusahaan.

Pada umumnya skema manajemen Kinerja disusun dengan menggunakan
peringkat dan ditetapkan setelah dilaksanakan penilaian Kinerja. Peringkat tersebut
menunjukkan kualitas Kkinerja atau kompetensi yang ditampilkan karyawan dengan
memilih tingkat pada skala yang paling dekat dengan pandangan penilai tentang
seberapa baik kinerja karyawan (Priansa, 2017).

‘“Penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang
digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan
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dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran” (Priansa,
2017).

“Penilaian kinerja adalah sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui
apakah seorang karyawan telah melaksanakan pekerjaannya secara keseluruhan”
(Sedarmayanti, 2017).

Dari beberapa pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa penilaian
Kinerja sangat penting bagi perusahaan, dapat digunakan untuk menilai dan
mengetahui Kinerja karyawan pada perusahaan.

2.2.3 Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan

Tujuan penilaian Kkinerja dapat memperbaiki atau meningkatkan Kinerja

perusahaan melalui peningkatan kinerja dari sumber daya manusia perusahaan.

Dalam Mangkunegara (2017) menyatakan bahwa tujuan penilaian kinerja adalah

sebagai berikut:

a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan Kinerja.

b. Mencatat dan mengakui hasil Kkinerja seorang karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi
sama dengan prestasi yang terdahulu.

c. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap
pekerjaan yang diembannya sekarang.

d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui
rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

Menurut Hamali (2018) menyatakan tujuan penilaian Kinerja adalah sebagai

berikut:

Administrasi gaji.

Umpan balik kinerja.

Indentifikasi kekuatan dan kelemahan individu.
Mendokumentasikan keputusan karyawanan.
Penghargaan terhadap kinerja individu.
Mengidentifikasi kinerja buruk.

Membantu dalam mengidentifikasi tujuan.
Menetapkan keputusan promosi.

9. Pemberhentian karyawan.

10. Evaluasi pencapaian tujuan.

Dari berbagai pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa tujuan

penilaian Kinerja adalah mengevaluasi pencapaian tujuan karyawan dan perusahaan
guna mencapai tujuan perusahaan.

O N~ wWD PR
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2.2.4 Metode Penilaian Kinerja Karyawan

Penilaian kinerja karyawan perlu dilakukan secara berkala oleh perusahaan
untuk melihat apakah performa mereka mengalami peningkatan atau penurunan.
Berikut merupakan metode metode penilaian Kinerja menurut Sedarmayanti (2017) :
1. Metode Penilaian Berorientasi Masa Lalu
1. Rating Scale (Skala Peringkat)
Berdasarkan unsur yang dibutunkan untuk mengukur Kinerja dan dengan
menggunakan skala peringkat model Likert.
2. Checklist (Daftar Cek)

a. Menggunakan formulir penilaian dengan mencatumkan skala tertentu dari
rendah sampai tinggi

b. Tanggapam penilai diberikan dengan nilai numerik, agar skor rata-rata
dapat dihitung dan dapat dibandingkan di antara karyawan.

3. Critical Incident Method (Metode kejadian Kkritis)

a. Mengarahkan pembuatan perbandingan untuk mencatat pernyataan yang
menggambarkan tingkah laku karyawan baik dan buruk dihubungkan cara
kerja mereka.

b. Didasarkan pada catatan penilai yang menggambarkan perilaku karyawan
sangat baik atau buruk dalam kaitannya dengan Kinerja.

c. Penilai harus menyimpan catatan tertulis tentang tindakan atau perilaku
kerja yang sangat positif dan perilaku karyawan sangat negatif. Pimpinan
mencatat tindakan yang memberi dampak signifikan terhadap efektivitas
suatu bagian atau departemen, baik positif maupun negatif.

4. Field Review Method (Metode peninjauan kembali di lapangan)

a. Seorang wakil yang ahli dari bagian kepegawaian ke lapangan dan
membantu  karyawan mengenail informasi khusus tentang Kkinerja
karyawan.

b. Wakil dari bagian kepegawaian melakukan evaluasi atas dasar informasi
yang diperoleh dari penyelia.

c. Evaluasi dikirim ke penyelia untuk di cek, perubahan persetujuan dan
pembahasan dengan karyawan yang di nilai.

5. Performance Test and Observations (Tes kinerja dan Observasi)

a. Dengan jumlah pekerjaan yang terbatas, penilaian Kinerja dapat
dilaksanakan atau didasarkan tes keahlian.

b. Diterapkan bila pekerjaan terbatas.

c. Penilaian kinerja didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampilan.

d. Tes dapat dilakukan secara tertulis atau peragaan.

6. Group Evaluation Method (Metode evaluasi kelompok)
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Untuk memutuskan pembayaran kenaiakn kompensasi, menaikkan pangkat
atau jabatan dan mengatur pemberian penghargaan lainnya, karena metode
ini menghasilkan peringkat dari yang terbaik sampai yang terburuk.

a.

Essay or Narrative Essay (Esa/Narasi Esali)

Metode ini lebin memusatkan perhatian pada perilaku ekstrim dalam tugas
karyawan daripada karyawan atau Kinerja rutin yang mereka lakukan.
Penilaian

ini tergantung kepada kemampuan menulis seorang penilai.

. Work Standard (Standar Kerja)

Membandingkan kinerja karyawan dengan standar yang telah ditetapkan
sebelumnya atau dengan tingkat keluaran yang diharapkan. Standar
mencerminkan keluaran normal karyawan yang berprestasi rata-rata dan
bekerja pada kecepatan atau kondisi normal.

Forced-Choice (Pilihan yang dipaksakan)

Kepada penilai diberi pernyataan tentang karyawan dan penilai harus
menunjukkan item apa yang paling tepat menggambarkan perilaku
karyawan.

. Weighted Checklist Performance Reports (Catatan Daftar Bobot Kinerja)

Penilai mengisi atau melengkapi formulir yang sama dengan metode
“pilihan yang dipaksakan” tetapi respons yang diisi penilai diberi bobot
berbeda.

. Behaviorally Anchored Rating Scales/BARS (Skala Penilaian Perilaku

yang Aman

Metode BARS menggabungkan unsur dari metode skala peringkat
tradisional dan kejadian kritis. Dengan menggunakan BARS, perilaku
kerja yang diperoleh dari kejadan kritis perilaku efektif dan tidak efektif,
diuraikan secara lebih obyekti.

Assessment Center (Pusat Penilaian)

Pendekatan penilaian Kinerja yang meminta karyawan untuk berperan
serta dalam rangkaian kegiatan sejenis dengan aktivitas yang dilakukan
dalam pekerjaan sesungguhnya

Umpan Balik: Wawancara Penilaian Kinerja

Pemberian umpan balik adalah langkah akhir dan kritis dalam penilaian
Kinerja. Tingkat kepuasan karyawan atas seluruh proses penilaian sangat
dipengaruhi kualitas diskusi umpan balik, informasi yang disediakan
tentang Kinerja mereka, dan bantuan yang diberikan dalam menyusun
rencana peningkatan prestasi di masa depan.

2. Metode penilaian berorientasi masa depan

1.

Penilaian diri, teknik ini berguna bila tujuan evaluasi adalah untuk
melanjutkan pengembanagn diri
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2. Penilaian psikologis, dilakukan oleh para psikolog untuk meniali potensi
karyawan untuk waktu yang akan datang.

3. Pendekatan Management by Objectives (MBO).

4. Teknik pusat penelitian.

Dari pendapat Sedarmayanti di atas dapat disimpulkan bahwa dengan adanya
metode penilaian kinerja dapat memudahkan perusahaan untuk memberikan karyawan
kesempatan agar potensi mereka diuji dan diakui. Bila potensi kinerja baik, tujuan
perusahaan dapat dicapai dengan baik.

2.2.5 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Tinggi rendahnya kinerja seorang karyawan tentunya ditentukan oleh faktor —
faktor yang mempengaruhi kinerja baik secara langsung maupun tidak langsung.
“Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya adalah efektivitas
dan efisiensi, otoritas dan tanggung jawab, disiplin, misiatif, dan komunkasi”
(Sutrisno, 2017).
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja baik hasil maupun perilaku
kerja menurut Kasmir (2018) meliputi :
1. Kemampuan dan keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam melalukan
suatu pekerjaan.
2. Pengetahuan
Merupakan pengetahuan tentang pekerjaan seseorang yang memiliki
pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan
yang baik, demikian pula sebaiknya.
3. Rancangan kerja
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam
mencapai tujuannya.
4. Kepribadian
Merupakan kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang
setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama
lainya.
5. Motivasi kerja
Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melalukan pekerjaan.
6. Kepemimpinan
Merupakan perilaku seoreang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan
memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung
jawab yang diberikannya.
7. Gaya kepemimpinan
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya.
8. Budaya organisasi



17

Merupakan Kkebiasaan-kebiasaan atau norma-norma Yyang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.
9. Kepuasan kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.
10. Lingkungan Kkerja
Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja.
11. Loyalitas
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
dimana tempatnya bekerja.
12. Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
perusahaan dalam bekerja.
13. Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh.
Dari berbagai pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa faktor
— faktor yang mempengaruhi kinerja merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki
seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan.

2.2.6 Indikator Kinerja

Indikator merupakan alat yang digunakan untuk menjelaskan mengenai suatu
kondisi. Hal-hal yang direncanakan akan menjadi kinerja suatu organisasi akan diukur
keberhasilan pencapaiannya dengan menggunakan indikator Kinerja.

“Indikator kinerja terdiri dari hasil kerja, insiatif, kecekatan mental dan, disiplin
waktu dan absensi” (Lusri etal., 2017).

Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan
tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Indikator kinerja
harus merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar
untuk menilai atau melihat tingkat kinerja dalam tahap perencanaan dan pelaksanaan
(Sedarmayanti, 2017).

Menurut Mangkunegara (2017) menyebutkan indikator Kinerja dibagi sebagai
berikut :

1. Kualitas Kerja
Kualitas kerja merupakan seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa
yang seharusnya mereka kerjakan.

2. Kuantitas Kerja
Kuantitas kerja merupakan seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
karyawan masing- masing.
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3. Pelaksanaan Tugas
Pelaksanaan tugas merupakan seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat dan tidak ada kesalahan.
4. Tanggung Jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan merupakan kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa indikator kinerja sangat
penting dalam meningkatkan Kinerja karyawan untuk suatu pencapaian sasaran atau
tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.

2.3 Kompensasi
2.3.1 Pengertian Kompensasi

Seseorang bekerja memberikan waktu dan tenaganya kepada perusahaan,
perusahaan memberikan imbalan atau kompensasi yang bentuknya dapat sangat
bervariasi baik berbentuk finansial maupun non finansial yang dapat memengaruhi
kinerja karyawan lebih baik. Berikut merupakan pengertian kompensasi menurut
beberapa ahli :

“Kompensasi adalah semua pendapatan yang bebentuk uang, barang langsung
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan” (Hasibuan, 2017).

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen
sumber daya manusia. Karena kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling
sensitif di dalam hubungan kerja. Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi
Kinerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja (Sutrisno, 2017).

Kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi
kepada para tenaga kerja karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan
tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang telah
ditetapkan (Sinambela, 2017).

“Compensation is any form of payment to employees for work they provide their
employer”. Kompensasi adalah segala bentuk pembayaran kepada karyawan untuk
pekerjaan yang mereka berikan kepada perusahaan (Stone, 2014).

“Compensation is what employee receive in exchange of their work. Wheter
hourly wages or periodic salaries, the personnel departement usually designs and
administers employee compensation”. Kompensasi adalah apa yang seorang pekerja
terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Baik upah per jam ataupun
gaji periodik didesain dan dikelola oleh bagian personalia (William & Keith, 2014).

Dari beberapa pengertian kompensasi menurut para ahli di atas dapat
disimpulkan bahwa kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima oleh
karyawan sebagai balas jasa kepada mereka yang telah memberikan tenaga dan pikiran
untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.
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2.3.2 Tujuan Kompensasi

Pemberian kompensasi kepada karyawan oleh perusahaan atas prestasi kerjanya
memiliki tujuan tertentu untuk membantu perusahaan mencapai keberhasilan strategis
sambil memastikan keadilan internal dan eksternal. Berikut merupakan tujuan
kompensasi menurut beberapa para ahli :

“Tyuan  kompensasi adalah menghargai kinerja, menjamin keadilan,
mempertahankan karyawan, memperoleh karyawan bermutu, mengendalikan biaya,
memenuhi peraturan” (Priansa, 2017).

Menurut Hasibuan (2017) Tujuan kompensasi finansial antara lain adalah:

1. lkatan Kerja Sama

Dengan pemberian kompensasi terjalin ikatan kerja sama formal antara
pengusaha dan karyawan, dimana karyawan harus mengerjakan tugas dengan
baik, sedangkan pengusaha wajib membayar kompensasi sesuai perjanjian
yang disepakati.

2. Kepuasan Kerja

Dengan balas jasa karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan fisik, status
sosial dan egoistik sehingga ia memperoleh kepuasan kerja dari jabatan.

3. Pengadaan Efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, maka pengadaan karyawan
yang berkualitas untuk perusahaan itu akan lebih mudah.

4. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi
bawahannya.

5. Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal
konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena
turnover relatif kecil.

6. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan
semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan yang berlaku.

7. Pengaruh Serikat Buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat
dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8. Pengaruh Pemerintah

Jika sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti batas
upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

Dari pendapat ahli di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan kompensasi
memberikan kepuasan kepada semua pihak baik pengusaha maupun karyawan. Selain
itu tujuan kompensasi untuk menarik, mempertahankan, memotivasi karyawan dan
membantu organisasi mencapai keberhasilan strategis.
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2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi

Dalam menetapkan suatu kebijakan pemberian imbalan terdapat faktor-faktor
yang harus dipertimbangkan selain faktor jumlahnya.

Menurut Hasibuan (2017) faktor-faktor yang memengaruhi kebijakan
kompensasi adalah :

1.

Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja

Jika pencari kerja lebih banyak dari pada lowongan pekerjaan maka
kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja lebin sedikit dari pada
lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif semakin besar.

. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan

Apabila kemampuan dan kesediaan untuk membayar semakin baik, maka
tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan
dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka tingkat kompensasi
relatif Kkecil.

. Serikat Buruh atau Organisasi Karyawan

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi
semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang
berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil.

Produktivitas Kerja Karyawan

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi akan
semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya buruk serta sedikit
maka kompensasinya kecil.

Peraturan Pemerintah

Undang-Undang dan Keppres pemerintah menetapkan besarnya batas upah
atau balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya
pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi
karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan
sewenang-wenang.

. Biaya Hidup

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi atau upah
semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah itu rendah maka
tingkat kompensasi atau upah relatif kecil.

. Posisi Jabatan Karyawan

Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima gaji atau
kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatan yang
lebih rendah akan memperoleh gaji atau kompensasi yang kecil. Hal ini wajar
karena seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang
besar harus mendapatkan gaji atau kompensasi yang lebih besar pula.

Menurut Hamali (2018) faktor — faktor yang memengaruhi besarnya kompensasi
adalah sebagai berikut :
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1. Tingkat Biaya Hidup
Kompensasi yang diterima oleh seorang karyawan baru mempunyai arti bila
dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan fisik minimum. Kebutuhan fisik
minimum karyawan yang tinggal dikota besar akan jauh berbeda dengan
kebutuhan fisik minimum bagi karyawan yang tinggal dikota kecil.

2. Tingkat Kompensasi Yang Berlaku Di Perusahaan Lain
Informasi tentang kompensasi yang berlaku di perusahaan lain untuk jenis
kegiatan yang sama, cepat diketahui. Jika tingkat kompensasi yang diberikan
kepada karyawan lebih rendah dari yang dapat diberikan perusahaan lain
untuk pekerjaan yang sama, maka akan menimbulkan rasa tidak puas
dikalangan karyawan, yang dapat berakhir dengan banyaknya tenaga
potensial meninggalkan perusahaan.

3. Tingkat Kemampuan Perusahaan
Perusahaan yang memiliki kemampuan tinggi akan dapat membayar tingkat
kompensasi yang tinggi pula bagi karyawannya.

4. Jenis Pekerjaan dan Besar Kecilnya Tanggung Jawab
Jenis pekerjaan biasanya akan menentukan besar kecilnya tanggung jawab
para karyawan. Karyawan yang mempunyai kadar pekerjaan yang lebih sukar
dan dengan tanggung jawab yang lebih besar, tentu akan diimbangi dengan
tikat kompensasi yang besar pula.

5. Peraturan Perundang-undangan Yang Berlaku
Suatu perusahaan akan selalu terikat pada kebijaksanaan dan peraturan yang
dikeluarkan oleh pemerintah, termasuk pula tingkat kompensasi yang
diberikan pada para karyawan.

Dari beberapa pendapat menurut para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa

terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kebijakan kompensasi yang diterapkan
perusahaan untuk memenuhi kebutuhan hidup karyawan.

2.3.4 Jenis-jenis Kompensasi

Terdapat beberapa jenis kompensasi yang akan diberikan kepada karyawan oleh
perusahaan. Berikut ini merupakan jenis — jenis kompensasi menurut para ahli :
Tiga jenis kompensasi secara garis besar menurut Priansa (2017) adalah sebagai
berikut :
1. Kompensasi Langsung
Penghargaan atau ganjaran yang disebut gaji atau upah, yang dibayar secara
tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap.
2. Kompensasi Tidak Langsung
Pemberian bagian keuntungan atau manfaat bagi para pekerja diluar gaji atau
upah tetap, dapat berupa uang atau barang.
3. Insentif
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Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja
agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-wakitu.
Adapun menurut Simamora (2016) menyatakan bahwa jenis — jenis
kompensasi terdiri dua macam, yaitu :
1. Kompensasi Finansial
a) Kompensasi Langsung
a. Bayaran pokok, yaitu gaji dan upah.
b. Bayaran prestasi.
c. Bayaran insentif, yaitu bonus, komisi, pembagian laba, pembagian
keuntungan, dan pembagian saham.
d. Bayaran tertangguh, vyaitu program tabungan dan anuitas
pemberian saham.
b) Kompensasi Tidak Langsung
a. Program perlindungan, vyaitu asuransi kesehatan, asuransi jiwa,
pensiun dan asuransi tenaga kerja.
b. Bayaran diluar kerja, yaitu liburan, hari besar, cuti tahunan, dan
cuti hamil.
c. Fasilitas, yaitu kendaraan, ruang kantor, dan tempat parkir.
2. Kompensasi Non-finansial
a) Pekerjaan
Tugas-tugas yang menarik, tantangan, tanggung jawab, pengakuan,
dan rasa pencapaian.
b) Lingkungan Kerja
Kebijakan yang sehat, supervasih yang kompeten, kerabat kerja yang
menyenangkan, dan lingkungan kerja yang nyaman untuk bekerja.
Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa dilihat dari macam —macam
jenisnya, kompensasi dapat merupakan kompensasi langsung terdiri dari bayaran yang
diterima orang dalam bentuk upah, gaji, komisi, bonus dan kompensasi tidak langsung
terdiri dari semua reward (penghargaan) finansial yang tidak dicakup dalam
kompensasi langsung.

2.3.5 Indikator Kompensasi

Indikator kompensasi sesuai yang ada di peraturan dan dalam bentuk gaji, bonus,
upah, hal tersebut dalam kompensasi finansial namun dalam non finansialnya asuransi,
tunjangan-tunjangan dan sebagainya. Setiap perusahaan memiliki indikator yang
berbeda-beda dalam proses pemberian kompensasi untuk karyawan

Menurut Sudaryo et al., (2018) indikator kompensasi sebagai berikut:

1. Gaji dan upah, gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan,
atau tahunan. Sedangkan upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per
jam. Upah merupakan basis bayaran yang kerapkali digunakan bagi pekerja-
pekerja produksi dan pemeliharaan.



23

2. Insentif, merupakan tambahan kompensasi diatas atau diluar gaji dan upah
yang diberikan oleh organisasi.

3. Tunjangan, tunjangan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan
dalam usaha meningkatkan kesejahteraan karyawan. Contohnya asuransi
kesehatan, asuransi jiwa dan bantuan perumahan.

4. Fasilitas, mewakili jumlah subtansial dan kompensasi, terutama bagi
eksekutif yang dibayar mahal. Contohnya ialah kendaraan, alat komunikasi,
dan lainnya.

Menurut Manik (2017) kompensasi dibedakan menjadi dua dimensi dan
beberapa indikator yaitu:

1. Kompensasi langsung

a. Gaji balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta
mempunyai jaminan yang pasti;

b. Upah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan
berpedoman atas perjanjian yang telah disepakati;

c. Upah insentif tambahan atas balas jasa yang diberikan kepada
karyawantertentu yang prestasinya di atas prestasi standar.

2. Kompensasi tidak langsung

Benefit dan service Kompensasi tambahan (financial atau non financial)
diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan
dalamusaha untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti tunjangan
hari raya, uang pensiun, pakaian dinas, kafetaria, mushalla, olahraga dan
darmawisata.

Indikator-indikator kompensasi diatas dapat dijadikan acuan oleh perusahaan
dalam memberikan kompensasi yang layak bagi karyawannya. Dengan pemberian
kompensasi yang layak maka karyawan akan lebih senang bekerja di perusahaan dan
akan membantu perusahaan dalam pencapaian tujuannya.
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2.4 Penelitian Sebelumnya dan Kerangka Pemikiran
2.4.1 Penelitian Sebelumnya

Penelitian terdahulu telah banyak dilakukan oleh peneliti-peneliti sebelumnya
yang berkaitan dengan pemberian kompensasi dengan kinerja karyawan dengan hasil
yang berbeda-beda antara satu dengan yang lainnya. Untuk lebih jelasnya dapat

diuraikan secara singkat hasil penelitian sebelumnya pada tabel dibawah ini:
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Nama
Peneliti, Variabel
No | Tahun dan yang diteliti Indikator Metode Hasil Penelitian
Judul Analisis
Penelitian
1 | Pupud Kompensasi | Program -Uji  validitas | Dari hasil
Haetami X) kompensasi | dan Uji | kuesioner
2021, X : reliabilitas diperoleh rata-rata
Hubungan Kinerja 1. Kompensa tanggapan
Program Karyawan si langsung | -Koefisien responden
Kompensasi | (Y) (Gaji, korelasi, terhadap program
dengan bonus, Koefisien kompensasi
Kinerja insentif) determinasi dengan  kinerja
Karyawan 2.Kompensa | dan Uji | karyawan pada PT
Pada PT Si tidak | hipotesis. Cemindo
Cemindo langsung Gemilang
Gemilang (fasilitas, Departemen
Departemen asuransi, Packer memiliki
Packer tunjangan). nilai koefisien
korelasi  sebesar
Kinerja 0,653 artinya
Karyawan terdapat hubungan
(Y) yang kuat antara
Kualitas, program
Kuantitas, kompensasi
Waktu Kerja, dengan  Kkinerja
Kerja Sama. karyawan,  dari
hasil koefisien
determinasi
diketahui  bahwa
program
kompensasi
memberikan
kontribusi sebesar
42,64% terhadap
kinerja karyawan
sedangkan
57,36%
dipengaruhi  oleh
faktor-faktor lain
diluar ~ program
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kompensasi, hasil
uji hipotesis
koefiesien
korelasi
menunjukkan nilai
1:hitung > 1:tabel (81925
> 0,1690) yang
artinya Ho ditolak
dan Ha diterima.
Jadi dapat
disimpulkan
bahwa  terdapat
hubungan positif
antara  program

kompensasi
dengan  kinerja
karyawan pada PT
Cemindo
Gemilang
departemen
packer.
Ferina Widia | Kompensasi | Kompensasi | - Uji validitas | Berdasarkan tabel
Prastika, (Variabel X) | (X) : Gaji,| dan Uji | hasil rata-rata
2020, Insentif, reliabilitas tanggapan
Hubungan Kinerja Tunjangan, responden
Kompensasi | Karyawan Fasilitas. - Koefisien mengenai
dengan (Variabel ) korelasi rank | kompensasi  dan
Kinerja Kinerja spearman, Kinerja karyawan
Karyawan Karyawan Koefisien dapat disimpulkan
Pada PT (Y) determinasi bahwa rata-rata
Semesta Kualitas, dan Uji | tanggapan
Keramik Kuantitas, hipotesis responden  pada
Raya. Ketepatan statistik. variabel
waktu, kompensasi yaitu
Efektivitas, sebesar 673,75
Kemandirian artinya bahwa
,Komitmen kompensasi pada
kerja. PT Semesta

Keramik Raya
sangat baik, dan
variabel  kinerja
karyawan vyaitu
sebesar 682,6
artinya bahwa
kinerja karyawan
sangat baik.

Hasil analisis
koefisien korelasi
rank  spearman
diperoleh r, =
0,862, artinya
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kompensasi  dan
kinerja karyawan
memiliki

hubungan  yang
sangat kuat.
Eningtyas Kompensasi | Kompensasi | - Uji validitas | Diperoleh nilai
Elok Palupi, | (Variabel X) | (X): dan Uji | koefisien Korelasi
2007, Gaji, Upah, | reliabilitas Rank Spearman
Hubungan Insentif, sebesar  0,3708.
Kompensasi | Kinerja Kompensasi | - Koefisien Dimana distribusi
dengan Karyawan tidak korelasi rank | nilai t diperoleh
Kinerja (\Variabel Y) | langsung spearman, hasil nilai t hitung
Karyawan Koefisien sebesar  6,5606
Pada VICO Kinerja determinasi dan nilai t tabel
Indonesia Karyawan dan Uji | dengan taraf
Company (Y) : Kualitas | hipotesis kesalahan sebesar
Muara dan statistik. 5 %  sebesar
Badak- kemampuan 1,9600. Nilai
Kalimantan pegawai, tersebut
Timur saran membuktikan
pendukung, bahwa nilai t
supra sarana. hitung  tersebut
lebih  besar dari
nilai t  tabel,
sehingga
membuktikan
hipotesa nihil
(Ho) ditolak dan
hipotesa
alternative  (Ha)
diterima. Dengan
demikian  dapat
disimpulkan
bahwa
kompensasi yang
ada di VICO
Indonesia
Company Muara
Badak Kalimantan
Timur dapat
mempengaruhi
kinerja
karyawannya.
Siti Program Kompensasi | - Uji validitas | Berdasarkan
Khaerunnisa, | Kompensasi | (X) : dan Uji | perhitungan
2018, (Variabel X) | Gaji, reliabilitas Koefisien
Hubungan Insentif, Korelasi Pearson
Kompensasi Tunjangan, |-Koefisien Product Moment r
Dengan Kinerja Fasilitas korelasi, = 0,563. Artinya
Kinerja Karyawan Koefisien Kompensasi
Karyawan di | (Variabel Y) determinasi dengan  Kinerja
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Bagian
Produksi
pada PT.
Sariguna
Primatirta.

Kinerja
Karyawan
(Y):
Kualitas,
Kuantias,
Ketepatan
Waktu,
Efektifitas,
Kemandirian

dan Uji
hipotesis.

Karyawan di
Bagian Produksi
pada PT. Sariguna
Primatirta
mempunyali
hubungan sedang.
Dari hasil
Koefisien
Determinasi
menunjukan
bahwa
Kompensasi
berkontibusi
sebesar  31,7%,
sedangkan 68,3%
dipengaruhi  oleh
faktor-faktor lain
di kinerja
karyawan.  Dari
hasil Uji Hipotesis
yang di hitung
diperoleh t hitung
> t tabel (4,469 >
1,684) maka Ho
ditolak Ha
diterima. Artinya
terdapat hubungan
yang nyata antara
Kompensasi
dengan  Kinerja
Karyawan di
bagian  produksi
pada PT. Sariguna
Primatirta.

Siti Maryam,
2018,
Hubungan
Program
Kompensasi
dengan
Kinerja
Karyawan
PT Yuni
International

Program
Kompensasi
X)
Kinerja
Karyawan

(Y)

Kompensasi
(X) gaji,
upah, Insentif,
dan
kompensasi
tidak
langsung

Kinerja
karyawan ()
: kualitas
kerja,
kuantitas
pekerja,
keterampilan
, kerjasama,

-Uji  Validitas
dan Uji
reliabilitas

-Koefisien
korelasi produ
ct moment,
koefisien
determinasi

Terdapat
hubungan positif
yang cukup sedang
antara  program
kompensasi
dengan  kinerja
karyawan pada PT
Yuni International,
dalam hal tersebut
dapat dilihat dari
hasil analisis
koefisien Kkorelasi
product moment
diperoleh ry =
0.549, analisis
koefisien
determinasi
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prakarsa dan diperoleh sebesar
disiplin 30,14%, uji
hipotesis koefisien
korelasi
menunjukan  thitng
>ttabel

yaitu (7,497 >
1.656), dan hasil
dari analisis
hubungan
fungsional  dapat
diperoleh  fungsi
penduga  antara
program
kompensasi
dengan  kinerja
karyawan adalah
Y = 4733 +
0.034X. Jadi dapat
disimpulkan
bahwa  terdapat
hubungan  positif

yang cukup
sedang antara
program
kompensasi

dengan  kinerja
karyawan  pada
PT. Yuni
International

2.4.2 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana teori
berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang
penting. Kerangka penelitian ini menjelaskan tentang hubungan kompensasi (X)
dengan kinerja karyawan (YY) juga memiliki tujuan sebagai arahan dalam pelaksanaan
penulisan, terutama untuk memahami alur pemikiran, sehingga analisis yang
dilakukan lebin sistematis dan sesuai dengan tujuan penulisan. Kerangka berpikir juga
bertujuan memberikan keterpaduan dan keterkaitan antara variabel-variabel yang
diteliti, sehingga menghasilkan satu pemahaman yang utuh dan berkesinambungan.
Namun kerangka berfikir ini tetap bersifat lentur dan terbuka, sesuai dengan konteks
yang terjadi dilapangan secara sederhana.

Sumber daya manusia merupakan hal terpenting dalam sebuah organisasi baik
pemerintah ataupun swasta. Dengan adanya sumber daya manusia mampu
menentukan perkembangan perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan atau
organisasi. Kinerja karyawan sangat memengaruhi kelangsungan perusahaan.
Karyawan yang memiliki kinerja baik jelas akan membuat perusahaan semakin
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berkembang. Kompensasi merupakan salah satu cara yang dapat diberikan perusahaan
berupa imbalan kepada karyawan. Pemberian kompensasi harus adil dan merata,
sehingga Kinerja karyawan pada perusahaan dapat meningkat.

“Kompensasi adalah semua pendapatan yang bebentuk uang, barang langsung
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan” (Hasibuan, 2017).

Adapun Indikator — indikator kompensasi menurut Sudaryo et al., (2018) sebagai
berikut:

1. Gaji dan upah

2. Insentif

3. Tunjangan

4. Fasilitas

Kinerja ialah hasil kerja yang ingin dituju suatu organisasi dengan megkerahkan
karyawan atau kelompok, sesuai dengan kewajiban dan kekuasaan tertentu dalam
usaha sehingga bisa mewujudkan tujuan dari organisasi. Adanya hubungan yang jelas
diantara kinerja perorangan dengan Kinerja kelompok, dengan ini bisa artikan juga jika
Kinerja pegawai semakin baik maka hal ini dapat membuat meningkatnya Kinerja suatu
perusahaan (Fachreza et al., 2018).

Adapun indikator kinerja Menurut Mangkunegara (2017) yaitu :
1. Kualitas Kerja

2. Kuantitas Kerja

3. Pelaksanaan Tugas

4. Tanggung Jawab

Hal ini didukung oleh penelitian Siti Maryam (2018), yang melakukan penelitian
tentang Hubungan Program Kompensasi dengan Kinerja Karyawan PT Yuni
International. Ferina Widia Prastika (2020), yang melakukan penelitian tentang
Hubungan Kompensasi dengan Kinerja Karyawan Pada PT Semesta Keramik Raya.
Pupud Haetami (2021), yang melakukan penelitian tentang Hubungan Program
Kompensasi dengan Kinerja Karyawan Pada PT Cemindo Gemilang departemen
packer. Eningtyas Elok Palupi (2007), yang melakukan penelitian tentang Hubungan
Kompensasi dengan Kinerja Karyawan Pada VICO Indonesia Company Muara
Badak-Kalimantan Timur. Siti Khaerunnisa (2018), yang melakukan penelitian
tentang Hubungan Kompensasi Dengan Kinerja Karyawan di Bagian Produksi pada
PT. Sariguna Primatirta. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif antara kompensasi dengan kinerja karyawan.
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Dari kerangka pemikiran diatas maka dapat diambil suatu paradigma penelitian

yang digambarkan dalam model penelitian berikut:

Konstelasi Penelitian

Kompensasi (Variabel X)
e Gaji dan Upah
e Insentif
e Tunjangan
o Fasilitas
Sudaryo etal., (2018)

>

Kinerja Karyawan (Variabel Y)

e Kualitas Kerja
o Kuantitas Kerja
¢ Pelaksanaan Tugas

e Tanggung Jawab
Mangkunegara (2017)

Gambar 2.1 Konstelasi Penelitian

2.5 Hipotesis Penelitian

Menurut Sugiyono (2018), merupakan jawaban sementara terhadap rumusan
masalah penelitian, dimana perumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam
bentuk pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori. Hipotesis dirumuskan atas dasar kerangka berpikir yang
merupakan jawaban sementara atas masalah yang dirumuskan.

Berdasarkan uraian latar belakang penelitian dan kerangka pemikiran peneliti
menduga bahwa: Diduga terdapat hubungan yang kuat dan positif antara Kompensasi
dengan Kinerja Karyawan Divisi Produksi pada PT Yasa Patria Perkasa.




BAB IlI
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian verifikatif
dengan metode penelitian explonatory survey dengan tujuan penelitian untuk menguji
hipotesis yang umumnya merupakan penelitian yang menjelaskan fenomena dalam
bentuk hubungan antar variabel kompensasi dengan Kkinerja karyawan pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa.

3.2 Objek, Unit Analisis, dan Lokasi Penelitian

Objek penelitian pada penelitian ini adalah Kompensasi dan Kinerja Karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa, dimana Kompensasi sebagai Variabel X
(Independent) dan Kinerja Karyawan sebagai Variabel Y (Dependent). Unit analisis
yang digunakan dalam penelitian ini adalah unit analisis individual yaitu sumber data
yang diperoleh berasal dari respon karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa sebanyak 42 orang yang terdapat pada lokasi penelitian JI. Raya Lenteng
Agung No. 18, Lenteng Agung, Kec. Jagakarsa, Kota Jakarta Selatan, Daerah Khusus
Ibukota Jakarta 12610.

3.3 Jenis dan Sumber Data Penelitian

Jenis data yang diteliti dalam penelitian ini adalah jenis data kualitatif dan data
kuantitatif. Jenis data yang diteliti adalah data kualitatif yaitu data yang diperoleh dari
hasil survey melalui wawancara dan penyebaran kuesioner. Selain survey data kualitatif
juga didapatkan melalui observasi secara langsung pada lokasi penelitian. Sedangkan
data kuantitatif yaitu data mengenai jumlah, tingkatan, perbandingan, volume yang
berupa angka-angka mengenai data karyawan pada lokasi penelitian.

Sumber data penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer
dan data sekunder. Data primer yaitu data yang diperoleh dari hasil observasi,
wawancara dan penyebaran kuesioner yang disebarkan kepada sejumlah karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa mengenai kompensasi dan Kinerja
karyawan. Sedangkan data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung
yaitu dari penyedia data. Dalam hal ini, peneliti memperoleh data sekunder yang
bersumber dari referensi buku-buku, internet, dan lain-lain yang relevan dengan topik
penelitian sebagai bahan yang diperlukan pada penelitian.

3.4 Operasionalisasi Variabel

Variabel dalam konteks penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari
orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variabel tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017).
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Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel Hubungan Kompensasi dengan Kinerja

Karyawan divisi produksi pada PT Yasa Patria Perkasa

Variabel

Sub Variabel
(Dimensi)

Indikator

Skala

Kompensasi
(Independent
Variable)

Gaji

1. Gaji sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab

2. Pemberian gaji tepat waktu

3. Pemberian gaji sesuai UMR yang
telah ditetapkan pemerintah

Ordinal

Insentif

1. Insentif sesuai dengan harapan

2. Insentif diberikan sesuai dengan
tingkat  pencapaian  kinerja
karyawan

3.Pemberian insentif adil dan
merata

Ordinal

Tunjangan

1. Kesesuaian dalam  pemberian
tunjangan

2. Tunjangan hari raya

3. Tunjangan akhir tahun

Ordinal

Fasilitas

1. Fasilitas  berupa  kendaraan
perusahaan, tempat ibadah,
tempat parkir

2. Fungsi fasilitas

3. Fasilitas memberikan
kenyamanan dan kemudahan
dalam bekerja

Ordinal

Kinerja Karyawan
(Dependent
Variable)

Kualitas

1. Karyawan menghasilkan kualitas
kerja yang baik

2.Hasil pekerjaan sesuai dengan
standar perusahaan

3. Karyawan berusaha
meminimalkan tingkat kesalahan
dalam bekerja

Ordinal

Kuantitas

1.Mampu menyelesalkan tugas
yang diberikan

2. Bekerja secara maksimal

3. Menyelesaikan tugas tambahan

Ordinal

Pelaksanaan
Tugas

1.Menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu

2.Karyawan tidak menunda-nunda
pekerjaan

3.Memperhatikan prosedur Kkerja
yang telah ditetapkan

Ordinal

Tanggung
Jawab

1. Bertanggung jawab atas
pekerjaan yang dilakukan

2.Bersedia bekerja sesuai dengan
peraturan dan standar kerja

3.Bersedia menjaga komitmen
kerja dengan perusahaan

Ordinal
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3.5 Metode Penarikan Sampel

Menurut Sugiyono (2017) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek / subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Pada penelitian ini
penulis menggunakan metode penarikan sampel Non-probability sampling. Populasi
pada penelitian ini adalah selurun karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa sebanyak 42 orang dan semuanya diikut sertakan dalam penelitian.

3.6 Metode Pengumpulan Data

Berdasarkan jenis dan sumber penelitian diatas, maka pengumpulan data yang
digunakan adalah data primer dan data sekunder.
1. Data primer
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian
yang berhubungan dengan variabel penelitian yang diteliti, teknik yang
digunakan meliputi :
a. Wawancara
Wawancara dilakukan dengan karyawan pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa, untuk memperoleh informasi yaitu dengan mengajukan
pernyataan-pernyataan secara langsung kepada karyawan divisi
produksi untuk mendapatkan informasi yang lebih mendalam.
b. Kuesioner
Kuesioner berupa pernyataan-pernyataan yang diberikan langsung
kepada karyawan divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa yang
bertujuan untuk mendapatkan data dan informasi mengenai hubungan
kompensasi dengan kinerja karyawan. Kemudian pertanyaan data
kuesioner tersebut akan diukur dengan menggunakan skala likert.

Tabel 3.2 Skala Likert Pemberian Kompensasi

Keterangan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : Sugiyono, 2017.
Tabel 3.3 Skala Likert Kinerja Karyawan

Keterangan Bobot
Selalu (SI) 5
Sering (Sr) 4
Kadang-kadang (KK) 3
Pernah (P) 2
Tidak pernah (TP) 1

Sumber : Sugiyono, 2017.
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c. Observasi
Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan mengamati secara
langsung terhadap objek penelitian dan bertujuan untuk memperoleh
gambaran secara langsung terhadap pemecahan masalah dengan
meneliti catatan perusahaan yang berhubungan dengan penelitian yang
akan dilakukan.

2. Data sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung melalui

studi pustaka mengenai buku-buku yang relevan, jurnal yang berkaitan

dengan pemberian kompensasi dan kinerja karyawan.

3.7 Uji Instrumen
3.7.1 Uji Validitas

Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur. Data yang diperoleh dari penelitian itu adalah data empiris
(teramati) yang mempunyai Kriteria tertentu yang valid. Validitas menunjukan derajat
ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dapat
dikumpulkan oleh peneliti. Untuk mengetahui apakah setiap butir dalam instrumen itu
valid atau tidak, maka perlu diuji dengan uji korelasi antara skor butir pertanyaan
dengan skor total kuesioner tersebut. Bila nilai korelasi dibawah 0,3, maka dapat
disimpulkan bahwa butir instrumen tersebut tidak valid, sehingga harus diperbaiki atau
dibuang (Sugiyono, 2017).

Untuk mencari validitas sebuah item maka, kolom yang dilihat yaitu kolom
Corrected Item-Total Correlation pada tabel Item-Total Statistic hasil pengolahan data
dengan menggunakan Statistical Program For Social Science (SPSS). Untuk mencari
nilai koefisien, maka peneliti menggunakan rumus Pearson Product Moment sebagai

berikut :
n(ZXyY)—-(ZX)(ZY)

N S XD G T DG 7]
Keterangan :
r = Nilai koefisien pearson
n = Jumlah responden

2X  =Jumlah nilai dalam distribusi X
2Y  =Jumlah nilai dalam distribusi Y
XY =Jumlah hasil antara variabel X dan variabel Y
Kriteria penilaian uji validitas adalah sebagai berikut:
e Apabila rhitung> rtavel, maka item kuesioner tersebut valid.
e Apabila rhitung < rtael, maka item kuesioner tersebut dikatakan tidak valid
Berikut ini adalah hasil dari pengolahan data kuesioner setelah menggunakan software
SPSS versi 26 :



1. Uji validitas kompensasi

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Kompensasi
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Pernyataan r hitung r tabel Keterangan Kesimpulan
df =n-2
=30-2 =28

a=5%
1 0,603 0,3061 r hitung > r tabel Valid
2 0,528 0,3061 r hitung > r tabel Valid
3 0,754 0,3061 r hitung > r tabel Valid
4 0,577 0,3061 r hitung > r tabel Valid
5 0,613 0,3061 r hitung > r tabel Valid
6 0,620 0,3061 r hitung > r tabel Valid
7 0,683 0,3061 r hitung > r tabel Valid
8 0,661 0,3061 r hitung > r tabel Valid
9 0,767 0,3061 r hitung > r tabel Valid
10 0,603 0,3061 r hitung > r tabel Valid
11 0,701 0,3061 r hitung > r tabel Valid
12 0,486 0,3061 r hitung > r tabel Valid

Sumber : Output SPSS 26, 2022.

Berdasarkan uji validitas yang dilakukan pada variabel kompensasi dengan nilai
pembanding rtabel yaitu 0,3061 dari 12 item pernyataan pada kuesioner diketahui
bahwa seluruh item pada variabel kompensasi valid.

2. Uji Validitas Kinerja Karyawan

Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

Pernyataan r hitung r tabel Keterangan Kesimpulan
df =n-2
=30-2 =28

a=5%
1 0,655 0,3061 r hitung > r tabel Vald
2 0,556 0,3061 r hitung > r tabel Valid
3 0,508 0,3061 r hitung > r tabel Valid
4 0,641 0,3061 r hitung > r tabel Valid
5 0,787 0,3061 r hitung > r tabel Valid
6 0,603 0,3061 r hitung > r tabel Valid
7 0,809 0,3061 r hitung > r tabel Valid
8 0,666 0,3061 r hitung > r tabel Valid
9 0,767 0,3061 r hitung > r tabel Valid
10 0,822 0,3061 r hitung > r tabel Valid
11 0,739 0,3061 r hitung > r tabel Valid
12 0,686 0,3061 r hitung > r tabel Valid

Sumber : Output SPSS 26, 2022.
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Berdasarkan uji validitas yang dilakukan pada variabel kinerja karyawan dengan
nilai pembanding rtabel yaitu 0,3061dari 12 item pernyataan pada kuesioner diketahui
bahwa seluruh item pada variabel kinerja karyawan valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah merupakan pengujian yang digunakan untuk mengatur
ketepatan suatu ukuran atau alat pengukur kehandalannya. Suatu kuisioner dikatan
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu. Alat untuk mengukur reliabilitas adalah Alpha Cronbach. Suatu
instrumen dinyatakan reliabel jika nilai Alpha Cronbach > 0,6, sedangkan suatu
instrumen dinyatakan tidak reliabel jika nilai 4lpha Cronbach < 0,6 (Sugiyono, 2016).

Rumus yang digunakan untuk uji reliabilitas adalah sebagai berikut :

.k rs?
"=ty (1- E‘tz—)

Keterangan :

ri = Nilai reliabilitas

k = Jumlah item

XS? = Jumlah varians tiap-tiap skor

XS? = Varians total

Tabel 3.6 Kriteria Penilaian pada Uji Reliabilitas
(alpha crounbach’s)

No Nilai a Keterangan
1 a<0,6 Kurang Reliabel
2 06 <a<08 Cukup Reliabel
3 a>08 Reliabel

Berikut ini adalah hasil dari pengolahan data kuesioner setelah menggunakan software
SPSS versi 26 :
1. Uji Reliabilitas Kompensasi

Uji reliabilitas dapat dilihat pada kolom cronbach’s alpha, bahwa data atau case
yang valid berjumlah 12. Dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha untuk variabel
kompensasi sebesar 0,853.

Tabel 3.7 Case Processing Summary

Case Processing Summary
N %
Cases | Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

Sumber : Output SPSS 26, 2022



Tabel 3.8 Reliability Statistic

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.853

12

Sumber : Output SPSS 26, 2022

Ouput Case Processing Summary menjelaskan tentang jumlah data yang valid
untuk diproses dan data yang dikeluarkan dapat dilihat bahwa data atau case yang valid
berjumlah 12 dengan persentase 100% dan tidak ada yang dikeluarkan (exclude) dan
reliability statistic menunjukkan bahwa cronbach alpha untuk kompensasi sebesar
0,853 yang berarti diterima, maka dapat disimpulkan bahwa intrumen penelitian telah
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reliabel.
Tabel 3.9 Hasil Uji Reliabilitas Kompensasi
Cronbach
Item Cronbach’s s Alpha if .
Pertanyaan Alpha Item Keterangan Kesimpulan
Deleted

1 0,853 0843 a>08 Reliabel
2 0,853 0,847 a>08 Reliabel
3 0,853 0,831 a>08 Reliabel
4 0,853 0,844 a>08 Reliabel
0,853 0,842 a>08 Reliabel
5 0,853 0,846 a>08 Reliabel
7 0,853 0,836 a>08 Reliabel
3 0,853 0,839 a>08 Reliabel
9 0,853 0,832 a>08 Reliabel
10 0,853 0,843 a>08 Reliabel
1 0,853 0,848 a>08 Reliabel
12 0,853 0,850 a>08 Reliabel

Sumber : Output SPSS 26, 2022.




2. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan
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Uji reliabilitas dapat dilihat pada kolom cronbach’s alpha, bahwa data atau case
yang valid berjumlah 12. Dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha untuk variabel
kompensasi sebesar 0,896.

Tabel 3.10 Case Processing Summary

Case Processing Summary
N %
Cases |Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

Sumber : Output SPSS 26, 2022.
Tabel 3.11 Reliability Statistic

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.896 12

Sumber : Output SPSS 26, 2022.

Ouput Case Processing Summary menjelaskan tentang jumlah data yang valid
untuk diproses dan data yang dikeluarkan dapat dilihat bahwa data atau case yang valid
berjumlah 12 dan tidak ada yang dikeluarkan (exclude). Reliability statistic
menunjukkan bahwa cronbach alpha untuk kinerja karyawan sebesar 0,896 yang
berarti diterima, maka dapat disimpulkan bahwa intrumen penelitian telah reliabel.

Tabel 3.12 Hasil Uji Reliabilitas Kompensasi

Cronbach
Item Cronbach’s s Alpha if .
Pertanyaan Alpha Item Keterangan Kesimpulan
Deleted

1 0,896 0,888 a>08 Reliabel
5 0,896 0,894 a>08 Reliabel
3 0,896 0,899 a>08 Reliabel
4 0,896 0,889 a>08 Reliabel

0,896 0,881 a>08 Reliabel
6 0,896 0,891 a>08 Reliabel
7 0,896 0,879 a>08 Reliabel
3 0,896 0,890 a>08 Reliabel
9 0,896 0,883 a>08 Reliabel




39

10 0,896 0,879 a>08 Reliabel
1 0,896 0,884 a>08 Reliabel

Sumber : Output SPSS 26, 2022.
3.8 Metode Analisis Data

3.8.1 Analisis Deskriptif

Dalam penelitian ini statistik deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan atau
menggambarkan secara mendalam melalui tabel, grafik, diagram maupun gambar dari
data yang dihasilkan. Menurut Sugiyono (2017) penyajian data lebih mudah dipahami
bila dinyatakan dalam bentuk persen (%). Penyajian data yang merubah frekuensi
menjadi persen dinamakan frekuensi relatif. Selain itu, analisis deskriptif dalam
penelitian ini menggunakan rata-rata. Cara perhitungannya adalah :

1. Frekuensi relatif :

f
FR = E X 100%

Keterangan :
FR = Frekuensi relatif
Xf = Frekuensi hasil tanggapan responden
f = Total frekuensi
2. Rata —rata :

~ _ ZxI

X=—

n

Keterangan :
X = Rata — rata
Xxi = Total data ke-i
n = Jumlah data

Selain menggunakan rumus diatas, untuk menghitung frekuensi relatif dan
rata-rata dapat menggunakan SPSS dengan mengolah data yang didapatkan dari
tanggapan responden melalui instrumen-instrumen penelitian. Menurut  sugiyono
(2017) untuk menjawab hipotesis deskriptif yang menggambarkan variabel X dan Y
yaitu dengan menentukan skor ideal. Skor ideal adalah skor yang ditetapkan dengan
asumsi bahwa setiap responden pada setiap pertanyaan memberi jawaban dengan skor
tertinggi dan langkah selanjutnya untuk menjawab hipotesis deskriptif yaitu hasil dari
skor penelitian setiap variabel dibagi dengan skor ideal, untuk lebih jelasnya dapat
dilihat melalui rumus berikut :

Skor ideal = Skor tertinggi X jumlah Kkuesioner X jumlah responden

skor hasil penelitian
SO PR X100%
skor ideal

Tanggapan total responden =
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Setelah diketahui total tanggapan responden, maka langkah selanjutnya adalah
menghitung nilai rata-rata indeks variabel bebas dan tidak bebas untuk mengetahui
bagaimana keadaan variabelnya.

Tabel 3.13 Interprestasi Hasil

‘ STS ‘ TS ‘ KS | S ‘ SS ‘

0 20% 40% 60% 80% 100%
Sumber : Sugiyono, 2017
Keterangan :

STS = Sangat tidak setuju
TS =Tidak setuju

KS = Kurang setuju

S = Setuju

SS = Sangat Setuju

Interprestasi skor ini diperoleh dari nilai setiap skor dikalikan dengan skor
minimum  yaitu 0% yang kemudian dibuat menjadi skala interval. Dari hasil
perhitungan di atas maka dapat digunakan untuk menjawab hipotesis deskriptif untuk
melihat bagaimana variabel Independent (X) dan variabel Dependent (Y) yang diteliti.

3.8.2 Analisis Kuantitatif

Pada teknik penelitian kuantitatif analisis data merupakan kegiatan setelah data
dari seluruh responden atau sumber data terkumpul. Analisis kuantitatif bertujuan
mencari hubungan yang menjelaskan sebab-sebab dalam fakta-fakta sosial yang
terukur, menunjukkan hubungan variabel serta menganalisa. Penelitian kuantitatif ini
dilakukan dengan mengumpulkan data dan hasil analisis untuk mendapatkan informasi
yang harus disimpulkan.

3.8.2.1 Analisis Koefisien Korelasi
Pengujian hipotesis untuk skala pengukurannya menggunakan skala ordinal maka
menggunakan teknik Rank Spearman. Analisis ini digunakan untuk mengetahui
seberapa erat hubungan antar dua variabel yaitu variabel kompensasi dan variabel
kinerja karyawan yang berskala ordinal (Sugiyono, 2017). Dalam analisis ini peneliti
menggunakan rumus Rank Spearman, yaitu :
6% di? . 5 . 12
rs =1-— m dimana di* = Z[R(Xl) — R(Xyi)]
(Sugiyono, 2017)
Keterangan :
rs = Koefisien korelasi
di* = Selisih dari pasangan rank ke-i

n? = Jumlah populasi



41

R = Ranking
n = Ukuran sampel

Selanjutya dari hasil perhitungan tersebut kemudian dilihat keeratannya dan
dapat diketahui :

e Jika nilai korelasi (r) =1, artinya nilai korelasi sangat kuat

e Jika nilai korelasi (r) =0, artinya nilai tidak ada korelasi

e Jika nilai korelasi (r) = -1, artinya nilai korelasi negatif sempurna
Menggunakan pedoman interprestasi koefisien korelasi sebagai berikut :

Tabel 3.14 Interval Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 - 0,19 Sangat Rendah
0,20 - 0,39 Rendah
0,40 - 0,59 Sedang
0,60 — 0,79 Kuat
0,80 - 1,00 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono, 2017.

3.8.2.2 Analisis Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi
variabel Independet dan variabel Dependent. Seberapa besar kontribusi kompensasi
dengan Kinerja yang nantinya akan di uji melalui analisis korelasi. Rumus yang
digunakan untuk menghitung nilai koefisien determinasi adalah sebagai berikut :
KD = rs? x 100%
(Sugiyono, 2017)

Keterangan :
KD = Koefisien determinasi
rs = Koefisien korelasi

Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah :
1. Jika KD mendeteksi nol (0), maka hubungan variabel independent dengan
variabel dependent lemah

2. Jika KD mendeteksi satu (1), maka hubungan variabel independent dengan
variabel dependent kuat



BAB IV
HASIL PENELITIAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan

Data yang diperoleh mengenai gambaran umum dan sejarah lokasi penelitian
sebagai berikut.

4.1.1 Sejarah dan Perkembangan Perusahaan

PT Yasa Patria Perkasa merupakan perusahaan general kontraktor yang
berorientasi pada pembangunan sektor swasta dan pemerintah dengan komitmen
falsafah pasal pelayanan kualitas jasa dan hasil akhir yang terbaik. Yasa Construction
merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa konstruksi infrastruktur, seperti
pembuatan jalan, jembatan fly over, bandara, pelabuhan, gedung dan lain sebagainya.
Dalam menjalankan usahanya, Yasa Construction sering melakukan kerjasama dengan
perusahaan konstruksi lain, baik swasta maupun pemerintah. Perusahaan yang sudah
berdiri sejak 1981, cakupan operasinya meliputi selurun wilayah Nusantara. Sejak
berdirinya perusahaan ini, telah ikut menyelesaikan lebih dari seratus pekerjaan
berskala besar dalam berbagai proyek infrastruktur di Indonesia.

Berdomisili di JI. Raya Lenteng Agung No. 18, Lenteng Agung, Kecamatan
Jagakarsa, Kota Jakarta Selatan, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 12610.

4.1.2 Visi dan Misi PT Yasa Patria Perkasa

Visi

Menyediakan jasa teknis, pengadaan, dan kontruksi untuk klien guna mendukung
tujuan usaha klien sehingga memberikan keuntungan dan kelayakan yang teruji.

Bekerjasama dengan lembaga terpercaya serta memberdayakan keseimbangan sosial
dan lingkungan melalui cara kerja yang beretika.

Misi
Sebagai perusahaan kontruksi kelas dunia yang mampu mempersembahkan hasil

pekerjaan berkualitas dan kompeten, dengan mengoptimalkan sumber daya yang
dinamis.
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4.1.3 Struktur Organisasi

DIREKTUR
HR MANAGER
PERSONALIA KEUANGAN MARKETING
PELAKSANA LOGISTIK
OPERATOR PEKERJA
LAPANGAN

1).

2).

3).

Sumber : PT YASA PATRIA PERKASA.
Gambar 4.1 Bagan Struktur Organisasi

Berikut merupakan uraian-uraian tugas para karyawan di PT Yasa Patria Perkasa :
Direktur bertugas menyusun strategi dan visi misi untuk perusahaan, melakukan
evaluasi terhadap Kinerja karyawan, menyetujui anggaran belanja perusahaan,
mengkoordinasikan dan mengawasi semua kegiatan di perusahaan, mulai bidang
administrasi.

HR Manager bertugas bertanggung jawab penuh terhadap tercapainya tujuan dan
sasaran proyek dengan mempimpin, merencanakan, dan mengendalikan sumber daya
yang ada, menentukan Kkebijaksanaan pelaksanaan jasa manajemen proyek konstruksi,
membuat dan mengontrol time schedule poyek yang akan dilaksanakan, membuat dan
mengatur perencanaan kegiatan operasional pelaksanaan proyek, menyetujui dan
menandatangani semua dokumen yang bersifat usulan, permintaan, pembelian,
pemakaian dan pembayaran untuk kebutuhan proyek konstruksi, menandatangani
laporan bulanan terkait dengan pelaksanaan proyek konstruksi.

Personalia bertugas membuat job analysis, job description, dan job spesification,
Menentukan dan memberikan sumber-sumber tenaga Kkerja, mengurus dan
mengembangkan karyawan, mengurus dan melaksanakan rekrutmen dan seleksi



4).

5),
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tenaga kerja, bertanggung jawab terhadap data karyawan, mengelola absensi dan
daftar hadir karyawan.

a. Pelaksana bertugas melaksanakan tugas yang diberikan oleh personalia
dengan mematuhi peraturan, menyusun rencana Kkerja proyek, menyediakan
tenaga kerja, barang peralatan dan prasarana kerja yang memadai, menjamin
keamanan dan keselamatan kerja, membuat laporan harian, mingguan, dan
bulanan, mengadakan pengujian terhadap hasil pekerjaan yang telah
dilaksanakan,  mengadakan  perbaikan, perubahan, rekonstruksi  dan
pembetulan terhadap segala kesalahan selama masa pemeliharaan.

b. Operator bertugas menjalankan dan mengoperasikan suatu alat berat pada
proyek, mengangkat dan memindahkan barang dalam jumlah yang banyak dan
berat, menjaga dan merawat mesin atau alat berat yang ia gunakan.

c. Pekerja Lapangan bertugas melaksanakan instruksi dan arahan dari pelaksana
untuk melakukan produksi.

Keuangan bertugas untuk mengelola penggunaan dana dalam perusahaan dengan
efektif dan efisien, membuat perencanaan terhadap keuangan perusahaan dalam
jangka pendek maupun jangka panjang, bertanggung jawab atas kas proyek dan
membuat laporan secara berkala mengenai penerimaan dan pengeluaran dana,
melakukan perencanaan, perhitungan, pelaporan agar kondisi keuangan perusahaan
tetap stabil

a. Logistik bertugas mencari dan mensurvey data jumlah material yang
memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan, menyediakan dan mengatur
tempat penyimpanan material sehingga dapat tertata rapi dan terkontrol dengan
baik, melakukan pencatatan keluar masuknya barang, mensurvey data jumlah
alat dan bahan material yang dibutuhkan, mengelola tempat penyimpanan,

Marketing bertugas menyusun estimasi dan anggaran untuk marketing campaign,
mengirimkan anggaran tersebut untuk disetujui, terlibat negosiasi, mempersiapkan
kontrak penjualan.

4.1.4 Profil Responden

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik Kkuesioner, dengan cara
menyebar kuesioner kepada 42 karyawan PT Yasa Patria Perkasa divisi produksi untuk
mendapatkan data yang diperlukan. Berikut ini adalah karakteristik responden yang
menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang diteliti terbagi atas
4 (empat) kriteria yaitu jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, lama bekerja. Berikut
hasil data profil responden yang merupakan karyawan pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa :



1. Jenis Kelamin Responden
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Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%)
1 Laki — laki 42 100
2 Perempuan 0 0
Jumlah 42 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

JENIS KELAMIN RESPONDEN

» Laki-Laki = Perempuan

Sumber : Data Primer, diolah 2022.
Gambar 4.2 Diagram Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin Responden

Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa responden pada divisi produksi PT
Yasa Patria Perkasa semuanya berjenis kelamin laki — laki sebanyak 42 orang dengan

persentase 100%.

2. Usia
Tabel 4.2 Karakteristik Berdasarkan Usia Responden
No Kategori Jumlah Karyawan Persentase (%)
1 <20 tahun 3 7
2 20-30 tahun 23 55
3 31 40 tahun 11 26
4 >41 tahun 5 12
Jumlah 42 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

USIARESPONDEN

26%

12%

= <20 tahun = 20 -30 tahun 31 -40 tahun

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

>41 tahun
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Gambar 4.3 Diagram Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden

Berdasarkan data diatas, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden berusia
diantara 20-30tahun sebanyak 23 karyawan dari 42 responden dengan presentase 55%.
Sedangkan usia terendah adalah <20 tahun sebanyak 3 karyawan dari 42 responden
dengan presentase 7%. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat usia responden pada divisi

produksi PT Yasa Patria Perkasa mayoritas berusia 20 — 30 tahun.

3. Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden

No Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Persentase (100%)
1 SD 9 21
2 SMP 16 38
3 SMA/SMK 17 41
4 SARJANA 0 0
Jumlah 42 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.
PENDIDIKAN TERAKHIR RESPONDEN

SD = SMP

SMA/SMK

0%
21%

38%

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

SARJANA

Gambar 4.4 Diagram Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa responden dengan pendidikan
terakhir SMA/SMK lebih banyak vyaitu 17 responden dengan presentase 41% |,
pendidikan terakhir SMP vyaitu 16 reponden dengan presentase 38%, pendidikan
terakhhir SD vyaitu sebanyak 9 responden dengan presentase 21% dan pendidikan
terakhir sarjana tidak ada satupun responden dengan presentase 0%. Sehingga dapat
disimpulkan rata-rata karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa di
dominasi pendidikan terakhir SMA/SMK.

4. Lama Bekerja Responden

Tabel 4.4 Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja Responden

No Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase (%)
1 <1 tahun 6 14

2 1-3 tahun 17 40

3 4-6 tahun 12 29
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4 | >6 tahun 7 17
Jumlah 42 100
Sumber : Data Primer, diolah 2022.

LAMA BEKERJA
17% 14%

29%  40%

<1 tahun 1- 3 tahun 4 - 6 tahun >6 tahun

Sumber : Data Primer, diolah 2022.
Gambar 4.5 Diagram Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja Responden

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa responden dengan lama bekerja 1-
3 tahun lebih banyak yaitu 17 responden dengan presentase 40% , lama bekerja 4-6
tahun yaitu 12 reponden dengan presentase 29%, lama bekerja >6 tahun yaitu sebanyak
7 responden dengan presentase 17% dan lama bekerja <1 tahun vyaitu sebanyak 6
responden dengan presentase 14%. Sehingga dapat disimpulkan mayoritas waktu lama
bekerja yaitu 1-3tahun sebanyak 17 responden.

4.2 Metode Analisis Data
4.2.1 Analisis Deskriptif

Dalam penelitian ini analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang terkumpul baik melalui
observasi, wawancara, tabel , maupun angket dari data yang dihasilkan mengenai
hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa, yaitu kompensasi sebagai variabel X mengenai gaji, insentif, tunjangan dan
fasilitas. Pada variabel Kinerja karyawan yaitu sebagai variabel Y mengenai kualitas,
kuantitas, pelaksanaan tugas, tanggung jawab. Gambaran dari indikator tersebut
diperoleh dari tanggapan responden terhadap pernyataan dalam kuesioner variabel
kompensasi dengan menggunakan skala likert yang terdiri dari sangat setuju, kurang
setuju, dan sangat tidak setuju. Pada variabel kinerja karyawan menggunakan skala
likert yang terdiri dari selalu, sering, kadang-kadang, pernah, tidak pernah.

4.2.1.1. Kompensasi pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan sebagai balas jasa atas kinerja yang dilakukan. Pemberian kompensasi
sangatlah penting bagi karyawan, karena besarnya kompensasi merupakan ukuran
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nilai pekerjaan karyawan. Bentuk-bentuk kompensasi pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa yaitu gaji, insentif, tunjangan dan fasilitas.

Berikut ini adalah hasil tanggapan responden mengenai variabel kompensasi
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa yang diperoleh dari hasil kuesioner yang
disebarkan kepasa 42 responden vyaitu sebagai berikut :

1). Gaji
Tabel 4.5 Pendapat responden mengenai pernyataan “Gaji sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab”
Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 12 60 28,57
Setuju 4 27 108 64,29
Kurang Setuju 3 3 9 7,14
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 42 177 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak
12 orang menjawab sangat setuju dengan presentase 28,57%, 27 orang menjawab
setuju dengan presentase 64,29%, 3 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
7,14%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan setuju dengan
presentase 64,29% pada pernyataan mengenai “Gaji sesuai dengan tugas dan tanggung
jawab”.

Tanggapan Total Responden =

skor total jawaban responden

X 100%

skor tertinggiresponden

=77 % 100% = 84,28%
5X42

|
‘ ‘ } 8428% ‘

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan “Gaji
sesuai dengan tugas dan tanggung jawab” yaitu sebesar 84,28% yang mana ada di
interval 81%-100% yang artinya responden sangat setuju bahwa perusahaan
memberikan gaji sesuai dengan tugas dan tanggung jawab.
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Tabel 4.6 Pendapat responden mengenai pernyataan ‘“Pemberian gaji yang diberikan
tepat waktu”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 11 55 26,19
Setuju 4 23 92 54,76
Kurang Setuju 3 8 24 19,05
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 42 171 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak
11 orang menjawab sangat setuju dengan presentase 26,19%, 23 orang menjawab
setuju dengan presentase 54,76%, 8 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
19,05%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan setuju dengan
presentase 54,76% pada pernyataan mengenai ‘“Pemberian gaji yang diberikan tepat

waktu”.
skor total jawaban responden

Tanggapan Total Responden = Seor tertinggi responden x 100%
= L % 100% = 81,43%
5x42
|
‘ } 81,43% ‘
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
Pemberian gaji yang diberikan tepat waktu yaitu sebesar 81,43% yang mana ada di
interval 81%-100% vyang artinya responden sangat setuju bahwa perusahaan
memberikan gaji tepat waktu.

Tabel 4.7 Pendapat responden mengenai pernyataan ‘“Pemberian gaji sesuai upah
minimum yang telah ditetapkan pemerintah”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 4 20 9,52
Setuju 4 5 20 1191
Kurang Setuju 3 8 24 19,05
Tidak Setuju 2 15 30 3571
Sangat Tidak Setuju 1 10 10 23,81
Jumlah 42 104 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.
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Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 4
orang menjawab sangat setuju dengan presentase 9,52%, 5 orang menjawab setuju
dengan presentase 11,91%, 8 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
19,05%, 15 orang menjawab tidak setuju dengan presentase 35,71% dan 10 orang
menjawab sangat tidak setuju dengan presentase 23,81% . Maka dapat dilihat nilai
tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa ada pada tanggapan tidak setuju dengan presentase 35,71% pada
pernyataan mengenai ‘“Pemberian gaji sesuai upah minimum yang telah ditetapkan

pemerintah”.
_skor total jawabanresponden

Tanggapan Total Responden = x 100%

skor tertinggiresponden

=2 % 100% = 49,52%

5x42

e ]
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Pemberian gaji sesuai upah minimum yang telah ditetapkan pemerintah” yaitu
sebesar 49,52% yang mana ada di interval 41%-60% yang artinya responden kurang
setuju bahwa perusahaan memberikan gaji sesuai upah minimum yang telah ditetapkan
pemerintah.

2). Insentif

Tabel 4.8 Pendapat responden mengenai pernyataan “Pemberian insentif sesuai
dengan yang diharapkan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 7 35 16,67
Setuju 4 24 96 57,14
Kurang Setuju 3 10 30 2381
Tidak Setuju 2 1 2 2,38
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 42 163 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 7
orang menjawab sangat setuju dengan presentase 16,67%, 24 orang menjawab Ssetuju
dengan presentase 57,14%, 10 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
23,81%, dan 1 orang menjawab tidak setuju dengan presentase 2,38%. Maka dapat
dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi
PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan setuju dengan presentase 57,14% pada
pernyataan mengenai ‘“Pemberian insentif sesuai dengan yang diharapkan”.
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_skor total jawaban responden

Tanggapan Total Responden = x 100%

skor tertinggiresponden

= 2% % 100% = 77,62%
5X42

[ \
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Pemberian insentif sesuai dengan yang diharapkan” yaitu sebesar 77,62% yang mana
ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa perusahaan
memberikan insentif sesuai dengan yang diharapkan.

Tabel 4.9 Pendapat responden mengenai pernyataan “Insentif diberikan sesuai
dengan tingkat pencapaian kinerja karyawan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 14 70 33,33
Setuju 4 19 76 4524
Kurang Setuju 3 9 27 21,43
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 42 173 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak
14 orang menjawab sangat setuju dengan presentase 33,33%, 19 orang menjawab
setuju dengan presentase 45,24%, 9 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
21,43%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan setuju dengan
presentase 45,24% pada pernyataan mengenai “Insentif diberikan sesuai dengan
tingkat pencapaian kinerja karyawan”.

Tanggapan Total Responden :skor total jawaban responden

X 100%

skor tertinggiresponden

=2 % 100% = 82,38%
5%x42

82,38%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan “Insentif
diberikan sesuai dengan tingkat pencapaian kinerja karyawan” yaitu sebesar 82,38%
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yang mana ada di interval 81%-100% yang artinya responden sangat setuju bahwa
perusahaan memberikan insentif sesuai dengan tingkat pencapaian kinerja karyawan.

Tabel 4.10 Pendapat responden mengenai pernyataan “Pemberian insentif yang adil

dan merata”
Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 7 35 16,67
Setuju 4 20 80 47,62
Kurang Setuju 3 10 30 2381
Tidak Setuju 2 5 10 11,90
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0

Jumlah 42 155 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 7
orang menjawab sangat setuju dengan presentase 16,67%, 20 orang menjawab Ssetuju
dengan presentase 47,62%, 10 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
23,81%, 5 orang menjawab tidak setuju dengan presentase 11,90%. Maka dapat dilihat
nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT
Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan setuju dengan presentase 47,62% pada
pernyataan mengenai ‘“Pemberian insentif yang adil dan merata”.

k j d
Tanggapan Total Responden =22 totaljawabanresponden o )yo,

skor tertinggiresponden

=15 % 100% = 73,81%
5X42

I
‘ ‘ ‘ 73819 ‘ ‘
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Pemberian insentif yang adil dan merata” yaitu sebesar 73,81% yang mana ada di
interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa perusahaan memberikan
insentif yang adil dan merata.
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3). Tunjangan

Tabel 4.11 Pendapat responden mengenai pernyataan “Kesesuaian dalam pemberian

tunjangan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 6 30 14,29
Setuju 4 22 88 52,38
Kurang Setuju 3 7 21 16,67
Tidak Setuju 2 5 10 11,90
Sangat Tidak Setuju 1 2 2 4,76
Jumlah 42 151 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 6
orang menjawab sangat setuju dengan presentase 14,29%, 22 orang menjawab setuju
dengan presentase 52,38%, 7 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
16,67%, 5 orang menjawab tidak setuju dengan presentase 11,90%, dan 2 orang
menjawab sangat tidak setuju dengan presentase 4,76%. Maka dapat dilihat nilai
tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa ada pada tanggapan setuju dengan presentase 52,38% pada pernyataan
mengenai ‘“Kesesuaian dalam pemberian tunjangan”.

__skor total jawaban responden

Tanggapan Total Responden = x 100%

skor tertinggi responden

=21 % 100% = 71,90%

5x42

L LAk
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Kesesuaian dalam pemberian tunjangan” yaitu sebesar 71,90% yang mana ada di
interval 61%-80% yang artinya responden setuju dengan pernyataan “Kesesuaian
dalam pemberian tunjangan”.

Tabel 4.12 Pendapat responden mengenai pernyataan “Perusahaan memberikan
tunjangan hari raya sesuai yang diharapkan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 7 35 16,67
Setuju 4 23 92 54,76
Kurang Setuju 3 6 18 14,29
Tidak Setuju 2 1 2 2,38
Sangat Tidak Setuju 1 5 5 11,90
Jumlah 42 152 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.
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Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 7
orang menjawab sangat setuju dengan presentase 16,67%, 23 orang menjawab Setuju
dengan presentase 54,76%, 6 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
14,29%, 1 orang menjawab tidak setuju dengan presentase 2,38%, 5 orang menjawab
sangat tidak setuju dengan presentase 11,90%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau
mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa
ada pada tanggapan setuju dengan presentase 54,76% pada pernyataan mengenai
“Perusahaan memberikan tunjangan hari raya sesuai yang diharapkan”.

skor total jawaban responden

X 100%

Tanggapan Total Responden =

skor tertinggiresponden

= 152 100% = 72,38%
5X42

B
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Perusahaan memberikan tunjangan hari raya sesuai yang diharapkan” yaitu sebesar
72,38% yang mana ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa
perusahaan memberikan tunjangan hari raya sesuai dengan yang diharapkan.

Tabel 4.13 Pendapat responden mengenai pernyataan “Perusahaan memberikan
tunjangan akhir tahun sesuai yang diharapkan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 5 25 11,90
Setuju 4 23 92 54,77
Kurang Setuju 3 10 30 23,81
Tidak Setuju 2 1 2 2,38
Sangat Tidak Setuju 1 3 3 714
Jumlah 42 152 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 5
orang menjawab sangat setuju dengan presentase 11,90%, 23 orang menjawab setuju
dengan presentase 54,77%, 10 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
23,81%, 1 orang menjawab tidak setuju dengan presentase 2,38%, 3 orang menjawab
sangat tidak setuju dengan presentase 7,14%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau
mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa
ada pada tanggapan setuju dengan presentase 54,76% pada pernyataan mengenai
“Perusahaan memberikan tunjangan akhir tahun sesuai yang diharapkan”.

skor total jawaban responden

X 100%

Tanggapan Total Responden =

skor tertinggiresponden
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=132 % 100% = 72,38%
5X42

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Perusahaan memberikan tunjangan akhir tahun sesuai yang diharapkan™ yaitu sebesar
72,38% yang mana ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa
perusahaan memberikan tunjangan akhir tahun sesuai dengan yang diharapkan.

4). Fasilitas

| | |

Tabel 4.14 Pendapat responden mengenai pernyataan ‘Perusahaan menyediakan
fasilitas berupa kendaraan perusahaan, tempat ibadah, tempat parkir”

Keterangan Skor | Jumlah Responden | Skor Total | Presentase (%)
Sangat Setuju 5 6 30 14,29
Setuju 4 25 100 59,52
Kurang Setuju 3 9 27 21,43
Tidak Setuju 2 2 4 4,76
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 42 161 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 6
orang menjawab sangat setuju atau 14,29%, 25 orang menjawab setuju dengan
presentase 59,52%, sebanyak 9 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
21,43%, dan 2 orang menjawab tidak setuju dengan presentase 4,76%. Maka dapat
dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi
PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan setuju dengan presentase 59,52% pada
pernyataan mengenai  “Perusahaan  menyediakan fasilitas berupa kendaraan
perusahaan, tempat ibadah, tempat parkir”.

skor total jawaban responden

X 100%

Tanggapan Total Responden =

skor tertinggiresponden

= 2% % 100% = 76,67%
5X42
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Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Perusahaan menyediakan fasilitas berupa kendaraan perusahaan, tempat ibadah,
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tempat parkir” yaitu sebesar 76,67% yang mana ada di interval 61%-80% yang artinya
responden setuju bahwa perusahaan menyediakan fasilitas berupa kendaraan
perusahaan, tempat ibadah, tempat parkir.

Tabel 4.15 Pendapat responden mengenai pernyataan ‘Fasilitas yang disedikan
berfungsi dengan baik”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Persentase (%)
Sangat Setuju 5 6 30 14,30
Setuju 4 14 56 33,33
Kurang Setuju 3 15 45 35,71
Tidak Setuju 2 3 6 7,14
Sangat Tidak Setuju 1 4 4 9,52
Jumlah a2 141 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 6
orang menjawab sangat setuju dengan presentase 14,30%, sebanyak 14 orang
menjawab setuju dengan presentase 33,33%, 15 orang menjawab kurang setuju dengan
presentase 35,71%, 3 orang menjawab tidak setuju dengan presentase 7,14%, 4 orang
menjawab sangat tidak setuju 4 orang dengan presentase 9,52%. Maka dapat dilihat
nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT
Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan kurang setuju dengan presentase 35,71%,
pada pernyataan mengenai “Fasilitas yang disedikan berfungsi dengan baik”.

__skor total jawabanresponden

Tanggapan Total Responden = X 100%

skor tertinggiresponden

=221 % 100% = 67,14%
5X42

] Lo
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Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Fasilitas yang disedikan berfungsi dengan baik” yaitu sebesar 67,14% yang mana ada
di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa perusahaan menyediakan
fasilitas yang berfungsi dengan baik.
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Tabel 4.16 Pendapat responden mengenai pernyataan “Perusahaan menyediakan
fasilitas yang memberikan kenyamanan dan kemudahan dalam bekerja karyawan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Persentase (%)
Sangat Setuju 5 7 35 16,67
Setuju 4 25 100 59,52
Kurang Setuju 3 10 30 23,81
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 42 165 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 7
orang menjawab sangat setuju dengan presentase 16,67%, 25 orang menjawab setuju
dengan presentase 59,52%, 10 orang menjawab kurang setuju dengan presentase
23,81%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan setuju dengan
presentase 59,52%, pada pernyataan mengenai ‘“Perusahaan menyediakan fasilitas
yang memberikan kenyamanan dan kemudahan dalam bekerja karyawan”.

_skor total jawaban responden

Tanggapan Total Responden = x 100%

skor tertinggiresponden

=15 % 100% = 78,57%
5%x42

!
‘ ‘ ‘ 78,51% ‘
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Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Perusahaan menyediakan fasilitas yang memberikan kenyamanan dan kemudahan
dalam bekerja karyawan” yaitu sebesar 78,57% yang mana ada di interval 61%-80%
yang artinya responden setuju bahwa perusahaan menyediakan fasilitas yang
memberikan kenyamanan dan kemudahan dalam bekerja karyawan.
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Tabel 4.17 Rekapitulasi jawaban responden mengenai kompensasi pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa

No | Pernyataan Tanggapan Rata-rata
Gaji Responden perindikator
1 | Gaji sesuaidengan tugas dan tanggung jawab 84,28%
2 | Pemberian gaji yang diberikan tepat waktu 81,43% 71,74%
Pemberian gaji sesual upah minimum yang 0
3 telah ditetapkan pemerintah 49,52%
Insentif
Pemberian insentif sesuai dengan yang
1 diharapkan 77.62%
S — - g 0
5 Insentlf_dlbe:rlka}n sesuai dengan tingkat 82.38% 77,93%
pencapaian kinerja karyawan
3 | Pemberian insentif yang adil dan merata 73,81%
Tunjangan
1 | Kesesuaian dalam pemberian tunjangan 71,90%
Perusahaan memberikan tunjangan hari raya 0 72 220
2 sesuai yang diharapkan 72,38% oo
3 Perusahaan_ memb_erlkan tunjangan  akhir 72.38%
tahun sesuai yang diharapkan
Fasilitas
Perusahaan menyediakan fasilitas berupa
1 | kendaraan perusahaan, tempat ibadah, tempat 76,67%
parkir
5 E:;skllltas yang disedikan berfungsi dengan 67.14% 74.12%
Perusahaan menyediakan fasilitas yang
3 | memberikan kenyamanan dan kemudahan 7857%
dalam bekerja karyawan
Rata — rata keseluruhan 74%

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil dari rekapitulasi jawaban responden mengenai kompensasi
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa, dapat disimpulkan bahwa dari keempat
dimensi pada variabel kompensasi, nilai rata-rata perindikator tertinggi berada pada
dimensi insentif yaitu sebesar 77,93% dengan pernyataan “Insentif diberikan sesuai
dengan tingkat pencapaian kinerja karyawan” dengan nilai tanggapan responden
sebesar 82,38%, artinya karyawan sangat setuju bahwa perusahaan memberikan
insentif sesuai dengan tingkat pencapaian kinerja karyawan. Sedangkan , nilai rata-
rata perindikator terendah berada pada dimensi gaji yaitu sebesar 71,74% dengan
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pernyataan ‘Pemberian gaji sesuai upah minimum yang telah ditetapkan pemerintah”
dengan nilai tanggapan responden sebesar 49,52%, artinya karyawan merasa
pemberian gaji belum sesuai dengan upah minimum yang ditetapkan oleh pemerintah.

Data tersebut kemudian diolah dengan menggunakan software atau aplikasi
computer SPSSversi 26 untuk menganalisa hasil distribusi frekuensi dan mendapatkan
kesimpulan secara deskriptif mengenai variabel x yaitu kompensasi. Hasil
perhitungannya yaitu sebagai berikut :

Tabel 4.18 Analisa Hasil Distribusi Frekuensi Kompensasi

Kompensasi
N Valid 42
Missing 0
Mean 44.40
Std. Error of Mean 911
Median 44.50
Mode 412
Std. Deviation 5.906
Variance 34.881
Range 25
Minimum 35
Maximum 60
Sum 1865

Sumber : Output SPSS 26.

Berdasarkan data tabel diatas, menunjukkan bahwa rata-rata empirik kompensasi
berdasarkan pernyataan yang bisa dijawab rata-ratanya adalah 44,40 dengan range 25
dan total skor sebesar 1865.

Histogram

Frequency

X

Sumber : Output SPSS 26.
Gambar 4.6 Histogram Kompensasi
Untuk mengetahui kompensasi yang ada pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa, maka untuk mengetahui hasil pengolahan data, hasil dari data-data empirik
dibandingkan dengan rata-rata teoritis sebagai berikut :
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imax +imin

Skor teoritik : X = >

X = 1(12)-21-5(12) - 36

Keterangan :

X = Skor teoritik

imax = Skor maksimal item
imin = Skor minimal item

Berdasarkan hasil tersebut maka diketahui skor rata-rata empirik sebesar 44,40
dan skor rata-rata teoritis sebesar 36, skor rata-rata empirik lebih besar dibandingkan
dengan skor rata-rata teoritis, dengan nilai 44,40 > 36 maka dapat diartikan bahwa
rata-rata jawaban responden atas pernyataan variabel kompensasi (X) baik.

4.2.1.2. Kinerja Karyawan Pada Divisi Produksi PT Yasa Patria Perkasa

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seorang karyawan yang mendukung
dan menunjang tujuan strategis organisasi, dan memberikan kontribusi kepada
perusahaan.

Berikut ini adalah hasil dari tanggapan responden mengenai variabel kinerja
karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa yang diperoleh dari hasil
kuesioner yang disebarkan kepada 42 responden yaitu sebagai berikut :

1). Kualitas
Tabel 4.19 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan menghasilkan
kualitas kerja yang baik”

Keterangan Skor | Jumlah Responden | Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 15 75 35,71
Sering 4 23 92 54,77

Kadang-kadang 3 4 12 9,52
Pernah 2 0 0 0
Tidak Pernah 1 0 0 0
Jumlah 42 179 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak
15 orang menjawab selalu dengan presentase 35,71%, 23 orang menjawab sering
dengan presentase 54,77%, 4 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase
9,52%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan sering dengan
presentase 54,77%, pada pernyataan mengenai ‘“Karyawan menghasilkan Kkualitas
kerja yang baik”.

__skor total jawabanresponden

Tanggapan Total Responden = x 100%

skor tertinggiresponden
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=17 100% = 85,24%
T 5x 42 0 T Bl

0% 20% 40% 60% 80% 100%

|
85,24%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan menghasilkan kualitas kerja yang baik” yaitu sebesar 85,24% yang mana
ada di interval 81%-100% yang artinya responden sangat setuju bahwa karyawan
menghasilkan kualitas kerja yang baik.

Tabel 4.20 Pendapat responden mengenai pernyataan “Hasil pekerjaan sesuai dengan
standar perusahaan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 7 35 16,67
Sering 4 24 96 57,14

Kadang-kadang 3 10 30 23,81
Pernah 2 1 2 2,38
Tidak Pernah 1 0 0 0
Jumlah 42 163 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 7
orang menjawab selalu dengan presentase 16,67%, 24 orang menjawab sering dengan
presentase 57,14%, 10 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase 23,81%, 1
orang menjawab pernah dengan presentase 2,38%. Maka dapat dilinat nilai tertinggi
atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa ada pada tanggapan sering dengan presentase 57,14%, pada pernyataan
mengenai “Hasil pekerjaan sesuai dengan standar perusahaan”.

skor total jawabanresponden

Tanggapan Total Responden = x 100%

skor tertinggiresponden

=18 % 100% = 77,62%
5X42

!
| | S

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan “Hasil
pekerjaan sesuai dengan standar perusahaan” yaitu sebesar 77,62% yang mana ada di
interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa hasil pekerjaan sudah sesuai
dengan standar perusahaan.



62

Tabel 4.21 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan berusaha
meminimalkan tingkat kesalahan dalam bekerja”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 5 25 11,90
Sering 4 20 80 47,62

Kadang-kadang 3 12 36 28,58
Pernah 2 5 10 11,90
Tidak Pernah 1 0 0 0
Jumlah 42 151 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak
5 orang menjawab selalu dengan presentase 11,90%, 20 orang menjawab sering
dengan presentase 47,62%, 12 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase
28,58%, dan 5 orang menjawab pernah dengan presentase 11,90%. Maka dapat dilihat
nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT
Yasa Patria Perkasa Perkasa ada pada tanggapan sering dan kadang-kadang dengan
presentase 47,62%, pada pernyataan mengenai ‘“Karyawan berusaha meminimalkan
tingkat kesalahan dalam bekerja”.

skor total jawaban responden

Tanggapan Total Responden = x 100%

skor tertinggiresponden

= L % 100% = 71,90%
5X42

| | | |
N
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan berusaha meminimalkan tingkat kesalahan dalam bekerja” yaitu sebesar
71,90% yang mana ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa
karyawan berusaha meminimalkan tingkat kesalahan dalam bekerja.
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2). Kuantitas

Tabel 4.22 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan mampu
menyelesaikan tugas yang diberikan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 8 40 19,05
Sering 4 26 104 61,90

Kadang-kadang 3 8 24 19,05
Pernah 2 0 0 0
Tidak Pernah 1 0 0 0
Jumlah 42 168 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 8
orang menjawab selalu dengan presentase 19,05%, 26 orang menjawab sering dengan
presentase 61,90%, dan 8 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase 19,05%.
Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada
divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan sering dengan presentase
61,90%, pada pernyataan mengenai “Karyawan mampu menyelesaikan tugas yang
diberikan”.

skor total jawaban responden

X 100%

Tanggapan Total Responden =

skor tertinggiresponden
168

=—xX100% = 80,00%
5x42

| | | |
] o

0% 20% 40% 60% 80% 100%

00% ‘

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan mampu menyelesaikan tugas yang diberikan” yaitu sebesar 80,00% yang
mana ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa karyawan mampu
menyelesaikan tugas yang diberikan.

Tabel 4.23 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan bekerja secara

maksimal”

Keterangan Skor | Jumlah Responden | Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 6 30 14,29
Sering 4 24 96 57,14

Kadang-kadang 3 12 36 28,57
Pernah 2 0 0 0
Tidak Pernah 1 0 0 0
Jumlah 42 162 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.
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Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 6
orang menjawab selalu dengan presentase 14,29%, 24 orang menjawab sering dengan
presentase 57,14%, dan 12 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase
28,57%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan sering dengan
presentase 57,14%, pada pernyataan mengenai “Karyawan bekerja secara maksimal”.

kor total j b d
Tanggapan Total Responden == -2 JAWADAR TEPPRZER % 100%

skor tertinggi responden

— 162 100% = 77,14%

5X42

|
‘ ‘ ’ 77,14%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan bekerja secara maksimal” yaitu sebesar 77,14% yang mana ada di interval
61%-80% yang artinya responden setuju bahwa karyawan bekerja secara maksimal.

Tabel 4.24 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan menyelesaikan

tugas tambahan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 5 25 11,90
Sering 4 25 100 59,52

Kadang-kadang 3 11 33 26,20

Pernah 2 0 0 0
Tidak Pernah 1 1 1 2,38
Jumlah 42 159 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 5
orang menjawab selalu dengan presentase 11,90%, 25 orang menjawab sering dengan
presentase 59,52%, 11 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase 26,20%,
dan 1 orang menjawab tidak pernah dengan presentase 2,38%. Maka dapat dilihat nilai
tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa ada pada tanggapan sering dengan presentase 59,52%, pada pernyataan
mengenai “Karyawan menyelesaikan tugas tambahan”.

k lj b d
Tanggapan Total Responden =2k fotaljawaban responden o 4 (g,

skor tertinggi responden

=22 % 100% = 75,71%

T 5x42
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I
‘ ‘ } 75,11%
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Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan menyelesaikan tugas tambahan” yaitu sebesar 75,71% yang mana ada di
interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa karyawan menyelesaikan
tugas tambahan.

3). Pelaksanaan Tugas

Tabel 4.25 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 6 30 14,29
Sering 4 20 80 47,62

Kadang-kadang 3 9 27 21,43
Pernah 2 4 8 9,52
Tidak Pernah 1 3 3 714
Jumlah 42 148 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 6
orang menjawab selalu dengan presentase 14,29%, 20 orang menjawab sering dengan
presentase 47,62%, 9 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase 21,43%, 4
orang menjawab pernah dengan presentase 9,52%, 3 orang menjawab tidak pernah
dengan presentase 7,14%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42
responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan
sering dengan presentase 47,62%, pada pernyataan mengenai “Karyawan
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu”.

k lj b d
Tanggapan Total Responden =X fotaljawaban responden o 4 (g,

skor tertinggi responden

=% % 100% = 70,48%

T 5x42

|
‘ ‘ } 10.489%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu” yaitu sebesar 70,48% yang
mana ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa karyawan
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu.
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Tabel 4.26 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan tidak menunda-
nunda pekerjaan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 4 20 9,52
Sering 4 22 88 52,39

Kadang-kadang 3 9 27 21,43
Pernah 2 4 8 9,52
Tidak Pernah 1 3 3 7,14
Jumlah 42 146 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 4
orang menjawab selalu dengan presentase 9,52%, 22 orang menjawab sering dengan
presentase 52,39%, 9 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase 21,43%, 4
orang menjawab pernah dengan presentase 9,52%, dan 3 orang menjawab tidak pernah
dengan presentase 7,14%. Maka dapat dilinat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42
responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan
sering dengan presentase 52,39%, pada pernyataan mengenai ‘“Karyawan tidak
menunda-nunda pekerjaan ”.

skor total jawaban responden

Tanggapan Total Responden = x 100%

skor tertinggiresponden

= 120 % 100% = 69,52%
5X42

|
T =]
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan tidak menunda-nunda pekerjaan” yaitu sebesar 69,52% yang mana ada di
interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa karyawan tidak menunda-
nunda pekerjaan.

Tabel 4.27 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan memperhatikan
prosedur kerja yang telah ditetapkan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 9 45 2143
Sering 4 17 68 40,48

Kadang-kadang 3 9 27 21,43
Pernah 2 3 6 7,14
Tidak Pernah 1 4 4 9,52
Jumlah 42 150 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.
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Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 9
orang menjawab selalu dengan presentase 21,43%, 17 orang menjawab sering dengan
presentase 40,48%, sebanyak 9 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase
21,43%, 3 orang menjawab pernah dengan presentase 7,14%, dan 4 orang menjawab
tidak pernah dengan presentase 9,52%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi atau
mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa
ada pada tanggapan sering dengan presentase 40,48%, pada pernyataan mengenai
“Karyawan memperhatikan prosedur kerja yang telah ditetapkan”.

Tanggapan Total Responden =2Xetetatjawabanresponden . )yo,

skor tertinggiresponden

= 150 % 100% = 71,43%
5x42

I
‘ ‘ ‘ 71,439 ‘ ‘

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan “Karyawan
memperhatikan prosedur kerja yang telah ditetapkan” yaitu sebesar 71,43% yang mana
ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa karyawan
memperhatikan prosedur kerja yang telah ditetapkan.

4). Tanggung Jawab

Tabel 4.28 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan bertanggung jawab
atas pekerjaan yang dilakukan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 8 40 19,05
Sering 4 21 84 50,00

Kadang-kadang 3 10 30 23,81
Pernah 2 3 6 7,14
Tidak Pernah 1 0 0 0
Jumlah 42 160 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 8
orang menjawab selalu dengan presentase 19,05%, 21 orang menjawab sering dengan
presentase 50,00%, 10 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase 23,81%,
dan 3 orang menjawab pernah dengan presentase 7,14%. Maka dapat dilihat nilai
tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa ada pada tanggapan sering dengan presentase 50,00%, pada pernyataan
mengenai “Karyawan bertanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan”.

Tanggapan Total Responden =2Xetetatjawabanresponden . )yo,

skor tertinggiresponden
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= 2% % 100% = 76,19%
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Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan bertanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan” yaitu sebesar 76,19%
yang mana ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa karyawan
bertanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan.

Tabel 4.29 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan bersedia bekerja
sesuai dengan peraturan dan standar kerja”

Keterangan Skor | Jumlah Responden | Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 8 40 19,05
Sering 4 20 80 47,62

Kadang-kadang 3 13 39 30,95
Pernah 2 1 2 2,38
Tidak Pernah 1 0 0 0
Jumlah 42 161 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak 8
orang menjawab selalu dengan presentase 19,05%, 20 orang menjawab sering dengan
presentase 47,62%, 13 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase 30,95%,
dan 1 orang menjawab pernah dengan presentase 2,38%. Maka dapat dilihat nilai
tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa ada pada tanggapan sering dengan presentase 47,62%, pada pernyataan
mengenai “Karyawan bersedia bekerja sesuai dengan peraturan dan standar kerja”.

k lj b d
Tanggapan Total Responden =ZXTtotal/awaban esponden 1o,

skor tertinggiresponden

_ 187 o _ o
= e 100% = 76,67%

I
‘ ‘ } 766796 ‘ ‘

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan bersedia bekerja sesuai dengan peraturan dan standar kerja” yaitu sebesar
76,67% yang mana ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa
karyawan bersedia bekerja sesuai dengan peraturan dan standar kerja.
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Tabel 4.30 Pendapat responden mengenai pernyataan “Karyawan bersedia menjaga
komitmen kerja dengan perusahaan”

Keterangan Skor | Jumlah Responden Skor Total | Presentase (%)
Selalu 5 10 50 2381
Sering 4 19 76 45,24

Kadang-kadang 3 12 36 28,57
Pernah 2 0 0 0
Tidak Pernah 1 1 1 2,38
Jumlah 42 163 100

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil jawaban dari responden dapat disimpulkan bahwa sebanyak
10 orang menjawab selalu dengan presentase 23,81%, 19 orang menjawab sering
dengan presentase 45,24%, 12 orang menjawab kadang-kadang dengan presentase
28,57%, dan 1 orang menjawab tidak pernah dengan presentase 2,38%. Maka dapat
dilihat nilai tertinggi atau mayoritas dari 42 responden karyawan pada divisi produksi
PT Yasa Patria Perkasa ada pada tanggapan sering dengan presentase 45,24%, pada
pernyataan mengenai “Karyawan bersedia menjaga komitmen Kkerja dengan
perusahaan”.

skor total jawaban responden

Tanggapan Total Responden =

X 100%

skor tertinggi responden

__ 163 _
= xaz X 100% = 77,62%

|
| | e
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Berdasarkan hasil dari total tanggapan responden mengenai pernyataan
“Karyawan bersedia menjaga komitmen Kkerja dengan perusahaan” yaitu sebesar
77,62% yang mana ada di interval 61%-80% yang artinya responden setuju bahwa
karyawan bersedia menjaga komitmen Kkerja dengan perusahaan.
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Tabel 4.31 Rekapitulasi jawaban responden mengenai Kinerja karyawan pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa

No | Pernyataan Tanggapan Rata-rata
Kualitas Responden perindikator
1 tI)(alezlr(yawan menghasilkan kualitas kerja yang 85.24%
Hasil pekerjaan sesuai dengan standar
2 perusahaan 77,62% 78,25%
3 Karyawan berusaha r_nemlnlmalkan tingkat 71.90%
kesalahan dalam bekerja
Kuantitas
1 K_ary_awan mampu menyelesaikan tugas yang 80.00%
diberikan
0,
2 | Karyawan bekerja secara maksimal 77,14% 7761%
3 | Karyawan menyelesaikan tugas tambahan 75,71%
Pelaksanaan Tugas
Karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan 0
1 tepat waktu 70,48%
2 | Karyawan tidak menunda-nunda pekerjaan 69,52% 70,47%
3 Karyawan _memperhatikan prosedur kerja 71.43%
yang telah ditetapkan
Tanggung Jawab
1 Karyawan bertanggung jawab atas pekerjaan 76.19%
yang dilakukan
5 Karyawan bersedia bek_erja sesuai dengan 76,67% 76,82%
peraturan dan standar kerja
Karyawan bersedia menjaga komitmen kerja 0
3 dengan perusahaan 17.62%
Rata — rata keseluruhan 75,78%

Sumber : Data Primer, diolah 2022.

Berdasarkan hasil dari rekapitulasi jawaban responden mengenai Kinerja
karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa, dapat disimpulkan bahwa dari
keempat dimensi pada variabel kinerja karyawan, nilai rata-rata perindikator tertinggi
berada pada dimensi kualitas kerja yaitu sebesar 78,25% dengan pernyataan
“Karyawan menghasilkan kualitas kerja yang baik” dengan nilai tanggapan responden
sebesar 85,24% artinya responden sangat setuju bahwa karyawan menghasilkan
kualitas kerja yang baik. Sedangkan nilai rata-rata perindikator terendah berada pada
dimensi pelaksanaan tugas yaitu sebesar 70,47%, dengan pernyataan “Karyawan tidak
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menunda-nunda pekerjaan” dengan nilai tanggapan responden sebesar 69,52%, artinya
karyawan masih menunda-nunda pekerjaan.

Data tersebut kemudian diolah dengan menggunakan software atau aplikasi
computer SPSSversi 26 untuk menganalisa hasil distribusi frekuensi dan mendapatkan
kesimpulan secara deskriptif mengenai variabel x vyaitu kompensasi. Hasil
perhitungannya yaitu sebagai berikut :

Tabel 4.32 Analisa Hasil Distribusi Frekuensi Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawan
N Valid 42
Missing 0
Mean 45.48
Std. Error of Mean 1.019
Median 45.50
Mode 442
Std. Deviation 6.605
Variance 43.621
Range 31
Minimum 29
Maximum 60
Sum 1910

Sumber : Output SPSS 26, 2022.

Berdasarkan data tabel diatas, menunjukkan bahwa rata-rata empirik Kkinerja
karyawan berdasarkan pernyataan yang bisa dijawab rata-ratanya adalah 45,48 dengan
range 31 dan total skor sebesar 1910.

Histogram

8 Mean = 45.48
Std. Dev. = 6.605
N=42

Frequency

kil 40 50 60
Y

Sumber : Output SPSS 26.
Gambar 4.7 Histogram Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui kinerja karyawan yang ada pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa, maka untuk mengetahui hasil pengolahan data, hasil dari data-data
empirik dibandingkan dengan rata-rata teoritis sebagai berikut :
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imax +imin
2

Skor teoritik : X =

X = 1(12):5(12) - 36

Keterangan :

X = Skor teoritik

imax = Skor maksimal item
imin = Skor minimal item

Berdasarkan hasil tersebut maka diketahui skor rata-rata empirik sebesar 45,48
dan skor rata-rata teoritis sebesar 36, skor rata-rata empirik lebih besar dibandingkan
dengan skor rata-rata teoritis, dengan nilai 45,48 > 36 maka dapat diartikan bahwa
rata-rata jawaban responden pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa atas
pernyataan variabel kinerja karyawan (Y) baik.

4.2.2 Hubungan Kompensasi dengan Kinerja Karyawan Divisi Produksi pada
PT Yasa Patria Perkasa

4.2.2.1. Analisis Korelasi Rank Spearman

Berikut ini adalah hasil dari analisis korelasi rank spearman untuk
mengetahui keeratan hubungan antara variabel kompensasi dengan kinerja karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa, penulis menggunakan SPSS 26 untuk
mengetahui apakah benar terdapat hubungan antara kompensasi dengan Kinerja
karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa.

Tabel 4.33 Hasil Uji Korelasi

Correlations
Kompensasi Kinerja_Karyawan

Kompensasi Pearson Correlation 1 611"

Sig. (2-tailed) .000

N 42 42
Kinerja_Karyawan | Pearson Correlation 611 1

Sig. (2-tailed) .000

N 42 42
**_Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Sumber : Output SPSS 26, 2022.

Hasil output correlations menjelaskan tentang nilai koefisien korelasi dan nilai
signifikan antara variabel kompensasi dengan kinerja karyawan. Dapat diketahui
bahwa nilai koefisien sebesar 0,611, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan antara
kompensasi dengan kinerja karyawan berada pada interval kuat.
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Tabel 4.34 Nilai Interval Koefisien

No [ Interval Koefisien Nilai Tingkat Hubungan
1 {000-0,199 Sangat Rendah

2 10,220 -0,399 Rendah

3 040 -0599 Sedang

4 10,60 -0,799 0,611 Kuat

5 1080-1,00 Sangat Kuat

Sumber : Output SPSS 26, 2022
4.2.2.2. Analisis Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi digunakan untuk menjelaskan  besarnya nilai
kontribusi antar variabel, variabel dalam penelitian ini adalah kompensasi dengan
kinerja karyawan. Jadi perhitungan korelasi rank spearman diketahui nilai korelasi
sebesar rs = 0,611, selanjutnya untuk mengetahui besarnya nilai koefisien determinasi
dilakukan perhitungan sebagai berikut :

KD =712x100%
= (0,611)2 x 100%
= 37,33%

Berdasarkan perhitungan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa nilai koefisien
determinasi sebesar 37,33% hal ini menunjukkan bahwa kompensasi memberikan
kontribusi sebesar 37,33% sedangkan 62,67% dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar
kompensasi yang tidak diteliti pada penelitian ini.

4.3 Pembahasan dan Interpretasi Hasil

Berdasarkan hasil pengolahan dapat diketahui pada variabel pemberian
kompensasi bahwa nilai rata-rata perindikator tertinggi berada pada indikator insentif
yaitu sebesar 77,93%, dan nilai rata-rata perindikator terendah berada pada indikator
gaji yaitu sebesar 71,74%. Berdasarkan hasil tersebut maka diketahui hasil rata-rata
keseluruhan jawaban responden atas instrumen variabel kompensasi yaitu sebesar
74%, nilai tersebut menunjukkan pada interval (60% - 80%) sehingga dapat
disimpulkan bahwa pemberian kompensasi pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa baik.

Secara keseluruhan, pada variabel kompensasi skor rata-rata empirik (employee
engagement) lebih besar daripada skor teoritis (44,40 > 36), sehingga dapat
disimpulkan bahwa kompensasi pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa baik.

Berdasarkan hasil pengolahan dapat diketahui pada variabel kinerja karyawan,
maka dapat diketahui bahwa bahwa nilai rata-rata perindikator tertinggi berada pada
indikator kualitas kerja yaitu sebesar 78,25% dan nilai rata-rata perindikator terendah
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terdapat pada indikator pelaksanaan tugas yaitu sebesar 70,47%. Berdasarkan hasil
tersebut maka diketahui hasil rata-rata keseluruhan jawaban responden atas instrumen
variabel kinerja karyawan vyaitu sebesar 75,78%, nilai tersebut menunjukkan pada
interval (60% - 80%) sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa baik.

Secara keseluruhan, pada variabel kinerja karyawan skor rata-rata empirik
(employee engagement) lebih besar daripada skor teoritis (45,48 > 36), sehingga dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa
baik.

Berdasarkan pada pengolahan data, penelitian ini menunjukkan bahwa variabel
kompensasi mempunyai hubungan dengan kinerja karyawan. Dimana dapat diketahui
korelasi antara pemberian kompensasi dengan kinerja karyawan didapat nilai korelasi
sebesar 0,611. Nilai koefisien determinasi menunjukkan presentase sebesar 37,33%
sedangkan sebesar 62,67% dijelaskan oleh faktor lain diluar pemberian kompensasi
yang tidak diteliti pada penelitian ini.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada PT Yasa Patria Perkasa divisi
produksi dengan responden 42 orang mengenai hubungan kompensasi dengan Kinerja
karyawan. Penulis mendapatkan hasil bahwa terdapat hubungan yang positif antara
pemberian kompensasi dengan kinerja karyawan. Berdasarkan perhitungan korelasi
antara pemberian kompensasi dengan kinerja karyawan diperoleh koefisien korelasi
0,611 hal ini menunjukkan terdapat hubungan positif dengan derajat interval kuat
antara pemberian kompensasi dengan kinerja karyawan dan koefisien determinasi
menunjukkan persentase sebesar 37,33% sedangkan sebesar 62,67% dijelaskan oleh
faktor lain diluar pemberian kompensasi yang tidak diteliti pada penelitian ini. Hal ini
dapat dinyatakan bahwa kompensasi yang diberikan oleh perusahaan sudah baik maka
kinerja karyawan pun akan baik. Sebaliknya jika kompensasi yang diberikan tidak
sesuai maka kinerja karyawan pun akan menurun sehingga akan memperlambat tujuan
perusahaan.



BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan serta pembahasan yang sudah

diperoleh pada bab — bab sebelumnya mengenai hubungan kompensasi dengan Kinerja
karyawan divisi produksi pada PT Yasa Patria Perkasa, maka peneliti dapat menarik
simpulan dan memberikan beberapa saran sebagai berikut:

5.1. SIMPULAN

1.

Berdasarkan hasil pembahasan kompensasi pada divisi produksi PT Yasa Patria
Perkasa nilai rata-rata perindikator tertinggi berada pada indikator insentif
dengan presentase sebesar 77,93% dan nilai rata-rata perindikator terendah
berada pada indikator gaji dengan presentase sebesar 71,74%. Lalu skor rata-rata
empirik yang didapat sebesar 44,40 dan skor rata-rata teoritik sebesar 36.
Diketahui bahwa skor rata-rata empirik (employee engagement) lebih besar
daripada skor teoritis (44,40 > 36), dapat diartikan bahwa rata-rata jawaban
responden atas pernyataan variabel kompensasi pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa hasilnya baik.

Berdasarkan hasil pembahasan Kkinerja karyawan pada divisi produksi PT Yasa
Patria Perkasa nilai rata-rata perindikator tertinggi berada pada indikator
kualitas kerja dengan presentase sebesar 78,25% dan nilai rata-rata perindikator
terendah berada pada indikator pelaksanaan tugas dengan presentase sebesar
70,47%. Lalu skor rata-rata empirik yang didapat sebesar 45,48 dan skor rata-
rata teoritik sebesar 36. Diketahui bahwa skor rata-rata empirik (employee
engagement) lebih besar daripada skor teoritis (45,48 > 36) dapat diartikan
bahwa rata-rata jawaban responden atas pernyataan variabel kinerja karyawan
pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa hasilnya baik.

Berdasarkan hasil pembahasan kompensasi dengan kinerja karyawan pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa dapat diketahui hasil koefisien r =0,611 yang
menunjukkan bahwa hubungan antara kompensasi dengan kinerja karyawan
pada PT Yasa Patria Perkasa berada pada interval kuat. Sedangkan besarnya
koefisien determinasi diperoleh sebesar 37,33% hal ini menunjukkan peranan
atau kontribusi variabel (X) kompensasi terhadap variabel () kinerja karyawan
sebesar 37,33% dan sebesar 62,67% dijelaskan oleh faktor lain diluar
kompensasi yang tidak diteliti pada penelitian ini.
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5.2. SARAN

Berdasarkan hasil simpulan, maka penulis memberikan saran yang mungkin

dapat menjadi bahan pertimbangan penulis bagi PT Yasa Patria Perkasa, yaitu sebagai
berikut :

1.

Mengenai kompensasi, memiliki kelemahan pada indikator gaji. Pada divisi
produksi PT Yasa Patria Perkasa kompensasi yang diberikan belum sesuai UMR
pada kota Jakarta, hal itu tentu perlu diperhatikan oleh perusahaan karena akan
mempengaruhi  kinerja dari karyawan itu sendiri. Maka dari itu, penulis
menyarankan untuk adanya peninjauan lebih lanjut mengenai hal tersebut.
Perusahaan seharusnya memberikan gaji yang sesuai dengan UMR yang ada
pada Kota Jakarta agar karyawan dapat memaksimalkan pekerjaannya dan gaji
yang diberikan sesuai dengan kebutuhan karyawan.

Untuk Kinerja karyawan pada divisi produksi PT Yasa Patria Perkasa harus
diperbaiki dan diperhatikan pada indikator pelaksanaan tugas, karyawan tidak
menunda-nunda pekerjaannya. Dalam hal ini, perusahaan dapat mengawasi dan
meninjau lebih jauh lagi alasan mengapa karyawan masih menunda-nunda
pekerjaannya dan memberikan teguran secara lisan maupun tertulis untuk
karyawan yang masih menunda-nunda pekerjaan, selanjutnya perusahaan harus
mampu memberikan motivasi agar karyawan menjadi lebih semangat dan dapat
memberikan performa terbaiknya dalam bekerja.

Disarankan kepada perusahaan PT Yasa Patria Perkasa khususnya divisi
produksi untuk lebih memperhatikan kedua variabel yang menjadi penelitian ini
yaitu kompensasi dan kinerja karyawan yang mempunyai hubungan yang Kkuat,
penulis menyarankan agar perusahaan dapat memberikan kompensasi yang
sesuai sehingga kinerja karyawan dapat terus meningkat. Pemberian kompensasi
yang baik akan mempengaruhi Kkinerja seseorang dalam bekerja, untuk mencapai
kinerja yang maksimal diperlukan usaha dan upaya dalam meningkatkan kinerja
karyawan dengan mengadakan evaluasi pada program kompensasi yang
dijalankan padadivisi produksi PT Yasa Patria Perkasa. Dengan adanya evaluasi
tersebut maka dapat diharapkan kinerja karyawan akan semakin meningkat.
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KUESIONER PENELITIAN

HUBUNGAN KOMPENSASI DENGAN KINERJA KARYAWAN PADA PT
YASA PATRIA PERKASA

Responden yang terhormat, bersama ini saya mohon kesediaan Saudara/i untuk
mengisi data kuesioner yang diberikan, informasi yang anda berikan merupakan
bantuan yang sangat berarti dalam menyelesaikan penyusunan penelitian ini.

Petunjuk pengisian

Berilah jawaban dengan memberikan tanda checklist (v') dari pernyataan-
pernyataan berikut menurut pendapat Saudara/i yang tepat. Alternatif jawaban atas
pernyataan tersebut adalah :

1. Pernyataan Pemberian Kompensasi
SS : Sangat Setuju
S : Setuju
KS  :Kurang Setuju
TS : Tidak Setuju
STS :Sangat Tidak Setuju

2. Pernyataan Kinerja Karyawan

Sl : Selalu

Sr . Sering

KK  :Kadang-kadang
P : Pernah

TP : Tidak Pernah
Identitas Responden

Nama
b. Jenis Kelamin
a. Laki-laki b. Perempuan
c. Usia :
a. <20 tahun b. 20-30 tahun c. 31-40 tahun d.>40
tahun
d. Pendidikan Terakhir
a. SMP b. SMA/SMK c. Diploma d. Sarjana
e. Lama Bekerja :
a. <1 tahun b. 1-3 tahun C. 4-6 tahun d. > 6 tahun

L



KOMPENSASI

No | Pernyataan | SS | S | KS | TS | STS

Gayji

1. | Gaji sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab

2. | Pemberian gaji yang diberikan
tepat waktu

3. | Pemberian gaji sesuai upah
minimum yang telah ditetapkan
pemerintah

Insentif

4. | Pemberian insentif sesuai dengan
yang diharapkan

5. | Insentif diberikan sesuai dengan
tingkat pencapaian Kinerja

karyawan

6. | Pemberian insentif yang adil dan
merata

Tunjangan

7. | Kesesuaian dalam pemberian
tunjangan

8. | Perusahaan memberikan
tunjangan hari raya sesuai yang
diharapkan

9. | Perusahaan memberikan
tunjangan akhir tahun sesuai yang
diharapkan

Fasilitas

10. | Perusahaan menyediakan fasilitas
berupa kendaraan perusahaan,
tempat ibadah, tempat parkir

11. | Fasilitas yang disedikan berfungsi
dengan baik

12. | Perusahaan menyediakan fasilitas
yang memberikan kenyamanan
dan kemudahan dalam bekerja
karyawan

KINERJA KARYAWAN

No | Pemyataan | Sl | sr | KK | P | TP

Kualitas Kerja

1. | Karyawan menghasilkan kualitas
kerja yang baik




2. | Hasil pekerjaan sesuai dengan
standar perusahaan
3. | Karyawan berusaha

meminimalkan tingkat kesalahan
dalam bekerja

Kuantitas Kerja

4. | Karyawan mampu menyelesaikan
tugas yang diberikan

5. | Karyawan bekerja secara
maksimal

6. | Karyawan menyelesaikan tugas

tambahan

Pelaksanaan Tugas

7. | Karyawan menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu

8. | Karyawan tidak menunda-nunda
pekerjaan

9. | Karyawan memperhatikan
prosedur kerja yang telah
ditetapkan

Tanggung Jawab

10. | Karyawan bertanggung jawab
atas pekerjaan yang dilakukan

11. | Karyawan bersedia bekerja sesuai
dengan peraturan dan standar
kerja

12. | Karyawan bersedia  menjaga

komitmen kerja dengan

perusahaan




Uji Validitas Kompensasi (X)

Correlations

X1|X1| TOTA
X1 | X2 | X3 | X4| X5 | X6 | X7| X8| X9| X10| 1| 2| L X
X1 Pearso 1| .76| .36 -| -| .60| .35| .07| .52| 1.00| .13| .27| .603™
n 3| 1| .00l .04 6| 7| 9| 27| 07| 3| 6
Correla 9] 2
tion
Sig. (2- .00| .05| .96| .82| .00| .05 .67( .00| .000( .48| .14 .000
tailed) ol o 1 5/ of 2| 9| 3 4 0
N 30| 30| 30| 30| 30| 30 30[ 30| 30f 30| 30| 30 30
X2 Pearso | .763| 1| .31| .00 -| .40| .27| .08| .33| .763| .21| .24| .528™
n o 6| 3| .05 47| 4 6| 3| | 9| 7
Correla 8
tion
Sig. (2-| .000 .08| .98| .76| .02| .14| .65| .07| .000| .24| .18 .003
tailed) 9 9f 3| 7| 3 1f 2 4 8
N 30( 30 30| 30| 30 30| 30/ 30| 30f 30| 30| 30 30
X3 Pearso | .361| .31| 1| .30| .48| .26| .38| .47| .56| .361| .61| .36 .754™
n 6 6| 7| 4| 4| 77| 97 67| 8
Correla
tion
Sig. (2-| .050| .08 .10| .00| .15| .03| .00| .00( .050| .00| .04 .000
tailed) 9 of 6/ 8 6/ 8/ 1 0l 5
N 30( 30 30| 30| 30 30| 30/ 30| 30f 30| 30| 30 30
X4 Pearso -1 .00( .30 1| .88| .11{ .42| .72| .33 -| .46| .07 577"
n .009| 3| 6 6| 4| 3| 0| 8[.009| 7| 5
Correla
tion
Sig. (2-| .961| .98| .10 .00| .54| .02 .00| .06| .961| .00| .69 .001
tailed) 9] 0 0ol 9/ 0 0| 8 9] 3
N 30| 30| 30| 30| 30| 30 30[ 30| 30f 30| 30| 30 30
X5 Pearso - -| .48| .88 1| .18| .33| .69| .38 -| .50| .12 .613™
n .042| .05| 77| 67 5/ 3| 87| 87.042| 0| O
Correla 8
tion
Sig. (2- | .825| .76| .00| .00 .32| .07| .00| .03| .825( .00| .52 .000
tailed) 3[ 6/ O 71 2| 0] 4 5 6
N 30( 30 30| 30| 30 30 30/ 30| 30{ 30| 30| 30 30




X6 Pearso | .606| .40| .26| .11| .18| 1| .35| .23| .60| .606| .17| .29| .620™"
n "l 4 4] 4| 5 6| 8/ 8" | 9 2
Correla
tion
Sig. (2-].000| .02| .15| .54| .32 .05| .20| .00( .000| .34| .11 .000
tailed) 71 8 9] 7 4 5/ 0 5/ 7
N 30( 30 30| 30| 30 30| 30/ 30| 30f 30| 30| 30 30

X7 Pearso | .357| .27| .38| .42| .33| .35| 1| .59| .52| .357| .39| .30| .683™
n 4 47 3| 3| 6 37| 6™ 6| 1
Correla
tion
Sig. (2-| .052| .14| .03| .02| .07| .05 .00| .00| .052| .03| .10 .000
tailed) 3 6| 0O 2 4 1 3 0| 6
N 30| 30| 30| 30| 30| 30 30[ 30| 30f 30| 30| 30 30

X8 Pearso | .079| .08| .47| .72| .69| .23| .59| 1| .53| .079| .47| ~-| .661""
n 6| 77| 07| 8| 8| 3" 2" 0| .01
Correla 1
tion
Sig. (2-| .679| .65( .00| .00| .00| .20{ .00 .00| .679( .00| .95 .000
tailed) 11 8/ Of 0] 5 1 2 9] 3
N 30( 30 30| 30| 30 30| 30| 30| 30f 30| 30| 30 30

X9 Pearso | .522| .33| .56| .33| .38| .60| .52| .53| 1| .522| .32| .35| .767"
n | 319" 8 8| 87 67 2 | 6| 6
Correla
tion
Sig. (2-| .003| .07| .00| .06| .03| .00( .00( .00 .003| .07| .05 .000
tailed) 2| 1| 8 4| 0f 3] 2 9] 3
N 30( 30 30| 30| 30 30| 30/ 30| 30f 30| 30| 30 30

X10 Pearso | 1.00| .76| .36|] -| -| .60| .35| .07| .52 1| .13| .27| .603™
n 0™ 3| 1| .00 .04 6| 7| 9| 2 3] 6
Correla 9] 2
tion
Sig. (2-| .000( .00| .05| .96| .82 .00| .05| .67 .00 48| .14 .000
tailed) ol o 11 5/ of 2| 9| 3 4/ 0
N 30| 30| 30| 30| 30| 30 30[ 30| 30f 30| 30| 30 30

X11 Pearso | .133| .21| .61| .46| .50| .17| .39| .47| .32| .133| 1| .38| .701™
n 9| 6| 7| 0| 9| 6| 0| 6 5
Correla

tion




Sig. (2-| .484| .24| .00 .00| .00| .34| .03| .00| .07| .484 .03 .000
tailed) 4 0l 9 5/ 5/ 0 9 9 6
N 30| 30| 30| 30[ 30 30 30| 30| 30| 30| 30| 0 30
X12 Pearso | .276| .24| .36| .07| .12| .29| .30 -| .35| .276| .38| 1| .486™
n 71 8| 5/ 0f 2 1 .01 6 5
Correla 1
tion
Sig. (2-| .140| .18| .04| .69| .52 .11| .10| .95| .05| .140| .03 .007
tailed) 8 5/ 3 6/ 7/ 6/ 3 3 6
N 30| 30 30 30f 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30 30
TOTA |Pearso | .603| .52| .75 .57 .61| .62| .68| .66| .76| .603| .70| .48 1
LX |[n = gl a4l 7| 3| ol 3| 1 7l | 1] e
Correla
tion
Sig. (2-| .000| .00| .00| .00| .00( .00| .00| .00| .00| .000| .00| .00
tailed) 3] 0 1 0O O] Of Of O 0| 7
N 30| 30| 30| 30[ 30 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30 30
**_Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Uji validitas Kinerja Karyawan (Y)
Correlations
Y1|Y1l|Y1l| TOTA
Y1 Y2|Y3|Y4A|Y5|Y6|Y7|Y8|Y9| O 1 2 LY
Y1l Pearson 1| .41| .24| .82| .51| .55 .28| .51| .43| .39| .24| .21| .655™
Correla 6| 9 27| 8" 0"l Of 17| 3| 4| 5 5
tion
Sig. (2- .02| .18| .00| .00| .00| .13| .00 .01| .03| .19| .25 .000
tailed) 2| 4 0| 3| 2| 4| 4| 7| 1| 2| 3
N 30| 30| 30( 30| 30| 30f 30| 30| 30| 30 30| 30 30
Y2 Pearson| .41 1| .53| .16| .62| .65 .23| .01| .33| .36| .22| .21| .556™
Correla | 6" 71 507" 07| 5| 8 1| 8| 3| O
tion
Sig. (2- | .02 .00| .38| .00( .00| .21| .92| .07| .04| .23| .26 .001
tailed) 2 2| 4| 0| Of 1| 6| 4| 5 7| 5
N 30| 30| 30( 30| 30| 30f 30| 30| 30| 30 30| 30 30
Y3 Pearson| .24| .53| 1| .24| .40| .32| .24| .15| .08| .36| .42| .21| .508™
Correla 91 7 2| 7| 5| 6| 4| 6| 9| 4 3
tion




Sig. (2- | .18] .00 19| .02| .08 .19| .41| .65| .04| .02| .25 .004

tailed) 4/ 2 8| 6/ 0| O 8 1| 5 0of 9

N 30| 30| 30| 30| 30| 30( 30| 30| 30| 30 30| 30 30
Y4 Pearson| .82| .16| .24 1| .50( .44| .31| .53| .47| .40| .32| .22 .641™

Correla| 27| 5| 2 6| 47| 7| 17|97 0| 3] 8

tion

Sig. (2-| .00| .38| .19 .00| .01| .08( .00| .00| .02| .08| .22 .000

tailed) 0| 4| 8 4 4| 7| 3| 7| 8 2| s

N 30| 30{ 30| 30| 30| 30( 30| 30| 30| 30 30| 30 30
Y5 Pearson| .51| .62| .40| .50| 1| .80| .44| .33| .81| .45| .37| .29 .787"

Correla | 8| 0| 7| 6™ 1™ 3| 5|57 2 17| 7

tion

Sig. (2- | .00| .00| .02{ .00 .00( .01{ .07| .00| .01| .04| .11 .000

tailed) 3] 0| 6| 4 0| 4f o o 2| 3/ 1

N 30| 30| 30| 30| 30| 30( 30| 30| 30| 30 30| 30 30
Y6 Pearson| .55| .65( .32| .44| .80 1| .21| .08| .62| .24| .15| .09 .603™

Correla | 0| 07| 5| 47| 1™ 71 6/ 07| 4] 5| 1

tion

Sig. (2- | .00| .00| .08| .01| .00 25| .65| .00| .19| .41| .63 .000

tailed) 2| 0 Of 4| O o| 1 of 3] 3| 3

N 30| 30| 30| 30| 30| 30( 30| 30| 30| 30 30| 30 30
Y7 Pearson| .28| .23| .24| .31| .44| .21| 1| .66| .62| .83| .81| .76 .809""

Correla ol 5| 6 7| 3| 7 8| 7| 87| 57| 9

tion

Sig. (2-| .13| .21| .19 .08| .01| .25 .00| .00| .00| .00| .00 .000

tailed) 4 1| o 7| 4| 0 0| 0ol Of O O

N 30| 30| 30| 30| 30| 30( 30| 30| 30| 30 30| 30 30
Y8 Pearson| .51| .01| .15| .53| .33| .08| .66| 1| .55| .48| .45| .49| .666""

Correla | 1™"| 8| 4| 17| 5| 6| 8" 8" 97| 3| 27

tion

Sig. (2- | .00| .92| .41| .00| .07| .65| .00 .00( .00| .01| .00 .000

tailed) 4 6| 8| 3| 0| 1] O 1| 6/ 2| 6

N 30| 30| 30| 30| 30| 30( 30| 30| 30| 30 30| 30 30
Y9 Pearson| .43| .33| .08| .47| .81| .62| .62| .55| 1| .48| .36| .42| .767"

Correla| 3| 1| 6| 97| 5™ 0| 77| 8~ 2" 8 I

tion

Sig. (2-| .01| .07| .65| .00| .00| .00| .00| .00 .00( .04| .02 .000

tailed) 71 4/ 1| 7| o| o] of 1 71 6| 1

N 30| 30| 30| 30| 30| 30( 30| 30| 30| 30 30| 30 30




Y10 Pearson| .39| .36| .36| .40| .45| .24| .83| .48| .48| 1| .86| .82| .822™"
Correla| 47| 8| 97| 0| 2| 4| 8" 97| 2 1| 6™
tion
Sig. (2- | .03| .04| .04| .02| .01| .19| .00{ .00| .00 .00| .00 .000
tailed) 1 5| 5| 8| 2| 3| 0| 6| 7 0] 0
N 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30 30
Y11 Pearson| .24| .22| 42| .32| .37| .15| .81| .45| .36| .86 1| .76| .739"
Correla 5 3| 4 3| 17| 557 3| 8| 17 "
tion
Sig. (2-| .19| .23| .02| .08| .04| .41| .00| .01| .04| .00 .00 .000
tailed) 2| 71 Ol 2| 3] 3] Of 2| 6| O 0
N 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30 30 30
Y12 Pearson| .21| .21| .21| .22| .29| .09| .76| .49| .42| .82| .76/ 1| .686™
Correla 5 0| 3| 8 7| 1{ 97| 27| 17| 67| 7"
tion
Sig. (2-| .25| .26| .25| .22| .11| .63| .00| .00| .02| .00| .00 .000
tailed) 3| 5/ 9| 5[ 1| 3| Of 6| 1| o0of O
N 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30 30 30
TOTA |Pearson| .65| .55| .50| .64| .78| .60| .80| .66| .76| .82| .73| .68 1
LY |Correla| 57| 67| 8| 17| 77| 3| 9| 67| 7| 2| 9| 6
tion
Sig. (2- | .00| .00| .00| .00| .00| .00| .00( .00| .00| .00| .00| .00
tailed) ol 1| 4 o0f 0| o Oof Of Oof of of O
N 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30 30
*. Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Uji Reliabilitas Kompensasi (X)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.853 12




Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Variance if Item-Total | Alpha if Item
Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
X1 41.63 30.447 537 .843
X2 41.77 30.323 438 .847
X3 43.63 26.240 .664 .831
X4 41.70 29.941 493 .844
X5 41.57 29.220 523 .842
X6 41.93 27.789 496 .846
X7 41.80 28.648 .606 .836
X8 41.67 29.471 592 .839
X9 41.77 28.875 .718 .832
X10 41.63 30.447 537 .843
X11 42.30 25.183 .560 .848
X12 41.67 30.782 .395 .850
Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan ()
Case Processing Summary
N %
Cases |Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.896 12
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Variance if Item-Total | Alpha if Item
Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
Y1l 43.07 32.823 593 .888
Y2 43.13 33.223 473 .894
Y3 43.70 32.907 .398 .899
Y4 43.13 32.878 576 .889
Y5 43.20 31.338 739 .881
Y6 43.23 33.013 530 .891
Y7 43.33 29.126 747 .879




Y8 43.47 30.947 574 .890
Y9 43.23 29.357 .690 .883
Y10 43.10 30.852 779 .879
Y11 43.17 31.523 .681 .884
Y12 43.07 31.857 616 .887
Analisa Koefisien Korelasi (Rank Spearman)
Correlations
X Y

X Pearson Correlation 1 611"

Sig. (2-tailed) .000

N 42 42
Y Pearson Correlation 611" 1

Sig. (2-tailed) .000

N 42 42
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Distribusi nilai rtabel

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
B 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005

df=(N-2) Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.1 0.05 0.02 0.01 0.001
1 0.9877| 0.9969 0.9995( 0.9999 1.0000
2 0.9000| 0.9500 0.9800| 0.9900 0.9990
3 0.8054| 0.8783 0.9343( 0.9587 0.9911
4 0.72903| 0.8114| 0.8822| 0.9172 0.9741
5 0.6694 | 0.7545| 0.8329| 0.8745 0.9509
6 0.6215| 0.7067 0.7887( 0.8343 0.9249
7 0.5822| 0.6664| 0.7498| 0.7977 0.8983
8 0.5494| 0.6319 0.7155( 0.7646 0.8721
9 0.5214| 0.6021 0.6851( 0.7348 0.8470
10 0.4973| 0.5760 0.6581| 0.7079 0.8233
11 0.4762| 0.5529| 0.6339| 0.6835 0.8010
12 0.4575| 0.5324| 0.6120| 0.6614 0.7800
13 0.4409| 0.5140 0.5923| 0.6411 0.7604
14 0.4259| 0.4973 0.5742( 0.6226 0.7419
15 0.4124| 0.4821 0.5577( 0.6055 0.7247




16 0.4000| 0.4683| 0.5425| 0.5897 0.7084
17 0.3887| 0.4555| 0.5285| 0.5751 0.6932
18 0.3783| 0.4438| 0.5155| 0.5614 0.6788
19 0.3687| 0.4329| 0.5034| 0.5487 0.6652
20 0.3598| 0.4227| 0.4921| 0.5368 0.6524
21 0.3515| 0.4132| 0.4815| 0.5256 0.6402
22 0.3438| 0.4044| 0.4716| 0.5151 0.6287
23 0.3365| 0.3961| 0.4622| 0.5052 0.6178
24 0.3297| 0.3882| 0.4534| 0.4958 0.6074
25 0.3233| 0.3809| 0.4451| 0.4869 0.5974
26 03172 03739 0.4372| 0.4785 0.5880
27 0.3115| 0.3673| 0.4297| 0.4705 0.5790
28 0.3061| 0.3610| 0.4226| 0.4629 0.5703
29 0.3009| 0.3550( 0.4158| 0.4556 0.5620
30 0.2960| 0.3494| 0.4093| 0.4487 0.5541
31 0.2913| 0.3440| 0.4032| 0.4421 0.5465
32 0.2869| 0.3388| 0.3972| 0.4357 0.5392
33 0.2826| 0.3338| 0.3916| 0.4296 0.5322
34 0.2785| 0.3291| 0.3862| 0.4238 0.5254
35 0.2746| 0.3246| 0.3810| 0.4182 0.5189
36 0.2709| 0.3202( 0.3760| 0.4128 0.5126
37 0.2673| 0.3160| 0.3712| 0.4076 0.5066
38 0.2638| 0.3120| 0.3665| 0.4026 0.5007
39 0.2605| 0.3081| 0.3621| 0.3978 0.4950
40 0.2573| 0.3044| 0.3578| 0.3932 0.4896
41 0.2542| 0.3008| 0.3536| 0.3887 0.4843
42 0.2512| 0.2973| 0.3496| 0.3843 0.4791
43 0.2483| 0.2940| 0.3457| 0.3801 0.4742
44 0.2455| 0.2907| 0.3420| 0.3761 0.4694
45 0.2429| 0.2876| 0.3384| 0.3721 0.4647
46 0.2403| 0.2845| 0.3348| 0.3683 0.4601
47 0.2377| 0.2816| 0.3314| 0.3646 0.4557
48 0.2353| 0.2787| 0.3281| 0.3610 0.4514
49 0.2329| 0.2759| 0.3249| 0.3575 0.4473
50 0.2306| 0.2732| 0.3218| 0.3542 0.4432




Variabel Kompensasi (X)

49

47

48

46

42

47

55
50
43

56
44
41

46

45

37
41

41

46

53
39
38
38
46

52
46

51

37

41

47

60
41

38
42

44
35

44

X10 | X11 | X12 | Total X

X8 | X9

X4 | X5| X6 | X7

No| X1| X2 | X3

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

93



48

48

45

35
38
35

37
38
39
40
41

42

Variabel Kinerja Karyawan (Y)

56
53
50
46

49

54
56
52
49

45

44
41

47

44
48

40

44
44
42

49

43

48

37

43

47

55
35

39
55

60

Y2 | Y3|YA|IY5[/Y6|Y7|Y8]|Y9|VYIO| Y1l|Y12| TOTAL Y

Y1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30




47

40
35

38
42

44
50

47

47

38
38
29

31

32

33
34
35
36

37

38
39
40

41

42




