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ABSTRAK

Juwita Asmara/212012091M./2017/Pengaruh  Kompensasi dan Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Danamon, TBK KCP Plaju
Palembang Tahun 2016

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah adakah pengaruh kompensasi dan
motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Danamon, TBK KCP Plaju
Palembang Tahun 2016. Tujuannya untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan
motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Danamon, TBK KCP Plaju
Palembang Tahun 2016. Penelitian ini termaksuk penelitian asosiatif yang bersifat
pernyataan antara dua variabel atau lebih yaitu variabel kompensasi dan motivasi
terhadap variabel kinerja.

Sampel dalam penelitian ini berjumlah 30 responden vang disebar pada karyawan
PT. Bank Danamon, TBK KCP Plaju Palembang. Data yang dipergunakan dalam
penelitian ini adalah data primer yang berupa hasil kuisioner yang diisi oleh
responden, dan sekunder yang berupa jumlah karyawan. Metode analisis data yang
digunakan analisis kualitatif, uji validitas dan uji reliabilitas, regresi berganda, uji t
(w1 parsial).

Hasil penelitian menggunkan regresi berganda ada pengaruh yang
signifikan antara Kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil perhitungan hipotesis bahwa Berdasarkan hasil analisis dengan
regresi linier berganda variabel kompensasi (X1) dan motivasi (X2) terhadap
kinerja karyawan (Y) dengan persamaan Y = 12,421 + 0.011X, + 0.833X>. Hasil
pengujian hipotesis menunjukkan int I jinmg (12,421) > [ 1uper (4.05), maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Berarti bahwa ada pengaruh anatara kompensasi (X1) dan
Motivasi (X2) secara simultan terhadap kinerja karywan (Y). Hal ini menunjukan
bahwa kompensasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Kata kunci : kompensasi, motivasi dan kinerja

Xiv



ABSTRACT

Juwita Asmara / 212012091M. / 2017 / The influence of Compensation and
Motivation on Employee Performance of PT. Bank Danamon, TBK KCP Plaju
Palembang 2016

The problem of this research is there any influence of compensation and motivation
to employees performance at PT. Bank Danamon, TBK KCP Plaju Palembang year
2016. The goal is to determine the effect of compensation and motivation to
employees performance at PT. Bank Danamon, TBK KCP Plaju Palembang year
2016. This research study termaksuk statement associative nature between two or
more variables is the variable compensation and motivation to variable
performance.

The sample in this research were 30 respondents was distributed to the employees
of PT. Bank Danamon, TBK KCP Plaju Palembang. The data used in this study are
primary data such as the results of questionnaires filled out by respondents, and a
secondary form of the number of employees. Methods of data analysis used
qualitative analysis, validity and reliability testing, regression, t test (partial test).

The results of multiple regression using the research there is significant influence
between compensation and motivation on employee performance. Based on the
hypothesis that the calculation is based on the analysis by multiple linear regression
variable compensation (X 1) and motivation (X2) on employee performance (Y) by
the equation Y = 12,421 + 0.011X1 + 0.833X2. The test results showed this
hypothesis F count (12.421)> F table (4:05), then Ho is rejected and Ha accepted.
Means that there is influence anatara compensation (X1) and motivation (X2)
simultaneously on the performance of emplovees' (Y). This shows that the
compensation and motivation have a significant effect on employee performance

Keywords: compensation, motivation and performance
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Era globalisasi dewasa ini, persaingan antara perusahaan baik di dalam
maupun di luar negeri semakin ketat dan keras. Di samping itu juga, peningkatan
suatu pekerjaan dalam sebuah perusahan merupakan suatu tahap evalusi kerja
yang dapat meningkatkan kualitas pekerjaan bagi kelangsungan aktivitas
perusahan di dalamnya.

Sumber daya manusia didalam perusahaan memegang peran yang sangat
penting, tenaga kerja memiliki potensi yang sangat besar untuk menjalankan
aktivitas perusahaan. Setiap potensi sumber daya manusia yang ada dalam
perusahaan harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga
memberikan output yang optimal.

Kinerja berasal dari pengertian performance. Menurut IBK (2008:7) Kinerja
yaitu merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat dengan
tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada
ekonomi. Dengan demikian kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil
yang dicapai dari pekerjaan tersebut.

Kinerja karyvawan perlu ditingkatkan oleh perusahaan jika kinerja karyawan
didalam perusahaaan bagus maka akan bagus pula kinerja perusahaaan. Dalam
meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan melakukan berbagai cara misalnya
dengan pelatihan, pendidikan, pemberian kompensasi, menciptakan lingkungan

kerja yang nyaman serta memberikan motivasi. Dengan proses-proses



tersebutperusahaan berharap kinerja karyawan akan meningkat dan dapat
membantu perusahaaan dalam mencapai tujuan perusahaan. Berikut dapat dilihat

table kinerja karyawan :

Tabel 1
Kinerja Karyawan PT.Bank Danamon, Thk KCP Plaju Palembang
Tahun 2016
Tahun Target Realisasi
2014 10,8 milyar 9.8 milyar
2015 8,26 milyar 7,25 milyar
2016 9.9 milyar 9.3 milyar

(Sumber: Data PT. Danamon Tbk KCP Plaju Palembang, 2016)

Berdasarkan ukuran indicator kinerja diatas dapat dilihat selama tahun 2014
sampai tahun 2016 target bank danamon belum tercapai. Hal ini di sebabkan
karena masih banyaknya karyawan yang malas, vang dipengaruhi oleh factor
motivasi dan faktor kompensasi.

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan, yang dapat berupa materi ataupun non materi. Sistem kompensasi yang
baik akan mampu memberikan kepuasan bagi karyawan. Sejalan dengan pendapat
Hasibuan (2012:65) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada perusahaan. Bagi perusahaan kompensasi mempunyali
arti penting karcna kompensasi mencerminkan upaya perusahaan dalam
mempertahankan dan meningkatkan kesejahteraan karyawannya. Ketika merekrut
seorang karyawan, manajemen organisasi mengharapkan karyawan melakukan
pekerjaan atau tugas tertentu dengan cara tertentu dan menghasilkan kinerja
tertentu untuk mencapai tujuan organisasi. Harapan organisasi dikemukakan

dalam bentuk deskripsi tugas (job description). Jika scorang karyawan



menghasilkan kinerja yang diharapkan manajemen, ia akan mendapatkan
kompensasi tertentu. Dalam waktu tertentu, ia akan mendapatkan kenaikan
kompensasi jika memenuhi kriteria kinerja yang ditetapkan manajemen
organisasi.

Pemberian kompensasi dalam perusahaan merupakan yang mendasar karena
terkait dengan prilaku, kinerja, dan efektifitas tujuan perusahaan. Suatu
perusahaan hendaknya memberikan kompensasi pada karvawannya secara tepat,
artinya kompensasi vang diberikan oleh perusahaan dapat digunakan untuk
memenuhi kebutuhan karyawannya. Tinggi rendahnya kinerja karyawan berkaitan
erat dengan sistem pemberian kompensasi yang diterapkan oleh perusahaan
tempat mereka bekerja. Pemberian kompensasi yang tidak tepat dapat
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja seorang karyawan.

Kinerja karyawan perlu ditingkatkan oleh perusahaan jika kinerja karyawan
didalam perusahaaan bagus maka akan bagus pula kinerja perusahaaan. Dalam
meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan melakukan berbagai cara misalnya
dengan pelatihan, pendidikan, pemberian kompensasi, menciptakan lingkungan
kerja yang nyaman serta memberikan motivasi. Dengan proses-proses tersebut,
perusahaan berharap kinerja karyawan akan meningkat dan dapat membatu
perusahaaan dalam mencapai tujuan perusahaan.

Terkait hal kompensasi, memotivasi karvawan sangatlah penting karna
dengan motivasi kinerja karyawan akan meningkat, maka dari itu perlunya
perhatian dari manajemen perusahaaan untuk memperhatikan motivasi
karyawannya. Kurangnya motivasi pada karyawan akan menurunkan kinerjanya
dan karyawan tidak bekerja sesuai peraturan dan perosedur perusahaan yang akan

mengakibatkan kerugian bagi perusahaan.



Motivasi merupakan salah satu faktor yang mendorong sescorang untuk
melakukan aktivitas tertentu, setiap aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti
memliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. Pentingnya motivasi
karena motivasi merupakan hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung
prilaku manusia, supaya mau bekerja dengan giat dan antusias untuk mencapai
hasil yang optimal.

Motivasi yang dilakukan oleh PT. Bank Danamon, Tbhk Palembang hanya
dibagian salesman departemen marketing karna merekalah ujung tombak
perusahaan. Motivasi yang dilakukan yaitu dengan pelatihan, training dan seminar
yang di lakukan di hotel selama dua sampai tiga hari dengan pembawa materi dari
perusahaan pusat di luar kota. Dari perusahaan pusat ini lah yang menyiapkan
segalanya dari materi, pelatihan, training dan seminar. Banyak ditemui bahwa
departemen lain menjadi iri karna hanya bagian salesman saja yang diberikan
pelatuhan atau training, hal tersebut lah yang menyebabkan turunnya Kkinerja
karyawan tersebut.

PT.Bank Danamon Tbk KCP Plaju Palembang merupakan salah satu
perusahaan anak cabang kantor cabang konvensional, unit Danamon simpan
pinjam (DSP) dan unit syariah yang memiliki 30 karyawan.

Bagi karyawan, upah menentukan kualitas dan standar hidupnya. Upah
ukuran tenaga, pikiran, waktu, resiko kerja, dan kinerja yang ia berikan kepada
majikan. Upah juga mencerminkan kualitas dan kebahagiaan hidupnya di hari tua.
Oleh karena itu, upah menentukan hubungan karyawan dengan majikannya.
Terjadinya pemogokan, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap tempat kerja.

Sebagian besar pemogokan buruh di Indonesia di sebabkan sebagai tuntutan buruh



atas kenaikan upah minimum dan perbaikan jaminan sosial mereka. Kompensasi
yang di berikan oleh PT. Danamon TBK KCP Plaju Palembang beragam,
kompensasi yang di berikan berupa uang lembur, dan THR di bulan ramadhan.
Semua itu merupakan upaya agar meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan
maka akan tercapainya tujuan perusahaan dengan begitu perusahaan akan
mendapatkan keuntungan yang sebesar-besarnya. Adapun kompensasi tidak
langsung yang di berikan perusahaan adalah bagi karyawati yang hamil hannya di
berikan cuti hamil satu bulan. Kemudian, untuk tunjangan uang transfortasi
hannya di berikan kepada kepala cabang dan kepala operasional saja. Sedangkan
yang lainnya tidak dapat vang tunjangan transfortasi. Dari segi asuransi atau
jaminan kesehatan berada pada tarap yang berbeda seperti kepala cabang pada
level pertama dengan angsuran bayaran Rp.120.000,- pada kelas pertama untuk
asuransi jiwa. Adapun kompensasi tidak langsung yang di peroleh karyawan/l

dapat di lihat pada tabel berikut.

Tabel 2
Daftar Kompensasi Tidak Langsunng Pada PT. Danamon Thk KCP Plaju
Palembang
[ No [ Jabatan Cuti Ansuransi Dana Tunjangan | Kompensasi
berbayar Pensiun Pekerja
| [ Pimpinan v 120.000 v N v
2 | Manajer — 100.000 v V J
3 | Kepala - 75 000 v v v
Operasional
|| Teller 3 45000 v - -
| S rTﬂ/larl-ce:ting (AQ) | - 45.000 v o e
6 | PO ~ 45.000 v - =
7 Bag. Collection | — 45.000 N - =
Admin
8 Bag. Personel v 45.000 v = =
Admin & GA

~ (Sumber: Data PT. Danamon Tbk KCP Plaju Palembang, 20106)



Tabel 1 di atas merupakan kompensasi tidak langsung yang diberikan
kepada karyawan seperti hanya teller dan bagian personel Admin & GA yang
mendapat cuti berbayar untuk cuti kehamilan selama satu bulan, untuk
kompensasi tidak langsung berupa dana pensiun hanya diberikan pada pimpinan,
manajer, kepala operasional, teller, marketing, PO, Bagian collection Admin,
Bagian Personel Admin & GA dengan besar uvangnya hanya sesuai jabatan
masing-masing dan masa kerja. Untuk tunjangan makan & transport hanya
diberikan pimpinan, manajer, kepala operasional.

Berdasarkan hasil obeservasi dilapangan, Kemungkinan besar karyawan
PT. Bank Danamon Tbk mempunvai Keinginan untuk mencari imbalan yang
lebih, Berkurangnya  rasa tertarik pada diri karyawan akan pekerjaannya
yang sekarang, Karyawan mencari  pekerjaan sambilan di tempat lain
sehingga mutu, pekerjaannya yang tidak diperhatikan, mogok kerja, keluhan —
keluhan, dan karyawan mencari pekerjaan yang menawarkan pekerjaan lebih
tinggi.

Hal ini mengakibatkan kinerja karyawan kurang optimal dan kemampuan
dan keterampilan kerja karyawan masih rendah. Disamping itu juga, pimpinan
kurangmemperhatikan karyawannya terlihat darm adanya karyawan yang
melalaikan tugasnya dengan bermalas — malasan dalam bekerja. Iklim kerja yang
kurang kondusif terlihat dari hubungan yang kurang harmonis dan akrab. Adapun
besarnya gaji atau upah karyawan pada PT. Danamon Tbk KCP Plaju Palembang

dapat dilihat pada tabel 2 dibawah ini :



Tabel 3
Daftar Kompensasi Langsung
Pada Pt. Bank danamon Tbk KCP Plaju Palembang

NO Jabatan Jumlah | GajiPerorang | Kompensasi/insentif
1 | Pimpinan 1 Rp.15.000.000 Rp. 5.000.000
2 | Manajer 3 Rp. 8.000.000 Rp. 1.500.000
3 | Kepala Operasional 5 Rp. 6.000.000 Rp. 1.000.000
4 | Teller 5 Rp. 3.000.000 Rp. 5.00.000
5 | Marketting (AO) 9 Rp. 3.000.000 -
6| Po 4 Rp. 1.800.000 -
7 | Bag.Collection Admin I Rp. 1.800.000 .
8 | Bag. Personal Admin & GA 2 Rp. 1.600.000 -

Jumlah 30 -

(sumber. Data PT Danamon Tbk Kep Plaju Palembang 2016)

Tabel dua diatas merupakan data dari pembulatan nominal rupiah
upah/gaji dari karyawan. Data tersebut mewakili gambaran dari kompensasi
PT.Danamon Tbk KCP Plaju Palembang jika dilihat dari indikator gaji/upah
pokok yang diterima. apakah mengindikasi kompensasi yang baik atau mungkin
sebaliknya diduga ada ketidaksesuaian beban kerja dan upah/gaji yang diterima.
Data tersebut menunjukan bahwa masih ada karyawan dengan jabatan Bag.
Personel Admin & GA dengan pendapatan gaji bersih dibawah UMK PT.
Danamon Tbk KCP Plaju Palembang, yaitu sebesar Rp. 1.822.500. Permasalahan
ini akan menjadi bahasan penelitian untuk melihat pengaruh kompensasi tersebut
terhadap kinerja karyawan. Kenaikan gaji/upah secara konseptual merupakan
rahasia perusahaan, tetapi jika dilihat secara umumjob grade akan mempengaruhi
upah/gaji yang diterima oleh karyawan tersebut. Semakin tinggi job grade
seorang karyawan, maka otomatis upah/gaji yang didapat akan ikut naik dengan

perhitungan dari PT. Danamon Tbk KCP Plaju Palembang dan untuk proses




kenaikan job grade tersebut dapat diusulkan setelah 5-10 tahun masa kerja.
Perhitungan kompensasi atas besarnya gaji , jabatan, dan masa kerja yang
diterima oleh Kkaryawan. Berdasarkan uraian diatas penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju

Palembang Tahun 2016”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka permasalahan yang dapat
dikemukakan dalam penelitian ini adalah adakah pengaruh kompensasi dan
motivasi terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju

Palembang Tahun 2016.

C. Tujuan Penelitian
Untuk mengetahui kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan di

PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016.

D. Manfaat Penilitian
Manfaat yang dapat diperoleh bagi beberapa pihakdan penelitian adalah :
a. Bagi Penulis
Dengan melakukan penelitianini penulis memperoleh pengalaman dan ilmu
pengetahuan yang selama ini dipelajari dalam konsentrasi sumber daya
manusia khususnya mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan.
b. Bagi PT. Bank Danamon, Tbk Plaju Palembang
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan referensi

bagi para pengambil kebijakan guna menetapkan rencana dan setrategi dimasa



yang akan datang dan bagi pihak — pihak terkait lainnya serta pelaksana
pelayanan kesehatan guna meningkatkan mutu dan kualitas pelayanan
khususnya mengetahui hal — hal terkait pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan.

Bagi Almamater

Hasil penelitian ini dapat menjadi tambahan referensi bagi mahasiswa dan

dosen ataupun peneliti lebih lanjut yang melakukan penelitian serupa.



BAB II
KAJIAN PUSTAKA
A. Penelitian Sebelumnya

Penelitian lain oleh Hadi Kurniadi (2010) berjudul pengaruh motivasi dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan CV Intan Karunia
Palembang. Rumusan masalah dalam penelitian tersebut adalah adakah
hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dan disiplin kerja serta
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan CV Intan Karunia Palembang baik
secara bersama —sama maupun sendiri-sendiri. Penelitian ini menggunakan 185
sampel yang diambil secara random sampling. Disain yang digunakan dalam
penelitian ini ialah desain korelasional. Sumber data yaitu data primer dan
sekunder, data primer diperoleh dari kuisioner sedangkan data sekunder berupa
peraturan-peraturan tentang karyawan.

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian tersebut adalah analisis
regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukan : Y=5,224 + 0,013X bahwa
adanya pengaruh vang signifikan antara motivasi (X) terhadap kinerja karyawan
(Y) pada CV Intan Karunia Palembang.

H. Teman Koesmoro (2012) dengan judul penelitian : pengaruh Budaya
Organisasi Terhadap Motivasi dan Kepuasan Kerja serta Kinerja karyawan pada
sub sektor Industri Pengelolahan Kayu Skala Menengah di jawa Timur. Tujuan
penelitian ini ialah untuk membuktikan bahwa budaya organisasi dan motivasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Jenis penelitian ini
menggunakan metode data kualitatif. Analisis yang digunakan dalam sampel

penelitian ini mengunakan SEM (Structural Equation Modeling ) program

10
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AMOS disertai uji kesesuaian model ((Goodness of Fit) pada persamaan
struktural. Hasil penelitian yang didapat adalah bahwa secara langsung motivasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 1.462, Dan motivasi berpengaruh
terhadap kinerja sebesar 0.387, Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja
0.003, dan budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi sebesar 0.680, dan
budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuaan kerja sebesar 1.183.

Edi Sutrisno (2014) dengan judul penelitian Pengaruh Kompensasi
terhadap Kinerja Karyawan di Madrasah Aliyah Negeri Demak. Penelitian  ini
menganalisis apakah terdapat pengaruh yang signifikan mengenai stres kerja
terhadap kinerja karyawan pada Madrasah Aliyah Negeri Demak. Sampel
dalam penelitian ini sebanyak 43 orang karyawan dan gurusekolah tersebut,
yang kemudian dilakukan pengambilan sampel secara acak. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah randaom sampling,
sehingga terdapat beberapa karakteristik dalam memilih responden. Analisis
regresi berganda digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini.

Uji hipotesis yang menggunakan analisis regresi berganda dilakukan
dengan membandingkan nilai signifikansinya dengan nilai alpha sebesar 0,05
dan juga membandingkan antara nilai t tabel dan t hitung. Sehingga hasil uji
regresi berganda menunjukan bahwa stres kerja terhadap kinerja karyawan
dengan t hitung lebih kecil dari t tabel dan nilai sig (2-tailde) lebih kecil dari
0,05 (alpha). Hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji hipotesis di tolak.
Artinya, stres kerja tidak berpengaruh signifikan pada Kinerja karyawan di

Madrasah Aliyah Negeri Demak dalam melakukan kerja di lapangan.



Tabel 4

Penelitian Sebelumnya
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Nama Peneliti

Judul Penelitian

dan Tahun Persamaan Perbedaan
. Sebelumnya
Penelitian
Hadi Kurniadi Péﬁgaruh Motivasi Persamaan Perbedaannya adalah
(2010) Dan Disiplin Kerja | dengan penelitian | terletak pada lokasi
terhadap Kinerja i adalah penelitian.
Karyawan pada membahas
Perusahaan CV Intan | tentang kinerja
Karunia Palembang. karyawan
H. Teman Pengaruh Budaya Persamaan Perbedaannya adalah
Koesmoro Organisasi Terhadap | dengan penelitian | terletak pada lokasi
(2012) Motivasi dan ini adalah penelitian.
Kepuasan Kerja serta membahas
Kinerja karyawan tentang kinerja
pada sub sektor karyawan
Industri Pengelolahan
Kayu Skala Menengah
di jawa Timur
Edi Sutrisno Pengaruh Kompensasi Persamaan Perbedaannya adalah
(2014) terhadap Kinerja dengan penelitian | terletak pada lokasi
Karyawan di ini adalah penelitian.
Madrasah Aliyah membahas
Negeri Demak tentang
Kompensasi
terhadap Kinerja
Karyawan

Sumber: Penulis, 2016
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B. Landasan Teori
1. Kompensasi

Selain diberikan motivasi yang cukup, dalam meningkatkan kinerja
karyawan seorang pimpinan perusahaan juga harus memberikan penghargaan
kepada karyawan atas kinerja yang telah diberikan oleh karyawan kepada
perusahaan yaitu kompensasi baik berupa insentif maupun bonus tambahan.

Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima berupa fisik maupun
non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada seseorang pada umunya
merupakan obyek yang dikecualikan dari pajak pendapatan.

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau
jasa yang diberikan kepada perusahaan (Malayu Hasibuan, 2009:118).

a) Kompensasi Langsung

Malayu Hasibuan (2009:118) menyatakan bahwa kompensasi dibedakan
atas kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi
langsung berupa gaji, upah, dan insentif. Gaji adalah balas jasa yang dibayar
secara periodik kepada karvawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti.
Maksudnya, gaji akan tetap dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak
masuk kerja. Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada karyawan
harian dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati membayarnya.
Insentif adalah upah tambahan balas jasa vang diberikan kepada karyawan
tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar.

b) Kompensasi Tidak Langsung

Kompensasi tidak langsung berupa benefit dan service yaitu penghargaan
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tambahan vang diberikan berdasarkan kebijakasanaan organisasi terhadap
karyawannya dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti
promosi jabatan, asuransi, fasilitas-fasilitas dll.
a) Faktor-faktor yang menpengaruhi Kompensasi
Malayu Hasibuan (2009:127) menyatakan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi kompensasi adalah sebagai berikut:
(1) Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja
Apabila pencari kerja ( penawaran ) lebih banyak dart lowongan
pekerjaan ( permintaan ) maka kompensasi relatif kecil, sebaliknya
Jika pencari kerja lebih sedikit dari lowongan pekerjaan yang ada
maka kompensasi relatif besar.
(2) Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan
Apabila kemampuan perusahaan untuk membayar semakin baik maka
kompensasi akan semakin besar. Hal ini dikarenakan besar kecilnya
kompensasi yang diterima oleh karyawan tergantung dari kemampuan
perusahaan itu sendin untuk membayar karyawan.
(3) Serikat Buruh
Apabila serikat buruh kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi
semakin besar, akan tetapi apabila serikat buruh tidak kuat dan kurang
maka kompensasi relatif semakin kecil.
(4) Upah
Merupakan imbalan balas jasa atas prestasi kerja karyawan, semakin
tinggi prestasi kerja karyawan maka semakin besar pula upah yang

diterima, prestasi ini dinyatakan dengan produktivitas.
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b) Tujuan Kompensasi
Tujuan pemberian kompensasi antara lain adalah sebagai ikatan kerja
sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, ﬁtabilitas karyawan, disiplin,
serta pengaruh serikat buruh dan pemerintah (Malayu Hasibuan,2009:138)
(1) Tkatan Kerja Sama
Terjalinlah ikatan kerja sama formal antara manajer dan karyawan, karyawan
harus mengerjakan tugas-tugas dengan baik, sedangkan manajer wajib
membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.
(2) Kepuasan Kerja
Karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan
egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.
(3) Motivasi
Jika kompensasi yang diberikan cukup besar, maka karyawan akan lebih
semangat dalam bekerja.
(4) Disiplin
Dengan pemberian kompensasi yang cukup besar maka disiplin karyawan
akan semakin baik, mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan
yang berlaku.
(5) Asas Kompensasi
Program kompensasi harus ditetapkan atas asas adil dan layak. Prinsip adil
dan layak harus mendapat perhatian dengan sebaik-baiknya supaya balas jasa
yang diberikan dapat merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan.

Adapun menurut Malayu Hasibuan (2009:122).
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(1) Asas Adil
Besarnya kompensasi yang dibayar setiap karyawan harus sesuai dengan
prestasi kerja, jenis pekerjaan dan memenuhi persyaratan internal konsistensi.
Jadi, adil buka berarti setiap karyawan menerima kompensasi yang sama
besarnya. Asas adil harus menjadi penilaian, perlakuan dan pemberian hadiah
atau hukuman bagi setai karyawan dengan asas adil maka akan tercapai
suasana kerja sama yang baik , semangat kerja, disiplin, loyalitas, dan
stabilitas karyawan akan lebih baik.

(2) Asas Layak
Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada
tingkat normative yang ideal. Tolak ukur layak adalah relative, penetapan
besarnya kompensasi didasari atas batas upah minimum pemerintah dan

eksternal konsistensi yang berlaku

2. Motivasi

Untuk dapat memenuhi standar kinerja yang baik, suatu perusahaan harus
mampu untuk memberikan kenyamanan pada karyawan sehingga karyawan
mampu meningkatkan kinerja mereka. Ada banyak cara yang dapat dilakukan
seorang pimpinan perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan
perusahaan tersebut yaitu dengan cara memberikan motivasi dan kompensasi
kepada karyawan tersebut.

Motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan
seorang individu untuk mencapai tujuannya. Berdasarkan teori Hierarki

kebutuhan Abrham maslow, teori X dan Y Douglas Mcgregor maupun teori
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motivasi kontemporer, arti motivasi adalah alasan yang mendasari sebuah
perbuatan yang dilakukan oleh seorang individu.
1) Wibowo (2011:379) menyatakan :

Motivasi merupakan dorongan terhadap serangkaian proses perilaku
manusia pada pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung
dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga,
menunjukan intensitas, bersifat terus menerus dan adanya tujuan.

2) Veithzal Rivai dan Ella Jauvani (2011:837) menyatakan :

Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai  yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal vang spesifik sesuai dengan
tujuan individu, sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisibel
yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku
dalam mencapai tujuan.

Berdasarkan pengertian diatas, maka motivasi merupakan respon
pegawai terhadap sejumlah pernyataan mengenai keseluruhan usaha yang
timbul dari dalam diri pegawai agar tumbuh dorongan untuk bekerja dan
tujuan vang dikehendaki oleh pegawai tercapai.

a) Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi
Menurut Veithzal Rivai (2011:838) beberapa faktor yang
mempengaruhi motivasi sebagai berikut:
(1) Lingkungan kerja
Yaitu segala sesuatu atau kondisi yang disarankan sekitar para
karyawan yang biasanya berpengaruh oada diri karyawan didalam

pelaksanaan tugas-tugasnya. Seperti hubungan kerja antara atsan dan
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bawahan yang harmonis, serta komunikasi sesama antar karyawan yang
terarah dengan baik.
(2) Gaji yang adil dan kompetitif
Yaitu balas jasa dalam bentu uang vang diterima karyawan sebagai
konsckuensinya dan statusnya sebgai seorang karyawan atau pegawai
yang memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan.
(3) Insentif
Yaitu pendorong atau perangsang 9diluar gaji) yang diberikan dengan
sengaja kepada pekerja agar timbul semangat yang lebih besar untuk
berprestasi.
(4) Rasa aman dalam bekerja
Dalam hal ini rasa aman dalam berkerja merupakan hal yang membuat
karyawan merasa dipelihara oleh perusahaan, misalnya perusahaan
memberikan asuransi kesehatan kepada para karyawan schingga
sewaktu-waktu karyawan dalam keadaan sakit tidak perlu mengeluarkan
banyak biaya.
(5) Penghargaan atas prestasi kerja
Karyawan atau pegawai akan merasa senang bila hasil kerja yang
dicapai lebih baik dibandingken dengan karyawan atau pegawai lain serta
bangga bila pimpinan memberikan penghargaan kepada mereka yang
berprestasi. Karyawan akan sangat merasa diperhatikan dan diperlukan
schingga akan lebih termotivasi untuk memperhatikan kesuksesan

tersebut.
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(6) Perlakuan adil dari manajemen
Karyawan atau pegawai yang memiliki prestasi kerja dan tetap
dipertahankan, fasilitas, penerapan disiplin kerja bagi semua karyawan
tetap juga pimpinan tanpa pilih kasih. Bila karyawan atau pegawai
mendapat perlakuan yang adil dari manajemen, maka meraka akan lebih
giat dalam bekerja dan menumbuhkan sikap profesional dalam bekerja
untuk perusahaan untuk demi terwujudnya tujuan perusahaan.
(7) Bonus
Masing-masing karyawan memperoleh imbalan yang sesuai dengan
tugas, fungsi, jabatan dan prestasi kerjanya dalam bentuk bonus.
b) Jenis-jenis Motivasi
Menurut Sardiman(2010:89-91) bahwa motivasi dapat dibedakan menjadi
2 jenis yaitu:
(1) Motivasi Intrinsik
Motivasi intrinsik adalah motif-motif ( daya penggerak ) yang
menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena
didalam diri setiap individu sudah terdapat dorongan untuk melakukan
sesuatu.
(2) Motivasi Entrinsik
Dorongan vang menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu
itu bersumber pada suatu kebutuhan-kebutuhan yang harus dipenuhi.
¢) Teori Motivasi
Veithzal Rivai (2011:840) menyatakan bahwa disini dikemukakan tiga

pendapat mengenai landasan motivasi, ketiga pendapat tersebut adalah:



20

(1)Hierarki teori Kebutuhan, Teori Abraham H. Marshlow
(a) Kebutuhan Fisiologi
Yaitu kebutuhan untuk mempertahankan hidup. Meliputi makanan,
dan minuman, perlindungan fisik dan sebagainya.

(b) Kebutuhan Rasa Aman

Yaitu kebutuhan rasa aman, kebutuhan perlindungan dari ancaman,
bahaya, tantangan dan maupun lingkungan hidup yang ada.

(¢) Kebutuhan Kepemilikan Sosial

Yaitu kebutuhan merasa memiliki, kebutuhan untuk diterima
dalam kelompok, bersosialisasi dan kebutuhan untuk dicintai.

(d) Kebutuhan penghargaan diri

Yaitu kebutuhan harga diri, kebutuhan dihormati orang lain.
(e) Kebutuhan Aktualisasi Diri
Yaitu kebutuhan menggunakan kemampuan, potensi, kebutuhan
untuk berpendapat dengan menggunakan ide-ide, memberikan
penilaian perilaku dan terhadap sesuatu.
(2)Teori X dan Y ( Teori Doglas Mc Greger )

Teori X (negatif) merumuskan asumsi seperti:

(a) Karyawan vyang sebenarnya tidak suka bekerja dan jika ada
kesempatan dia akan menghindar atau bermalas-malasan dalam
bekerja.

(b) Semenjak karyawan tidak suka atau tidak menyukai pekerjaanya,
mereka harus diatur dan dikontrol bahkan mungkin diakui untuk

menerima sanksi hukum jika tidak bekerja sungguh-sungguh.
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(c) Karyawan akan menghindar tanggung jawabnya dan mencari tujuan
formal sebisa mungkin.

(d) Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan sebagai hal yang tidak
begitu utama karena karyawan berfikir semua bisa diatasi dengan diri
sendiri.

Teor1 Y (positif) merumuskan asumsi seperti:

(a) Karyawan dapat memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang wajar,
lumrah dan alamiah baik tempat bermain atau beristirahat, dalam
artian berdiskusi atau sekedar teman bicara.

(b) Manusia akan melatih tujuan pribadi dan pengontrolan diri sendiri jika
mereka melakukan komitmen yang sangat objektif.

(c) Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan inovatif
tersebut secara meluas diberbagai kalangan tidak hanya melalui dari

kalangan top managemnt atau dewan direksi.

3. Kinerja Karyawan
(1) Pengertian Kinerja
Kinerja berasal dari pengertian performance. Menurut [BK (2008:7)
Kinerja yaitu merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang
kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian kinerja adalah tentang melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.
Menurut Mulyadi (2010:151), Kinerja adalah Ukuran kuantitatif atau
kualitatit yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan

vang telah ditetapkan. Sedangkan Menurut Noor (2012 : 270) Kinerja
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merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada
pithak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil individu
dihubungkan dengan visi vang diemban suatu perusahaan, serta mengetahui
dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.

Mangkunegara (2008:67), mengatakan bahwa kinerja adalah
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan kepadanya.

Disisi lain Whitmore dalam Noor (2012 : 270) Kinerja adalah Suatu
perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran keterampilan. Berdasarkan dar data
diatas dapat ditarik kesimpulan, Kinerja adalah hasil dari suatu pekerjaan
vang dapat dicapai oleh karyawan, yang sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing karyawan dalam upaya mencapai tujuan
dalam perusahaan.

(2)Penilaian Kinerja Karyawan

Organisasi atau perusahaan yang mengikuti perkembangan guna
memajukan usahanya dalam menghadapi pengaruh perubahan bisnis, i1
dilakukan dengan banyak cara, seperti sistem-sistem yang digunakan tidak
mendukung lagi dan ini membutuhkan inovasi atau terobosan yang baru agar
dapat bersaing di dalam dunia bisnis.

Karyawan dan penilaian ini  merupakan sebagai imbal-balik dalam
pengukuran yang dilakukan oleh perusahaan dan membantu pihak manajemen
perusahaan dalam mengambil keputusan dan memotivasi karyawannya,
dimana hal ini sangat penting untuk peningkatan pelayanan yang dibutuhkan

dalam strategi bisnis perusahaan (7he Bigg Picture Internet Juli-2001)
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Penilaian diharapkan dapat memotivasi prestasi kerja karyawan dengan
kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan oleh perusahaan mengenai Kkarir
seorang karyawan vang dimilikinya seperti pendidikan, ski// (kemampuan),
jabatan dan pangkat dari segi ini dapat dipastikan juga bahwa umur seorang
karyawan dapat menunjukan kesenioran individu dalam berkanir pada
perusahaan tersebut.

Secara lebih terperinci, kebijakan tujuan penilaian pelaksanaan pekerjaan
adalah sebagai berikut;

(a) Untuk mengetahui keadaan keterampilan dan kemampuan setiap
karyawan secara rutin.

(b) Untuk digunakan sebagai dasar perencanaan bidang personalia,
khususnya penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu kerja dan
hasil kerja.

(c) Dapat digunakan sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan
karyawan seoptimal mungkin, sehingga dapat diarahkan kejenjang
karirnya atau perencanaan kariernya, kenaikan pangkat dan kenaikkan
jabatan.

(d) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan
dan bawahan.

(e) Mengetahui  kondisi perusahaan secara keseluruhan dari bidang
personalia, khususnya prestasi karyawan dalam bekerja.

(f) Secara pribadi, bagi karyawan dapat mengetahui kekuatan dan
kelemahan masing-masing sehingga dapat memacu perkembangan,
sebaliknya bagi atasan yang mernilai akan lebih memperhatikan dan
mengenal bawahannya, sehingga dapat membantu dalam memotivasi

bawahannya dalam bekerja.
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(g) Dari hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi
penelitian dan pengembangan di bidang pesonalia secara keseluruhan.

Faktor fleksibilitas tersebut terutama dapat ditampung dalam penilaian
terhadap unsur kompetensi (keahlian), efisiensi dan efektifitas, disamping seorang
karyawan pada instansi tertentu atau unit penunjang seperti divisi kepegawaian,
divisi keuangan dan divisi diklat dapat digunakan metode MBO (management by
objective), artinya, penilaian prestasi dilakukan terhadap suatu unit secara utuh
atau terhadap karyawan atau kelompok karyawan dengan membandingkan tujuan
yang telah ditentukan sebelumnya.

Menurut IBK (2008: 92) Penilaian kinerja (performance appraisal)
merupakan bagian dari istem formal dalam sebuah organisasi (selain sistem
formal, di dalam organisasi juga berlaku sistem informal), dilakukan secara
periodik, dan digunakan sebagai aktifitas evaluatif (penilaian) proses (process)
dan hasil kerja (oufput) seorang pekerja atau kelompok kerja (team).

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan penilaian perilaku dalam
melaksanakan peranan yang dimainkan oleh sumber daya manusia dalam
mencapai tujuan organisasi, karena organisasi pada dasarnya dijalankan olch
sumber daya manusia.

Menurut Mulyadi (2010 : 416) pengertian penilaian kinerja adalah hasil
kerja operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan karyawan berdasarkan
sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.

Pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah suatu
sistem yang menilai hasil kerja atau kinerja sumber daya manusia dalam suatu
organisasi untuk menjalankan operasional sesuai dengan wewenang dan tanggung

jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
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Secara garis besarnya prosedur penilaian pelaksanaan kinerja karyawan

adalah sebagai berikut

1)

3)

4)

5)

6)

7)

Bagian personalia mengirimkan daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan
kepada setiap pejabat yang memiliki bawahan dalam lingkungan pengawasan
atau bimbingannya, disertai pedoman dalam memberikan pedoman.

Pejabat penilai wajib melaksanakan penilaian atas hasil kerja para karyawan,
penilaian ini dilaksanakan secara periodik, misalnya enam bulan atau satu
tahun sekali.

Setelah menilai dan mengisi daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan, maka
daftar tersebut diberikan kepada karyawan yang dinilai untuk dipelajart dan
ditanda tangani sebagai tanda menyetujui penilaian tersebut.

Apa bila karyawan yang dinilai keberatan atas penilaian atasannya maka dia
dapat mengajukan keberatan disertai dengan alasan yang logis. Keberatan
tersebut diajukan kepada atasan pejabat penilai melalui prosedur yang ada
dalam jangka waktu tertentu (misalnya, 14 hari/2 minggu), sejak tanggal
diterimanya daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan tersebut.

Pada tahap yang sama karvawan yang dinilai wajib mengembalikan daftar
penilaian pelaksanaan pekerjaan kepada pejabat penilai selambat-lambatnya
dalam batas waktu tertentu (miszlnya, 14 hari/2 minggu), sejak tanggal
diterimanya daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan tersebut.

Apabila setelah karyawan yang dinilai mempelajari dan menyetujui penilaian
(titk ¢) maka pejabat penilai menyampaikan daftar penilaian pekerjaan
tersebut kepada atasan pejabat penilai tanpa catatan atau perbaikan-perbaikan.
Tetapi apabila setelah karyawan yang dinilai berkeberatan, maka pejabat

penilai menyerahkan daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan tersebut kepada
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atasan pejabat penilai dengan catatan tentang ranggapan pejabat penilai atas
keberatan yang diberikan oleh karyawan yang dinilai.

8) Selanjutnya atasannya pejabat penilai memeriksa dengan cermat daftar
penilaian pelaksanaan pekerjaan yang telah disampaikan kepadanya.

9) Apabila atasan pejabat penilai memperoleh atau mendapatkan alasan-alasan
logis yang cukup kuat, maka atasan pejabat penilai dapat malakukan
perubahan-perubahan nilai yang telah dibuat oleh pejabat penilai.

10) Daftar Penilai Pelaksanaan Pekerjaan karyawan berlaku dari sejak setelah ada
tanda tangan pejabat panilai, karyawan yang dinilai dan dari atasan pejabat
penilai, tanda tangan pejabat penilai menunjukkan keputusan yang terakhir
dan tidak dapat dirubah lagi.

Tetapi apabila Bagian Persoaalia melihat adanya kejanggalan atau
keanehan dalam daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan karyawan tersebut, maka
mereka wajib menelaah dan meneliti kembali untuk memperoleh kebenaran dan
keobyektifan daftar penilaian tersebut. Formalitas dari penilaian kinerja setidak-

tidaknya harus nampak dalam tiga hal:

(1) Adanya proses dokumentasi pada segala aktivitas penilaian kinerja.
(2) Adanya proses penilaian kinerja standar.
(3) Adanya keterkaitan antara faktor yang akan dinilai pada penilaian kinerja
dengan pekerjaan yg dilakukan pekerja.
Tujuan dari penilaian kinerja adalah :
(1) Evaluasi (terhadap sesuatu yang sudah dikerjakan oleh pekerja), biasanya

berkaitan dengan masalah:
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(a) Kompensasi.

(b) Penambahan/ pengurangan karyawan.

(c) Sistem seleksi pekerja.

Pengembangan pekerja, berkaitan dengan:

a) Pemberian umpan balik terhadap kinerja yang telah dihasilkan.

b) Pemberian arah perbaikan kinerja di masa yang akan datang.

c) Proses identifikasi adanya kebutuhan terhadap pelatthan dan
pengembangan.

(2) Penilaian dilakukan untuk menilai yaitu :

(a) Jabatan merupakan penghargaan yang diberikan oleh perusahaan untuk
karyawan yang dilihat dari prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
mengenai bidang keahliannya.

(b) Golongan merupakan tingkat untuk menentukan penggajian kepada
karyawan yang nantinya diambil sesuai dengan latar belakang pendidikan.

(¢) Pendidikan merupakan tingkat kepuasan dalam penentuan gaji pokok
karyawan berdasarkan dengan prosedur perusahaan yang ada.

(d) Kemampuan merupakan keahlian karyawan dalam menjalankan aktivitas
perusahaan sesuai dengan prosedur perusahaan dan bidang keahlian.
Sedangkan proses penilaian kinerja dengan langkah-langkah utamanya adalah

sebagai berikut :

(1) Menentukan kriteria dan ukuran kinerja yang dibutuhkan (performance
requirement).

(2) Memilih teknik/ metode penilaian kinerja yang sesuai.

(3) Melatih para atasan, seperti penyelia (supervisor) dan manager terutama

dalam hal “teknik berkomunikasi” dengan para pekerja yang hendak dinilai.
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(4) Mendiskusikan teknik penilaian kinerja yang telah dipilih dan dilatihkan
kepada para karyawan pada level yang bersesuaian.

(5) Melakukan penilaian sesuai dengan standar penilaian (Performance
standards) dan pekerjaan (jobs standards) yang telah ditetapkan.

(6) Mendiskusikan hasil penilaian kinerja kepada para pekerja yang telah dinilai

(7) Menentukan tindakan lanjutan terhadap hasil kinerja.

c¢) Sistem Pengukuran Kinerja

Menurut Sedarmayanti (2009 : 199-201) sistem pengukuran kinerja adalah

sebagai berikut :

1) Melibatkan Pimpinan Puncak
Komitmen manajemen tertinggi terhadap pengembangan dan penggunaan
pengukuran kinerja merupakan elemen terpenting bagi suksesnya sistem
pengukuran kerja.

2) Merasa Penting
Dorongan untuk maju atau secara lebih agresif kearah peningkatan
pengukuran kinerja dan sistem manajemen kinerja secara umum adalah
sebagai akibat dan kejadian yang tidak menyenangkan yang terjadi
berulang yaitu kondisi yang mengancam eksistensi organisasi.

3) Keselarasan dengan arah stratejik
Sistem pengukuran kinerja akan sukses apabila strategi organisasi dan
pengukuran kinerja berkaitan, yaitu selaras dengan tujuan organisasi
secara keseluruhan.

4) Kerangka Kerja Konseptual

Sistem pengukuran kinerja organisasi sebaiknya menjadi integral dalam
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keseluruhan proses manajemen dan secara langsung dapat mendukung

pencapaian organisasi mendasar.

a) Komunikasi merupakan hal penting dalam penciptaan dan
pemeliharaan sistem pengukuran kinerja.

b) Keterlibatan karyawan apabila karyawan memiliki input untuk
kepentingan penciptaan sistem pengukuran Kinerja, maka organisasi
dapat memanfaatkannya tanpa perlu meminta bantuan tenaga dari luar
organisasi.

c) Perencanaan Stratejik berorientasi pada pelanggan. Beberapa alat yang
dapat membantu organisasi untuk mengidentifikasi kebutuhan
pelanggan dan mendapatkan input dari stakholders bagi kepentingan
perencanaan.

5) Mulai melakukan pengukuran kinerja
Terdapat tiga elemen vyang bermanfaat dalam pembangunan dan
menerapkan sistem pengukuran kinerja :
(1) Perubahan dalam manajemen perencanaan (perencanaan dalam
komunikasi)
(2) Pembentukan tim dan pelatih
(3) Pelatihan tepat waktu
6) Menciptakan Akuntabilitas Kinerja
Perlu bertanggung jawab dalam memperoleh hasil dari pengukuran. Kedua
bentuk tanggung jawab tersebut, baik secara organisasi maupun individu
merupakan hal yang perlu diidentifikasikan dalam pengukuran kinerja.
7) Pengumpulan data dan pelaporan

Tugas pengumpulan data merupakan pekerjaan utama dan merupakan
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pekerjaan pengumpulan dan pemeliharaan yang terpisah.

8) Menganalisis dan meninjau ulang data kinerja
Beragam proses dapat digunakan untuk menganalisis dan membenarkan data
kinrja termasuk melalui : operation research (penelitian operasi).

9) Evaluasi dan penggunaan informasi kinerja
Informasi kinerja harus ditinjau ulang secara formal dan bila perlu
ditingkatkan dan disederhanakan.

10) Pelaporan kinerja para pelanggan stakeholders. Data yang tersedia sebaliknya
dilaporkan, dan kinerja perlu dijelaskan secara internal, dan informasi kinerja
sebaiknya dikonsolidasikan secara lintas organisasi.

11) Mengulangi siklus
Dengan informasi kinerja, masyarakat dan stakehiolders memperoleh masukan
demi kepentingan proses perencanaan.

12) Input
Ini mempengaruhi proses perencanaan stratejik yang berorientasi pada
masyarakat, proses penentuan tujuan tahunan dan proses penentuan sumber

daya dalam perencanaan.

(d) Kegunaan Sistem Penilaian Kinerja
Menurut Sedarmayanti (2009 : 262) Sistem penilaian banyak
digunakan adalah sebagai berikut :
a. Sebagai dasar pengambilan keputusan untuk :
(1) Mempromosikan pekerjaan yang berprestasi
(2) Menindak pekerjaan yang kurang atau mendisiplinkan pekerja
(3) Melatih, memutasikan atau mendisiplinkan pekerja

(4) Memberi atau menunda kenaikan imbalan/balas jasa
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b. Sebagai kriteria untuk melakukan validasi tes atau menguji keabsahan
suatu alat tes.

¢. Memberikan umpan balik kepada karyawan, sehingga penilaian kinerja
dappat berfungsi sebagai wahana pengembangan pribadi dan
pengembangan karir.

d. Bila kebutuhan pengembangan pekerjaan dapat diidentifikasikan, maka
penilaian kinerja dapat membantu menentukan tujuan program pelatihan.

e. Jika tingkat kinerja karyawan dapat ditentukan secara tepat, maka
penilaian kinerja dapat membantu mendiagnosis masalah organisasi.

(e) Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut Sedarmayanti (2009 : 264) tujuan penilaian kinerja adalah

sebagai berikut :

(1) Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan

(2) Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian, kondisi kerja,
peningkatan mutu dan hasil kerja.

(3) Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal
mungkin

(4) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan
dan bawahan

(5) Mengetahui  kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang
kepegawaian

(6) Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya
sehingga dapat memacu pekerjaannya, sehingga dapat lebih memotivasi

karyawan
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Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Sedarmayanti (2009 : 264-265) manfaat penilaian kinerja dapat

dikelompokan sebagai berikut :

Meningkatkan prestasi kerja

Memberi kesempatan kerja yang adil

Kebutuhan pelatihan dan pengembangan penyesuaian kompensasi
Keputusan promosi dan demosi

Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan

Menilai proses rekrutmen dan seleksi

Umpan balik terhadap sumber daya manusia

Syarat Sistem Penilaian Kinerja

Menurut Sedarmayanti (2009 : 266) Syarat sistem penilaian kinerja adalah

sebagai berikut :

1) Relevance: Sistem penilaian digunakan untuk mengukur hal atau kegiatan

2)

3)

yang ada hubungannya. Hubungan yang ada kesesuaian antara hasil
pekerjaan dan tujuan yang telah ditetapkan lebih dahulu.

Acceptability: Hasil dari sistem penilaian dapat diterima dalam
hubungannya dengan kesuksesan pelaksanaan pekerjaan dalam organisasi.
Reability: Hasil sistem penilaian dapat dipercaya ( konsisten dan stabil ),
reliabilitas sistem penilaian dipengaruhi faktor antara lain : waktu dan
frekuansi penilaian. Dalam hubungannya dengan sistem penilaian, disebut
memiliki tingkat reliabilitas tinggi apabila dua penilai atau lebih terhadap

karyawan yang sama memperoleh hasil nilai yang relatif sama.
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4) Sensitivity: Sistem penilaian cukup peka dalam membebankan atau
menunjukkan kegiatan yang berhasil/sukses, cukup ataupun gagal / jelek
telah dilakukan oleh karyawan.

Kriteria Penilaian Kinerja
Dalam Kriteria Penilaian Kinerja ini, menurut Wibowo ( 2007 : 32)

Penamaan tingkat penilaian dapat bervariasi, dapat bersifat : angka, alfabet,

skala (diatas rata-rata, rata-rata, dibawah rata-rata), atau (sangat efektif,

efektif, berkembang, dapat diperbaiki).
Indikator-Indikator Kinerja
Adapun Indikator-indikator kinerja menurut Hersey, Blancard, dan

Johnson dalam Wibowo (2007 : 102) sebagai berikut :

1) Tujuan
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh
seorang individu atau organisasi untuk dicapai.

2) Standar
Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat
dicapai.

3) Umpan balik
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur
kemajuan Kinerja, dan pencapaian tujuan.

4) Alat atau Sarana
Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk

membantumenyelesaikan tujuan dengan sukses
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5) Kompetensi
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk
menjalankanpekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.

Dwiyanto (2006:50-51), menjelaskan beberapa indikator yang digunakan

untuk mengukur kinerja birokrasi publik, yaitu sebagai berikut.

1)

2)

Produktivitas, yaitu tidak hanya mengukur tingkat efisiensi, tetapi juga
mengukur efektivitas pelayanan. Produktivitas pada umumnya dipahami
sebagai ratio antra input dengan output. Konsep produktivitas dirasa terlalu
sempit dan kemudian General Accounting office (GAO) mencoba
mengembangkan satu ukuran produktivitas vang lebth luas dengan
memasukkan seberapa besar pelayanan publik itu memiliki hasil yang
diharapkan salah satu indikator kinerja yang penting. Sedangkan yang
dimaksud dengan produktivitas menurut Dewan Produktivitas Nasional,
adalah suatu sikap mental yang selalu berusaha dan mempunyai pandangan
bahwa mutu kehidupan hari ini (harus) lebih baik dari hari kemarin, dan har
esok lebih baik dari hari ini. Sedangkan tingkat manajerial, produktvitas
tenaga kerja menurut Ndraha (2002:44), adalah perbandingan antara output
(O, misalnya laba kotor) dengan input (I, misalnya total gaji), persatuan waktu
(T).

Kualitas Layanan, yaitu: cenderung menjadi penting dalam menjelaskan
kinerja organisasi pelayanan publik. Banyak pandangan negatif yang
terbentuk mengenai organisasi publik muncul karena ketidakpuasan publik
terhadap kualitas. Dengan demikian menurut Dwiyanto kepuasan masyarakat

terhadap layanan dapat dijadikan indikator kinerja birokrasi publik.
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Keuntungan utama menggunakan kepuasan masyarakat sebagai indikator
kinerja adalah informasi mengenai kepuasan masyarakat seringkali tersedia
secara mudah dan murah. Informasi mengenai kepuasan masyarakat terhadap
kualitas pelayanan sering kali dapat diperoleh dari media massa atau diskusi
publik. Kualitas layanan relatif sangat tinggi, maka bisa menjadi satu ukuran
kinerja birokrasi publik yang mudah dan murah dipergunakan. Kepuasan
masyarakat bisa menjadi indikator untuk menilai kinerja birokrasi public
Responstvitas, yaitu kemampuan birokrasi untuk mengenali kebutuhan
masyarakat, menyusun agenda dan prioritas pelayanan, dan mengembangkan
program-program pelayanan publik sesuai dengan kebutuhan masyarakat dan
aspirasi masyarakat. Secara singkat responsivitas di sini menunjuk pada
keselarasan antara program dan kegiatan pelayanan dengan kebutuhan dan
aspirasi masyarakat. Responsivitas dimaksudkan sebagai salah satu indikator
kinerja karena responsivitas secara langsung menggambarkan kemampuan
birokrasi publik dalam menjalankan misi dan tujuannya, terutama untuk
memenuhi kebutuhan masyarakat. Responsivitas yang rendah ditunjukkan
dengan ketidakselarasan antara pelayanan dengan kebutuhan masyarakat. Hal
tersebut jelas menunjukkan kegagalan organisasi dalam mewujudkan misi dan
tujuan birokrasi publik. Organisasi yang memiliki responsivitas rendah dengan
sendirinya memiliki kinerja yang jelek pula.

Responsibilitas, yaitu menjelaskan apakah pelaksanaan kegiatan birokrasi
publik itu dilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip administrasi yang benar

dengan kebijakan birokrasi, baik yang eksplisit maupun implisit Lenvine



36

dalam Dwiyanto (2006:51). Oleh sebab itu, responsibilitas bisa saja pada suatu
ketika berbenturan dengan responsivitas

5) Akuntabilitas, yaitu menunjuk pada seberapa besar kebijakan dan kegiatan
birokrasi publik tunduk pada para pejabat politik yang dipilih oleh rakyat.
Asumsinya ialah bahwa para pejabat politik tersebut karena dipilih oleh
rakyat, dengan sendirinya akan selalu memprioritaskan kepentingan publik.
Dalam konteks ini, konsep akuntabilitas publik dapat digunakan untuk melihat
seberapa besar kebijakan dan kegiatan birokrasi publik itu konsisten dengan
kehendak publik. Kinerja birokrasi publik tidak hanya bisa dilihat dari ukuran
internal yang dikembangkan oleh birokrasi publik atau pemerintah, seperti
pencapaian target. Kinerja sebaiknya harus dilihat dari ukuran eksternal,
seperti nilai-nilai dan norma-norma yang berlaku dalam masyarakat. Suatu
kegiatan birokrasi publik memiliki akuntabilitas yang tinggi kalau kegiatan itu
dianggap benar dan sesuai dengan nilai-nilai dan norma yang berkembang

dalam masyarakat.

e. Faktor-Faktor lain yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja
Prabu (2010: 13) faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah :
1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (abil/ity) terdiri dari kemampuan potensi (1Q)

dan kemampuan reality (Knowledge+skill). Artinya pimpinan dan

Karyawan yang memiliki IQ diatas rata — rata (IQ 110 — 120 ) Apalagi
superior,very superior, gifted, dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatan dan terampil untuk mengerjakan pekerjaan sehari — hari. Maka akan lebih

mudah mencapai kinerja yang maksimal.
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2) Faktor Motivasi

Motivasi diartikan suatu sikap seorang pimpinan dan karyawan terhadap
situasi  kerja dilingkungan orgaiisasinya. Situasi kerja yang dimaksud
mencakup antara hubungan kerja, fasilitas kerja,iklim kerja, kebijakan

pimpinan, pola kepimpinan kerja, dan kondisi kerja.

3) Faktor Kompensasi

Penilaian kerja dapat dibantu para manajer untuk mengambil keputusan
dalam menentukan dalam perbaikan dalam pemberian kompensasi, gaji.

Disiplin dan sebagainya.

C. Hipotesis
Ada pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan di PT.

Bank Danamon Tbk KCP Plaju Paiembang.



BAB III
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

1)

2)

3)

Sugiyono (2010: 53-52) jenis penclitian terbagi menjadi tiga yaitu:
Penelitian Deskriptif

Penelitian deskriptif adalah penelitian terhadap keberadaan wvariabel
mandiri baik hanya satu variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan
atau menghubungkan dengan variabel lain.

Penelitian Komparatif

Penelitian komparatif adalah penelitian yang bersifat membandingkan,
atau berupa hubungan sebab akibat antara dua variabel atau lebih.
Penelitian Asosiatif atau Hubungan

Penelitian asosiatif atau hubungan adalah penelitian yang bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih.

Jenis penelitian yang dilakukan oleh peneliti adalah penelitian asosiatif.

B. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang

yang beralamat JL. di. Panjaitan No.68 Plaju Palembang, Sumatera Selatan —

30125.
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Tabel 4
Operasionalisasi Variabel
Variabel Definisi Indikator Skala
Kinerja Suatu hasil kerja yang dicapai 1. Tujuan Ordinal
Karyawan karvawan PT Bank Danamon,
Tbk KCP Plaju Palembang 2. Standar
(Y) dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya yang 3. Umpan balik
didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan 4, Alat atau sarana
serta waktu.
5. Kompetensi
kompensasi | Semua pendapatan yang Ordinal
berbentuk uang, barang langsung .
(X1) atau tidak langsung yang diterima L. Gaji
karyawan PT. Bank Danamon, 9 Insentif
Tbk Palembang sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada 3. Promosi jabatan
I
e egnn 4. Asuransi
5. Fasilitas - fasilitas
Motivasi Pemberian daya penggerak yang Pengakuan Ordinal
menciptakan  kegairahan kerja _ .
(X2) seseorang karyawan PT. Bank Linghuagan Kerja
Danamon, Tbk agar mereka Jaminan pekerjaan
mau bekerja sama, bekerja efektif,
dan terintegrasi dengan segala
daya upayanya untuk mencapai
[ kepuasan.

Sumber: Gagasan Penulis Berdasarkan Teori, 2016

D. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2009:115) populasi adalah wilayah generalisasi

yang terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya. Populasi dalam peneliti ini adalah karyawan PT Bank

Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang yang berjumlah 30 orang karyawan

yang bersifat finite atau dapat diketahui pasti.
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Tabel 2
Jumlah Karyawan Berdasarkan Tingkat Jabatan
:No. Jabatan Jumlah
1 Pimpinan I
2 Manajer 3
3 Kepala Operasional 5
4 Teller 5
5 Marketing (AO) 9
6 PO 4
7 Bag Collection Admin 1
8 Bag. Personel Admin & GA 2
Jumlah 30

Sumber : PT. Bank Danamon Tbk KCP Plaju Palembang, 2016
Adapun sampel yang digunakan adalah metode sampling jenuh. Menurut
Sugiyono (2009:122) sampling jenuh yaitu teknik menentukan sampel bila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampel jenuh
adalah sensus dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Sampel
dalam penelitian ini berjumlah 30 orang karyawan. Menurut Istijanto
(2010:117) sebagai pedoman dasar, untk perusahaan kecil denagn jumlah
kryawan sedikit (dibawah 200) riset seperti survey bila dilakukan terhadap
semua karyawan. Sampel diambil dan seluruh karyawan beradasarkan
pendidikan.
. Data yang Diperlukan
1) Jenis Data
Menurut Sugiyono (2013:193) pengumpulan data dapat dilakukan
dalam berbagai setting, berbagai sumber, dan berbagai cara. Bila dilihat
dari sumber datanya, maka pengumpulan data dapat dikelompokkan
menjadi:
(1) Data Primer

Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data
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kepada pengumpul data.
(2) Data sekunder
Data sekunder merupakan sumber data yang tidak langsung
memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain
atau lewat dokumen.
Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer vang dimaksud berupa jawaban responden dari kuesioner yang

diberikan oleh peneliti.

Metode Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2013:193-203) dilihat dari segi cara atau teknik
pengumpulan datanya, yaitu: wawancara, kuesioner, observasi. Teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah daftar
pertanyaan (kuesioner) yang berhubungan dengan indikator-indikator yang
digunakan. Agar penelitian ini dapat mencapai tujuan yang tepat dan
memperoleh informasi yang selengkap-lengkapnya, maka teknik yang
digunakan untuk menggali informasi tersebut antara lain sebagai berikut :
1) Dokumentasi

“Dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau variabel

yang berupa catatan, transkrip, buku-buku, surat kabar, majalah, prasasti,
notulen rapat, agenda, legger, dan sebagainya” (Arikunto,2010:231).
Dalam metode in1 apabila ada kekeliruan sumber datanya masih tetap tidak
berubah. Dengan metode dokumentasi yang diamati bukanlah beda mati.
Dalam penelitian ini, dokumentasi digunakan untuk mendapatkan data

berupa :
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a. Keadaan Perusahaan

b. Daftar Gaji Karyawan
2) Kuisioner

Angket adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2011:199-203). Angket adalah
penelitian digunakan untuk mengetahui kompensasi dan motivasi dengan
kinerja karyawan pada PT. Bank Danamon tbk.
Tabel 3

Kisi-Kisi Kuisioner

No Variabel Definisi Indikator No Item
1 Kinerja Suatu hasil kerja yang dicapar | 1. Tujuan 1-2
Karyawan karyawan PT Bank Danamon, 2. Standar 3-4
Thk KCP Plaju Palembang | 3. Umpan balik 5-6
() dalam melaksanakan tugas-tugas | 4. Alat atau sarana 7-8

vang dibebankan kepadanya | 5. Kompetensi
vang didusarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan  kesungguhan
serta waktu.

2 kompensast Semua pendapatan yang | |.  Kompensasi Langsung
berbentuk uang, barang langsung (Gaji dan Insentif’)
(XD atau  tidak  langsung yang | 2. Kompensas: Tidak 9-10
diterima  karyawan PT. Bank [Langsung (promosi 11-12
Danamon, Tbk = Palembang Jjabatan, asuransi, 13-14
sebagai imbalan atas jasa yang tasilitas 15-16
diberikan kepada perusahaaan 17-18
3 Motivasi (X3) Pemberian daya penggerak vang | a.  Pengakuan 19-20
menciptakan  kegairahan kerja | b.  Lingkungan Kerja 21-22
seseorang karvawan PT. Bank | ¢.  Jaminan Pekerjaan 23-24

Danameon. Thk agar mereka mau
bekerja sama, bekerja  efektif,
dan terintegrasi dengan segala
daya untuk mencapai kepuasan.

3) Wawancara
Wawancara dilakukan pihak-pihak yang berwenang dalam perusahaan
untuk mendapatkan data yang diperlukan. Wawancara dimaksudkan untuk

mengetahui keadaan perusahaan, sistem penggajian/pengupahan, prosedur
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pemberian gaji, komunikasi pimpinan kepada bawahan, dan dari bawahan

kepada atasan ( masukan ).

G. Analisis Data dan Teknik Analisis
1. Analisis Data

Analisis data menurut Sugiyono (2013:13-14) vaitu :

a) Analisis kualitatif
Analisis Analisis kualitatif yaitu suatu metode analisis dengan
menggunakan data dengan menggunakan data yang berbentuk kata,
kalimat, skema, dan gambar.

b) Analisis kuantitatif
Analisis kuantitatif adalah suatu metode analisi dengan menggunakan

data berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan.

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
kualitatif dan kuantitatif. Secara kualitatif data yang bersumber dari

jawaban responden tersedia dalam berbagai alternatif

Sangat setuju =55
Setuju =S
Netral =N
Tidak Setuju =TS

Sangat Tidak Setuju = STS
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Kemudian dikuantitatifkan dengan diberi skor sebagai berikut :

Sangat Setuju =3
Setuju =4
Netral =3
Tidak Setuju =2

Sangat Tidak Setuju =1
2. Teknik Analisis

Teknik analisis data yang digunakan untuk mengetahui pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan adalah dengan analisis regresi linier
sederhana untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel
terikat atau dengan kata lain untuk mengetahui seberapa jauh perubahan variabel
bebas dalam mempengaruhi variabel terikat. Jadi analisis regresi linier sederhana
akan dilakukan bila jumlah variabel indipenden dan dependennya 1 (satu ). Maka

terlebih dahulu harus melakukan uji vahditas, uji reabilitas, dan asumsi klasik

a) Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2009 : 115 ) uji validitas yang digunakan adalah

cronboach’s Alpha, yaitu analisis dengan cara mengkorelasikan masing —

maing skor item dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor butir dan

melakukan koreksi terhadap nilai koefisien korelasi yang overesiimated. Pada

metode cronboach’s Alpha nilai R — hitung diwakili oleh nilai corrected item

— Total correlation, dengan bantuan SPSS for windows versi 22.00
Selanjutnya pengujian validitas data dengan menggunakan uji dua sisi

dengan taraf signifikan 5%. Pengujian validitas ini dilakukan terhadap 50
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responden, maka r — tabel df = n-2 dengan taraf signifikan 5%, df = 50 — 2

=48, maka r-tabel = 0,2787. Sedangkan kriteria pengujian menurut sugiyono

(2009 : 116 ) adalah sebagai berikut.

1)

2)

b)

c)

Jika nilai corrected item - total correlation (r - hitung ) > r — tabel, maka
instrumen dikatakan valid
Jika nilai corrected item — total correlation (r — hitung ) < r — tabel, maka
instrumen tersebut dikatakan tidak valid
Uji Reabilitas

Menurut  Sugiyono (2009 : 183) untuk mengetahui apakah
instrumen penelitian menunjukkan kontruks yang sebenarnya dalam arti
kuesioner sebenarnya sudah mengukur apa yang sebenarnya diukur.
Pengujian reabilitas data yang digunakan dalam penelitian ini, akan
menggunakan metode croanboach’s Alpha. Menurut Sugiyono (2009 :
121) croanbach’s Alpha sangat cocok digunakan pada skor berbentuk
skala (misal 1 -4, 1- 5) atau skor rentangan (misal 0 — 20, 0 — 50 ), untuk
pengujian biasanya menggunakan batasan tertentu seperti 0,6. Reabilitas
kurang dari 0.6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan
diatas 0,8 adalah baik.
Uji Asumsi Klasik

Menurut Dwi (2008 :109 ) sebelum data diuji perlu diketahui
apakah data melangkar asumsi dasar seperti multikonearitas, dan
autokorelasi, heterokedastisitas. Parameter yang telah diestimasi dengan

salah satu metode diatas kemudian akan diuji secara statistik untuk melihat
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apakah suatu hipotesis dapat diterima atau ditolak. Cara pengujian yang
dapat dilakukan adalah dengan uji nilai t.
d) Uji Hipotesis
a. Regresi Linier Berganda
Regresi linear berganda adalah regresi dimana variabel terikatnya
(Y) dihubungkan atau dijelaskan lebih dari satu variabel, mungkin dua,

tiga, dan seterusnya. Variabel bebas (X_ X, X,.,....... , X,,) namun masth

menunjukkan diagram hubungan yang linear. Nilai duga dari Y
(predeksi Y) dapat dilakukan dengan mengganti variabel X-nya dengan
nilai nilai tertentu. Jika sebuah variabel terikat dihubungkan dengan dua
variabel bebas maka persamaan regresi linear bergandanya dituliskan :

Y=a+ b X+ byX,te

Keterangan :

b § = Kinerja Karyawan

X = Kompensasi

X = Motivasi

a, by, b, = koefisien regresi linear berganda

a = nila1 Y, apabila X.=X, =0

by = besarnya kenaikan atau penurunan Y dalam
satuan ,jika X, naik atau turun satu satuan dan X,
konstan

b, = besarnya kenaikan atau penurunan Y dalam
satuan, jika X, naik atau turun satu satuan dan .t
konstan

+ atau - = tanda yang menunjukkan arah hubungan antara Y

dan X. atau X,

€ = Faktor Pengganggu
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b. Uji F (uji bersama-sama)

Uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel X1 dan X2 terhadap
variabel Y secara bersama-sama. Metode yang digunakan untuk menentukan ujji
F menggunakan program SPSS for Windows Versi 16.00 dengan cara
membadingkan Fpiun, dengan Fupe dengan tingkat keyakinan 95%, tingkat
kesalahan (o) sebesar 5% dan derajat kebebasan (df)= n-k-1.

1) Kriteria Pengujian

Ho : Tidak adanya pengaruh antara kompensasi dan motivasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Danamon Palembang secara
bersama-sama.

Ha : Adanya pengaruh antara kompensasi dan motivasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Danamon Palembang secara bersama-sama.

2) Menarik Kesimpulan

Ho ditolak dan Ha diterima, jika Fhiwng = Fune, artinya ada pengaruh antara
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
Danamon Palembang secara bersama-sama.

Ha diterima dan Ho ditolak, jika Fuiung < Fube, artinya tidak ada pengaruh

yang antara kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT.

Bank Danamon Palembang secara bersama-sama.

c. Uji t (uji parsial)

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap

variabel dependen secara parsial. Metode yang digunakan untuk menentukan uji t

menggunakan program SPSS for Windows Versi 16.00 dengan cara
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mebandingkan thiung dengan tune dengan tingkat keyakinan 95%, tingkat
kesalahan (o) sebesar 5% dan derajat kebebasan (df)= n-k-1
1) Kriteria Pengujian
Ho : Tidak adanya pengaruh antara kompensasi dan motivasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Danamon Palembang secara parsial.
Ha: Adanya pengaruh antara kompensasi dan motivasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Danamon Palembang secara parsial.
2) Menarik Kesimpulan
Ho ditolak dan Ha diterima, jiika thiung > tubel artinya ada pengaruh antara
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
Danamon Palembang secara parsial.
Ho diterima dan Ha ditolak, jiika thiung < tube artinya tidak ada pengaruh
antara kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank

Danamon Palembang secara parsial.
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Keterangan | July Agustus

September

Oktober

November

Desember

112{3{4|1} 2 |3

11213 4

1

2

3

4

1123 | 4

112|3] 4

Survei
Pendahuluan

Laporan
Survei
Pendahuluan

Proposal

Seminar
Proposal

Revisi
Seminar

Pengambilan
Data

Pengolahan
Data Analisis

Hasil
Penelitian

Pengandaan
Penelitian

Ujian
Komprehensif

Perbaikan
Skripsi

L. Sistematika Penulisan

BAB I PENDAHULUAN
Latar Belakang Masalah
Rumusan Masalah

Tujuan Penelitian

90w >

Manfaat Penelitian




BAB 11 KAJIAN PUSTAKA
A. Penelitian Sebelumnya
B. Landasan Teori

C. Hipotesis

BAB III METODE PENELITIAN
A. Jenis Penelitian

Lokasi Penelitian

Operasionalisasi Variabel

Populasi dan Sampel

Data yang diperlukan

Metode Pengumpulan Data

@ " oo ow

Analisis Data dan Teknik Analisis

BAB IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian

B. Pembahasan Hasil Penelitian

BAB V. SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan
B. Saran

Daftar Pustaka

Lampiran
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Peneltian
1. Sejarah Singkat Perusahaan
Danamon didirikkan pada tahun 1956 scbagai Bank Kopra
Indonesia. Di tahun 1976 nama tersebut kemudian diubah menjadi PT
Bank Danamon Indonesia. Di tahun 1988, Danamon menjadi bank
devisa dan setahun kemudian mencatatkan diri sebagai perusahaan publik

di Bursa Efek Jakarta.

Sebagai akibat dari krisis keuangan Asia di tahun 1998,
pengelolaan Danamon dialihkan di bawah pengawasan Badan Penyehatan
Perbankan Nasional (BPPN) sebagai BTO (Bank Taken Over). Di tahun
1999, Pemerintah Indonesia melalui BPPN, melakukan rekapitalisasi
sebesar Rp32,2 triliun dalam bentuk obligasi pemerintah. Sebagai bagian
dari program restrukturisasi, di tahun yang sama PT Bank PDFCI,
sebuah BTO yang lain, dilebur menjadi bagian dari Danamon. Kemudian
di tahun 2000, delapan BTO lainnya (Bank Tiara, PT Bank Duta Tbk, PT
Bank Rama Tbk, PT Bank Tamara Tbk, PT Bank Nusa Nasional Tbk,
PT Bank Pos Nusantara, PT Jayabank International dan PT Bank
Risjad Salim Internasional) dileour ke dalam Danamon. Sebagai bagian
dari  paket  merger tersebut, Danamon menerima  program
rekapitalisasinya yang kedua dari Pemerintah melalui injeksi modal

sebesar Rp28.9 triliun. Sebagai surviving entity, Danamon bangkit
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menjadi salah satu bank swasta terbesar di Indonesia. Selanjutnya,
Danamon terus melakukan upaya restrukturisasi yang mencakup aspek
manajemen, karyawan, organisasi, sistem, dan identitas perusahaan.
Upaya tersebut berhasil meletakkan landasan dan insfrastruktur yang
baru guna mendukung pertumbuhan berdasarkan prinsip transparansi,

tanggung jawab, integritas dan profesionalisme.

Di tahun 2003, Asia Financial (Indonesia) Pte. Ltd mengakuisisi
Danamon, melalui konsorsium Fullerton Financial Holdings, anak
perusahaan yang dimiliki sepenuhnya oleh Temasek Holdings, dan
Deutsche Bank AG yang merupakan pemegang saham pengendali.
Setelah melakukan evaluasi menyeluruh di bawah manajemen yang
baru, visi baru diluncurkan dan strategi baru dikembangkan dengan
model bisnis spesifik untuk masing-masing segmen pasar. Sejalan dengan
arahnya yang baru, pada tahun 2004 Danamon meluncurkan inisiatif
Danamon Simpan Pinjam-nya, yang merupakan bisnis perbankan mikro,
serta melakukan diversifikasi ke bidang kredit konsumer melalui
akuisisi Adira Finance, salah satu perusahaan pembiayaan otomotif
terbesar di Indonesia. Inisiatif tersebut ditkuti dengan perluasan jaringan
Danamon Simpan Pinjam di tahun 2005 serta akuisisi bisnis American
Express di Indonesia di tahun 2006 yang menempatkan Danamon

sebagai salah satu penerbit kartu terbesar di Indonesia.

Distribusi dan dilakukan ke banyak provinsi di Indonesia melalui
anak perusahaan PT Bank Danamon. Sedangkan PT Bank Danamon

KCP Plaju Palembang ini baru berdiri selama 5 tahun dan sudah
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mengalami tiga kali perubahan kepemimpinan karena disebabkan oleh
kondisi yang ada di dalam perusahaan saat itu dan jumlah karyawan di

perusahaan berjumlah 30 karyawan.

2. Visi dan Misi
PT Bank Danamon KCP Plaju Palembang memiliki Vist dan Misi

sebagai berikut :

1) Visi

Kita peduli dan membantu jutaan orang mencapai kesejahteraan.

2) Misi

a. Danamon bertekad untuk menjadi “Lembaga Keuangan Terkemuka”
di Indonesia yang keberadaannya diperhitungkan.

b. Suatu organisasi yang terpusat pada nasabah, yang melayani semua
segmen dengan menawarkan nilai yang unik untuk masing-masing
segmen, berdasarkan keunggulan penjualan dan pelayanan, dan di
dukung oleh teknologi kelas dunia.

c. Aspirasi kami adalah menjadi perusahaan pilihan untuk berkarya dan
yang dihormati oleh nasabah, karyawan, pemegang saham, regulator
dan komunitas dimana kami berada.

4. Jadwal Pelaksanaan Kerja
Jam Kkerja yang berlaku di PT. Bank Danamon Tbk KCP Plaju
Palembang sebagat berikut:
a. Hari Senin s/d Hari Kamis
Jam kerja : 08.00 s/d 15.0 0 WIB

Istirahat - 12.00 s/d 13.00 WIB



b. Hari Jum’at

Jam kerja : 08.00 s/d 15.00 WIB

Istirahat - 11.30 s/d 13.00 WIB

¢. Hari Sabtu

Jam kerja - 08.00s/d 12.00 WIB

Istirahat - 12.00 s/d 13.00 WIB

5. Daftar Jumlah Karyawan
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Jumlah karyawan pada PT. Bank Danamon Tbk KCP Plaju Palembang,

2016 secara keseluruhan berjumlah 30 karyawan.

Tabel IV. 1

Jumlah Karyawan Berdasarkan Tingkat Jabatan

No. Jabatan Jumlah
1 Pimpinan 1
2 Manajer 3
3 Kepala Operasional 5
4 Teller 8
5 Marketing (AO) 9
6 PO 4
7 Bag. Collection Admin 1
8 Bag. Personel Admin & GA 2
Jumlah 30

Sumber : PT. Bank Danamon Tbk KCP Plaju Palembang, 2016

6. Distribusi Responden

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan jenis kelamin jumlah responden dapat dilihat dalam tabel

berikut :
Tabel IV.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No | Jenis Kelamin | Jumlah Responden | Persentase (%)
1 | Laki-Laki 16 53,3%
2 | Perempuan 14 46,7%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
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Berdasarkan tabel tersebut dapat dilithat bahwa berdasarkan jenis
kelamin laki-laki sebanyak 16 orang (53,3%) dan perempuan sebanyak 14
orang (46,7%). Jadi responden terbanyak adalah laki-laki, dikarenakan
perusahaan sangat membutuhkan karyawan laki-laki

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Berdasarkan pendidikan terakhir jumlah responden dapat dilihat pada

tabel berikut :

Tabel iV.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Responden | Persentase (%)
1 |SD - 0%
2 | SMP 0 0%
3 | SMA 0 0%
4 | D1/D2/D3 6 20%
5 |81 24 80%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa berdasarkan pendidikan
responden untuk SMP sebanyak0 orang (0%) SMA sebanyak 0 Orang (0%),
dan Diploma sebanyak 6 orang (20 %), dan dan Slsebanyak 24 orang (80
%). Jadi responden terbanyak adalah yang berpendidikan S1, dikarenakan
perusahaan menganggap pekerjaan menuntut pendidikan akan tetapi

keterampilan.

¢. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Berdasarkan masa kerja jumlah responden dapat dilihat pada tabel

berikut :
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Tabel IV .4
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
No Masa Kerja Jumlah Responden | Persentase (%)

1 < 1 tahun 13 43.3%
2 1 - 5 tahun 17 56,7%
3 5-10 tahun 0 0%
4 > 10 tahun 0 0%

Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Dari tabel diatas dapat dilhat bahwa jumlah responden

berdasarkan masa kerja yang banyak 1-5 tahun berjumlah 17 (56,7%)

karyawan. Hal ini dikarenakan perusahaan ini baru berdiri 5 tahun.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Berdasarkan usia jumlah responden dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel IV.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No Masa Kerja Jumlah Responden | Persentase (%)
1 | 20 -25 Tahun 20 66,7%
2 |26 30 Tahun 8 26,7%
3 | 3140 Tahun 2 6,7%
4 | 41-50 Tahun 0 0%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel diatas, menunjukkan bahwa usia karyawan tidak ada yang

melebihi usia 40 tahun hal ini menggambarkan bahwa rata-rata karyawan

PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang masih berada pada usia

yang produktif.




57

B. Hasil Analisis

Dapat di lihat bahwa responden dalam penelitian ini berjumlah 30 orang
Laki - laki, Yaitu sebanyak 16 orang (53,3%), sedangkan perempuan 14 (46,7 %).
Dapat di simpulkan bahwa karyawan PT. Bank Danamon Tbk KCP Plaju
Palembang Lebih banyak laki — laki, dikarenakan perusahaan sangat
membutuhkan karyawan laki — laki karena laki — laki dianggap tidak terlalu
banyak berhalangan sehingga bisa menghambat kinerja karyawan. Sudah
berpengalaman > 10 tahun sebanyak 0 orang (0%), berpengalaman antara 5 — 10
tahun sebanyak 0 orang (0%), berpengalaman antara 1 — 5 tahun sebanyak 17
orang (56,7%), dan berpengalaman di bawah | tahun sebanyak 13 orang (43,3%).
Hal ini menggambarkan bahwa rata-rata karyawan pada PT. Bank Danamon, Tbk
KCP Plaju Palembang belum memiliki pengalaman kerja yang Cukup memadai.
Tingkat pendidikan karyawan yang paling banyak menjadi responden, Yaitu
tingkat pendidikan SI sebanyak 24 orang (80%), dan Diploma IIT sebanyak 6
orang (20%). Hal ini menggambarkan bahwa tingkat pendidikan karyawan pada
PT. Bank Danamon Tbk KCP Plaju Palembang, sudah memadai karena sudah di
dominasi tingkat pendidikan sarjana.

Usia karyawan yang menjadi responden dalam penelitian ini rata — rata
berada pada usia 20 — 25 tahun sebanyak 20 orang (66,7%). Selebihnya Berada
pada usia 26 - 30 tahun sebanyak 8 orang (26,7%), berada pada usia 31-40 tahun
sebanyak 2 orang (6,7%), dan berada pada usia 41 — 50 tahun sebanyak 0 orang
(0%). Hal ini menggambarkan bahwa rata — rata karyawan PT. Bank Danamon

Tbk Kep Plaju Palembang masih berada pada usia produktif.



7. Deskripsi Hasil Penelitian

a. Indikator Kinerja

Tabel TV.7
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Tanggapan Responden Tentang Pencampaian Hasil Kerja Yang Sudah
Sesuai Dengan Target Atau Sasaran Perusahaan

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 2 6,7%
2 Setuju 23 76,7%
3 Netral 5 16,7%
4 Tidak Setuju 0 0%
5 Sangat Tidak Setuju 0 0%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 responden yang

menjawab Sangat Setuju 2 (6,7%), Setuju 23 (76,7%), Netral 5 (16,7%),

Tidak Setuju 0 (0%), dan sangat tidak setuju 0 (0%). Jawaban yang paling

dominan dari responen menyatakan setuju dengan pertanyaan ini, artinya

responden memiliki keinginan tinggi untuk mencapai sasaran atau target

perusahaan.

Tabel IV.8

Tanggapan Responden Tentang Karyawan Yang Memiliki Kualitas
Yang Baik Dalam Bekerja

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 3 10,0%

2 Setuju 20 66,7%

3 Netral 7 23,3%

+ Tidak Setuju 0 0%

5 Sangat Tidak Setuju 0 0%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
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Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 responden yang

menjawab Sangat Setuju 3 (10,0%), Setuju 20 (66%), Netral 8 (12,77%),

Tidak Setuju 17 (26,15%) dan Sangat Tidak Setuju 7 (23,3%). Jawaban

yang paling dominan dari responen menyatakan setuju dengan pertanyaan

Ini, artinya responden sudah memiliki kualiatas yang baik dalam bekerja.

Tabel IV.9

Tanggapan Responden Tentang Karyawan Yang Sudah Mengunakan Waktu
Kerja Sesuai Dengan Keinginan

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 3 10,0%
Setuju 24 80,0%
3 Netral 1 3,3%
- Tidak Setuju 1 3,3%
5 Sangat Tidak Setuju 1 3,3%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 responden yang

menjawab Sangat Setuju 3 (10,0%), Setuju 24 (80,0%), Netral 1 (3,3%),

Tidak Setuju 1 (3,3%) dan Sangat Tidak Setuju 1 (3,3%). Jawaban yang

paling dominan dari responen menyatakan setuju dengan pertanyaan ini,

artinya responden sudah atau ingin mengunakan waktu kerja seefektif

mungkin.
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Tabel 1V.10
Tanggapan Responden Tentang Karyawan yang Mampu Mengunakan Biaya
yang Ideal dalam Bekerja Akan Tetapi Tetap Mendapatkan Hasil yang Baik

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 4 13,3%
2 Setuju 21 70,0%
3 Netral 3 10,0%
4 Tidak Setuju 1 3,3%
5 Sangat Tidak Setuju 1 3.3%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 responden yang
menjawab Sangat Setuju 4 (13,3%), Setuju 21 (70,0%), Netral 3 (10,0%),
Tidak Setuju 1 (3,3%) dan Sangat Tidak Setuju 1 (3,3%). Jawaban yang
paling dominan dari responen menyatakan setuju dengan pertanyaan ini,
artinya responden sudah menggunakan biaya dengan efektif yang dapat
meningkatkan keuntungan perusahaan.

Tabel IV.11

Tanggapan responden tentang Kemampuan dan keterampilan kerja
karyawan sesuai dengan tugasnya

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 2 10,0%
2 Setuju 25 80,0%
3 | Netral 2 3.3%
4 | Tidak Setuju 0 0%
3 Sangat Tidak Setuju 1 3,3%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
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Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 responden yang

menjawab Sangat Setuju 3 (10,0%), Setuju 24 (80,0%), Netral 1 (3,3%), Tidak

Setuju 1 (3,3%) dan Sangat Tidak Setuju 1 (3,3%). Jawaban yang paling dominan

dari responen menyatakan setuju dengan pertanyaan ini, artinya responden sudah

memiliki kemampuan dan keterampilan kerja karyawan sesuai dengan tugasnya.

Tabel IV.12

Tanggapan responden tentang Kemampuan kerja setiap karyawan dapat
meningkatkan kinerjanya

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 4 13,3%
2 Setuju 21 70,0%
3 | Netral 3 10,0%
4 | Tidak Setuju 1 3.3%
5 Sangat Tidak Setuju 1 3,3%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 responden yang

menjawab Sangat Setuju 4 (13,3%), Setuju 21 (70,0%), Netral 3 (10,0%),

Tidak Setuju 1 (3,3%) dan Sangat Tidak Setuju 1 (3,3%). Jawaban yang

paling dominan dari responen rienyatakan setuju dengan pertanyaan ini,

artinya responden sudah memiliki kemampuan kerja setiap karyawan dapat

meningkatkan kinerjanya.




Tabel IV.13
Tanggapan responden tentang Karyawan mengetahui kejelasan uraian
tugasnya
No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju B 13,3%
2 Setuju 21 70,0%
3 Netral 3 10,0%
4 Tidak Setuju 1 3,3%
5 Sangat Tidak Setuju 1 3,3%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 responden yang menjawab
Sangat Setuju 4 (13,3%), Setuju 21 (70,0%), Netral 3 (10,0%), Tidak Setuju |
(3,3%) dan Sangat Tidak Setuju 1 (3,3%). Jawaban yang paling dominan dar
responen menyatakan setuju dengan pertanyaan ini, artinya responden sudah
mengetahui kejelasan uraian tugasnya.
Tabel IV.14

Tanggapan responden tentang Karyawan memiliki beban kerja sesuai
dengan jabatannya

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 2 13,3%
2 Setuju 19 63,3%
3 Netral 6 20,0%
4 Tidak Setuju 2 6,7%
5 Sangat Tidak Setuju 1 3,3%
Total 30 100% |

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
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Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 responden yang
menjawab Sangat Setuju 2 (6,7%), Setuju 19 (633%), Netral 6 (20,0%),
Tidak Setuju 2 (6,7%) dan Sangat Tidak Setuju 1 (3,3%). Jawaban yang
paling dominan dar responen menyatakan setuju dengan pertanyaan ini,

artinya responden sudah memiliki beban kerja sesuai dengan jabatannya

b. Kompensasi
Berikut tanggapan responden terhadap variabel dari indicator

Tabel IV.14
Karyawan diberikan gaji sesuai dengan beban kerja yang diberikan
oleh karyawan

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 4 13,3%
2 | Setuju " 16 53,3%
3 | Netral 2 6,7%
4 | Tidak Setuju 8 26,7%
5 | Sangat Tidak Setuju - »
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
Tabel tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden
menjawab Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 20 responden (66,7%).
Terdapat 2 responden (6,7%) yang menjawab Netral dikarenakan
responden tidak mau berpendapat, dan sebanyak 8 (26,7%) yang
menjawab tidak setuju artinya karyawan sudah diberikan gaji sesuai

dengan beban kerja yang diberikan oleh karyawan.
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Tabel IV.15
Karyawan diberikan gaji oleh perusahaan sesuai dengan UMR

No Keterangan Frekuensi Persentase (":)_-
1 | Sangat Setuju T 233%

2 | Setuju 17 56.7%

3 | Netral 6 20%
4 | Tidak Setuju 0 0% l
5 | Sangat Tidak Setuju 0 0%

Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden
menjawab Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 24 responden (80%).
Terdapat 6 responden (20%) yang menjawab Netral dikarenakan
responden tidak mau berpendapat, dan sebanyak 0 (0%) responden yang
menjawab tidak setuju artinya karyawan karyawan sudah diberikan gaji

oleh perusahaan sesuai dengan UMR

Tabel IV.16
Karyawan diberikan insentif sesuai beban kerjanya

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)

1 | Sangat Setuju 3 10%

2 | Setuju 25 83,3%

3 | Netral 1 3,3%

4 | Tidak Setuju 1 3,3%

5 | Sangat Tidak Setuju 0 0%

Total 30 100%

Sumber : Hasil Péngolahaﬁ Data Primer, 2017
Tabel tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden

menjawab Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 28 responden (93,3%).
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Terdapat 1 responden (3,3%) yang menjawab Netral dikarenakan responden

tidak mau berpendapat, dan sebanyak 1 (3,3%) responden yang menjawab

tidak setuju artinya karyawan sudah diberikan insentif sesuai beban

kerjanya.
Tabel IV.17
Karyawan diberikan insentif yang adil dan wajar
No Keterangan Frekuensi Persentase (%)

1 | Sangat Setuju 6 20%
2 | Setuju 20 66,7%
3 | Netral 1 3.3%
4 | Tidak Setuju 3 10%
5 | Sangat Tidak Setuju 0 0%

Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab

Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 26 responden (86,7%). Terdapat 1 responden

(3,3%) yang menjawab Netral dikarenakan responden tidak mau berpendapat , dan

sebanyak 3 (10%) responden yang menjawab tidak setuju artinya karyawan sudah

diberikan insentif yang adil dan wajar.

Tabel 1V.18
Karyawan diberikan insentif sesuai beban kerjanya

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 9 30%
2 | Setuju 20 66,7%
3 | Netral 1 3.3%
4 | Tidak Setuju 0 0%
5 | Sangat Tidak Setuju 0 0%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
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Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab

Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 29 responden (96,7%). Terdapat 1

respondeh (3,3%) yang menjawab Netral dikarenakan responden tidak mau

berpendapat, dan sebanyak 0 (0%) responden vang menjawab tidak setuju

artinya Karyawan sudah diberikan insentif sesuai beban kerjanya.

Tabel IV.19

Karyawan yang berprestasi akan memperoleh promosi jabatan

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 8 26,7%
2 | Setuju 17 56,7%
3 | Netral 3 10%
4 | Tidak Setuju 2 6,7%
5 | Sangat Tidak Setuju 0 0%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden
menjawab Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 25 responden (83.4%).
Terdapat 3 responden (10%) yang menjawab netral dikarenakan responden
tidak mau berpendapat, dan sebanyak 1 (3,3%) responden yang menjawab
tidak setuju artinya karyawan yang berprestasi sudah memperoleh
promosi jabatan.

Tabel IV.20

Karyawan akan diberikan promosi jabatan yang memiliki keterampilan dan
kualitas kinerja yang baik

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 4 13,3%
2 [ Setuju 21 70%
3 | Netral 3 10%
4 | Tidak Setuju 2 6,7%
5 Sangat Tidak Setuju 0 0%
Total 30 100%

Sumb4 ler : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
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Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab
Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 25 responden (83,4%). Terdapat 3 responden
(10%) yang menjawab netral dikarenakan responden tidak mau berpendapat, dan
sebanyak 2 (6,7%) responden yang menjawab tidak setuju artinya karyawan sudah

diberikan promosi jabatan yang memiliki keterampilan dan kualitas kinerja yang

baik
Tabel IV.21
Semua karyawan mendapatkan tunjangan ansuransi
No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 5 16,7%
2 | Setuju 21 70%
3 | Netral é 6,7%
4 | Tidak Setuju 2 6,7%
5 | Sangat Tidak Setuju 0 0%
Total 30 100%

Sumbd4 ler : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab
Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 26 responden (86,7%). Terdapat 2 responden
(6,7%) yang menjawab netral dikarenakan responden tidak mau berpendapat, dan
scbanyak 2 (6,7%) responden yang menjawab tidak setuju artinya hampir semua

karyawan sudah mendapatkan tunjangan ansuransi.

Tabel IV.22

Karyawan wajib membayar uang ansuransi dipotong dari gaji
No | Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 7 16,7%
2 | Setuju 18 70%
3 | Netral 3 10%
4 | Tidak Setuju 2 6,7%
5 | Sangat Tidak Setuju 0 0%
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017
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Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab

Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 25 responden (83,3%). Terdapat 3 responden

(10%) yang menjawab netral dikarenakan responden tidak mau berpendapat, dan

sebanyak 2 (6,7%) responden yang menjawab tidak setuju artinya karyawan

diwajibkan membayar uang ansuransi dipotong dari gaji.

Tabel IV.23

Fasilitas yang diberikan perusahaan masih kurang optimal

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 5 16,7%
2 | Setuju 22 73.3%
3 | Netral 2 6,7%
4 | Tidak Setuju 1 3,3%
5 | Sangat Tidak Setuju 0 0%
Total 30 100%

Sumbler : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017

Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab

Sangat Setuju dan Setuju sebanyak 27 responden (90,0%). Terdapat 2 responden

(6,7%) yang menjawab netral dikarenakan responden tidak mau berpendapat, dan

sebanyak 1 (3,3%) responden yang menjawab tidak setuju artinya semua

karyawan merasa bahwa fasilitas yang diberikan perusahaan masih kurang

optimal
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C. Motivasi

Berikut tanggapan responden terhadap variabel dari indikator

Tabel 1V.24
Tanggapan Responden Tentang Perusahaan Memberikan
Penghargaan Kepada Karyawan Berprestasi

No | Keterangan Frekuensi Persentase (%)

1 | Sangat Setuju 11 22%

2 | Setuju 9 58%

3 | Netral ‘ o 9 18%

4 | Tidak Setuju 1 2%

5 | Sangat Tidak Setwju | - | -
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2016

Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 karyawan / responden yang
menjawab Sangat Setuju 11 (22%), Setuju 29 (58%), Netral 9 (18%), Tidak
Setuju 1 (2%). Jawaban yang paling dominan dari responden menyatakan setuju
dengan pertanyaan ini, artinya responden ingin jika karyawan berprestasi

mendapatkan penghargaan.

Tabel IV.25
Tanggapan Responden Tentang Lingkungan Kerja Perusahaan Nyaman Dan
Kondusif

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 8 16%
2 | Setuju 14 68%
3 | Netral 7 14%
4 | Tidak Setuju 1 2%
5 | Sangat Tidak Setufu - -

| Total 30 100%

Sumber : Hasil Pc;golahan Data Primer, 2016
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Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa dari 50 karyawan / responden yang
menjawab Sangat Setuju 8 (16%), Setuju 34 (68%), Netral 7 (14%), Tidak Setuju

1 (2%). Jawaban yang paling dominan dari responden menyatakan setuju dengan

pertanyaan ini, artinya lingkungan kerja perusahaan nyaman dan kondusif.

Tanggapan responden tentang lingkungan kerja perusahaan belum nyaman

Tabel IV.26

dan tidak kondusif

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat Setuju 7 14%

2 | Setuju 1 74%

3 | Netral 5 10%

4 | Tidak Setuju 17 2%

5 | Sangat Tidak Setuju - -

Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2016

Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 karyawan / responden yang menjawab

Sangat Setuju 7 (14%), Setuju 1 (74%), Netral 5 (10%), Tidak Setuju 17 (2%).

Jawaban yang paling dominan dari responden menyatakan setuju dengan

pertanyaan ini, artinya sebenarnya lingkungan kerja perusahaan nyaman dan

kondusif.

Tabel IV.27

Tanggapan Responden Tentang Hubungan Kerja Antara Karyawan

Harmonis Dan Kompak

No | Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 11 2%
| 2 Setuju 9 58%
3 | Netral 9 18%
4 | Tidak Setuju 1 2%
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Total 30 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2016
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Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 30 karyawan / responden yang
menjawab Sangat Setuju 11 (22%), Setuju 9 (58%), Netral 9 (18%), Tidak Setuju
1 (2%). Jawaban yang paling dominan dari responden menyatakan setuju dengan
pertanyaan ini, artinya responden memiliki hubungan kerja karyawan harmonis

dan kompak

Tabel IV.28
Tanggapan responden tentang hubungan kerja karyawan yang tidak

harmonis dan tidak kompak

No Keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 8 16%
2 | Setuju - -
| 3 | Netral 7 14%
"4 | Tidak Setuju s 2%
‘i Sangat Tidak Setuju - -
| Total 30 o 100%

Su}nber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2016

Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa dari 30 karyawan / responden yang
menjawab Sangat Setuju 8 (16%), Setuju 0 (0%), Netral 7 (14%), Tidak Setuju 15
(2%). Jawaban vang paling dominan dari responden menyatakan tidak setuju
dengan pertanyaan ini, artinya sebenarnya hubungan kerja karyawan harmonis

dan kompak

8. Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen
a. Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui tingkat kevalidan indikator yang
digunakan sebagai alat ukur variabel. Pengujian validitas menggunakan

korelasi hivariat pada SPSS yang dilakukan dengan menghitung korelasi
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antara skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor variabel,
dengan kenteutuan_n = 30 dengan taraf signifian 5%, maka nilai r-tabel
sebesar 0,3494. Apabila r-hitung > r-tabel maka suatu indikator dinyatakan
valid. Sedangkan, r-tabel < t-hitung maka suatu indikator dnyatakan tidak

valid. Hasil uji validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel XXIV 24

Uji validitas

Variable Pertanyaan Rhitung Riabel Keterangan
Pertanyaan 1 0,714
Pertanyaan 2 0,515
Pertanyaan 3 0,740
Kompensasi | Pertanyaan 4 0,773
(X1) Pertanyaan 5 0915 0,3494 Valid
Pertanyaan 6 0,760
Pertanyaan 7 0,914
Pertanyaan 8 0,616
Pertanyaan 9 0,840
Pertanyaan 10 055}9
Pertanyaan | 0,595
Pertanyaan 2 0,506
Pertanyaan 3 0,470
Motivasi Pertanyaan 4 0,482 0,3494 Valid
(X2) Pertanyaan 5 0.470
Pertanyaan 6 0,595
Pertanyaan 1 0,842

| Pertanyaan 2 | 0,740

Pertanyaan 3 | 0,654
Kinerja Pertanyaan4 | 0,73
(Y) Pertanyaan 5 | 0,575 0,3494 valid
Pertanyaan 6 | 0,598
Pertanyaan 7 | 0,732
Pertanyaan 8 | 0,651

Dari tabel hasil uji validitas memperlihatkan nilai r hitung setiap indikator

variabel efektivitas sistem penggajian dan kinerja lebih besar dibanding nilai r
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tabel. Dengan demikian indikator atau kuesioner yang digunakan oleh masing-

masing variabel efektivitas sistem penggajian dan kinerja dinyatakan valid untuk

digunakan sebagai alat ukur variabel.

2. Uji Reliabilitas

Uji rehabilitas digunakan untuk mengetahui apakah indikator atau

kuesioner vang digunakan dapat dipercaya atau handal sebagai alat ukur variabel.

Cronbach's Alpha sangat cocok digunakan pada skor berbentuk skala (misal 1-4,

1-5) atau skor rentangan (misal 0-20, 0-50), untuk pengujian biasanya

menggunakan batasan tertentu seperti 0,6. Reabilitas kurang dari 0,6 adalah

kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan diatas 0,8 adalah baik.

Tabel IV.25
Uji Reliabilitas

Variabel

Kompensasi

Motivasi

Kinena

Cronbach’s Standar Keterangan
Alpha Reabilitas

0,737 0,3494 Reliabel

0,733 0,3494 Reliabel

0,757 0,3494 Realiabel

Sumber :Hasil Pengolahan Data dengan SPSS 22.0

Nilai cronbach’s alpha semua variabel lebih besar dan 0,3494, sehingga

dapat disimpulkan indikator atau kuesioner yang digunakan variabel

efektivitas sistem penggajian dan kinerja, semua dinyatakan handal atau

dapat dipercaya sebagai alat ukur variabel.




9. Analisis Statistik
a. Analisis Variasi Data

a. Analisi Regresi Linier Berganda
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Analisis regresi linier berganda ini digunkan untuk mengetahui

pengaruh antara vaiabel Kompensasi (X1), Motivasi (X2) terhadap

Kinerja Karyawan (Y)

Tabel XXV1.26
Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients®

Standardized Rurbin—
Unstandardized Coefficients|Coefficients atson
IModel I Std. Error |[Beta it Sig.
I (Constant) 12,421 4861 5,555 (o017 1,925
Kompensasi (X.1) 011 o 010 4,063 [000
Motivasi (X.2) 1833 , 182 1 709 4. 566 |000

a. Dependent Variable: KINERJA (Y)

Berdasarakan tabel XXVI1.26 di peroleh koefisien regresi masing-masing

variabel yaitu nilai konstanta (constant) sebesar 12,421 koefisien regresi variabel

Kompensasi (X1) sebesar 0.011, dan Motivasi (X2) sebesar 0.833. dari koefisien-

koefisien tersebut dapat dibentuk suatu persamaan regresi sebagai berikut.

Y =12,421 + 0.011X,+ 0.833X;

Dari hasil regresi tersebut dapat dijelaskan bahwa nilai konstannya (a) =

12,421. Nilai kompensasi (X1) adalah 0.011 dan nilai motivasi (X2) = 0.833.

Artinya kompensasi dan motivasi mempunyai hubungan dan pengaruh

terhadap kinerja. Jika nilai X1 adalah satu (1) makaa, X2 adalah nol, maka y

adalah 12,421.

Y=12,421+ 0. 011(1) +0,833(0)
Y=12,421
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Jika nilai X2 adalah satu-satuan (1), maka X1 = 0, maka y adalah = 3.889
Y = 12,421+ 0.238(0) + 0.833(1)
Y = 13,254

a) Jika terjadi penyalahan X1 dan X2 tetap, maka Y akan menghambat.
b) Jika terjadi penyalahan X2 dan X1 tetap, maka Y akan menghambat.
c) Jika penyalahan X1 dan X2, maka Y akan menghambat
d) Jika terjadi pemasukan X1 dan X2, maka Y akan turun
b. Uji F (Secara Simultan)
Anova (uji F) bertujuan untuk mengetahui apakah variabel Kompensasi
dan Motivasi (secara simultan) berpengaruh terhadap variabel Kinerja

Karyawan. Adapun hasilnya dapat dilhat pada tabel IV.20 berikut ini

Tabel VL.27
Hasil Pengujian Hipotesis F
ANOVA*
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 98,143 2 49,072 13,997 ,000P
Residual 94,657 27 3,506
Total 192,800 29

a. Dependent Variable: KINERJA (Y)
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI (X.2), KOMPENSASI (X.1)

Berdasarkan Anova tersebut, dapat dilihat bahwa nilai F hitung untuk
variabel Kompensasi (X1) dan Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
adalah sebesar 7.571 sedangkan F tabel dengan tingkat keyakinan 95%, tingkat
kesalahan (a) sebesar 5% dan derajat kebebasan (df)= n-k-1. df1= 2-1= 1 dan df2

= 29 adalah sebesar 4.05.
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Pada penelitian ini F hiwung (13,997) > F 1aner (4.05), maka Ho ditolak dan

Ha diterima. Berarti bahwa ada pengaruh anatara Kompensasi (X1) dan

Motivasi (X2) secara simultan terhadap Kinerja Karywan (Y). Dengan

demikian berarti secara simultan hipotesis terbukti.

Uji t (Parsial)

Uji t bertujuan untuk mengetahui apakah variabel kompensasi dan

motivasi secara parsial berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan.

Adapun hasilnya dapat di;ihat pada tabel V1.28 berikut ini

Tabel VL.28

Hasil Uji t (parsial)

Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefhicients Coefficients T Sig.
Model B Std. Error Beta
] (Constant) 12,421 4.861 5.955 017
Kompensasi 011 77 010 4,063 ,000
Motivasi 833 ,182 7091 4,566( 000

a. Dependent Variable: kinerja

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer 2016

Nilai t tabel dengan taraf nyata (a) = 5% dan dfin-2) = (30-2)= 28, adalah

sebesar 2.018. dapat dijelaskan bahwa

1) Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan tabel Coefficiensts diatas, dapat dilihat bahawa nilai t htung

untuk variabel Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah

sebesar 1.584, hal ini berarti # pinng (4,063) < 1 aper (2.018), maka Ha diterima
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dan Ho ditolak . Berarti ada pengaruh antara Kompensasi (X1) terhadap
Kinerja Karyawan (Y).

2) Pengaruh Motivasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)
Berdasarkan tabel Coefficients di atas, dapat dilihat bahwa nilai ¢ inne untuk
variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 4,566,
hal ini berarti / pinne (4,566) > 1 uper (2.018), maka Ho ditolak dan Ha
diterima. Berarti ada pengaruh antara Motivasi (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

3) Koefisien Determinan

Koefisien Determinan ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar

sumbngan variabel bebas, yaitu Kompensasi dan Motivasi secara simultan
terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan pada PT Bank Danamon
Palembang sebagai berikut

Tabel 1V.29
Hasil Uji Determinan

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 T B ,509 473 1,87238
Sumber : Hasil Pengolahan Data dengan Program SPSS

E

Berdasarkan tabel V122 tersebut, dapat dilihat nilai R Square (R?) sebesar
0,509 (50,90%), angka tersebut menggambarkan bahwa Kinerja Karyawan
pada PT Bank Danamon Palembang. Dapat dijelaskan kompensasi dan
motivasi sebesar 50,90% sedangkan sisanya 49.10% dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain vyang tidak masuk dalam penelitian ini. Nilai R? juga
menggambarkan bahwa Kompensasi dan Motivasi berpengaruh secara

simultan terhadap Kinerja Karyawan sbesar 0.509, artinya jika ada peningkatan
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terhadap kompensasi dan motivasi maka akan meningkatkan kinerja karyawan

pada PT Bank Danamon Palembang, begitupun sebaliknya.

. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan

Pada bab IV in1 akan dibahas mengenai pengaruh kompensasi terhadap
kinerja karyawan di PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun
2016. Analisis ini dimaksudkan untuk memperoleh gambaran tentang
bagaimana pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan di
PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016. Dapat dilihat
dari hasil uji nilai R Square (R?) sebesar 0,509 (50,90%), angka tersebut
menggambarkan bahwa Kinerja Karyawan pada PT Bank Danamon
Palembang. Dapat dijelaskan kompensasi dan motivasi sebesar 50,90%
sedangkan sisanya 49.10% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak
masuk dalam penelitian ini. Nilai R? juga menggambarkan bahwa Kompensasi
dan Motivasi berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan sebesar
0.509, artinya jika ada peningkatan terhadap kompensasi dan motivasi maka
akan meningkatkan kinerja karyawan pada PT Bank Danamon Palembang,
begitupun sebaliknya. hal ini dapat ditunjukan dari seluruh data indikator yang
terdapat pada kuisioner variabel kompensasi dan motivasi menunjukan masih
banyak karyawan yang merasa belum puas terhadap kompensasi yang
diberikan perusahaan kepada karyawan sehingga kinerja karyawan kurang
baik.

Berdasarkan hasil perhitungan menggambarkan bahwa kompensasi dan

motivasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Bank
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Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang tahun 2016, hal ini dapat dimaklumi
bahwa, jika karyawan belum mendapatkan kompensasi yang memadai atau
sesual, maka akan berdampak tidak maksimalnya hasil kinerja karyawan di
dalam menjalankan tugasnya sehari-hari. Begitu juga dengan motivasi, tingkat
motivasi yang tinggi akan sangat mempengaruhi kinerja para karyawan.
Karena dengan kompensasi yang baik akan berdampak pada hasil kinerja
karyawan yang lebih efektif dan efisien.

Hal ini sangat dimaklumi sekali, karena kondisi karyawan pada PT. Bank
Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016 ini sangat butuh
kompensasi, hal ini dapat dilihat dan hasil kuesioner yang penulis sebarkan
kepada responden.

Dengan kompensasi yang diberikan dari perusahaan yang merata dan
tepat pada sasaran, serta motivasi yang diberikan yang lebih baik, akan dapat
membantu memaksimalkan kemampuan kinerja dari karyawan itu sendiri
menjadi lebih baik dalam perusahaan.

Dalam menjalankan tugasnya, beberapa karyawan vang belum
mendapatkan kompensasi dan motivasi yang sesuai, mereka hanya melakukan
pekerjaan didasarkan kebiasaan.

Jika karyawan belum mendapatkan kompensasi dalam bekerja, maka
akan sulit bagi karyawan tersebut untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan
baik. Atau dengan kata lain bahwa tingkat kinerja mereka kurang efektif dan
waktu dalam pengerjaan pekerjaan kurang efisien akibatnya vaitu
keterlambatan, yang pada akhirnya akan bermuara kepada efek tidak

tercapainya target karena rendahnya tingkat kinerja karyawan tadi.
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2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan tabel Coefficiensts diatas, dapat dilihat bahawa nilai t hitung
untuk variabel Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 1.584,
hal ini berarti t hitung (4,063) < t tabel (2.018). Berarti ada pengaruh antara
Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan secara parsial.

Program pemberian kompensasi harus mendapatkan dukungan penuh dari
manajemen puncak dalam sebuah organisasi. Dukungan ini harus bersifat
konkret dan perlu dikomunikasikan kepada seluruh bagian organisasi.
Dibutuhkan komitmen yang kuat dan keterlibatan para manajer generalis dalam
pengelolaan sumber daya manusia. seorang pekerja yang sukses harus secara
berkesinambungan meningkatkan atau memperbarui kompetensi mereka dan
membangun sikap yang memungkinkan mereka untuk tidak hanya beradaptasi
dengan perubahan tetapi juga menerima dan bahkan mencari perubahan.

Efektifkah kinerja dari karyawan itu sendiri. hal ini dapat dilihat dari hasil
kuesioner yang penulis sebarkan kepada seluruh karyawan di perusahaan ini.
Pada beberapa Indikator pertanyaan/pernyataan, terlihat jelas bahwa dari
jawaban karyawan, mencerminkan karyawan tersebut setuju dengan pemberian
kompoensasi/balas jasa yang sesuai dengan beban kerja, motivasi dari atasan
yang rutin, Apabila karyawan identik dengan malas maka hal itu pasti akan
menyebabkan turunnya hasil dari kinerja karyawan. Dan hasil akhirnya akan
berdampak pada tidak tercapainya target perusahaan, dikarenakan ketidak

efisien dan efektifnya karyawan waktu dalam bekerja. Jika karyawan sudah
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tidak giat dalam bekerja lambat laun perusahaanpun tidak akan bisa eksis ke
depan. Akan sulit bagi perusahaan yang memilki karyawan tidak giat untuk
dapat maju apalagi bersaing dalam pasar global. Karyawan yang tidak giat
biasanya akan bekerja tidak sesuai dengan standar yang ada pada perusahaan.
Hal ini akan berdampak buruk pada kinerja karyawan tersebut.

. Pengaruh Mbtivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Motivasi  terhadap Kkinerja karyawan Berdasarkan tabel
Coefficients di atas, dapat dilihat bahwa nilai t hitung untuk variabel Motivasi
terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 4,566, hal ini berarti t hitung
(4,566) > t tabel (2.018). Berarti ada pengaruh antara Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan secara parsial.

Untuk itu maka Manajer SDM PT.Bank Danamon, Tbk KCP Plaju
Palembang harus mendukung tingkat motivasi karyawan.karena jika tiongkat
motivasi karyawan rendah, Hal ini akan mengakibatkan karyawan menjadi
tidak cekatan dalam bekerja. Namun dibalik itu semua, yang perlu diperhatikan
bahwa kinerja karyawan ini tidak hanya dipengaruhi oleh faktor motivasi saja,
masth banyak faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja seorang
karyawan, beban kerja yang pantas, komunikasi antar pimpinan dan karyawan,
maupun antar karyawan dengan karyawan yang lain, penghargaan yang
memadai, dan masih banyak lagi faktor yang lainnya, oleh karena itu sebaiknya
Manajer SDM PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun harus
memperhatikan masalah kinerja para karyawannya, karena dengan kinerja

karyawan yang tinggi, akan mudah bagi karyawan ini untuk mencapai tujuan



yang ingin dicapainya, baik itu tujuan pribadinya, maupun tujuan PT. Bank
Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang.
a) Perbedaan dan Persamaan dengan Penelitian Sebelumnya

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Edi Sutrisno (2014) dengan judul
Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di Madrasah Aliyah Negeri
Demak. Rumusan masalah pada penelitian ini adalah adakah pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan di Madrasah Aliyah Negeri Demak.
Adapun tujuannya untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kompensasi
terhadap Kinerja Karyawan di Madrasah Aliyah Negeri Demak. Jenis
penelitian ini adalah penelitian asosiatif. Terdapat dua operasional variabel
yang digunakan yaitu motivasi dan prestasi kerja karyawan, dengan
indikatornya hasil,lingkungan kerja,dan kualitas kerja. Uji hipotesis
menunjukan bahwa thiung lebih besardari tupe (1,872>1,664), maka penelitian
Ho ditolak dan H, diterima atau ditarik kesimpulan bahwa ada pengaruh yang
signifikan antara Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di Madrasah Aliyah
Negeri Demak

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Andika Tri Murti ( 2008) dengan
Judul pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Musi
Griya Sakti Palembang. Rumusan masalah adalah bagaimana pengaruh
motivasi terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Musi Griya Sakti
Palembang. Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut adalah
motivasi dan prestasi kerja karyawan PT. Musi Griya Sakti Palembang dengan
indikatornya Target, Lingkungan Kerja dan Kemampuan Kerja. Teknik

analisis yang digunakan adalah kuantitatif dengan alat analisis berupa analisis



83

regrest linear sederhana satuan. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan
bahwa masih kurangnya motivasi karyawan yang sangat berpengaruh terhadap
prestasi pada PT. Musi Griya Sakti Palembang.

Sedangkan pada penelitian ini yang dilakukan sekarang dengan judul
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyvawan di PT. Bank Danamon, Tbk
KCP Plaju Palembang Tahun 2016. Rumusan masalah Bedasarkan latar
belakang yang dikemukakan diatas, maka dapat dirumuskan permasalahanya
adalah adakah pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. Bank
Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016. Dari perhitungan analisis
regresi linear sederhana yang peneliti lakukan pada variabel kompensasi (X1)
dan motivasi (X2) terhadap kinerja (Y) dapat di gambarkan dengan persamaan
regresi linear berganda 12,421 Hasil pengujian hipotesis nilai t hitung untuk
variabel kompensasi dan motivasi terhadap kinerja Karyawan (Y) adalah
sebesar 5,555. sedangkan t tabel dengan tingkat keyakinan 95%, tingkat
kesalahan (a) sebesar 5% dan derajat kebebasan (df)= n-1=(30-1)=29 adalah
sebesar 4.05. hasil perhitungan hipotesis bahwa t hitung(5,555) > t tabel
(4,05), berarti bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya bahwa adanya
pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT.
Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016.

Perbedaan penelitian sebelumnya dengan penelitian sekarang terletak pada
nilai persamaan regresi. Dimana nilai persamaan regresi pada penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Edi Sutrisno (2014) yaitu Y=31.34 + 0,228X

dan Andika Tri Murti ( 2008) yaitu Y=31.19 + 0.064 X ,Sedangkan nilai
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persamaan regresi pada penelitian sekarang yang dilakukan penulis yaitu Y =
10.829 + 0.442 X

Persamaanya terletak pada variabel yang digunakan dimana penelitian
sebelumnya menggunakan variabel kompensasi (X) terhadap kinerja
Karyawan (Y), sama dengan variabel yang digunakan oleh penulis dalam
melakukan penelitian. Disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima,
menunjukan bahwa adanya pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
di PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016. Sama dengan
penelitian yang dilakukan oleh Edi Sutrisno (2014) dan Andika Tri Murti (

2008)



BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Is

Ada pengaruh antara kompensasi dan motivasi secara simultan terhadap
Kinerja Karyawan PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun
2016.

Ada pengaruh antara kompensasi secara parsial terhadap kinerja karyawan

operasional PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016,

3. Ada pengaruh antara motivasi secara parsial terhadap kinerja karyawan
PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016.
B. Saran

Hasil kesimpulan penelitian diatas, berikut ini diajukan beberapa saran yang

kiranya dapat berguna sebagai bahan pertimbangan guna lebih meningkatkan

prestasi kerja karyawan pada PT. Bank Danamon Tbk KCP Plaju Palembang.

L.

Pihak perusahan perlu memperhatikan dalam pemberian kom]:)ensasi
insentif, dan bonus apabila karvawan dapat bekerja melebihi target.

Pihak perusahan perlu memperhatikan dalam kompensasi, insentif, fasilitas,
haruslah baik, dan penempatan kerja yang tepat sesuai dengan kemampuan
yang dimiliki agar dapat bekerja dengan baik.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan
perbandingan dengan peneliti-peneliti lainnya dan sebagai literatur

penelitian selanjutnya.
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Lampiran 1
KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KOMPENSASI DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DI PT.BANK DANAMON, TBK KCP PLAJUPALEMBANG
TAHUN 2016

Saya adalah Mahasiswa Fakultas Ekonomi Jurusan Manajemen sumber
daya manusia Universitas Muhammadiyah Palembang yang sedang melakukan
penelitian tentang Pengaruh Kompensasi dan motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan di PT. Bank Danamon, Tbk KCP Plaju Palembang Tahun 2016.

Data dan informasi yang Bapak/Ibu berikan merupakan hal yang sangat
berharga, oleh karena itu partisipasi dan kesediaan Bapak/ibu dalam menjawab
kuesioner ini sangat saya hargai. Data dan informasi yang Bapak/Ibu berikan akan
saya jamin keberhasilan dan semata-mata digunakan untuk kegiatan ilmiah.

Akhir kata, saya ucapkan terima kasih kepada responden yang telah
bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner ini.

Hormat saya

Juwita Asmara
1. Identitas Responden

Jenis Kelamin : a. Laki-Laki b. Perempuan
Pendidikan :a.SD  b.SMP ¢ SMA d.DI/D2/D3  e. S1/S2
Masa Kerja :a.<1tahun b.1-5tahun e¢. 5-10 tahun d.> 10 tahun
Usia :a.20 - 25 tahun b, 26 - 30 tahun e¢. 31 - 40 tahun

d. 41 - 55 tahun
5. Pendapatan Perbulan :a.<1juta b.1-19juta ¢.2-3juta d.>3juta

L0 b e

1L PETUNJUK PENGISIAN

1. Mohon memberi tanda silang (X) pada jawaban yang Bapak/Ibu
anggap paling sesuai dan mohon mengisi jawaban sejujur mungkin.

2. Setelah mengisi kuesioner ini mohon Bapak/Ibu dapat memberikan
kembali kepada yang menyerahkan kuesioner ini pertama kali.

3. Keterangan Alternatif Jawaban dan Skor :
a. Sangat Setuju =88 d. Tidak Setuju =T1h
b. Setuju =S e Sangat Tidak Setuju =875
¢. Netral =N
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No.

Pernyataan

SS

TS

STS

Tanggapan responden tentang
pencampaian hasil kerja yang sudah
sesuai dengan target atau sasaran
perusahaan

Tanggapan responden tentang
karyawan yang memiliki kualitas
yang baik dalam bekerja

Tanggapan responden tentang
karyawan yang sudah mengunakan
waktu kerja sesuai dengan keinginan

Tanggapan responden tentang
karyawan yang mampu mengunakan
biaya yang ideal dalam bekerja akan
tetapi tetap mendapatkan hasil yang
baik

Tanggapan responden tentang
Kemampuan dan keterampilan kerja
karyawan sesuai dengan tugasnya

Tanggapan responden tentang
Kemampuan kerja setiap karyawan
dapat meningkatkan kinerjanya.

Tanggapan responden tentang
Karyawan mengetahui kejelasan
uraian tugasnya.

Tanggapan responden tentang
Karyawan memiliki beban kerja sesuai
dengan jabatannya




Variabel Kompensasi Karyawan

No.

Pernyataan

SS

TS

STS

Karyawan diberikan gaji sesuai
dengan beban kerja yang
diberikan oleh karyawan.

Karyawan diberikan gaji oleh
perusahaan sesuai dengan
UMR.

Karyawan diberikan insentif
sesuai beban kerjanya

Karyawan diberikan insentif
yang adil dan wajar.

Karyawan yang berprestasi
akan memperoleh promosi
jabatan

Karyawan akan diberikan
promosi jabatan yang memiliki
keterampilan dan kualitas
kinerja yang baik

Semua karyawan mendapatkan
tunjangan ansuransi

Karyawan wajib membayar
uang ansuransi dipotong dari

gaji

Perusahan akan memberikan
fasilitas pada karyawan sesuai
dengan jabatan

10

Fasilitas yang diberikan
perusahaan masih kurang
optimal

88



Yariable motivasi Karyawan
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NO

Pertanyaan

SS

TS

STS

Tanggapan responden tentang perusahaan
memberikan penghargaan kepada
karyawan berprestasi

Tanggapan responden tentang perusahaan
yang belum memberikan penghargaan
kepada karyawan berprestasi

Tanggapan responden tentang lingkungan
kerja perusahaan nyaman dan kondusif

Tanggapan responden tentang lingkungan
kerja perusahaan belum nyaman dan tidak
kondusif

Tanggapan responden tentang hubungan
kerja antara karyawan harmonis dan
kompak

Tanggapan responden tentang hubungan
kerja karyawan yang tidak harmonis dan
tidak kompak
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Kompensasi (X1)
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Kinerja (Y)

34

36
32

a3

34
33
37

36
32
32

34
38
38
32

40

31

32

34
34

36
37

35
34

32
32

40

40

34

1044

127

130

135

v

131

Pertanyaan

130

g

130

en

1

133 | 128

Responden

10.

11.

12.
13.
14.
15.
16.
17,
18.
19.
20.
21,

22,

23,

24.

26.

27.

28.

29.

30.
Total
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Motivasi (x2)

X2

26

24
26
27

27

27

26
25

24

26

26
24
30
23

26

25

24
26

27
30
24
24
30

195

133

133

131

Pertanyaan

137

N

128

133

Responden

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

22.
23,
24.
25.
26.
27.

28.

29.

30.
Total




Uji Validitas
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Kompensasi
Correlations
K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 | Total
K1 Pearson Correlation 1| -.024] 368 342 154 ,248 167 J313 ,334 0761 714"
Sig. (2-tailed) ,898 0451 064 417 ,186| ,378| ,093 071 691 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K2  Pearson Correlation -,024 1 248 3351 ,391° , 158 154 ,285 ,005 279 515
Sig. (2-tailed) 898 871,071 ,0331 405 417 Jd260 978 136 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 3()I
K3  Pearson Correlation 3687 ,248 1] ,478" 184 ,000| -112]| -103 J121 2321 740
Sig. (2-tailed) ,045 ,187 ,008| 330 1,000 ,557| ,587) ,557| 218 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 3()|
K4  Pearson Correlation 3421 335| 478" 1| 274 ,055| .,197| -157| ,248] 508"} 814"
Sig. (2-tailed) 0641 071 .008 441 772 298|  ,408 L1861 ,004 000,
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30|
K5  Pearson Correlation 1541 391°| (184|274 1| 620" 334| 455 042 151} .915™
Sig. (2-tailed) A171 0331 330|144 L0001 071 ,012 827 ,425 000§
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K6  Pearson Correlation 248 | 158 000  ,055] ,620™ 1| 471" ,458 2021 061} 760
Sig. (2-tailed) ,1861  ,405| 1,000 ,772| 000 009 011 285,749 .000j
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K7  Pearson Correlation 671 1541 - 112 197 334 471 1| 5127 ,222| ,398°] 914"
Sig. (2-tailed) 3781 417 557 298| 071 ,009 ,004 2391 029 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K8  Pearson Correlation 313 285) -103| -, 157 .455"| ,458'| 512" 1 228 0061 616"
Sig. (2-tailed) ,003 JA261 587|408 012] 011 004 2451 977 .000]
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K9  Pearson Correlation 334,005 12| 248} ,042] ,202{ 222 228 1| 463" | 840™
Sig. (2-tailed) 071 , 9781  ,557| ,186| ,827| ,285| ,239| 225 010 L0001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K10 Pearson Correlation 076 279 232 ,508™°| ,151| ,061| ,398°| ,006| .463"| .718°] 519
Sig. (2-tailed) ,691 J361 0 218,004 425 749 0291 977 ,010 00 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Hotal Pearson Correlation T 15T 740" 814 915™ 760™  914™ 616%™ 8407 519" 1
Sig. (2-tailed) 0000 0000 0000 0000 OO 000 00 000 00 .000
N 3( 3(}]i 3( 3( 30 30 3 3( 3() 3¢ 3(

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Motivasi (X.2)
P. 1 P.2 P3 P.4 .3 P.6 Total
P.1 Correlation Coefficient 1 512" 2221 3987 457 ,321 .595"
Sig. (2-tailed) 004 ,239 ,029 011 ,083 .000
N 3 300 30 30 304 30 30
P.2 Correlation Coefficient] 512" ] 22 006) 049 327 508"
Sig. (2-tailed) ,004] 225 977 796 L0784 .000
N 30 3 30 30 30, 30 30
P.3 Correlation Coefficient 222 ,228 1| ,463" 357 | 4707
Sig. (2-tailed) 239 225 010 052 ,052] .000
N 30) 300 304 30) 30] 3 30
P.4 Correlation Coefficient] 398" ,006] 463" 11 39871 521" 482"
Sig. (2-tailed) 029 977 010 ,029 ,003 .000
N 39: 30 30 30 30 3 30
P.5 Correlation Coefficient] 457 049 357 ,398° 1 AST 470"
Sig. (2-tailed) 011 796 ,052 ,029 011 .000
N 30, 30 304 3 30 30 30
P.6 Correlation Coefficient 321 327 3571 S211 45T 1 595"
Sig. (2-tailed) 083 ,078 J052 ,003 011 .000
N - 300 300 30 300 300 30 30
Total J505%%  S06%*  4T70%% 482%% 470" ,595 A
Sig. (2-tailed) ,000 000 ,000 L0000 000 000 .000
N 30 30 30| 30 30 30, 30|
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Kinerja
Correlations
Kl K2 K3 K4 K5 K6 K7 KR Total
Kl Pearson Correlation 1 312" 095 095 029 -067 238 154 842
Sig. (2-tailed) 004 617 617 880 J24 206 417 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K2 Pearson Correlation 5127 1 227 324 089 -092 324 014 740™
Sig. (2-tailed) L004 228 LO081 ,638 630 J081 940 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K3 Pearson Correlation 095 227 1 4007 A72 A 100 8| 65477
Sig. (2-tailed) 617 228 029 362 019 599 558 000}
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K4 Pearson Correlation 095 324 4007 1 5607 424" 5507 4467 i
Sig. (2-tailed) 617 081 029 001 019 002 014 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K5 Pearson Correlation 029 089 172 L5607 1 L5497 L5607 495~ 575"
Sig. (2-tailed) .880 638 362 001 002 001 005 .000
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K6 Pearson Correlation -,067 -,092 A4 A7 549 1 566~ 552" 598"
Sig. (2-tailed) 124 630 019 019 ,002 001 ,002 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K7 Pearson Correlation 238 324 .100 5507 5607 566 1 6137 432"
Sig. (2-tailed) 206 2081 599 002 001 001 000 000,
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
K8 Pearson Correlation 154 014 11 4467 4957 5527 6137 1 6517
Sig. (2-tailed) 417 940 558 014 003 002 000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Total ]
Pearson Correlation 84277 74071 65477 7377 5751 59871 327 651° 1
Sig. (2-1ailed) .000) .00C 000 {000 .000) 000 000 000 .00
N 30 3 3¢ 30 30 3 3 30) 3
** Correlation 1s significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.03 level (2-tailed).
Uji Reliability
Kompensasi

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N Yo
Cases Valid 30 100,0
Excluded® 0 0
Total 30 100.0
a_ Listwise deletion based on all variables in the
procedurc.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Standardized
Cronbach's Alpha Items N of Items
737 ,750 10
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Item Statistics
Mean Std. Deviation
Kl 4.6667 34667 30
K2 4.4667 86037 30
K3 4,5333 57135 30
K4 4,6333 61495 30
K5 43333 54667 30
K6 4,5000 50855 30
K7 4,4333 A0401 30
K8 4.2667 73968 30
K9 4.5667 50401 30
K10 4,3667 35605 30
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected ftem- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
ltem Deleted ltem Deleted Total Corrclation Correlation if ltem Deleted
Kl 40,1000 9334 714 497 719
K2 40,3000 8.286 S5 422 128
K3 40,2333 9,564 740 385 732
K4 40,1333 8.878 814 631 708
K5 40,4333 8.806 915 600 ,695
K6 40,2667 9,237 760 555 ,710
K7 40,3333 9,195 914 577 708
K8 40,5000 8.672 616 685 120
K9 40,2000 9,545 .840 424 ,723
K10 40,4000 9,145 S19 547 212
Motivasi (X.2)
Case Processing Summary
N %
Cases  Valid 30 100,0
Excluded? 0 .0
Total 30 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.




Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

ltems

N of ltems

733

754

6

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ltem- Alpha if ltem
Iltem Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
P1 22,0667 3,444 ,595 663
P2 22,2333 3,426 506 767
P3 21,9333 3,651 470 696
P4 22,1333 3,499 482 ,692
P5 22,0667 3,651 470 ,696
P& 22,0667 3,444 ,595 ,663
Reliability
Kinerja

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %o

Cases

Valid
Excluded?

Tolal

30 100,0

100,0

0

s

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

g7
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Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Standardized
Cronbach's Alpha Items N of Ttems
757 776 8
Item Statistics
Mean Std. Deviation
K1 4.4333 50401 30
K2 4.2667 73968 30
K3 4.3333 47946 30
K4 43333 47946 30
K5 43667 55605 30
K6 4.5000 50835 30
K7 43333 47946 30
K8 4,2333 43018 30
Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected ltem- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if Item Deleted
Kl 30,3667 5,757 842 326 .763
K2 30,5333 3,085 740 495 T
K3 30,4667 5,637 ,654 442 750
K4 30,4667 5,016 4T3 533 ,698
K5 30,4333 5,013 57 479 716
K6 30,3000 3.252 598 ,651 .726
K7 30,4667 4,947 732 662 692
K8 30,5667 5,426 651 498 724




Lampiran 5 : Regresi Linier Berganda

Coefficients?

L

a. Dependent Variable: KINERJA (Y)
Predictors: (Constant), MOTIVASI (X.2), KOMPENSASI (X.1)

Standardized Durbin-
Unstandardized Coefficients Coefficients Watson

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 12,421 4 861 2,985 ,017 1,925
KOMPENSASI (X.1) ,011 AT ,010 4,063 ,000
MOTIVASI (X.2) ,833 ,182 ,709 4,566 ,000

a. Dependent Variable: KINERJA (Y)
Variables Entered/Removed?
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 MOTIVASI (X.2),
KOMPENSASI (X. 1)t i
a. Dependent Variable: KINERJA (Y)
b. All requested variables entered.
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
7133 ,509 473 1,87238
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square Sig.
1 Regression 98,143 2 49,072 13,997 ,000®
Residual 94,657 27 3,506
Total 192,800 29




LAMPIRAN 6 : TABEL t

Titik Persentase Distribusi t (df =1 40)

100

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 | 31.82052 | 63.65674 | 318.30884
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.52484 22.32712
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84001 10.21453
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343
6 0.71756 1.43976 1.84318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763
7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529
8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079
9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.248984 4.29681
10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16827 4.14370
11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20009 2.71808 3.10581 4.02470
12 0.68548 1.35622 1.78228 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963 |
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739
15 0.68120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94871 3.73283
16 0.69013 1.33676 1.74588 211881 2.58349 2.92078 3.68615
17 0.68820 1.33338 1.73961 2.10882 2.56693 2.89823 3.64577
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048
19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.868093 3.57540
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08586 2.52798 2.84534 3.55181
21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715
22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81878 3.50499
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79684 3.46678
25 0.88443 1.31835 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500
27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816 I
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 |
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518
k| 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 273848 3.36531
a3 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634
34 0.68177 1.30695 1.68092 2.03224 2.44115 2.72838 3.34793
35 0.68156 1.30621 1.88957 2,03011 2.43772 2.72381 3.34005 |
36 0.68137 1.30551 1.68430 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 1
37 0.68118 1.30485 1.68708 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 |
38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 |
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 I




Titik Persentase Distribusi t (df 41- 80)

101

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 | 0.001
et 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
41| 068052 | 130254 | 1.68288 | 201954 | 242080 | 270118 | 3.30127
42| 068038 | 1.30204 | 1.68195 | 201808 | 241847 | 269807 |  3.20595
43| 068024 | 130155 | 16807 | 201669 | 241625 | 268510 | 329089 |
44 | 068011 | 130108 | 168023 | 201537 | 241413 | 269228 |  3.28607
45| 067998 | 130065 | 1.67943 | 201410 | 241212 | 268959 | 3.28148
46| 067086 | 130023 167866 | 201200 | 241019 | 268701 | 3.27710 E
47| 067975 | 120982 | 167793 | 201174 | 240835 | 2.68456 | 3.27291 |
48 | 067964 | 129944 | 167722 | 201063 | 240658 | 268220 | 3.26891 |
49| 067953 | 129907 | 167655 | 200958 | 240489 | 267995 |  3.26508 |
50 | 067943 | 120871 | 167591 | 200856 | 240327 | 267779 | 326141 |
1| 067933 | 129837 | 1.67528 | 200758 | 240172 | 267572 | 325789 |
52 | 067924 | 1.28805 | 1.67460 | 200665 | 240022 | 267373 | 325451 |
53| 067915 | 120773 | 167412 | 200575 | 239879 | 267182 | 3.25127 |
54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 | 3.24815 ‘
55| 067808 | 129713 | 167303 | 200404 | 239608 | 266822 | 324515 |
56 | 067890 | 1.20685 | 1.67252 | 200324 | 2.39480 | 2.66651 |  3.24226
57 | 067882 | 129658 | 1.67203 | 200247 | 239357 | 266487 | 3.23948
58 | 067874 | 129632 | 1.67155| 200172 | 239238 | 266329 | 3.23680
59 0.67867 1.28607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23424
60 | 067860 | 1.29582 | 167065 | 200030 | 2.39012 | 2.66028 | 3.23179
61 0.67853 1.29558 1.67022 1.89962 2.38905 2.65886 3.22930 {
62 | 067847 | 1.20536 | 1.66980 | 199807 | 2.38801 | 2.86574B |  3.22696 |
63 | 067840 | 129513 | 166040 | 109834 | 238701 | 265615 | 322471 |
64 | 067834 | 129492 | 166901 | 199773 | 238604 | 265485 |  3.22253
85| 067828 | 1.20471 | 166864 | 1909714 | 238510 | 2.85360 | 322041 |
66 | 067823 | 1.29451 | 166827 | 199656 | 238419 @ 265238 | 321837
67 | 067817 | 129432 | 166792 | 199601 | 238330 | 265122 | 3.21639 |
68 | 067811 | 120413 | 166757 | 1.99547 | 238245 | 265008 | 321446 |
69 | 067806 | 129394 | 166724 | 1.99495 | 238161 | 2.64898 | 3.21260 |
70| 067801 | 129376 | 1.66601 | 199444 | 238081 | 264780 | 321079 |
71| 067796 | 129359 | 166660 | 199304 | 238002 | 2.64686 | 3.20003 |
72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733
73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567 :
74| 067782 | 129310 | 166571 | 199254 | 237780 | 264391 | 320406 |
75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249 |
76 | 067773 | 120279 | 166515 | 199167 | 237642 | 2.64208 |  3.20096 |
77| 067769 | 129264 | 1.66488 | 199125 | 237576 | 264120 | 319948 |
78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804 ;
79| 067761 | 129236 | 1.66437 | 199045 | 237448 | 263950 |  3.19663 |
80 | 067757 | 120222 | 166412 | 199006 | 237387 | 263869 | 319526 |




LAMPIRAN 7 : TABEL r

Tabel r untuk df=1-46

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
P 0.05] 0025 001] 0005, 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.1 005 | 002! o1 oom
1| 05877 09969 | 09995 0.9999 |  1.0000
2| 09000 09500 0.9800 | 0.9300 |  0.9990
3 08054 | 08783 | 09343 09587  0.9911
4/ 07293 0814 08822! 09172 0974
5| 06694 | 07545 | 0.8329 0 0.8745 |  0.9509
6| 06215 0067 07887 | 0.8343 |  0.9249
7| 05822 | 06664 | 07498 07977 |  0.8983
8| 05494 | 06319 07155 0.7646 |  0.8721
9| 05214 06021 | 0.6851! 07348 0.8470
10| 04973 | 05760 | 0.6581 | 07079 |  0.8233
11| 04762 | 05529 06339 0.6835|  0.8010
12| 04575 | 0.5324 | 06120 | 0.6614 | 07800
13| 04409 | 05140 | 05923 | 06411 | 0.7604
14| 04259 | 04973 05742 | 06226, 0.7419
15| 04124 | 04821 | 05577| 0.6055|  0.7247
16| 04000 | 04683 | 05425 0.5897 |  0.7084
17| 03887 04555| 0.5285, 05751 |  0.6932
18| 03783 | 04438 | 05155 05614,  0.6788
19| 0.3687 | 04329 | 05034 05487 |  0.6652
20 | 03598 | 04227 | 04921 0.5368 |  0.6524
21| 03515| 04132 | 04815 05256 |  0.6402
22| 03438 04044 | 04716 05151 0.6287
23| 03365 0391 | 04622 05052 0.6178
24| 03297 ! 03882 04534 D0.4958 | 0.6074
25| 03233 | 03809 04451 | 04869 |  0.5974
26| 03172 03739] 04372 04785  0.5880
27| 03115 03673 | 04297 | 04705| 05790
28| 03060 | 03610 | 04226 04629 05703
29| 03009 | 03550 | 04158 | 04556 |  0.5620
30| 02960 | 03494 | 04093 | 04487 |  0.5541
30| 02913 | 03440 | 04032 | 04421 | 05465
32| 02869 | 03388 03972 04357 05392
33| 02826 03338 03916 0429 | 05322
34| 02785 03291 | 03862 04238 |  0.5254
35| 02746 | 032461 03810 04182 05189
36| 02709 | 03202 | 03760 | 04128 |  0.5126
37| 02673 03160 | 03712 04076  0.5066
38| 02638 | 03120 | 03665 04026  0.5007
] 39| 02605 03081 | 03621 | 03978 |  0.4950
40| 02573 03044 | 03578 | 03932  0.4896
41 | 02542 ! 03008 | 0.3536  0.3887 0.4843
42 02512 02973! 0349 03843 | 0479
43| 02483 | 02940 03457 | 03801 | 0.4742
44| 02455 | 02007 03420 0376 0.4694
45| 02420] 0287 | 03384 0372 0.4647
46| 02403 | 02845 | 03348 | 03683 | 0.4601
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LAMPIRAN 8 : TABEL f

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita 0,05
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df untuk pembllang (N1}
df untuk
mmy;rn 1 2 3 4 5 B 7 8 9 10 1" 12 13 14 15
1] 1] 109] 216 | 225| 200| 234 | 237 | 200| 241 | 242 | 243| 244 245 45| 246
2| 18.51 | 19.00 | 19.16 | 18.25 | 19.30 | 19.33 | 18.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 18.42 | 19.42 | 19.43
3{1013| 955! 928 | 912 901| 894 | B89 | 885 | 881 | 879 | 876 | 874 8TI| 871 | 870
4| 771 | 694 | 650 | 639 | 626 | 616 | 609 | 604 | 600 | 596 | 594 | 591 580 | 587 | 586
8| 661 | 570 541 | 510 | 505| 4095| 483 | 482 | 477 474 470 468 466 | 464 462
6| 599 | 514 | 476 | 453 | 4239 | 4.28| 421 | 415 410 | 406, 403 | 400 2398 396 | 394
T 5.59 474 435 412 397 3.87 379 b} 368 364 3.60 357 355 353 351
8 532 4 46 4.07 384 3.69 3.58 3.50 344 3.39 3.35 in 3.28 3.26 3.24 3.22
9| s12| 426 | 386 | 363 | 348 | 337 320 323 | 318 314 | 310 307 3.05| 303 | 3.0
io 4.96 410 374 348 333 3.22 314 3.07 3.02 2. 2.94 2.9 2.89 2.86 2.85
11| 484| 308 | 350 | 336 | 320| 300| 301 | 295| 290 | 285 282 279, 276 | 274 272
12| 475| 389 | 349 | 326 311 300| 291 285| 280 | 275| 272 269 265 264 | 262
13| 467 | 381 34| 398 | 303 | 202 | 283| 277 | 271 | 267 | 263 | 260 258 | 255 2853
14| 460 | 374| 334 | 341) 296 | 285| 276| 270 | 265 | 260 | 257 | 253 | 251 248 | 246
15| 454 | 368 329 | 306| 290 | 279 | 271 | 264 | 259 | 254 | 251 248 | 245 | 242 | 240
16| 449 | 3863 | 324 | 301 | 285( 274 | 266 | 259 | 254 | 249 | 246 | 242 240, 237 | 235
17 4.45 359 3.20 2.96 2.81 2.70 2.61 255 2.49 245 241 0 238 r 235 i 233 | 2N
18| 441 | 356 316 | 283 | 277 | 286 | 258 | 251 | 246 | 241 l 237 | 234 23 229 22
19| 438| 352 313 | 200 | 274| 263 | 254 | 248 | 242 238 234 23 {228 226 | 22
20 435 348 310 287 2M 260 251 2 45 i 239 235 | 231 E 228 225 i 222 220
20| 432| 347 | 307| 2084 | 288 | 257 | 249| 242 237 | 232 | 226 | 225| 222| 220 | 28
22| 430 | 344 | 305| 282 | 286 | 255 246 | 240 | 23¢ | 230 | 226 | 223, 220 217 | 215
23| 420 | 342 303| 280 254 | 253 | 244 | 237 | 232| 227 | 224 [ 2201 218 215 ] 21
24 428 340 i 304 278 2.82 2.51 242 238 | 230 225 222 i 2,1BE 216 | 213 211
25 4.24 3139 E 299 278 2.60 2.49 240 23 | 228 2.24 | 2.20 ; 216 214 211 209
26| 420\ 337| 288 | 274 | 289 | 247 | 239 | 202 | 227 222 218| 215 212 209 | 207
27| 421 336 | 206 | 273 | 257 | 246| 237 | 231 | 225 220 2.17! 213 | 210 208 | 206
28| 420 334 | 295| 271| 25 | 245| 236 | 229 | 224 | 219 215 | 212| 209 | 206 204
29 418 333 293 270 2.55 2.43 235 228 | 222 218 g 214 i 210 ! 2.08 l 208 2.03
30 4.17 332 2.92 2.68 2.53 242 2.33 227 { 2.2 218 | 2.13 ’ 2.09 2.06 | 204 201
31| 416 | 330 | 201 286 | 252| 241} 232| 225 220 215 211| 203 205| 203 | 200
32| 415| 329 | 290 | 267 | 251 | 240 231| 224 | 219 | 214 | 210 | 207 | 204 | 201 199
33| 414 | 328 | 289 | 288 | 250 | 239| 230 223 28| 213, 200| 206| 203 | 200 | 198
34| 413 328 | 288 | 285| 249| 238 220 223 27| 212 r 208 | 205| 202] 190 | 197
35| 412 | 327 | 287 | 284 | 240 | 237| 229 222 216 | 211 207 | 204| 201 | 199 | 1.6
36| 411 | 326 | 287 | 263 | 248 | 236| 228 221 215! 241 207! 203 200, 198 195
37| 411 | 325| 286 | 283 | 247 | 236 | 227 | 220 214 | 210 | 208 | 202) 200| 187 198
38 410 324 2.85 2.62 2.46 255 2.26 219 2.14 209 ‘L 2.05 2.02 1.99 1.96 1.54
3| 409 | 324 | 285 261 | 246| 234 226 | 219 | 213 | 208 204 201, 198 | 185 | 1.93
40| 408 | 323 | 284 | 261 | 245| 234 | 225| 218 | 212 | 208 204 | 200| 197 | 195 192
41| 408 | 323 | 283 280 | 244 233 224 217 212| 207 | 203 200 187 | 184 | 142
42 407 322 2R3 2.58 244 232 224 | 217 211 2.06 1‘ 203 1.89 i 1.06 . 1.04 1.1
43| 407 | 321 282 | 250 | 243 | 232| 223 | 216 | 211| 206 202 189 196| 183 | 101
44| 406 | 321 | 282 | 258 | 243 | 231 223 216 210 | 205| 201 | 198 195] 182 | 1.9
45| 406 | 320 | 281 | 258 | 242 | 231 | 222 | 215 210 205 201 l 1.97 | IFMJ' 162 | 1e8
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df untuk pembilang (N1)

df untuk :
penyebut A T T ;
(N2) 1) 2§ 3{ af s| e| 7i 8! 9! 1w 1! 12| 13| 14| 15!
46 | 405|320 | 281|257 | 242 230 [ 222 | 215 200|204 | 200 | 197 | 194 | 181 | 189 |
47 | 4.05 | 3.20 | 280 | 257 | 241 | 230 | 221 | 214 209 | 204 | 200 | 1.96 { 1.93 | 1.91 | 1.68 |
48 | 404 | 319 | 280 | 257 | 241|229 | 221|214 208|203 | 199|195 | 193|190 | 188 |
49 | 4.04 | 319 | 270 | 256 | 2.40 | 220 | 220 | 243 | 2.08 | 203 | 199 | 1.96 | 1.93 | 1.90 | .88 |
50 | 403 | 318 {279 | 256 | 240 | 2.29 | 2.20 | 2.13 i 207 {203 { 199 | 195 | 192 | 1.89 | 1.87 |
51| 403 | 318 | 279 | 255 | 240 | 228 | 220 | 213 | 2.07 | 202 | 198 | 195 | 1.92 | 1.80 | 1.87
52 | 403|318 | 278 { 255|239 (228 | 219 | 212 | 207 {202 | 198 | 194 | 191 | 180 | 186 '
53| 402|317 | 278 | 256 | 239 [ 228 | 219 | 212 | 2.06 | 201 | 197 | 1.94 | 1.91 | 188 | 185
54 | 402 | 317 [ 278 | 254 | 239|227 | 218 | 212 | 2.06 | 201 | 1497 l 104 | 181 | 1.86 | 1.86
85 | 402 | 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 2.18 | 211 |, 2.06 | 2.01 197 | 193 11680 | 1881 1.85
56 | 401 [ 316 {277 | 254 | 238 | 227 | 218 | 211 | 205 | 200 | 196 | 193 | 1.90 | 1.87 | 1.85
67 | 4.01 | 316 {277 | 253 | 2.38 | 226 | 218 | 2.1 | 2.06 | 200 | 1.06 | 1.93 | 1.0 | 1.87 | 1.85
58 | 4.01 | 3.16 | 276 | 253 | 237 | 226 | 217 | 210 | 2.05 | 200 | 1.96 | 1.92 | 1.89 | 1.87 | 1.4
59 | 400 | 345 | 276 | 253 | 237 | 226 | 217 | 210 | 204 | 200 | 196 | 1.92 | 1.89 | 1.86 | 1.84
60 | 400 | 3.15 | 276 | 253 | 237 | 225 | 217 | 2.10 : 204 { 199 | 195|192 [ 189 | 1.86 | 1.84
61| 400 | 315|276 | 252 | 237 | 225 | 216 | 209  2.04 | 199 [ 195 [ 1.91 [ 1.88 | 1.86 | 1.83
62| 400 | 315 | 275 (252 | 236 (225 216 | 209 203 | 199 | 195|191 188 | 185 183
63 | 399 | 314 | 275 | 252 [ 236 | 225 | 216 | 209 | 203 | 198 | 194 | 1.91 | 1.88 | 1.85 | 1.83
84 399 | 314 | 275|252 | 236|224 | 216 | 209 | 203 | 198 | 194 | 1.91 | 188 | 185 | 183
85| 390 | 314 | 275 | 251 | 236 | 224 | 215 | 208 203 | 198 | 104 | 1.00 | 1.87 | 1.85 | 1.82
66 | 399 | 314 | 274 [ 251 1 235 | 224 | 215 | 208 | 2.03 | 1.96 | 1.84 | 1.90 | 1.87 | 1.84 | 1.82
67 [ 398 | 313 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 208 202 | 198 | 193 [ 190 | 187 | 184 | 182
68 | 308 | 3.13 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 2.08 i 202 {1197 | 183 ! 190 | 1.837 | 1.84 1.82
69 | 298 | 313|274 | 250|235 /223|215 208 202|197 | 193|190 | 186 | 184 | 181
70 | 398 | 313 | 274 | 250 | 235 | 223 | 214 | 207 | 202 | 197 | 193 | 189 | 186 i 184 | 1.8
71| 398 | 313 | 273250 234 | 223 | 214 | 2.07 | 2.01 197 | 193 ’ 1989 | 1.86 | 1.83 | 1.81
72 {397 [ 312 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 207 | 201 | 196 | 192 | 189 | 1.86 | 1.3 | 181
73| 397 | 312|273 [ 250|234 | 2231214 | 207 201 | 196|192 | 180 | 186 | 1.83 | 1.81
74 | 397 | 312|273 | 250 | 234 | 222 | 214 | 207 201 | 196 | 192 [ 1.89 | 185 | 1.83 | 1.80
715|397 | 312|273 | 249|234 | 2221213206 201|196 | 192188185 183 | 1.80
76 | 397 | 392 | 272 | 240 | 233 [ 222 [ 213 | 206 201 | 196 | 192 | 1.68 | 1.85 | 1.82 | 1.80
77| 397 | 312|272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 206 200 | 196 | 192 { 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80
78396 311|272 |249 (233 (222213206 200 195|191 (183|185 182 | 180
79 (396 | 311 | 272|249 | 233 | 222 | 213|206 200 | 195|191 [ 1.88 { 185 1.82 | 1.79
80 [ 396 | 311 | 272|249 {233 |221 | 213|206 200 |195{ 191|188 ;184 | 182|179
81 |306 | 311 272|248 (233221212205 200|195 191|187 184 182 17
82 396 [ 311|272 | 248|233 (2211212205 200 {195 191|187 | 184|181 | 1.79
83396 | 311 | 271|248 (232 (221|212 (205 1989 (195|101 1867 | 184 | 1.81 | 1.70
84 | 396 | 311 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212 | 205 199 | 195 | 190 | 1.87 | 1.84 | 1.81 1.79
85395310271 (248|232 (221|212|205 199|194 | 190|187 | 1.84 | 181 | 1.79
86 | 395 | 310 | 271 | 248 | 232 | 221 {212 205 199 [ 184 | 190 | 167 [ 184 | 181 | 178
87 | 385 | 3.10 | 271 | 248 | 232 | 2.20 | 212 | 2.05 199 | 164 | 1060 | 187 | 1.83 1.81 1.78
88 | 395|310 271|248 |232 (220! 212|205 199|194 | 190|186 183 181|178
89 | 395|310 | 271|247 | 232 ({220 211 {204 199|194 | 100 ;1868|183 |18} 1.78
90 [ 305 | 310 | 271 | 247 [ 232 | 220 | 211 | 204 199 | 194 | 190 | 186 | 183 | 180 | 1.78
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: Ujian Komprehensif Paiembang, . A\.....

n . 1 (satu) backas

an F.-;hultas Ekonomi dan Bisnis
tas Muhammadiyah Palembang

w'alaikum Wr, Wb

ng bertanda tangan di bawah ini :

aMwaEoL RS vnace...
LAV oA v

Tal. Lahir i :‘LQ\__ﬁc-\(’u(‘a e 0 C‘.\_cj\._xé;\:u S \931\4

1 Studi : Manajemen [Akuntansi (coret yang tidak perlu) REGULERB & C

sliah Pokok / Konsentrasi .
Rumah e pcrﬁc.c‘:\n Q 5\:-\ oy - S

ROV Mel  Sak.. PatiueanaS..
- No.Telp/HP yang mudah dihubungi: ©8S 1.3&38 C::E:\gg

ini mengajukan permohonan Ujian Komprehensif Tahun Akademik %0130 s PETIOE i
i bahan pertimbangan saya lampirkan:

Keterangan

rat Akademik: e
“[Tidak dalam keadaan Stop-Quvindisipliner pada tahun akademlk yar\g bersangkutpn_ o
.| Transkrip Nilai yang telah disyahkan oleh bagian akadem_l_lg_sgp_ggyg_k__1__(§a_§_q) lembar
dengan ketentuan sebagai beriket: e e
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Fe 03
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SURAT PERNYATAAN

Assalamu'alaikum Wr. Wb

Saya yang bertanda tangan di bawah ini :

Nama - s ULV a FlSrmaco rearse o e
Nomor Pokéik Mabasiswa : 2\ 20\Q_OSL.t.
Program Studi : Flanalemie o SO SIS

X0 R\ 00 (Veﬁ‘ umm%\

dengan ini menyatakan bahwa:

1). Semuz berkas / persyaratan yang saya lampirkan benar-benar asli (tidak ada rekayasa dalam
bentuk apapun); '

2). Telah menyelesaikan (Lulus) seluruh mata kuliah;
3). Apabila ternyata berkas/persyaratan tersebut tidak benar, maka saya bersedia:
a. Dibatalkan sebagai peserta ujian komprehensif
b. Menerima segala sanksi hukum yang berlaku yang dikeluarkan oleh lembaga (Fakultas

Ekonomi :lan Bisnis khususnya dan Universitas Mubammadiyah Palembang umumnya)

Demikianlah surat pernyataan ini saya buat dengan sebenar benarnya.

Wassalamu'alaikum Wr. Wb

Palembang, .\ \. Sy uan. SOV
Yang menyatakan,

Materai -
Rp. 6000
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Danamon

SURAT KETERANGAN
NO:05/DS-PLAJU/11/2017

Yang bertanda tangan dibawah ini :

: Khairil Anwar, SE.

Nama

Nipp - 00036862
Pangkat / Golongan : Grand 7
Jabatan - Brand Manajer

Menerangkan Bahwa Mahasiswa Berikut ini

Nama - Juwita Asmara
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dan menengah atas telah diselesaikan di Martapura. Tamat SD pada tahun 2006,
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