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ABSTRAK

Hamidah NPM 1605160263. Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai
Yasa Pulubrayan Medan. Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Tahun 2020.

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh kompensasi terhadap Kkinerja pegawai, untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, dan untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa
Pulubrayan Medan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah
keseluruhan pegawai PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa
Pulubrayan Medan yang berjumlah 99 orang dan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 99 orang dengan teknik Nonprobability Sampling ini meliputi
dengan sampel jenuh yang diambil dari keseluruhan populasi. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner atau angket.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Asumsi Kilasik,
Regresi Linear Berganda, Uji T dan Uji F, dan Koefisien Determinasi. Pengolahan
data dalam penelitian ini menggunakan program software SPSS (versi 16.0).
Secara parisal diketahui bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT
Balai Yasa Pulubrayan Medan. Secara parsial diketahui bahwa disiplin kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Kereta Api
Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan. Secara simultan
diketahui bahwa kompensasi dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT
Balai Yasa Pulubrayan Medan.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan salah satu aktivitas-aktivitas yang
dijalankan sumber daya mansuia di dalam perusahaan dengan  memiliki
produktivitas kerja dalam peranan yang penting untuk pencapaian tujuan yang
ingin dicapai suatu organisasi atau perusahaan. Di dalam perusahaan adanya yang
diperoleh dalam keterampilan, kemampuan, pengelolaan serta merencanakan
suatu bidang manajemen dan memberikan penetapan kebijakan balas jasa atau
kompensasi. Dengan demikian bagaimana proses perencanaan suatu sumber daya
manusia dapat diperoleh untuk dijalankan secara baik dan bersama dalam suatu
perusahaan, dengan itu dibentuk dalam satu kesatuan dan memberikan suatu hasil
yang terbaik. Serta melakukan evaluasi kinerja untuk menjalankan suatu
pekerjaan yang direncanakan yang memiliki potensi yang efektif.

Kinerja berasal dari kata job perfomance atau actual perfomance yang
berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang
(Bintoro & Daryanto, 2017). Kinerja atau perfomance adalah suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi

(Moeheriono, 2016)



Pentingnya kinerja bagi sebuah perusahaan untuk mengukur dan
meningkatkan kinerja yang ditunjukkan dari hasil kerjanya. Artinya, mampu atau
tidaknya seseorang melaksanakan pekerjaannyalah yang akan menentukan
kinerjanya (Kasmir, 2016).

Kinerja karyawan dapat digambarkan sebagai fungsi proses dari respon
individu terhadap kinerja yang diharapkan organisasi, dalam mencakup desain
Kinerja, proses pemberdayaan dan pembimbingan, serta yang mencakup
keterampilan kemampuan dan pengetahuan. Adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan, kompensasi, dan pelatihan
(Astuti & Sari, 2018).

Kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas-
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2017). Tujuan kinerja adalah untuk mewujudkan tujuan suatu
perusahaan agar bisa menerapkan konsep manajemen kinerja yang berkualitas dan
profesional maka perlu kita pahami apa yang menjadi tujuan menyeluruh dan
spesifik dari manajemen kinerja (Fahmi, 2016).

Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya adalah
kompensasi karena dapat mempengaruhi perilaku pegawai untuk bekerja lebih

semangat dan memacu tingginya kinerja (Muliati, 2017).



Kompensasi adalah suatu pemberian berupa penghargaan sebagai imbalan
atas jasa, perhatian, kerja keras dan keterampilan yang diberikan sumber daya
manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk finansial maupun non finansial
(Khair, 2017).

Hubungan kompensasi terhadap kinerja pegawai yaitu pada umumnya
yang akan diberikan sejumlah yang dibayarkan kepada karyawan. Apabila jumlah
kompensasi telah cukup memadai, berarti dianggap cukup layak dan baik. Bagi
karyawan yang memang memiliki keterampilan dan dapat diandalkan, maka
pemberian kompensasi berdasarkan keterampilan akan dapat meningkatkan
kinerja, sebaliknya bagi karyawan yang tidak memiliki keterampilan dan tidak
mempunyai kemampuan untuk meningkatkan keterampilannya, maka sistem
pemberian kompensasi ini dapat mengakibatkan frustasi bagi karyawan
(Moeheriono, 2016).

Disiplin Kerja merupakan bentuk pelatihan yang menegakkan peraturan-
peraturan perusahaan. Mereka yang sering kali dipengaruhi oleh sistem disiplin di
dalam perusahaan adalah para karyawan yang bermasalah(Mathis &Jackson,
2002). Disiplin merupakan suatu sikap atau perilaku seorang karyawan/pegawai
dalam suatu organisasi/instansi untuk selalu taat, menghargai, dan menhormati
segala peraturan dan norma yang telah ditentukan oleh institusi, agar tujuan
organisasi/instansi tersebut tercapai (Supomo & Nurhayati, 2018).

Disiplin kerja merupakan suatu proses perkembangan konstruktif bagi
pegawai yang berkepentingan karena disiplin kerja ditunjukkan pada tindakan
bukan orangnya. Disiplin dalam arti sejati adalah hasil dari interaksi norma-norma

yang harus dipatuhi. Norma-norma itu tidak lain hanya bersangkutan dengan



ukuran legalistik melainkan berkaitan dengan etika atau tata krama (Bintoro &
Daryanto, 2017).

Disiplin kerja adalah menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang
ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. (Sutrisno,
2009). Kedisiplinan adalah tingkat kepatuhan dan ketaatan kepada aturan yang
berlaku serta bersedia menerima sanksi atau hukuman jika melanggar aturan yang
ditetapkan dalam kedisiplinan tersebut (Fahmi, 2016).

Karyawan yang merasakan puas dengan apa yang diperolehnya dari
ogranisasi akan memberikan lebih dari apa yang diharapkan dan ia akan terus
berusaha memperbaiki kinerjanya. Sebaliknya seorang karyawan yang memiliki
masalah, efek negatif kepada karyawan lainnya dan kelompok kerja lainnya akan
timbul. Masalah disiplin yang umumnya ditimbulkan para karyawan yang akan
memberikan masalah antara lain absensi, bolos, defisiensi produktivitas dan
ketidakpatuhan.

Tujuan dari disiplin kerja adalah disiplin dibutuhkan untuk tujuan suatu
organisasi yang lebih jauh baik, untuk itu memberikan guna menjaga efesiensi
dengan mencegah dan mengkoreksi tindakan-tindakan individu dalam itikad tidak
baiknya terhadap suatu dari individu dan kelompok (Sutrisno, 2009).

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan
merupakan salah satu badan usaha milik Negara (BUMN) yang bergerak di
bidang perawatan sebagai tempat perawatan dan pemeliharaan serta perbaikan
sarana perkeretaapian atau sebagai pusat bengkel perkeretaapian Sumatera Utara.
Kegiatan yang perawatan dan pemeliharaan serta perbaikan dilakukan kepada

sarana Lokomotif KRD, kereta dan gerbong. Kemudian melakukan pengadaan



barang dan jasa untuk perawatan atau pemeliharaan sarana kereta, gerbong dan
lokomotif untuk kebutuhan di lintas dan balai yasa.Selain itu juga dilakukan
pendistribusian suku cadang baik untuk kebutuhan di balai yasa maupun
kebutuhan Depo.

Dalam perusahaan ini yang menjadi hal penting adalah kinerja karyawan
yang untuk meningkatkan kedisiplinan karyawan dibutuhkan para karyawan yang
mampu bekerja secara baik dan optimal, tentunya untuk mendapatkan hasil yang
baik dan optimal dibutuhkannya dan karakteristk individu yang baik sesuai
dengan keinginan perusahaan tersebut dan kedisiplinan yang baik agar karyawan
dapat melakukan pekerjaan secara baik dan optimal. Dari pekerja sangat
dipengaruhi oleh kemampuan atau kompetensinya. Sementara itu, dari segi
organisasi dipengaruhi oleh seberapa baik pemimpin membedayakan pekerjanya.

Berdasarkan riset pendahuluan yang penulis lakukan ditemukan beberapa
permasalahan yang berkaitan dengan Kkinerja pegawai adalah antara lain
kurangnya pelaksanaan pegawai dalam kegiatan saat melakukan perawatan
sehingga ketersediaan barang tidak tercapai. Kurangnya konsentrasi saat
melakukan pekerjaan mengakibatkan kecelakaan bagi diri sendiri. Berkaitan
dengan kompensasi pegawai ditemukan permasalahan antara lain adalah
berdasarkan key perfomane indikator yang akan menentukan besar kecilnya bonus
yang diterima seorang pegawai pada tiap tahunnya berbeda tetapi dasar utama
dalam kendalanya yang menentukan kompensasi tergantung absensi dan kinerja

dari pegawai.



Berkaitan dengan disiplin kerja ditemukan beberapa permasalahan antara
lain kurangnya mengikuti aturan kedisiplinan dalam standar operasi prosedur
kerja.

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan.”

1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka identifikasi masalah penelitian
ini terdiri dari :

1. Masih belum sesuainya kompensasi finansial yang diberikan kepada setiap
pegawai seperti pemberian bonus yang diterima pegawai.

2. Masih adanya pegawai masuk kerja tidak tepat waktu, Pegawai suka
menunda-nunda pekerjaan, dan kurangnya mengikuti aturan dengan tidak
memakai APD (Alat Pelindung Diri) saat bekerja.

3. Masih kurangnya kinerja dari beberapa pegawai dilihat dari pekerjaan
pegawai dalam kegiatan saat melakukan perawatan sehingga ketersediaan
barang tidak tercapai.

1.3. Batasan Masalah

Berdasarkan kajian pada latar belakang masalah, maka dalam penyusunan

penelitian ini penulis membahas tentang kompensasi dan disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai pada PT KAI (Persero) UPT Balai Yasa PulubrayanMedan.



1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka dalam penyusunan penelitian ini
terlebih dahulu merumuskan masalah sebagai dasar kajian penelitian yang
dilakukan adalah :
a. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada PT
KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan?
b. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada PT
KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan?
c. Apakah ada pengaruh kompensasi dan disiplin kerja secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai pada PT KAI (Persero) UPT Balai
Yasa PulubrayanMedan?
1.5. Tujuan Penelitian
Berdasarkan permasalahan diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah
sebagai berikut :
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap
kinerja pegawai pada PT KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan
Medan.
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pada PT KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan
Medan.
c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi dan disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai pada PT KAI (Persero) UPT Balai Yasa

Pulubrayan Medan.



1.6. Manfaat Penelitian

Adapun yang terjadi manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Manfaat Teoritis
Bagi lembaga diharapkan dapat memberikan masukan bagi
pengembangan sumber daya manusia dan peningkatan Kinerja yang
berkualitas.

b. Manfaat praktis
Bagi peneliti untuk menambah wawasan dan pengalaman yang

melakukan penelitian baik secara teoritis maupun praktis.



BAB Il

LANDASAN TEORI

2.1. Uraian Teoritis
2.1.1 Kinerja Pegawai
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kebutuhan karyawan tidak semata-mata hanya ingin memenuhi kebutuhan
material seperti gaji yang layak dan karir yang baik, melainkan lebih beragam
seperti kebutuhan akan harga diri dan kewibawaan, kepuasan dalam bekerja, dan
kebutuhan ingin terus berprestasi yang memberikan Kinerja sesuai Yyang
diharapkan. Apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja
karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan
kontribusi kepada organisasi (Mathis & Jackson, 2002)

Menurut Uha (2013, hal. 211),

Mengatakan kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam

oganisasi untuk meningkatkan hasil kerja. Sedangkan kinerja

oganisasi adalah totalitas hasil kerja yang telah dicapai oleh suatu

organisai.

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 67),

Istilah kinerja berasal dari kata Job Perfomance atau Actual

Performance (prestasi kerja) atau prestasi sesungguhnya yang

dicapai oleh seseorang. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas

dan kuantitas yang dicapai sesorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawa yang diberikan kepadanya.

Menurut pendapat Fahmi (2016, hal. 137), kinerja adalah memberikan
hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit

oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu.

Menurut pendapat lain Bintoro & Daryanto (2017, hal. 106) kinerja berasal
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dari kata job perfomance atau actual perfomance yang berarti prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah
prestasi atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya
manusia dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja Pegawai

Dalam pelaksanaan penilaian kinerja karyawan memberikan banyak
manfaat, baik bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. Hanya saja
terkadang masih ada perusahaan belum memikirkan arti penting penilaian kinerja.
Bagi perusahaan yang sudah berjalan secara baik dan profesional pelaksanaan
penilaian kinerja sangat penting untuk dijalankan dengan sebaik-baiknya.

Menurut (Kasmir, 2016 hal. 196) tujuan dan manfaat kinerja adalah
manajemen sumber daya manusia, maka sudah seharusnyalah untuk dijalankan
dengan sebaik-baiknya. Tanpa penilaian kinerja tentu pihak manajemen akan sulit
untuk menentukan, misalnya berapa gaji dan bonus, atau kesejahteraan lain yang
pantas diberikan kepadanya.

Menurut Fahmi (2016, hal 138) tujuan dan elemen manajemen kinerja
adalah untuk mewujudkan tujuan suatu perusahaan agar bisa menerapkan konsep
manajemen kinerja yang berkualitas dan profesional maka perlu kita pahami apa
yang menjadi tujuan menyeluruh dan spesifik dari manajemen kinerja.

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Dalam praktiknya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan dalam

kondisi seperti yang diinginkan baik oleh karyawan itu sendiri maupun organisasi.
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Banyak kendala yang mempengaruhi kinerja baik kinerja organisasi
maupun kinerja individu. Ada baiknya seorang pemimpin harus terlebih dahulu
mengkaji faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawannya.

Menurut (Sumardjo & Priansa, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah sebagai berikut:

1) Kemampuan Individual
Mencakup bakat, minat, dan faktor kepribadian, tingkat
keterampilan merupakan bahan mentah yang dimiliki oleh
seorang berupa pengetahuan, pemahaman, kemampuan,
kecakapan interpersonal dan kecakapan teknis.

2) Usaha yang dicurahkan
Usaha yang dicurahkan bagi pegawai adalah ketika kerja,
kehadiran dan motivasinya.

3) Lingkungan Organisasional
Dalam lingkungan organisasional, organisasi menyediakan
fasilitas bagi pegawai meliputi pelatihan dan pengembangan,
peralatan, teknologi dan manajemen.

Menurut pendapat lain Moeheriono (2012, hal. 139) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut:

1) Hasil Kkerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan
kerja (output) biasanya terukut, seberapa besar yang telah
dihasilkan, beberapa jumlahnya dan berapa besar kenaikannya,
misalkan omset pemasaran, jumlah keuntungan dan total
perputaran aset dan lain-lain.

2) Perilaku, vyaitu aspek tindak tanduk karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan, pelayanannya bagaimana, kesopanan,
sikapnya, dan perilakunya baik terhadap sesama karyawan
maupun kepada pelanggan.

3) Atribut dan kompetensi, yaitu jabatan, pengetahuan,
keterampilan dan keahliannya, seperti kepemimpinan, inisiatif,

komitmen.
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4) Komparatif, yaitu membandingkan hasil kinerja karyawan
dengan karyawan lainnya yang selevel dengan yang
bersangkutan, misalnya seesama sales berapa omset penjualan

selama satu bulan.

Menurut pendapat lain Mangkunegara (2017, hal. 67-68) faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja (prestasi kerja) adalah sebagai berikut:
1) Faktor Kemampuan
Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi
(IQ) dan kemampuan reality (knowlegde + skill).

2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitudie) seorang pegawai
dalam menghadapi situasi (situation) kerja.

Berdasarkan faktor-faktor kinerja diatas, maka akan mempengaruhi
kompetensi, atau perilaku yang akan melakukan proses kinerja karyawan dengan
mencapai tujuan sasaran yang telah ditentukan.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai

Antara indikator kinerja dengan indikator hasil utama memang tidak dapat
dipisahkan dari kedua pengertian tersebut, hal ini jika dipisahkan akan dapat
memengaruhi pihak manajemen akan mengacaukan pelaporan yang dibuatnya dan
tidak fokus. Oleh karenanya sebuah perusahaan seharusnya memiliki laporan
pengawasan untuk direksi (idealnya dalam bentuk format secara ringkas).

Banyak terdapat pengertian indikator kinerja atau disebut performance
indicator, ada yang mendefinisikan bahwa:

Menurut Moeheriono ( 2016, hal. 108), ada empat indikator kinerja yaitu :

1) Indikator kinerja sebagai nilai atau karakteristik tertentu yang
dipergunakan untuk mengukur output atau outcome suatu

kegiatan.



2)

3)

4)
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Sebagai alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.
Sebagai ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan
tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi.

Suatu informasi operasional yang berupa indikasi mengenai

kinerja atau kondisi suatu fasilitas atau kelompok fasilitas.

Menurut Bangun (2012, hal. 234) ada lima indikator yang dapat mengukur

kinerja. Berikut indikator kinerja yang sekaligus menjadi fokus utama penulis

pada penelitian ini, antara lain:

1)

2)

3)

4)

5)

Jumlah pekerjaan, dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan individu sebagai persyaratan yang menjadi standar
pekerjaan;

Kualitas pekerjaan, dimensi ini menuntut harus memenuhi persyaratan
tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang
dituntut pada suatu pekerjaan;

Ketepatan waktu, dimensi ini menunjukkan setiap pekerjaan memiliki
karakteristik yang berbeda yang harus diselesaikan tepat waktu karena
memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya;

Kehadiran, dimensi ini menunjukkkan suatu pekerjaan menuntut
kehadiran karyawan dalam mengerjakan sesuai waktu yang
ditentukan;

Kemampuan kerja sama, dimensi ini memperlihatkan bahwa kinerja
karyawan dinilai dari kemampuannya bekerja sama dengan rekan

kerja lainnya.
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Menurut pendapat lain Wibowo (2007, hal. 320) indikator kinerja adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)
7)

Memastikan bahwa persyaratan yang diinginkan pelanggan
telah terpenuhi.

Mengusahakan  standar  kinerja  untuk  menciptakan
perbandingan.

Mengusahakan jarak bagi orang untuk memonitor tingkat
Kinerja.

Menetapkan arti penting masalah kualitas dan menentukan apa
yang perlu prioritas perhatian.

Menghindari konsekuensi dari rendahnya kualitas.
Mempertimbangkan penggunaan sumber daya.

Mengusahakan umpan balik untuk mendorong usaha

perbaikan.

Berdasarkan uraian di indikator diatas dapat disimpulkan bahwa indikator

kinerja pegawai adalah selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana

yaang telah ditentukan, atau apakah kinerja dilakukan sesuai jadwal waktu yang

ditentukan, dan hasil kinerja telah dicapai sesuai dengan diharapkan.

2.1.2 Kompensasi

2.1.2.1 Pengertian Kompensasi

Pemberian kompensasi kepada pihak individu atau sumber daya manusia

yang ada di suatu organisasi merupakan suatu yang relatif rumit, sebab kebijakan

kompensasi yang diberikan haruslah berlandaskan kepada azas-azas yang

diterapkan oleh negara, representif, adil, sesuai dengan kelayakan hidup di suatu

daerah, sesuai dengan latar belakang SDM (pendidikan, skill, status sosial, dll),

sesuai dengan kondisi perekonomian suatu negara dan lain sebagainya (Kasmir,

2016).
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Menurut (Daulay et al., 2017) kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka ataupun sesuatu
yang kontan diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
perusahaan.

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima para karyawan sebagai
balas jasa untuk kerja mereka. Selain itu pemberian kompensasi juga salah satu
cara efektif bagi perusahaan dalam meningkatkan prestasi kerja, motivasi serta
kepuasan kerja karyawan (Arianty et al., 2016).

Dari kesimpulan diatas bahwa kompensasi dapat disimpulkan kebijakan
kompensasi haruslah memberikan rasa keadilan bagi seluruh karyawan. Artinya
dalam menentukan besarnya haruslah mengikuti aturan yang telah ditetapkan.

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Kompensasi

Pada umumnya kompensasi yang adil akan memberikan banyak
keuntungan bagi karyawan. Artinya perusahaan telah memberikan kompensasi
yang layak bagi seluruh karyawannya. Keuntungan juga akan diperoleh oleh pihak
manajemen sehingga pencapaian tujuan perusahaan akan dapat dicapai, karena
salah satu sebabnya adalah pemberian kompensasi. (Kasmir, 2016)

Menurut Kasmir (2016, hal. 236-238) secara umum tujuan dan manfaat
pemberian kompensasi oleh perusahaan sebagai berikut :

1) Memberikan hak karyawan

2) Memberikan rasa keadilan

3) Memperoleh karyawan yang berkualitas
4) Mempertahankan karyawan

5) Menghargai karyawan

6) Pengendalian biaya

7) Memenuhi peraturan pemerintah
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8) Menghindari konflik

9) Loyalitas karyawan meningkat

10) Komitmen terhadap perusahaan meningkat
11) Motivasi kerja meningkat

12) Semangat kerja meningkat

13) Kinerja karyawan meningkat

14) Konflik kerja dapat dikurangi

15) Memberikan rasa aman

16) Memberikan rasa kebanggaan

17) Proses kegiatan perusahaan berjalan lancar

Menurut Khair (2017, hal 109-110) tujuan dari kompensasi adalah sebagai
berikut:

1) Memperoleh karyawan yang memenuhi persyaratan (qualified)

2) Mempertahankan karyawan yang ada

3) Menjamin keadilan,

4) Menghargai perilaku yang diinginkan

5) Mengendalikan biaya-biaya.

Menurut Rivai & Sagala (2009, hal 743-744) kompensasi bertujuan untuk:

1) Memperoleh SDM yang berkualitas
Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk
memberdaya tarik kepada para pelamar.

2) Mempertahankan karyawan yang ada
Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak
kompetitif dan akibatnya akan menimbulkan perputaran
karyawan semakin tinggi.

3) Menjamin keadilan
Kompensasi selalu berupaya agar keadilan internal dan
eksternal dapat terwujud.

4) Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan
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Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang diinginkan
dan bertindak sebagai insentif untuk perbaikan perilaku dimasa
depan.

5) Mengendalikan biaya
Sistem informasi yang rasional membantu perusahaan
memperoleh dan mempertahankan para karyawan dengan
biaya yang beralasan

6) Mengikut aturan hukum
Sistem gaji dan upah yang sehat akan mempertimbangkan
faktor-faktor legel yang dikeluarkan pemerintah dan menjamin
pemenuhan kebutuhan karyawan.

7) Memfasilitasi pengertian
Sistem kompensasi hendaknya dengan mudah dipahami oleh
spesialis SDM, manajer operasi dan para karyawan.

8) Meningkatkan efisiensi administrasi
Program pengupahan dan penggajian hendaknya dirancang
untuk dapat dikelola dengan efisien, membuat sistem informasi
SDM optimal meskipun tujuannta sebagai pertimbangan

sekunder dibandingkan dengan tujuan lainnya.

Dari tujuan dan manfaat diatas dapat menunjukkan bahwa kompensasi
dapat tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak hendaknya program
kompensasi ditetapkan berdasarkan prinsip-prinsip adil dan wajar, sesuai dengan
undang-undang perburuhan, serta memperhatikan internal dan eksternal
konsistensi.

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi
Adapun dalam pemberian kompensasi, terdapat sejumlah faktor yang

mempengarui besaran kompensasi yang akan diterima perusahaan. Artinya ahwa
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besar kecilnya kompensasi yang akan diterima karyawan di suatu organisasi
dipengaruhi oleh banyak faktor (Kasmir, 2016).
Menurut Kasmir (2016, hal. 250-251) faktor-faktor yang mempengaruhi
kompensasi sebagai berikut :
1) Pendidikan
2) Pengalaman
3) Beban pekerjaan dan tanggung jawab
4) Jabatan
5) Jenjang kepangkatan/golongan
6) Prestasi kerja
7) Dan peritmbangan lainnya
Dari faktor-faktor yang telah diuraikan diatas maka dapat diambil
kesimpulan bahwa kompensasi yang diterima oleh karyawan dipengaruhi
beberapa pertimbangan. Artinya besar kecilnya jumlah kompensasi yang diterima
sesorang dalam satu bulan didasarkan kepada pertimbangan yang telah ditetapkan
perusahaan.
2.1.2.4 Indikator Kompensasi
Untuk mengukur keefektifan dari bentuk pembayaran kompensasi kepada
sumber daya manusia yang ada di suatu organisasi atau perusahaan, maka perlu
diketahui standar pengukuran yang menyatakan bahwa pemberian kompensasi
dinyatakan tepat, baik, efektif, dan bermanfaat bagi organisasi yang mengelola
kompensasi tersebut.
Menurut pendapat lain (Mangkunegara, 2017) menyatakan kompensasi

telah memiliki indikator sebagai berikut :

1) Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah
tergantung kepada kondisi perusahaan. Artinya, tingkat
pembayaran bergantung pada kemampuan perusahaan

membayar jasa pegawainya.
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2) Struktur pembayaran.

Strukturpembayaran berhubungan dengan rata-rata
pembayaran, tingkat pembayaran, dan Klasifikasi jabatan di
perusahaan.

3) Penentuan bayaran individu.

Penentuan bayaran individu perlu didasarkan pada tingkat rata-
rata pembayaran, tingkat pendidikan, masa kerja dan prestasi
kerja pegawai.

4) Metode pembayaran. Terdiri dua metode pembayaran yaitu
pertama : metode pembayaran bedasarkan pada waktu (per jam,
Per hari, per minggu, per bulan). Metode kedua pembayaran
yang berdasarkan pada pembagian hasil

5) Kontrol pembayaran.

Merupakan pengendalian secara langsung dan tak langsung dari

biaya kerja.
Menurut Rivai & Sagala (2009, hal. 744-746) mengemukakan beberapa

indikator kompensasi yang menjadi fokus utama penulis yaitu:

1) Gaji, merupakan balas jasa dalam bentuk uang sebagai konsekuensi
dari kedudukannya sebagai karyawan atas sumbangsih terhadap
perusahaan;

2) Upah, merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada
karyawan berdasarkan jam kerja dan jumlah yang dihasilkan;

3) Insentif, merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan;

4) Kompensasi tidak langsung (Fringe benefit), merupakan kompensasi

tambahan seperti asuransi, tunjangan, uang pensiun, dan lain-lain.

Adapun dari uraian indikator dapat disimpulkan bahwaindikator dari
kompensasi adalah yang digunakan dalam mengelola kompensasi di suatu

organisasi atau perusahaan, yaitu:
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1) Keadilan yakni di dalam pemberian kompensasi manajemen perlu
memperhatikan keadilan.

2) Kelayakan dan kewajaran yakni di samping masalah keadilan dalam
pemberian kompensasi perlu diperhatikan masalah kelayakan dan

kewajaran dari pemberian kompensasi tersebut.

2.1.3 Disiplin Kerja
2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Kedisiplinan kerja merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting
karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat
dicapainya (Hasibuan, 2016).

Menurut pendapat lain Bintoro & Daryanto (2017, hal. 95) disiplin kerja
merupakan suatu proses perkembangan konstruktif bagi pegawai yang
berkepentingan karena disiplin kerja ditunjukkan pada tindakan bukan orangnya.

Menurut pendapat lain juga Mathis & Jackson (2002, hal. 314) disiplin
merupakan bentuk pelatihan yang menegakkan peraturan-peraturan perusahaan.
Mereka yang sering kali dipengaruhi oleh sistem disiplin di salam perusahaan
adalah para karyawan yang bermasalah.

Menurut pendapat lain juga Fahmi (2016, hal. 65) kedisiplinan adalah
tingkat kepatuhan dan ketaatan kepada aturan yang berlaku serta bersedia
menerima sanksi atau hukuman jika melanggar aturan yang ditetapkan dalam
kedisiplinan tersebut. Menurut pendapat lain Sutrisno (2009, hal. 86)disiplin
adalah adalah menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri

karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.
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Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah perilaku
seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin
sikap adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari
organisasi baik tertulis maupun yang tidak tertulis.

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Disiplin kerja didalamnya dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar
manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan.

Menurut (Sutrisno, 2009 hal. 88)tujuan dan manfaat disiplin kerja adalah
disiplin dibutuhkan untuk tujuan organisasi yang lebih jauh, guna menjaga
efesiensi dengan mencegah dan mengkoreksi tindakan-tindakan individu dalam
itikad tidak baiknya terhadap kelompok.

Adapun tujuan-tujuan yang telah diuraikan diatas dapat diambil
kesimpulan bahwa bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin
terpeliharanya tat tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh
hasil yang optimal.

2.1.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Asumsinya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap
kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin,
baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun melalui contoh diri
ptibadi. Karena itu, untuk mendapat disiplin yang baik, maka pemimpin harus
memberikan kepemimpinan yang baik pula (Sutrisno, 2009).

Menurut Afandi (2016, hal. 10) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin
kerjasebagai berikut :

1) Faktor kepemimpinan
2) Faktor sistem penghargaan



3) Faktor kemampuan

4) Faktor balas jasa

5) Faktor keadilan

6) Faktor pengawasan melekat
7) Faktor sanksi hukuman

8) Faktor ketegasan

9) Faktor hubungan kemanusiaan
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Faktor- faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut Sutrisno (2009,

hal. 89), adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Besar kecilnya pemberian kompensasi, dapat memengaruhi
disiplin kerja.

Ada tidaknya Kketeladanan pimpinan dalam perusahaan,
keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam
lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu
memerhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin
dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya dari
ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan
disiplin yang sudah ditetapkan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan,
pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam
perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat
dijadikan pegangan bersama.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan, bila ada
seseorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai
dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan, dalam setiap kegiatan
yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasan, yang
akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan
pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah

ditetapkan.



7)

8)

Adapun faktor-faktor

Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan, karyawan
adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara
yang satu dengan yang lain.

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya
disiplin, pemimpin kurang baik yang memakai kekuasannya
dengan sewenang-wenang dan menggunakan ancaman terus-

menerus.
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yang telah diuraikan diatas dapat diambil

kesimpulan bahwa dengan kepemimpinan yang baik, seorang pemimpin dapat

buat banyak untuk menciptakan iklim kerja yang memungkinkan penegakan

disiplin sebagai proses yang wajar, karena para karyawan akan menerima

sertamematuhi peraturan-peraturan dan kebijakan-kebijakan sebagai pelindung

bagi keberhasilan pekerjaan dan kesejahteraan pribadi mereka.

2.1.3.4 Indikator Disiplin Kerja

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan

karyawan suatu organisasi. Menurut Supomo &Nurhayati (2018, hal. 134)

indikator disiplin kerja adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Tujuan dan Kemampuan, ikut mempengaruhi tingkat
kedisiplinan karyawan.

Teladan pimpinan, sangat berperan dalam menentukan
kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan
panutan oleh para bawahannya.

Balas jasa, ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan karena
balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan
terhadap perusahaan atau pekerjaannya.

Keadilan, ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan,
karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya

penting dan minta diperlakuan sama dengan mansuia lainnya.
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5) Waskat, adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan.

6) Sanksi hukuman, berperan penting dalam memelihara
kedisiplinan karyawan.

7) Ketegasan, dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan karyawan perusahaan.

8) Hubungan kemanusiaan, yang harmonis di antara sesama
karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu
perusahaan.

Menurut pendapat Afandi (2016, hal. 10) dimensi dan indikator disiplin

kerja karyawan sebagai berikut :

1) Dimensi ketaatan waktu, dengan indikator:
- Masuk kerja tepat waktu
- Penggunaan waktu secara efektif
- Tidak pernah mangkir/tidak kerja
2) Dimensi tanggungjawab kerja, dengan indikator:
- Mematuhi semua peraturan organisasi atau perusahaan
- Target pekerjaan

- Membuat laporan kerja harian

Dari indikator-indikator yang telah diuraikan diatas bahwa indikator
disiplin kerja adalah karyawan akanmenjadi kunci terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat yang mempunyai disiplin kerja. Dengan disiplin yang
baik berarti karyawan sadar dan bersedia mengerjakan semua tugasnya dengan

mendapatkan yang baik.
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2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana
konsep teoritis akan berubah kedalam definisi operasional yang dapat
menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti.

2.2.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai

Dalam upaya menciptakan kinerja yang baik dalam instansi, berupaya
untuk dapat memenuhi kebutuhan dasar pegawainya baik secara rohani ataupun
jasmani, apabila semua kebutuhan pegawai tersebut terpenuhi, maka ada semangat
yang kuat atau dapat membangkitkan pegawai untuk bekerja (Muliati, 2014)

Kinerja karyawan juga memiliki hubungan dengan pemberian kompensasi.
Artinya jika kompensasi diberikan secara layak dan wajar maka kinerja karyawan
akan meningkat, dan berdampak kepada variabel lainnya. Namun jika kompensasi
yang dilakukan tidak dibayar secara wajar dan layak maka kinerja karyawan akan
turun (Kasmir, 2016).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2017), (Jufrizen et
al., 2017), (Arianty, 2008), (Purnama & Kempa, 2016), (Muliati, 2014), (Tindow
et al, 2014), (Astutik, 2016), (Astuti & Sari, 2018), (Arda, 2017), (Arifin, 2017),
dan (Armansyah et al., 2018) menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Penjelasan di atas dapat dilihat dari kerangka konseptual di bawah ini :

Kinerja Pegawai

Kompensasi

Gambar 11.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai
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2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Salah satu hal yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin.
Disiplin sendiri merupakan satu dari beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai. Karena tanpa adanya disiplin maka segala kegiatan yang akan dilakukan
akan mendatangkan hasil yang kurang memuaskan dan tidak sesuai harapan. Hal
ini dapat mengakibatkan kurangnya pencapaian sasaran dan tujuan organisasi atau
perusahaan serta dapat juga menghambat jalannya program organisasi yang
dibuat(Muliati, 2014)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Farisi & Fani, 2019),
(Siswadi, 2016), (Saripuddin & Handayani, 2017), (Nasution, 2017), (Astutik,
2016), (Tanjung, 2015), (Prayogi et al., 2019), (Armansyah et al., 2018), (Arda,
2017), (Muliati, 2014), (Tindow et al., 2014), (Purnama & Kempa, 2016), dan
(Astutik, 2016). Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif/signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Penjelasan di atas dapat dilihat dari kerangka konseptual di bawah ini :

Disiplin Kerja Kinerja Pegawai

Gambar 11.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai
2.2.3 Pengaruh Kompensasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Penelitian terdahulu oleh (Armansyah et al.,, 2018) menyatakan
kompensasi dan disiplin kerja merupakan faktor penting dalam menunjang kinerja
pegawai, karena adanya kompensasi dan disiplin kerja sebuah organisasi.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan di BPJS kesehatan Cabang palu
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menunjukkan bahwa ; 1) gaji yaitu kompensasi yang diterima pegawaisetiap
bulan; 2) insentif yaitu kompensasi yang diberikan untuk menunjang kinerja
pegawai; 3) bonus yaitu kompensasi ini pegawai berhak untuk mendapatkannya.
Selain itu juga menerapkan disiplin dengan baik, disiplin kerja tersebut ialah; 1)
disiplin waktu yaitu pegawai harus menaati aturan jam masuk Kerja, istirahat kerja
dan pulang kerja yang telah ditetapkan; 3) disiplin moral yaitu pegawai harus
menaati aturan mengerjakan tugas dalam kurun waktu yang telah ditetapkan.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2018),
(Astutik, 2016), (Purnama & Kempa, 2016), (Tindow et al., 2014), dan
(Armansyah et al., 2018).

Penjelasan di atas dapat dilihat dari kerangka konseptual di bawah ini :

Kompensasi

Kinerja Pegawai

Disiplin Kerja

Gambar Il. 3 Kerangka Konseptual
2.3 Hipotesis
Menurut Sugiyono (2016, hal. 134) Hipotesis merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.Maka dapat diambil
hipotesis sebagai berikut:
1. Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada PT KAl

(Persero)UPTBalaiYasa Pulubrayan Medan.
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. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada PT KAI
(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan.
. Ada pengaruh kompensasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai

pada PT KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan.
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini penulis menggunakan pendekatan penelitian
kuantitatif dan asosiatif. Dimana dilihat dari jenis datanya maka penelitian ini
menggunakan penelitian kuantitatif, namun apabila dilihat dari cara penjelasannya
maka penelitian ini menggunakan metode asosiatif. Penelitian kuantitatif yaitu
menguji dan menganalisis data dan perhitungan angka-angka yang kemudian
menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. Pendekatan penelitian asosiatif
adalah untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Melalui teori
ini akan dibangun suatu teori yang dapat menjelaskan dan mengontrol suatu
fenomena (Sugiyono, 2016).

Alasan memilih kuantitatif dan asosiatif sebagai pendekatan penelitian
disebabkan dalam penelitian ini mempunyai hubungan antara variabel yang satu
dengan yang lain dengan menguji dan menganalisis data dan perhitungan angka-
angka. Instrumen pengumpulan data yang digunakan yaitu kuesioner/angket.

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variasi dari
suatu faktor berkaitan dengan variasi faktor lainnya. Dari penelitian ini dapat
diambil definisi operasional sebagai berikut:

3.2.1 Kinerja Pegawai (Y)
Kebutuhan karyawan tidak semata-mata hanya ingin memenuhi kebutuhan

material seperti gaji yang layak dan karir yang baik, melainkan lebih beragam

28
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seperti kebutuhan akan harga diri dan kewibawaan, kepuasan dalam bekerja, dan
kebutuhan ingin terus berprestasi. Apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka
memberikan kontribusi kepada organisasi (Mathis and Jackson, 2002).

Kinerja berasal dari kata job perfomance atau actual perfomance yang
berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang
(Bintoro and Daryanto, 2017).

Indikator dari kinerja menurut (Bangun, 2012) adalah sebagai berikut :

Tabel 111.1

Indikator Kinerja
No Indikator

Jumlah Pekerjaan
Kuantitas Pekerjaan

Ketetapan waktu
Kehadiran

Kemampuan kerja sama
(Bangun, 2012)

gl W[ N -

3.2.2 Kompensasi (X1)

Pemberian kompensasi kepada pihak individu atau sumber daya manusia
yang ada di suatu organisasi merupakan suatu yang relatif rumit, sebab kebijakan
kompensasi yang diberikan haruslah berlandaskan kepada azas-azas yang
diterapkan oleh negara, representif, adil, sesuai dengan kelayakan hidup di suatu
daerah, sesuai dengan latar belakang SDM (pendidikan, skill, status sosial, dll),
sesuai dengan kondisi perekonomian suatu negara dan lain sebagainya(Kasmir,

2016).
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Indikator kompensasi menurut (Mangkunegara, 2004) adalah sebagai

berikut :

Tabel 111.2
Indikator Kompensasi
No Indikator

1 | Tingkat bayaran bisa diberikan

tinggi
Struktur pembayaran

Penentuan bayaran individu
Metode pembayaran

Kontrol pembayaran
(Mangkunegara, 2017)
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3.2.3 Disiplin Kerja

Kedisiplinan kerja merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting
karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat
dicapainya.Disiplin kerja merupakan suatu proses perkembangan konstruktif bagi
pegawai yang berkepentingan karena disiplin kerja ditunjukkan pada tindakan
bukan orangnya(Bintoro dan Daryanto, 2017)

Indikator disiplin kerja menurut (Supomo dan Nurhayati, 2018)adalah
sebagai berikut :

Tabel 111.3
Indikator Kompensasi

No Indikator
1 | Tujuan dan kemampuan

Teladan pimpinan

Balas jasa
Keadilan

Waskat

Sanksi hukuman

Ketegasan

Hubungan kemanusiaan
(Supomo & Nurhayati, 2018)
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian
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Penelitian ini dilakukan di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai

Yasa Pulubrayan Medan yang beralamat di Jalan Bengkel No. 1 Pulubrayan kec

Medan Timur.

3.3.2 Waktu Penelitian

Adapun waktu penelitian ini dilakukan pada bulan Desember 2019 sampai

dengan April 2020, dengan rincian kegiatan penelitian sebagai berikut:

Tabel 111.4
Jadwal Kegiatan Penelitian

Bulan

Z
o

Kegiatan

Desember | Januari

Februari

Maret

April

1{2]3]|4]|1

2

3

1

2

3

Pra Riset

Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Penyebaran Angket

Pengolahan Data

Pengumpulan Data

O|lo|N|oo|O|D|WIN]|F

Penyusunan Skripsi

[EN
o

Bimbingan Skripsi

[EEY
[EEY

Sidang Meja Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2016, hal. 148) Populasi adalah wilayah generalisasi

yang terdiri atas objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
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yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi yang penulis teliti adalah karyawan PT KAI
(PERSERO) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan yang berjumlah 99 orang.
Tabel 111.5

Rincian Konvensi Pegawal
PT Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan

NO NAMA BAGIAN JUMLAH
1 Bagian Keuangan,Sumber Daya Manusia (SDM)& 12 orang
IT
Bagian Logistik 8 orang
3 | Bagian Perencanaan
14 orang
4 Bagian Produksi 54 orang
5 Bagian Quality Control 11 orang
Jumlah 99 orang

Sumber: PT KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan (2020)

3.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2016, hal. 149) Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pada penelitian ini, peneliti
menghadapi kasus dimana jumlah populasi yang ada belum dapat diketahui secara
pasti, sehingga teknik sampel yang digunakan adalah teknik Nonprobability
Sampling.

Metode sampel yang dipakai adalah menurut Sugiyono (2016, hal. 154)
Nonprobability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi
peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih
menjadi sampel. Teknik sampel Nonprobability sampling ini meliputi dengan
Sampling Jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi

digunakan sebagai sampel Sugiyono (2016, hal. 156).
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Jadi jumlah anggota populasi 99 orang berdasarkan dipilih untuk sampel.
Oleh karena itu sampel didapatkan dalam penelitian ini sebesar 99 orang.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

3.5.1 Angket/Kuesioner

Angket/kuesioner yaitu dengan membuat daftar pertanyaan atau
pernyataan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada karyawan PT KAI
(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan, berkaitan dengan pendidikan dan
pengalaman kerja untuk mengetahui kinerja karyawan dengan menggunakan skala
likert dan setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi jawaban, yaitu:

Tabel 111.6

Tabel Skala Likert
Pertanyaan Bobot

- Sangat setuju

- Setuju

- Kurang setuju

- Tidak setuju

- Sangat tidak setuju
Sumber: Sugiyono (2016, hal. 169)

PN W~ O

Skala pengukuran dengan pilihan jawaban sangat setuju, setuju, kurang
setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju bertujuan untuk menunjukkan keakraban,
intensitas atau frekuensi atas jawaban responden dari pertanyaan atau pertanyaan
dari variabel yang diteliti.

Agar hasil kuesioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data,
maka harus melewati uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut:

3.5.2 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
3.5.2.1 Uji Validitas
Dalam hal ini perlu dibedakan antara hasil penelitian yang valid dan

reliabel dengan instrumen yang valid dan reliabel (Sugiyono, 2016)
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Validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat. lde pokoknya sejauh
mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya.
Salah satu cara untuk menguji validitas ini adalah Korelasi Item Total, yakni
mengkorelasikan skor-skor suatu item angket dengan totalnya. Menurut Sugiyono

(2016, hal. 183)uji validitas sebagai berikut:

n Y xiyi — (X yi)

W sz - G Hn T2 — (YD)
Sumber:Sugiyono (2016, hal. 183)
Keterangannya:
n = Banyaknya pasangan pengamatan
>xi  =Jumlah pengamatan variabel X
>yi  =Jumlah pengamatan variabel Y

(>xi?) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X

(Yyi®) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y

(>xi)®> = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X

(Oyi)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y

(O_xiyi) = Jumlah hasil kali variabel X da 'Y

Iy = Besarnya korelasi antara kedua variabel X dan'Y

Hipotesisnya adalah:

H, :p= 0 [ tidak ada korelasi sugnifikan skor item dengan total skor (tidak
valid)]

Ha: p#£0 [ ada korelasi signifikan skor item dengan totsl skor (valid) ]

Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:
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1) Tolak Hp jika nilai korelasi adalah positif dan atau probabilitas yang

dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig.2 tailed

<@ 0,05).

2) Terima Hy jika nilai korelasi adalah negative dan atau probabilitas

yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig.2

tailed > a 0,05).
Tabel 111.7
Hasil Uji Validitas
Item pertanyaan Fhitung Itabel Probabilitas | Keterangan
Kinerja Pegawai (Y) | VY1 0,732 0,1975 | 0,000<0,05 Valid
Y2 0,620 0,1975 | 0,000 < 0,05 Valid
Y3 0,565 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
Y4 0,707 0,1975 | 0,000 < 0,05 Valid
Y5 0,629 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
Y6 0,658 0,1975 | 0,000 <0,05 Valid
Y7 0,610 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
Y8 0,751 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
Y9 0,734 0,1975 | 0,000 <0,05 Valid
Y10 0,600 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
X1 0,634 0,1975 | 0,000 <0,05 Valid
X2 0,603 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
X3 0,746 0,1975 | 0,000 <0,05 Valid
X4 0,305 0,1975 | 0,002 <0,05 Valid
Kompensasi (X) X5 0,646 0,1975 | 0,000< 0,05 VaI@d
X6 0,505 0,1975 | 0,000 <0,05 Valid
X7 0,776 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
X8 0,606 0,1975 | 0,000 < 0,05 Valid
X9 0,656 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
X10 0,566 0,1975 | 0,000 < 0,05 Valid
Disiplin Kerja (X5) X1 0,559 0,1975 | 0,000 < 0,05 Valid
X2 0,570 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
X3 0,621 0,1975 | 0,000 < 0,05 Valid
X4 0,472 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
X5 0,302 0,1975 | 0,002 <0,05 Valid
X6 0,666 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
X7 0,728 0,1975 | 0,000< 0,05 Valid
X8 0,668 0,1975 | 0,000 < 0,05 Valid
X9 0,666 0,1975 | 0,000 < 0,05 Valid
X10 0,580 0,1975 | 0,000<0,05 Valid

Sumber: Data diolah (2020)
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Berdasarkan data diatas dapat dilihat bahwa dari seluruh item yang
diajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. Setelah setiap
item instrumen angket telah valid maka selanjutnya melakukan uji realibilitas
dengan menggunakan teknik-teknik cronbach alpha.

3.5.2.2 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha.
Menurut Arikunto dalam (Juliandi, et al 2015, hal. 82) pengujian Reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha dikatakan reliabel bila
hasil Alpha > 0,6dengan rumus sebagai berikut:

=[] B2

Sumber: Arikunto dalam (Juliandi, et al 2015, hal. 82)

Keterangannya:
r = Reliabilitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan

Yob2 =Jumlah varians butir

og1? = Varians total

Jika nilai reliabilitas mendekatil, maka instrumen penelitian semakin baik.
Nilai reliabilitas instrumen menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen penelitian

sudah memadai karena sudah mendekati (0,05).

Tabel 111.8
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach R Tabel Keterangan
Alpha
Kinerja Pegawai (Y) 0,762 Reliabel
Kompensasi (X) 0,749 0,60 Reliabel
Disiplin Kerja (X5) 0,745 Reliabel

Sumber: Data Diolah (2020)
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Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrumen
menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen penelitian sudah memadai karena
semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang
diteliti atau dengan kata lain instrumen adalah reliabel atau terpercaya.

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, analisis data terhadap data-data yang mengandung angka-angka atau
numerik tertentu. Kemudian menarik kesimpulan dari pengajuan tersebut, dengan

rumus-rumus dibawabh ini:

3.6.1 Regresi Linier Berganda
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas
terhadap variabel terikat. Menurut Sugiyono (2016, hal. 192) rumus regresi linier
berganda adalah sebagai berikut :
Y =a+ biX; + X

Sumber:(Sugiyono2016,hal. 192)

keterangannya:
Y = Kinerja Pegawai
a = Konstanta

b; dan b, = besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
X1 = Kompensasi
X = Disiplin Kerja

€ = error of term
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3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Dengan regresi linier berganda dikenal dengan beberapa asumsi klasik
regresi berganda atau dikenal juga BLUE (Best Littler Unbians Estimation).
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:

3.6.2.1 Uji Linearitas

Pengajian linearitas untuk melihat apakah dalam model regresi hubungan
antara variabel adalah linier atau tidak. Ketentuan dilihat dari uji F jika nilai
probabilitasnya sig<a 0,05, maka model regresi adalah linier, sebaliknya jika nilai
probabilitasnya sig>a 0,05, maka model regresi adalah tidak linier.

1) Uji Normalitas
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Uji normalitis data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah
data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini memiliki dua
cara untuk menguji apakah distribusi data normatif atau tidak, yaitu melalui
pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data
berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau
melenceng kekanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila
titik mengikuti data disepanjang garis diagonal.

2) Uji Multikoleniaritas

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi
yang kuat/tinggi diantara variabel independen. Apakah terdapat korelasi antara
variabel bebas, maka terjadi multikoleneritas, demikian juga sebaliknya. Metode
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen.

3) Uji Heterokedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi
ketidak samaan varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya
tetap, maka disebut homoskesdasitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heteroskedastisitas. Ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui dengan
melalui grafik scatterplot antara nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residualnya.

Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas
antara lain:

a) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian

menyempit) maka telah terjadi heteroskedastisitas.
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b) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas atau homoskesdastisitas.

4) Pengujian Hipotesis
a) Uji Secara Parsial (Uji t)

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara

individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat ().
A
Tolak Hg J l Tolak Hy
I i I 1
= Lhitung ~ tiabel 0 tishel Chitung

Gambar I11.1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t
Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya variabel bebas dengan variabel
bebas dengan variabel terikat. Menurut Sugiyono (2016, hal. 184) uji parsial

dihitung dengan rumus:

rvn—2

Vi-r?
Rumus:(Sugiyono, 2016)

t =

Keterangan:
t =thitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
rt = Korelasi Varsial yang ditentukan

n = Jumlah sampel
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Tahap-tahap:
(1) Bentuk pengujian
H : r = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
(X) dengan variabel terikat (Y).
H : r # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat (Y).
(2) Kriteria pengambilan keputusan
Ho diterima jika -tiapel <hitung <ttabel, pada a = 5%, df = n-k
Ho ditolak jika thitung > ttabel dan -thitung > tiabel
b) UjiF
Untuk menguji signifikan koefisien kolerasi ganda dihitung dengan rumus

menurut(Sugiyono, 2016)sebagai berikut:

2
R*/

TA-R)/(n—k-1)

Fh

Sumber:(Sugiyono, 2016)
Keterangannya:
R? = Koefisien korelasi ganda
K =Jumlah variabel independen
n = Jumlah anggota sampel

Adapun pengujian sebagai berikut:
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Ho: B = 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap
variabeldependen.

Ho : p =0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen.

Friung = hasil perhitungan korelasi

Fuver = Nilai F dalam tabel F berdasarkan n

Kriteria Pengujian:

(1) Tolak Ho apabila Fhitng > Frabel atau —Fhitung < -Frabel

(2) Terima Ho apabila Fhitung > Frabel atau —Fhitung < -Frapel

Ho ditolak

/

Ho diterima

F tabel

Gambar I11.2Kriteria Pengujian Hipotesis Uji f
c) Koefisien Determinasi (D)

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan variabel-variabel independen. Nilai koefisien determinasi berada
diantara nol dan satu. Nilai R? yang kecil menunjukkan variabel dependen teratas.
Nilai yang mendekat satu berarti variabel-variabel independen memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
dependen.

Koefisien determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar varians
variabel berikut dipergunakan oleh varians variabel bebas, atau dengan kata lain
seberapa besar variabel bebas dipengaruhi variabel terikat dengan menggunakan

rumus sebagai berikut:
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D = r?x 100%
(Sugiyono, 2016)

Keterangan:

D Koefisien Determinasi
r Koefisien korelasi variabel bebas dan variabel terikat
100% = Presentasi Kontribusi

Untuk mempermudah peneliti dalam pengelolaan dan menganalisis data
penelitian menggunakan program computer yaitu Stistical Program For Sosial

Science (SPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

3.7 Hasil Penelitian
3.7.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket/kuesioner dalam
bentuk data yang terdiri dari 10 peranyataan untuk variabel kompensasi (X;), 10
pernyataan untuk variabel disiplin kerja (X;), dan 10 pernyataan untuk variabel
kinerja pegawai (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 99 pegawai
PT. Kereta Api Indoneisa (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan dijadikan
sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert yang berbentuk tabel
ceklis.

3.7.2 ldentitas Responden

Tabel 1V.1
Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase(%o)
(orang)
1 Perempuan 5 5,1%
2 Laki-Laki 94 94.9%
Jumlah 99 100%

Sumber: Data diolah (2020)

Dari tabel 1V.1 diatas bisa dilihat bahwa mayoritas responden terdiri dari
laki-laki sebanyak 94 (94.9%) dan perempuan sebanyak 5 (5.1%) orang. Bisa
ditarik kesimpulan bahwa karyawan yang bekerja di PT. Kereta Api Indoneisa

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan mayoritasnya adalah laki-laki.
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Tabel 1V.2
Pendidikan Terakhir
No Pendidikan Frekuensi Persentase(%o)
(orang)
1 SLTA 93 93,94%
2 D3 3 3,03%
S1 3 3,03%
Total 99 100%

Sumber: Data diolah (2020)
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Dari tabel 1V.2 diatas bisa dilihat bahwa mayoritas responden terdiri dari

pegawai yang berlatar belakang pendidikan Sarjana sebanyak 3 (3,03%) orang,

kemudian diikuti oleh karyawan yang berlatar belakang pendidikan Diploma yaitu

sebanyak 3 (3,03%) orang dan yang terakhir adalah karyawan yang berlatar

belakang pendidikan SLTA vyaitu sebanyak 93 (93,9%) orang. Dengan demikian

yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai di PT. Kereta Api Indoneisa

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan yang berlatar belakang pendidikan

SLTA.

Tabel 1V.3
Lama Bekerja
No Lama Bekerja Frekuensi Persentase(%o)
(orang)
1 <2 tahun -
2 3 tahun 2 2,02%
3 4 tahun 8 8,08%
4 >5 tahun 89 89,90%
Total 99 100%

Sumber: Data diolah (2020)

Dari tabel diatas 1V.3 diatas bisa dilihat bahwa responden terbanyak terdiri

dari pegawai yang sudah bekerja selama lebih dari 5 tahun sebanyak 89 orang

(89,90%), kemudian diikuti oleh karyawan yang sudah bekerja selama 4 tahun
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sebanyak 8 orang (8,08%), kemudian diikuti oleh pegawai yang sudah bekerja 3
tahun sebanyak 2 orang (2,02%).

3.7.3 Persentase Jawaban Responden

Tabel IV .4
Kriteria Jawaban Responden
Kriteria Keterangan Skor
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
KS Kurang Setuju 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Data diolah (2020)

Ketentuan diatas berlaku, baik dalam menghitung variabel Kompensasi
(X4), Disiplin Kerja (X;), Kinerja Pegawai (Y). Dibawah ini akan dilampirkan
persentase jawaban dari setiap pernyataan yang telah disebarkan kepada
responden.
3.7.3.1 Variabel Kinerja Pegawai ()
Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai di PT. Kereta Api
Indoneisa (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan diperoleh nilai-nilai

frekuensi jawaban responden tentang variabel kinerja pegawai sebagai berikut:
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Tabel IV.5
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Alternatif Jawaban
SS S KS TS STS Junlah

O T T% [ FT % [ Fl1 %l Fl %l Fl%] ] %
1] 32 |323] 67 |67,7] 0 0 Jo]JojJo] o] 9 ] 100
2| 25 |253) 74 | 747] o 0 Jo]JojJo] o] 9 ] 100
3] 23 J233] 76 | 768 © 0o Jo]J]ojJo] o] 9 ] 100
41 23 |233] 76 | 768 ] © 0 Jo]JojJo] o] 9 ] 100
5] 21 J212] 78 | 788 © 0o JoJoJo] o] 9 | 100
6| 24 J242] 75 | 58] © 0o JoJoJo] o] 9 | 100
7] 19 ] 19] 8 ]808] o 0o Jo]JoJo] o] 9 ] 100
8] 29 J293] 70 [ 707] © 0o Jo]JoJo] o] 9 ] 100
9] 20 J202] 79 | 798 ] o 0o Jo]JoJo] o] 9 ] 100
10| 44 |444] 54 | 544] 0O 0o Jo]JoJo] o] 9 ] 100

Sumber: Data diolah (2020)

Dari tabel 1V.5 diatas dapat dijelaskan mengenai perrnyataan dari

variabel kinerja pegawai bahwa:

1)

2)

3)

4)

5)

Jawaban responden pegawai dapat memenuhi setiap pekerjaan sebagai
syarat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dalam mengerjakan
beberapa unit pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju 67,7%
Jawaban responden pegawai mampu menyelesaikan beberapa hasil
kerja dengan jumlah pekerjaan yang telah diberikan mayoritas
responden menjawab setuju 74,7%

Jawaban responden pegawai mencapai target yang ditetapkan
pimpinan di Perusahaan mayoritas responden menjawab setuju 76,8%
Jawaban responden pegawai telah melakukan pekerjaan yang diberikan
perusahaan pada tepat waktu mampu mencapai target yang ditetapkan
pimpinan di Perusahaan mayoritas responden menjawab setuju 76,8%
Jawaban responden pegawai pemeliharaan dan perawatan Yyang
dilakukan telah sesuai dengan standar dan aturan dari perusahaan

mayoritas responden menjawab setuju 78,8%
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6) Jawaban responden pegawai harus menyelesaikan pekerjaan yang telah
diberikan sampai tepat waktu mayoritas responden menjawab setuju
75,8%

7) Jawaban responden pegawai tingkat kehadiran pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan telah sesuai dengan waktu yang ditentukan
mayoritas responden sangat setuju 80,8%

8) Jawaban responden pegawai berusaha menyelesaikan pekerjaan yang
baik secara bersama-sama dengan rekan kerja lainnya mayoritas
responden menjawab setuju 70,7%

9) Jawaban responden pegawai kesesuaian hasil kerja dengan
kemampaun kerja sama mendapatkan hasil kerja yang baik mayoritas
responden menjawab setuju 79,8%

10) Jawaban responden pegawai melakukan kerjasama sesuai prioritas
saya untuk menghasilkan kualitas kerja yang baik mayoritas responden

menjawab setuju 54,4%

3.7.3.2 Variabel Kompensasi (X1)
Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai di PT. Kereta Api
Indoneisa (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan diperoleh nilai-nilai

frekuensi jawaban responden tentang variabel kompensasi sebagai berikut:
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Tabel 1V.6
Skor Angket Untuk Variabel Kompensasi (X3)

Altematif Jawaban

o SS S KS TS STS Junlah
N F % | F % Flw |l Fl®w ] F| % F %

1 34 1344] 65 | 65,7 0 0 0 0 0 0 99 100
2 21 1212 78 | 78,8 0 0 0 0 0 0 99 100
3 23 1232 76 | 76,8 0 0 0 0 0 0 99 100
41 60 J606) 39 | 394] o0 0 0 0 0 0 99 | 100
5 45 1455] 54 | 54,5 0 0 0 0 0 0 99 100
6 20 1202 79 | 79,8 0 0 0 0 0 0 99 100
7 26 1263 73 | 73,7 0 0 0 0 0 0 99 100
8 28 1283 71 | 71,7 0 0 0 0 0 0 99 100
9| 34 |343] 65 |657] 0 0 0 0 0 0 99 | 100
10] 30 J303) 69 |697] 0 0 0 0 0 0 99 | 100

Sumber: Data diolah (2020)

Dari tabel 1V.6 diatas dapat dijelaskan mengenai perrnyataan dari

variabel kompensasi bahwa:

1) Jawaban responden pegawai kesesuaian gaji yang diterima pegawai

yang diberikan berdasarkan meningkatnya kreativitas dalam bekerja

mayoritas responden menjawab setuju 65,7%

2) Jawaban responden pegawai struktur gaji/pembayaran yang diberikan

berdasarkan sesuai

kinerja yang diberikan oleh pegawai

Perusahaan mayoritas responden menjawab setuju 78,8%

3) Jawaban

responden pegawai

penentuan bayaran

pada

individu perlu

4)

didasarkan pada tingkat bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja dan
prestasi kerja pegawai mayoritas responden menjawab setuju 76,8%

Jawaban responden pegawai setiap pegawai dalam metode pembayaran
yang diberikan perusahaan kepada pegawai dibayar tepat waktu

mayoritas responden menjawab sangat setuju 60,6%
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5) Jawaban responden pegawai Perusahaan telah sesuai memberikan upah
yang dibayarkan kepada pegawai tepat pada waktunya mayoritas
responden menjawab setuju 54,5%

6) Jawaban responden pegawai imbalan dibayarkan kepada pegawai
karena kinerjanya melebihi standar Kkinerja yang telah ditetapkan
mayoritas responden menjawab setuju 79,8%

7) Jawaban responden pegawai penerimaan jumlah tunjangan pegawai
sesuai dengan yang telah ditetapkan pemerintah mayoritas responden
menjawab setuju 73,7%

8) Jawaban responden pegawai mendapatkan tunjangan yang sesuai
dengan kinerjanya mayoritas responden menjawab setuju 71,7%

9) Jawaban responden pegawai adanya fasilitas yang diberikan kepada
pegawai seperti asuransi kesehatan, cuti, dan pensiun mendukung
pekerjaan pegawai mayoritas responden menjawab setuju 65,7%

10) Jawaban responden pegawai adanya fasilitas kantor yang memadai
kepada para pegawai mayoritas responden menjawab setuju 69,7%

3.7.3.3 Variabel Disiplin Kerja (X>)

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai di PT. Kereta Api

Indoneisa (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan diperoleh nilai-nilai

frekuensi jawaban responden tentang variabel disiplin kerja sebagai berikut:
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Tabel IV.7
Skor Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja (X2)
Alternatif Jawaban

NO SS S KS TS STS JUMLAH
Flw | Fl»w | Fl»w | F|]l» ]| F| % F %
1]35|354] 64 |646] 0 0 0 0 0 0 99 | 100
2 1 25 1253 74 | 747] O 0 0 0 0 0 99 | 100
31281283 70 |77 1 1 0 0 0 0 99 | 100
4128 1283 71 | 717] O 0 0 0 0 0 99 | 100
5 1 721727 27 | 273] 0 0 0 0 0 0 99 | 100
6] 28 |283] 71 | 717] o 0 0 0 0 0 99 | 100
7127 273 72 | 727] 0 0 0 0 0 0 99 | 100
812 J293] 69 |697] 1 ] 10] 0O 0 0 0 99 | 100
9126123 72 ]727] 1 ]10] o 0 0 0 99 | 100
10 | 33 1333 66 | 66,7] O 0 0 0 0 0 99 | 100

Sumber: Data diolah (2020)

Dari tabel 1V.7 diatas dapat dijelaskan mengenai perrnyataan dari

variabel kompensasi bahwa:

1)

2)

3)

4)

5)

Jawaban responden pegawai melaksanakan tugas dengan baik dalam
sebuah target yang diberikan perusahaan mayoritas responden
menjawab setuju 64,6 %

Jawaban responden pegawai melakukan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan dengan baik serta tanggung jawab terhadap kesalahan
yang dilakukan mayoritas responden menjawab setuju 74,7%

Jawaban responden pegawai balas jasa yang diberikan sudah sesuali,
adil dan merata terhadap pegawai mayoritas responden menjawab
setuju 70,7%

Jawaban responden pegawai setiap pegawai mengikuti peraturan yang
telah diberikan oleh perusahaan mayoritas responden menjawab setuju
71,7%

Jawaban responden pegawai berbicara dengan kata-kata yang sopan

terhadap atasan maupun sesama rekan kerja dan berperilaku sopan
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terhadap setiap orang dalam kantor mayoritas responden menjawab
sangat setuju 72,7%

6) Jawaban responden pegawai ketelitian pegawai dalam melakukan
pekerjaan serta perilaku hati-hati saat menggunakan segala peralatan
dan perlengkapan kantor mayoritas responden menjawab setuju 71,7%

7) Jawaban responden pegawai tepat waktu saat pegawai kembali dari
selesai istirahat mayoritas responden menjawab setuju 72,7%

8) Jawaban responden pegawai pekerja hadir pada tepat waktunya yang
dibuktikan dengan adanya absensi mayoritas responden menjawab
setuju 69,7%

9) Jawaban responden pegawai pemakaian pakaian yang rapi saat bekerja
dilapangan mayoritas responden menjawab setuju 72,7%

10) Jawaban responden pegawai taat pada peraturan kerja tidak akan
melalaikan prosedur dan akan selalu berhati-hati, penuh perhitungan
dan ketelitian dalam bekerja mayoritas responden menjawab setuju

66,7%

3.7.4 Model Regresi

3.7.4.1 Uji Asumsi Klasik

Dalam regressi linear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi
klasik regressi berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak.

Ada beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
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mengidetifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni:

1) Uji Normalitas

2) Uji Multikolinearitas

3) Uji Heteroskedastisitas

Berikut ini adalah pengujian dari ketiga asumsi klasik tersebut yaitu:

1) Uji Normalitas

Pengujian normalitas data akan dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variabel dependent dan indepedentnya memiliki distribusi normal
atau tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi standar normalitas, jika data menyebar
jauh dari diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal maka model regresi

tidak memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KinerjaPegawai
1.0

o (=] o
= @ @
1 1 1

Expected Cum Prob

o
[
1

00 T T T T
0.0 02 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 1V.1
Hasil Uji Normalitas
Sumber: Data diolah (2020)
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Berdasarkan gambar 1V.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar

mengikuti arah garis diagonal artinya data antara variabel normal atau memenubhi

uji asumsi normalitas.

2) Uji Multikolinearitas

Pengujian uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah

dalam model

regresi

diantaranya variabel bebas, dengan ketentuan:

ditemukan adanya korelasi yang tinggi

a. Jika tolerance < 0,01 atau sama dengan dengan VIF >10 maka

terjadi masalah multikolinearitas yang tinggi.

b. Jika tolerance > 0,01 atau sama dengan VIF <10 maka tidak

terjadi masalah dalam multikolinearitas.

Tabel I1V.8
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistic
Model Tolerence VIF
1 | (Constant)
Kompensasi 272 3,671
Disiplin Kerja 212 3,671

a. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai

Sumber: Data diolah (2020)

Berdasarkan Tabel 1V.8 di atas dapat diketahui bahwa nilai variance

inflation (VIF) untuk variabel kompensasi (X1) sebesar 3,671 dan variabel disiplin

kerja (X;) sebesar 3,671. Dari masing-masing variabel independen memiliki nilai

yang lebih kecil dari 10. Demikian juga nilai Tolerance pada variabel kompensasi

(X1) sebesar 0,272 dan variabel disiplin kerja (X;) sebesar 0,272. Dari masing-

masing variabel nilai tolerance lebih besar dari

sehingga dapat disimpulkan

bahwa tidak terjadi masalah multikolinearitas antara variabel independen yang di
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identifikasikan dari nilai tolerance setiap variabel independen lebih besar dari
0,01 dan nilai VIF lebih kecil dari 10.

3) Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak
heteroskedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan
adalah dengan metode informal. Metode informal dalam pengujian

heteroskedastisitas yakni metode grafik dan metode scatterplot. Dasar analisis

berikut ini:
Scatterplot
Dependent Variable: KinerjaPegawai
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Gambar V.2
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Data diolah (2020)
Berdasarkan gambar V.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual

adalah tidak teratur dan tidak membetuk pola. Hal ini dapat dilihat dari titik-titik
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atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas.
3.7.4.2 Regresi Linear Berganda
Model regresi linear berganda yang digunakan adalah kinerja pegawai
sebagai variabel dependen, kompensasi dan disiplin kerja sebagai variabel
independen. Dimana analaisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari
masing-masing dependen terhadap variabel independen. Berikut hasil pengelolaan

data dengan menggunakan SPSS versi 16.0.

Tabel IV.9
Hasil Uji Regersi Linear Berganda

Coeficients®
Model Unstandardized Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 | (Constant) -,275 2,185 -,126 | ,900
Kompensasi 374 ,092 ,356 | 4,088 | ,000
Disiplin Kerja ,615 ,094 ,571 | 6,553 | ,000
a. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai

Sumber: Data diolah (2020)
Dari tabel 1.9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut:

1) Konstanta -0,275
2) Kompensasi = 0,374
3) Disiplin Kerja 0,615

Hasil tersebut dimasukkan ke dalam persamaan regresi linear berganda
sehingga diketahui persamaan sebagai berikut:

Y =-0,275 + 0,374X; + 0,615X;

Keterangan:

1) Konstanta sebesar -0,275 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel

independen dianggap konstan maka kinerja pegawai PT. Kereta Api
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Indonesia (persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan akan menurun
sebesar -0,275.

2) X; sebesar 0,374 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa
apabila kompensasi mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,374 dengan asumsi variabel
independen lainnya dianggap konstan.

3) X, sebesar 0,615 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa
apabila disiplin kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,615 dengan asumsi variabel

independen lainnya dianggap konstan.

3.7.4.3 Pengujian Hipotesis
1) Ujit (Uji Parsial)

Untuk t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan dari masing-masing variabel independen dalam
mempengaruhi variabel dependen. Alasan lain uji t dilakukan yaitu
untuk menguji apakah variabel bebas secara individual terdapat
pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. Rumus

yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

. rvn—2
VI—r2
(Sugiyono,2016)

Keterangan:
t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
rt = Korelasi parsial yang ditentukan
n = Jumlah sampel

Tahap-tahap:
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(3) Bentuk pengujian
H : r =0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
(X) dengan variabel terikat (Y).
H : r # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas

(X) dengan variabel terikat (Y).

(4) Kriteria pengambilan keputusan
Ho diterima jika -tiaper <hitung <ttabel, pada a = 5%, df = n-K
Ho ditolak jika thitung > ttabel dan -thitung > tiabel

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 16.0 maka
diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:

Tabel 1V.10
Hasil Uji t (Uji Parsial)
Coeficients®
Unstandardized Standardized Coefficients t Sig.
Model
B Std. Error Beta
(Constant) -275| 2,185 -,126 ,900
1 |Kompensasi 374 ,092 ,356] 4,088 ,000
Disiplin Kerja ,615 ,094 ,571] 6,553 ,000
a. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai

Sumber: Data diolah (2020)
a) Pengaruh Kompensasi (X1) Terhadap Kinerja Pegawai ()
Berdasarkan tabel 1V.10 diatas diperoleh thiwng untuk variabel
kompensasi sebesar 4,088 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan df = n-2 (99-
2=97), di peroleh tiper 1,984. Jika thiung > taner Maka terdapat pengaruh antara
kompensasi dengan kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika thiwng <

tper Maka tidak terdapat pengaruh antara kompensasi dengan kinerja
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pegawai, didalam hal ini thiwng 4,088 > tper 1,984. Ini berarti terdapat
pengaruh yang positif antara kompensasi dengan kinerja pegawai.

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf
signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000
< 0,05 Hg ditolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara
kompensasi dengan kinerja pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan.

b) Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai ()

Berdasarkan tabel 1V.7 diatas diperoleh thiwung Variabel disiplin
kerja sebesar 6,553 untuk kesalahan 5% 5% uji 2 pihak dan df = n-2 (99-
2=97), diperoleh tuapner 1,984. Jika thiung > twner Maka terdapat pengaruh
antara disiplin kerja dengan Kkinerja pegawai, demikian juga sebaliknya
Jika thiung < twber Mmaka tidak terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan
kinerja pegawai, didalam hal ini thiung 6,553 > twper 1,984. Ini berarti
terdapat pengaruh yang positif antara disiplin kerja dengan kinerja
pegawai.

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf
signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000
< 0,05 Ho ditolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara
disiplin kerja dengan kinerja pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan.

2) Uji f (Uji Simultan)
Uji f atau juga uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu kompensasi dan disiplin



60

kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel

terikat yaitu Kkinerja pegawai. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan

program SPSS versi 16,0, maka diperoleh hasil sebagai berikut:

a) Bila Fhitung > Fraer, maka Ho ditolak karena adanya Korelasi

signifikan antara variabel X; dan X, dengan Y.

b) Bila Fniung < Fraper, Mmaka Hp diterima karena tidak adanya

korelasi signifikan antara variabel X; dan X, dengan Y.

Tabel 1V.11
Hasil Uji f (Uji Simultan)
ANOVA®
Sum of

Model Squares df hMean Square F Sig.
1 Regression 649.889 2 324945 | 193.417 0002

Residual 161.282 96 1.680

Total 811.172 98

a. Predictars: (Constant), DisiplinKerja, Kompensasi
h. Dependent Variahle: KinerjaPegawai

Sumber: Data diolah (2020)

Dari tabel 1V.11 diatas bisa dilihat bahwa nilai Fyiwng adalah 193,417,

kemudian nilai sig nya adalah 0,00. Taraf signifikan yang digunakan adalah

sebesar 5% uji 2 pihak dan df = n-k-1

Berdasarkan tabel V.11 diatas diperoleh nilai fhiwng Untuk variabel

kompensasi dan disiplin kerja sebesar 193,417 untuk kesalahan 5% uji 2

pihak dan df = n-k-1 (99-2-1=96), di peroleh fiaper 3,09. Jika fhitung > franel maka

terdapat pengaruh antara kompensasi dan disiplin kerja dengan Kkinerja

pegawai, demikian juga sebaliknya jika fhiung < faver maka tidak terdapat

pengaruh antara kompensasi dan disiplin kerja dengan Kkinerja pegawai,

didalam hal ini fhiwng193,417 > fianer 3,09. Ini berarti terdapat pengaruh yang

positif antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai.
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Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan

a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05 Hg

ditolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara disiplin kerja

dengan kinerja pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai

Yasa Pulubrayan Medan.

3.7.4.4 Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase
besarnya pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu
dengan mengkuadratkan atau persentase kompensasi dan disiplin Kkerja
terhadap kinerja pegawai maka dapat diketahui melalui koefisien
determinasi dengan melihat nilai R-Square pada tabel sebagai berikut.

Tabel 1V.12

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Maode Adjusted R Std. Error of
| R R Sguare Sguare the Estimate
1 .8952 801 797 1.29616

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kompensasi
h. Dependent Variahle: Kinerja Pegawai

Sumber: Data diolah (2020)
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,895 atau
89,5% yang berarti bahwa hubungan keeratan antara kinerja pegawai
dengan variabel bebasnya, yaitu kompensasi dan disiplin kerja adalah
sedang. Pada nilai R-Square dalam penelitian ini sebesar 0,801 yang
berarti 80,10% variasi dari kinerja pegawai dijelaskan oleh variabel bebas
yaitu  kompensasi dan disiplin kerja. Sedangkan sisanya 19,90%

dijelaskan oleh banyak variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini
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seperti lingkungan kerja, pelatihan, pengawasan, etos kerja, komunikasi,
motivasi, semangat kerja, pengembangan karir, budaya oragnisasi dan
lain-lain.

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur
variabel dari nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated disebut
jugaa standar deviasi. Standard error of the estimated dalam penelitian ini
adalah sebesar 1,29616 dimana semakin kecil standar deviasi berarti
model semakin baik dalam memprediksi kinerja pegawai.

3.8 Pembahasan
3.8.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kompensasi terhadap kinerja
pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan
Medan. Diperoleh thiwng 4,088 > tuner 1,984. Jika thiung > twner mMaka terdapat
pengaruh antara kompensasi dengan kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya
Jika thiung < traner Maka tidak terdapat pengaruh antara kompensasi dengan kinerja
pegawai, didalam hal ini thiung 4,088 > taper 1,984. Ini berarti terdapat pengaruh
yang positif antara kompensasi dengan kinerja pegawai PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai
balas jasa untuk kerja mereka ataupun sesuatu yang kontan diterima karyawan
sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan (Daulay et al., 2017).

Penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Jufrizen, 2017), (Jufrizen et al., 2017), (Arianty, 2008), (Purnama & Kempa,

2016), (Muliati, 2014), (Tindow et al, 2014), (Astutik, 2016), (Astuti & Sari,
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2018), (Arda, 2017), (Arifin, 2017), dan (Armansyah et al., 2018) yang
menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dalam penelitian tersebut mengemukakan bahwa apabila pemberian
kompensasi baik secara finansial dan non finansial dari perusahaan sesuai dengan
persepsi para pegawai, maka hal tersebut semakin mendorong kinerja pegawai
yang bekerja di perusahaan tersebut. Demikian hasil penelitian di PT. Kereta Api
Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan bahwa pemberian
kompensasi baik secara finansial maupun non finansial yang diterima pegawai PT.
Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan akan sesuai
yang diinginkan pegawai, merasa puas dan membangun sumber daya manusia
dalam mencapai tujuan perusahaan.
3.8.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil penelitian diatas antara disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan
Medan. Diperoleh thiwung Sebesar 6,553 > tiaper 1,984. JiKa thiwng > traner Maka terdapat
pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya
Jika thing < traber maka tidak terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja
pegawai, didalam hal ini thiung 6,553 > tuaner 1,984. Ini berarti terdapat pengaruh
yang positif antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai PT. Kereta Api
Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan.
Disiplin kerja merupakan suatu proses perkembangan konstruktif bagi
pegawai yang berkepentingan karena disiplin kerja ditunjukkan pada tindakan
bukan orangnya. Disiplin dalam arti sejati adalah hasil dari interaksi norma-norma

yang harus dipatuhi. Norma-norma itu tidak lain hanya bersangkutan dengan
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ukuran legalistik melainkan berkaitan dengan etika atau tata krama (Bintoro &
Daryanto, 2017).

Penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Farisi & Fani, 2019), (Siswadi, 2016), (Saripuddin & Handayani, 2017),
(Nasution, 2017), (Astutik, 2016), (Tanjung, 2015), (Prayogi et al., 2019),
(Armansyah et al., 2018), (Arda, 2017), (Muliati, 2014), (Tindow et al., 2014),
(Purnama & Kempa, 2016), dan (Astutik, 2016) yang menyimpulkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam
penelitian tersebut mengemukakan bahwa mengikuti aturan kedisiplinan dalam
standar operasi prosedur kerja, maka hal tersebut akan memberikan pengaruh
kinerja pegawai yang akan memberikan peningkatan dalam bekerja diperusahaan
tersebut. Demikian hasil penelitian di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT
Balai Yasa Pulubrayan Medan bahwa disiplin kerja mampu mempengaruhi kinerja
pegawai PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Medan
secara signfikan. Semakin rendahnya disiplin kerja yang dilakukan pegawai yang
tidak mengikuti aturan yang telah ditetapkan dan secara bersamaan akan
menurunkan kinerja pegawai dalam bekerja.

3.8.3 Pengaruh Kompensasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kompensasi dan disiplin kerja

terhadap kinerja pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai

Yasa Pulubrayan Medan. Dari uji ANOVA (Analysis OF Varians) pada tabel

diatas di dapat fhiwung Sebesar 193,417 sedangkan fuper diketauhi sebesar 3,09 .

Berdasarkan hasil tersebut dapat diketauhi bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000
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< 0,05 sehingga Hy ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa
variabel kompensasi dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan
Medan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Jufrizen, 2018), (Astutik, 2016), (Purnama & Kempa, 2016), (Tindow et al.,
2014), dan (Armansyah et al., 2018) yang menimpulkan bahwa “Kompensasi Dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. Dengan demikian pemberian
kompensasi yang telah diberikan dengan sesuai serta layak untuk pegawai untuk
kemajuan perusahaan dan disiplin kerja yang telah melakukan dengan sesuai
standar operasi prosedur dalam mengikuti aturan yang telah ditetapkan perusahaan
akan mencapai tujuan perusahaan karena produktivitas kerja sumber daya manusia

akan mendapatkan kualitas dengan mencapai prestasi kerja pegawai yang efektif.



BAB V

HASIL KESIMPULAN DAN SARAN

2.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan oleh penulis
mengenai pengaruh kompensasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. Makan akan
ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Secara Parsial diketahui bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. Ketika kompensasi yang telah
diberikan oleh perusahaan kepada setiap pegawai sesuai dengan yang
diinginkan dan membangun untuk mencapai tujuan perusahaan, maka
memberikan peningkatan kinerja pegawai. Artinya jika kompensasi
meningkat kinerja pegawai juga akan meningkat.

2. Secara Parsial diketahui bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. Ketika disiplin kerja memiliki
standar operasi prosedur yang baik dalam membuat mengikuti aturan
yang dapat dilakukan pegawai diperusahaan, maka hal tersebut sangat
berpengaruh kinerja pegawai yang akan memberikan peningkatan dalam
bekerja diperusahaan tersebut. Artinya jika disiplin kerja meningkat
Kinerja pegawai juga akan meningkat.

3. Secara Simultan diketahui bahwa kompensasi dan disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai
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Yasa Pulubrayan. Yang berarti kedua variabel tersebut layak
mempengaruhi kinerja pegawai dalam mencapai tujuan perusahaan.
2.2. Saran

1. Kepada perusahaan ada baiknya pemberian kompensasi yang telah
diberikan tetap dipertahankan dengan sesuai jabatan pegawali,
kemampuan pegawai dalam bekerja dan mendorong semangat kerja
pegawai agar pegawai lebih merasa puas dengan kinerjanya.

2. Kepada para pegawai ada baiknya dapat melakukan ketaatan pada
standar kerja, bagi para atasan agar bisa melihat melalui besarnya
tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya yang telah diberikan
kepadanya. Agar pegawai mendapatkan prestasi kerja yang unggul
dalam pekerjaannya.

3. Peneliti mengharapkan lebih mempersiapkan diri dalam proses
pengambilan pengamatan dan pengumpulan sesuatu agar membantu
proses pembelajaran dengan baik dan mendapatkan hasil penelitian
yang lebih luas.

2.3. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti memiliki keterbatasan penelitian yang
berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian ini.
Keterbatasan penelitian yang terdapat salah satunya yaitu faktor-faktor yang
mempengaruhi Kompensasi dalam penelitian ini yang terdiri dari 6 variabel, yakni
pendidikan, pengalaman, beban kerja dan tanggung jawab, jabatan, jenjang
kepangkatan golongan, prestasi kerja dan pertimbangan lainnya, sedangkan masih

banyak faktor lain yang mempengaruhi Kompensasi.
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A. Indentitas Responden
1. No

2. Jenis Kelamin 1. Laki-Laki
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. 40-49 Tahun
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B. Petunjuk Pengisian

Berilah tanda (V) Untuk mengisi pertanyaaan yang Bapak/ibu pilih sesuai
pendapat dan perasaan, bukan berdasarkan pendapat umum atau pendapat orang
lain. Adapun makna tanda (V) adalah sebagai berikut :

Petunjuk pengisian jawaban kuesioner ada 5 alternatif jawaban :

SS : Sangat Setuju Nilai (5)
S : Setuju Nilai (4)
KS : Kurang Setuju Nilai (3)
TS : Tidak Setuju Nilai (2)

STS : Sangat Tidak Setuju Nilai (1)



KOMPENSASI (X1)

Opsi

NO | Pernyataan SS KSTTS [STS

Tingkat Bayaran Bisa Diberikan Tinggi

Kesesuaian gaji yang diterima pegawai yang diberikan
1 berdasarkan meningkatnya kreativitas dalam bekerja

Struktur Pembayaran

Struktur gaji/pembayaran yang diberikan berdasarkan

sesuai kinerja yang diberikan oleh pegawai pada
2 Perusahaan

Penentuan Bayaran Individu

Penentuan bayaran individu perlu didasarkan pada

tingkat bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja dan
3 prestasi kerja pegawai

Metode Pembayaran

Setiap pegawai dalam metode pembayaran yang

diberikan perusahaan kepada pegawai dibayar tepat
4 waktu

Upah dan Gaji

Perusahaan telah sesuai memberikan upah yang
5 dibayarkan kepada pegawai tepat pada waktunya

Insentif

Imbalan dibayarkan kepada pegawai karena kinerjanya
6 melebihi standar kinerja yang telah ditetapkan

Tunjangan

Penerimaan jumlah tunjangan pegawai sesuai dengan
7 yang telah ditetapkan pemerintah

Pegawai mendapatkan tunjangan yang sesuai dengan
8 kinerjanya

Adanya fasilitas yang diberikan kepada pegawai seperti

asuransi  kesehatan, cuti, dan pensiun mendukung
9 pekerjaan pegawai

Adanya fasilitas kantor yang memadai kepada para
10 | pegawai.




DISIPLIN KERJA (X2)

NO | P Opsi
ernyataan ss|s|ks|Ts|sTs

Tujuan dan Kemampuan

Melaksanakan tugas dengan baik dalam sebuah target
1 yang diberikan perusahaan

Teladan Pimpinan

Melakukan tugas dan tanggung jawab yang diberikan

dengan baik serta tanggung jawab terhadap kesalahan
2 yang dilakukan

Balas Jasa

Balas jasa yang diberikan sudah sesuai, adil dan merata
3 terhadap pegawai

Ketegasan

Setiap pegawai mengikuti peraturan yang telah diberikan
4 oleh perusahaan

Hubungan Kemanusiaan

Berbicara dengan kata-kata yang sopan terhadap atasan

maupun sesama rekan kerja dan berperilaku sopan
5 terhadap setiap orang dalam kantor

Waskat

Ketelitian pegawai dalam melakukan pekerjaan serta

perilaku hati-hati saat menggunakan segala peralatan dan
6 perlengkapan kantor

Ketaatan Terhadap Standar Kerja
7 Tepat waktu saat pegawai kembali dari selesai istirahat

Ketepatan Waktu Hadir Dalam Bekerja

Pekerja hadir pada tepat waktunya yang dibuktikan
8 dengan adanya absensi

Kepatuhan Terhadap Peraturan
9 Pemakaian pakaian yang rapi saat bekerja dilapangan

Pegawai taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan

prosedur dan akan selalu berhati-hati, penuh perhitungan
10 | dan ketelitian dalam bekerja




KINERJA PEGAWAI (Y)

Opsi

NO | Pernyataan SS KS TS [STS

Jumlah Pekerjaan

Saya dapat memenuhi setiap pekerjaan sebagai syarat

menyelesaikan  pekerjaan  dengan  baik  dalam
1 mengerjakan beberapa unit pekerjaan

Saya mampu menyelesaikan beberapa hasil kerja dengan
2 jumlah pekerjaan yang telah diberikan

Kualitas Pekerjaan

Saya mampu mencapai target yang ditetapkan pimpinan
3 di Perusahaan

Ketetapan Waktu

Saya telah melakukan pekerjaan yang diberikan

perusahaan pada tepat waktu mampu mencapai target
4 yang ditetapkan pimpinan di Perusahaan

Pemeliharaan dan perawatan yang dilakukan telah sesuai
5 dengan standar dan aturan dari perusahaan

Saya harus menyelesaikan pekerjaan yang telah
6 diberikan sampai tepat waktu

Kehadiran

Tingkat kehadiran pegawai dalam menyelesaikan
7 pekerjaan telah sesuai dengan waktu yang ditentukan

Kemampuan Kerja Sama

Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan yang baik
8 secara bersama-sama dengan rekan kerja lainnya

Kesesuaian hasil kerja dengan kemampaun kerja sama
9 mendapatkan hasil kerja yang baik

Saya melakukan kerjasama sesuai prioritas saya untuk
10 | menghasilkan kualitas kerja yang baik
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Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
KinerjaPegawai 426263 2.87702 99
Kompensasi 43.2626 2.73893 99
DisiplinKerja 43.3939 267192 99
Correlations
Kinerja
Pegawai Kompensasi | DisiplinKerja
Pearson Correlation  KinerjaPegawai 1.000 844 876
Kormpensasi 844 1.000 .853
DisiplinkKerja 876 853 1.000
Sig. (1-tailed) KinerjaPegawai .000 .000
Kompensasi 000 000
DisiplinKerja 000 000
N KinerjaPegawai 99 99 99
Kompensasi 99 99 99
DisiplinKerja 99 99 99
Variables Entered Removed®
Mode Variables Variables
| Entered Remaoved Method
1 DisiplinKerja,
Kompensasi? Enter
a. All requested variahles entered.
h. Dependent Yariable: KinerjaPegawai
Model Summary®
Change Statistics
Mode Adjusted R Std. Error of R Square Durhin-
] R R Sguare Sguare the Estimate Change F Change dft df2 Sig. F Change Watson
1 3957 801 797 1.29616 801 193.417 2 96 000 1.767
a. Predictors: (Constant), DisiplinKerja, Kompensasi
h. Dependent Variahle: KinerjaPegawai
ANOVA®
Sum of
| Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 649,889 2 324 945 193.417 .000=
Residual 161.282 96 1.680
Total 811.172 93

a. Predictors: (Constant), DisiplinKerja, Kompensasi
h. Dependent Variable: KinerjaPegawai




Coefficients®

Unstandardized Coefficients Sé%r;tflﬁacricgﬁ?sd 95% Confidence Interval for B Correlations Collinearity Statistics
| Mode| B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound | Upper Bound | Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 {Constant) -.275 2185 -126 900 -4.613 4.063
Kompensasi 374 .092 356 4.088 .000 183 556 844 385 186 272 3.671
DisiplinKerja 615 .094 571 6.553 .000 429 802 876 556 .298 272 3.671
a. Dependent Variable: KinerjaPegawai
Coefficient Correlations®
Model Disiplinkeria | Kompensasi
1 Correlations  DisiplinKerja 1.000 -8583
Kompensasi -.853 1.000
Covariances  DisiplinKerja 009 -.007
Kompensasi -.007 .008
a. Dependent Variable: KinerjaPegawai
Collinearity Diagnostics®
Dime Variance Proportions
Mode nsio Condition
| n Eigenvalue Index {(Constant) | Kompensasi_ | DisiplinKerja
1 1 2.997 1.000 .00 .00 .00
2 .002 35.492 .99 .08 .06
3 .001 72.868 .00 .92 .94
a. Dependent Variable: KinerjaPegawai
Residuals Statistics®
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 38.3162 492140 | 426263 2587517 99
Std. Predicted Value -1.285 2.558 000 1.000 99
Stanaarm EroEng 132 654 213 074 99
Adjusted Predicted Value 39.2972 491483 | 426307 257701 99
Residual -3.64976 3.32979 .000o0 1.28286 99
Std. Residual -2.816 2.569 .00o 9490 99
Stud. Residual -2.841 2.592 -.002 1.005 99
Deleted Residual -3.71631 3.38891 -.00444 1.32269 99
Stud. Deleted Residual -2.953 2673 .00o 1.016 99
Mahal. Distance 025 23.953 1.980 2.825 99
Cook's Distance .000 A12 010 016 99
Centered Leverage Value 000 244 020 029 99

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai
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Correlations

X1 %2 %3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Kompensasi

x1 Pearson Correlation 1 495" 494" -.009 328" 259" 519" 286" 227 248 634"

Sig. (2-tailed) 000 .000 928 001 010 000 004 028 013 000

N 99 99 99 ag ag 99 99 99 99 99 99

%2 Pearson Correlation 495" 1 300" 216 .309" 231 420" 278" 249 196 603"

Sig. (2-tailed) 000 003 032 002 021 000 005 013 052 000

N 99 99 99 ag ag 99 99 99 99 99 99

%3 Pearson Correlation 494" 300" 1 150 495" 259" 5417 345" 559" 366" 746"

Sig. (2-tailed) 000 003 139 .000 010 000 000 .0oo .000 000

N 99 99 99 ag ag 99 99 99 99 99 99

X4 Pearson Correlation -.009 216 150 1 254 045 108 -.090 104 -.008 308"

Sig. (2-tailed) 928 032 139 011 657 299 373 305 936 002

N 99 99 99 a9 a9 99 99 99 99 99 99

#5 Pearson Correlation 328" 309" 495" 254 1 .338" 410" 269" 307" 135 646"

Sig. (2-tailed) 001 002 .000 011 001 000 007 i1y} 183 000

N 99 99 949 ag ag 99 99 99 949 99 99

b Pearson Correlation 259" 231 259" 045 .338" 1 329" 243 219 216 508"

Sig. (2-tailed) 010 021 010 657 001 001 016 030 032 000

N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99

o7 Pearson Correlation 519" 420" 5417 105 410" 329" 1 492" 438" 456" 776"

Sig. (2-tailed) 000 000 000 .299 .000 001 000 000 000 000

N 99 99 949 ag ag 99 99 99 99 99 99

K8 Pearson Correlation 286" 278" 345" -.090 269" 243 492" 1 443" 416" 606"

Sig. (2-tailed) 004 005 .000 373 007 018 .000 000 000 000

N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99

X9 Pearson Correlation 227 249 559" 104 307" 219 438" 443" 1 403" 656"

Sig. (2-tailed) 028 013 000 305 002 .030 000 000 000 000

N 99 99 949 ag ag 99 99 99 949 99 99

X10 Pearson Correlation 248 196 366" -.008 135 216 458" 418" 403" 1 566"

Sig. (2-tailed) 013 052 .000 936 183 032 000 000 000 .0oo

N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99

Kompensasi  Pearson Correlation 634" 603" 746" 305" 646" 505" 778" 606" 656" 566" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 002 .000 .000 000 000 000 000

N 99 99 99 ag ag 9g 99 99 99 99 99

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 99 100.0
Excluded? 0 .0
Total 99 100.0

a. Listwise deletion hased on all variahles in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
748 11




Correlations

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 %9 X10 DisiplinkKerja

X1 Pearson Correlation 1 382" 278" 271" -.038 504" 201" 125 180 223 559"

Sig. (2-tailed) 000 005 007 709 000 003 217 075 027 .000

N ag 99 9g 99 ag 99 ag 99 ag 99 99

X2 Pearson Correlation 3g28 1 258" 151 003 409" 323" 243 289" 279" 570"

Sig. (2-tailed) .000 010 135 977 000 001 016 004 005 .000

N ag 99 ag 99 ag 99 ag 99 ag 99 99

X3 Pearson Correlation 278" 258 1 209 078 .209° 419" 428" 576" 138 621"

Sig. (2-tailed) 005 010 038 441 038 .000 000 .000 175 .000

N ag 99 ag 99 ag 99 ag 99 ag 99 99

4 Pearson Correlation 27" 151 209 1 093 303" 169 146 193 222 472"

Sig. (2-tailed) 007 135 .038 362 002 094 148 056 027 .000

N a9 99 ag 99 99 99 ag 99 ag 99 99

%5 Pearson Correlation -.038 003 078 093 1 093 195 248 168 036 302"

Sig. (2-tailed) 709 a77 441 362 362 053 013 097 727 .002

N 99 99 ag 99 99 99 ag 99 ag 99 99

RG] Pearson Correlation 504" 409" 209 303" 093 1 421" 289" 291" 365" 666"

Sig. (2-tailed) .000 000 .038 002 362 .000 004 003 000 .000

N 9g 99 ag 99 99 99 ag 99 ag 99 99

X7 Pearson Correlation 291" 323" 49" 169 195 4217 1 594" 456" 385" 728"

Sig. (2-tailed) .003 001 .000 094 053 000 000 .000 000 .000

N 99 99 9g 99 99 99 ag 99 ag 99 99

X8 Pearson Correlation 125 243 428" 146 248 289" 594" 1 418" 393" 668"

Sig. (2-tailed) 217 016 .000 148 013 004 .000 .000 000 .000

N ag 99 ag 99 99 99 ag 99 94 99 99

%9 Pearson Correlation 180 289" 576" 193 168 291" 456" 418" 1 312" 666"

Sig. (2-tailed) 075 004 .000 056 097 003 .000 000 002 .000

N ag 99 ag 99 99 99 ag 99 94 99 99

X10 Pearson Correlation 223 279" 138 222 036 365" 385" 393" 312" 1 580"

Sig. (2-tailed) 027 005 175 027 727 000 .000 000 .002 .000

N ag 99 ag 99 99 99 ag 99 94 99 99

DisiplinKerja ~ Pearson Correlation 559" 570" 621" 472" 302" 666" 728" 668" 666" 580" 1
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 000 002 000 .000 000 .000 000

N ag 99 ag 99 ag 99 ag 99 99 99 ag

**_Correlation is significant atthe 0.01 level {2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Case Processing Summary

N %
Cases “alid 99 100.0
Excluded? 0 .0
Total 99 100.0

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

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of lterms
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Correlations

Kinerja
X1 32 %3 X4 %5 X6 X7 %8 %9 X10 Pegawai
x1 Pearson Correlation 1 443" 336" 438" 487" 365" 376" 504" 459" .382" 732"
Sig. (2-tailed) 000 001 000 000 .000 000 000 .000 .000 .000
N 99 99 93 99 99 99 99 a9 99 93 99
X2 Pearson Correlation 443" 1 231 506" 324" 268" 366" 443" 287" 229 620"
Sig. (2-tailed) .000 022 000 001 007 000 000 004 023 .000
N 99 99 93 99 99 99 93 a9 99 ag 99
x3 Pearson Correlation .336" 231" 1 434" 241 247 218 382" 378" 278" 565"
Sig. (2-tailed) 001 022 000 016 014 030 000 .000 .005 .000
N 99 99 9g 99 99 99 ag a9 99 ag 99
x4 Pearson Correlation 438" 506" 434" 1 475" 470" 400" 382" 378" 2300 707"
Sig. (2-tailed) .000 .000 000 000 .000 000 000 .000 022 .000
N 99 99 ag a9 99 99 a9 a9 99 ag 99
X5 Pearson Correlation 487" 324" 241 475" 1 3417 312" 372" 354" 282" 629"
Sig. (2-tailed) .000 001 016 000 .001 002 000 .000 .005 .000
N 99 99 ag a9 99 99 ag ag 99 ag 99
LG Pearson Correlation 365" 268" 247 470" 3417 1 502" 485" 479" 253 658"
Sig. (2-tailed) .000 007 014 000 001 000 000 .000 012 .000
N 99 99 ag a9 99 99 ag ag 99 ag 99
K7 Pearson Correlation 376" 366" 219 400" 312" 502" 1 363" 266" 287" 6107
Sig. (2-tailed) .000 .000 030 000 002 .000 000 008 .004 .000
N 99 99 ag a9 99 99 ag ag 99 ag 99
8 Pearson Correlation 504" 443" 382" 382" \372" 465" 363" 1 671" 362" 751"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 000 000 .000 000 .000 .000 .000
N 99 99 ag a9 99 99 ag ag 99 ag 99
X9 Pearson Correlation 459" 287" 378" 3re” .354" 479" 266" 671" 1 563" 734"
Sig. (2-tailed) .000 004 .000 000 .000 .000 008 000 .000 .000
N 99 99 ag a9 99 99 ag a9 99 ag 99
X10 Pearson Correlation 382" 229° 278" 230 282" 253 287" 362" 563" 1 600"
Sig. (2-tailed) .000 023 005 022 005 012 004 000 .000 .000
N 99 99 ag a9 99 99 ag ag 99 ag 99
KinerjaPegawai  Pearson Correlation 732" 620" 565" 707" 629" 658" 610" 751" 734" 600" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 000 000 .000 .000 000 000 000 .000
N 99 99 a9 a9 99 99 99 a9 99 ag 99

**_Caorrelation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 99 100.0
Excluded? 0 .0
Total 99 100.0

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

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
762 11




KOMPENSASI

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10
Valid 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99
N  [Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X1
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 65 | 65,7
Sangat Setuju 34| 344
Total 99 | 100
X2
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 78 | 78,8
Sangat Setuju 21| 21,2
Total 99 | 100
X3
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 76 | 76,7
Sangat Setuju 23 | 23,2
Total 99 | 100
X4
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 39 | 39,4
Sangat Setuju 60 | 60,6
Total 99 | 100




X5
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 54 | 545
Sangat Setuju 45| 45,5
Total 99 | 100
X6
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 79179,8
Sangat Setuju 20 | 20,2
Total 99 | 100
X7
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 73| 73,7
Sangat Setuju 26 | 26,3
Total 99 | 100
X8
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 71| 71,7
Sangat Setuju 28 | 28,3
Total 99| 100
X9
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 65 | 65,7




Sangat Setuju 341|345
Total 99 | 100
X10
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 69 | 69,7
Sangat Setuju 30 | 30,3
Total 99 | 100
DISIPLIN KERJA
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10
N fald 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X1
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 64 | 64,6
Sangat Setuju 35| 35,4
Total 99 | 100
X2
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 74 | 74,7
Sangat Setuju 25| 25,3
Total 99 | 100
X3
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 1] 10
Setuju 70 | 70,7
Sangat Setuju 28 | 28,3




Total 99 | 100 |
X4
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 11 10
Setuju 71| 71,7
Sangat Setuju 28 | 28,3
Total 99 | 100
X5
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 27 | 27,3
Sangat Setuju 72| 72,7
Total 99 | 100
X6

Frekuensi | %

Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 71| 71,7
Sangat Setuju 28 | 28,3
Total 99 | 100
X7
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 72| 72,7
Sangat Setuju 27 | 27,3
Total 99 | 100
X8
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0




Kurang Setuju 1] 1,0
Setuju 69 | 69,7
Sangat Setuju 29 | 29,3
Total 99 | 100
X9
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 11 10
Setuju 72| 72,7
Sangat Setuju 26 | 26,3
Total 99 | 100
X10
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 66 | 66,7
Sangat Setuju 33 33,3
Total 99 | 100
KINERJA PEGAWAI
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10
N Valid 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X1
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 67 | 67,7
Sangat Setuju 32| 32,3
Total 99 | 100
X2
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0




Setuju 74 | 74,7
Sangat Setuju 25| 25,3
Total 99 | 100
X3
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 76 | 76,8
Sangat Setuju 23 | 23,2
Total 99 | 100
X4
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 76 | 76,8
Sangat Setuju 23 | 23,2
Total 99 | 100
X5
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 78 | 78,8
Sangat Setuju 21| 21,2
Total 99 | 100
X6
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 75175,8
Sangat Setuju 24 | 24,2
Total 99 | 100

X7

Frekuensi

%




Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 80 | 80,8
Sangat Setuju 19| 19
Total 99 | 100
X8
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 70 | 70,7
Sangat Setuju 29 | 29,3
Total 99 | 100
X9
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 79| 79,8
Sangat Setuju 20 | 20,2
Total 99 | 100
X10
Frekuensi | %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 0 0
Setuju 54 | 54,5
Sangat Setuju 44 | 44 4
Total 99 | 100




Tabel r untuk df = 1 - 50

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

T—— 005| 0025| 001| 0.005| 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.1 0.05 0.02 0.01 0.001
1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
2] 09000 ] 09500 | 09800 [ 09900 0.9990
3| 08054 | 08783| 09343 | 09587 0.9911
4| 07293 O0S8114]| 08822| 09172 0.9741
5 0.6694 (.7545 0.8329 0.8745 0.9509
6| 06215]| 07067 | 07887 | 0.8343 0.9249
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983
8| 05494 | 06319 07155| 0.7646 0.8721
9 05214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470
10| 04973 | 05760 | 0.6581 0.7079 0.8233
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
12 04575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
13 0.4409 0.5140 0.5923 06411 0.7604
14 0.4259 04973 0.5742 0.6226 0.7419
15 04124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 0.4438 0.5155 05614 0.6788
19 0.3687 04329 0.5034 0.5487 0.6652
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
21 0.3515 04132 0.4815 0.5256 0.6402
22 0.3438 04044 04716 0.5151 0.6287
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074
25| 03233 03809 04451 0.4869 0.5974
26 03172 03739 0.4372 0.4785 0.5880
27 03115 0.3673 0.4297 04705 0.5790
28 0.3061 03610 0.4226 0.4629 0.5703
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
30 0.2960 03494 0.4093 0.4487 0.5541
31 02913 0.3440 0.4032 04421 0.5465
32 0.2869 0.3388 0.3972 04357 0.5392
33 0.2826 03338 0.3916 0.4296 0.5322
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254
35| 02746 03246| 03810 04182 0.5189
36 02709 03202 0.3760 04128 05126
37| 02673 03160 | 03712| 04076 0.5066
38 2638 03120 0.3665 0.4026 0.5007
39| 02605 03081 0.3621 03978 0.4950
40 0.2573 03044 0.3578 0.3932 0.4896
41 0.2542 03008 0.3536 0.3887 0.4843
42 02512 02973 0.3496 0.3843 04791
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 04742
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601
47| 02377 o02816| 03314 03646 0.4557
48 | 02353 02787 03281 0.3610 04514
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 04473
50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432
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Tabel r untuk df = 51 - 100

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

00s| 0025] o0.01] o0.005| o0.0005

df = (N-2)
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001
51 0.2284 0.2706 0.3188 03509 0.4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 03477 0.4354
53 0.2241 0.2656 03129 0.3445 0.4317
54 0.2221 0.2632 0.3102 03415 0.4280
55 0.2201 0.2609 03074 0.3385 04244
56 0.2181 0.2586 03048 0.3357 0.4210
57 2162 0.2564 0.3022 03328 04176
58 02144 0.2542 0.2997 0.3301 04143
59 12126 0.2521 0.2972 03274 04110
60 0.2108 0.2500 0.2948 03248 0.4079
61 02091 0.2480 0.2925 03223 04048
62 0.2075 0.2461 0.2902 03198 04018
63 0.2058 0.2441 0.2880 03173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 03150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 03126 0.3931
66 02012 0.2387 0.2816 03104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876
68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850
69 0.1968 0.2335 0.2756 03038 0.3823
70 0.1954 02319 0.2737 03017 0.3798
71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773
72 0.1927 0.2287 0.2700 02977 0.3748
73 0.1914 02272 0.2682 0.2957 0.3724
74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701
75 0.1888 0.2242 0.2647 02919 0.3678
76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655
77 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633
78 | 01852 | 02199 ]| 02597 | 02864 0.3611
79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589
80 0.1829 02172 0.2565 0.2830 0.3568

0.1818 0.2159 0.2550 0.2813 0.3547

0.1807 0.2146 0.2535 0.2796 0.3527

0.1796 0.2133 0.2520 0.2780 0.3507

0.1786 0.2120 0.2505 02764 0.3487

0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468

81

82

83

84

85

86 0.1765 0.2096 0.2477 0.2732 0.3449
87 0.1755 0.2084 0.2463 0.2717 0.3430
88 0.1745 0.2072 0.2449 0.2702 0.3412
89 0.1735 0.2061 0.2435 0.2687 0.3393
9 0.1726 0.2050 0.2422 0.2673 0.3375
91 0.1716 0.2039 0.2409 0.2659 0.3358
92 0.1707 0.2028 0.2396 0.2645 0.3341
93 0.1698 0.2017 0.2384 0.2631 0.3323
94 0.1689 0.2006 0.2371 0.2617 0.3307
95 0.1680 0.1996 0.2359 0.2604 0.3290
96 0.1671 0.1986 0.2347 0.2591 0.3274
97 0.1663 0.1975 0.2335 0.2578 0.3258
98 0.1654 0.1966 0.2324 0.2565 0.3242
9% 0.1646 0.1956 0.2312 0.2552 0.3226
00

0.1638 0.1946 0.2301 0.2540 0.3211
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Titik Persentase Distribusi t (df = 1 -40)

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 | 1270620 | 31.82052 | 63.65674 | 318.30884
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 | 2232712
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453
4 0.74070 1.53321 213185 2.77645 3.74695 4.60409 717318
5 0.72669 1.47588 2.01505 257058 3.36493 4.03214 5.89343
6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763

¥ ¢ 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49048 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 282144 3.24984 4.29681
10 0.69981 1.37218 1.81246 222814 2.76377 3.16927 4.14370
1 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470
12 0.69548 1.35622 1.78229 217881 2.68100 3.05454 3.92963
13 0.69383 1.35017 1.77083 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 297684 3.78739
15 0.69120 1.34061 1.75305 213145 2.60248 2.94671 3.73283
16 0.69013 1.33676 1.74588 211991 2.58349 2.92078 3.68615
17 0.68920 1.33338 1.73961 210982 2.56693 289823 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 2.86093 3.57940
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 252798 2.84534 3.55181
2 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 251765 2.83136 3.52715
22 0.68581 1.32124 171714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 280734 3.48496
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678

0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019
0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 277871 3.43500
0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103
0.68335 1.312583 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816
0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624
0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518
0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490
0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531
0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 273328 3.35634
068177 1.30695 1.69092 2.03224 244115 2.72839 3.34793
0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43172 2.72381 3.34005
0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262
068118 1.30485 1.68709 2.02619 243145 271541 3.32563
0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 242857 271156 3.31903
0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279
0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688

B 88982

Catatan:  Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap kolom adalah luas daerah
dalam satu ujung, sedangkan probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam
kedua ujung
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Titik Persentase Distribusi t (df = 41 - 80)

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
41| 068052 | 130254 | 168288 | 201954 [ 242080 | 270118 | 330127
42 | 068038 | 1.30204 | 168195 | 201808 | 241847 | 269807 | 329595
43| 068024 | 130155 | 168107 | 201669 | 241625 | 269510 | 329089
44| 068011 | 130109 | 168023 | 201537 | 241413 | 269228 | 328607
a5 | 067998 | 130065 | 167943 | 201410 | 241212 | 268959 | 328148
46 | 067986 | 130023 | 167866 | 201290 | 241019 | 268701 | 327710
47 | 067975 | 120982 | 167793 | 201174 | 240835 | 268456 | 327291
48 | 067964 | 129944 | 167722 | 201063 | 240658 | 268220 | 3.26891

0.67953 1.29907 1.67655 200958 2.40489 267995 3.26508
0.67943 1.20871 1.67591 2.00856 2.40327 267779 3.26141
0.67933 1.29837 1.67528 200758 2.40172 267572 3.25789
0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 267373 3.25451
0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 267182 3.25127
0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 239741 2.66998 3.24815
0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515
0.67890 1.29685 1.67252 200324 2.39480 2.66651 3.24226
0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
0.67874 1.29632 1.67155 200172 2.39238 2.66329 3.23680
0.67867 1.29607 167108 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421
0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 239012 2.66028 3.23171
0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930
0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 265748 3.22696
0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 265615 3.22471
0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253
0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 265360 3.22041
0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 238418 265239 3.21837
0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 265122 3.21639
0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446
0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260
0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079
0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903
0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733
0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567
0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406
0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 237710 2.64208 3.20249
067773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 264208 3.20096
0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 264120 3.19948
0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 237511 2.64034 3.19804
0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663
0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526

AFINISTSI3222328229858888288
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Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap kolom adalah luas daerah
dalam satu ujung, sedangkan probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam
kedua ujung
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Titik Persentase Distribusi t (df = 81 -120)

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
0.67753 1.29209 1.66388 1.98969 237327 2.63790 3.19392
0.67749 1.29196 1.66365 1.98932 237269 263712 3.19262
0.67746 1.29183 1.66342 1.98896 237212 2.63637 3.19135
0.67742 1.20171 1.66320 1.98861 237156 2.63563 3.19011
0.67739 1.29159 1.66298 1.98827 23702 2.63491 3.18890
0.67735 1.29147 1.66277 1.98793 237049 2.63421 3.18772
0.67732 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 263353 3.18657
0.67729 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544
0.67726 1.29114 1.66216 1.98698 2.36898 263220 3.18434
0.67723 1.29103 1.66196 1.98667 2.36850 263157 3.18327
0.67720 1.29092 1.66177 1.98638 2.36803 2.63094 3.18222
0.67717 1.29082 1.66159 1.98609 236757 2.63033 3.18119
0.67714 1.29072 1.66140 1.98580 236712 262973 3.18019
0.67711 1.29062 1.66123 1.98552 2.36667 262915 3.17921
0.67708 1.29053 1.66105 1.98525 2.36624 2.62858 3.17825
0.67705 1.29043 1.66088 1.98498 2.36582 2.62802 317731
0.67703 1.29034 1.66071 1.98472 2.36541 262747 3.17639
0.67700 1.29025 1.66055 1.98447 2.36500 2.62693 3.17549
0.67698 1.29016 1.66039 1.98422 2.36461 2.62641 3.17460
00 0.67695 1.29007 1.66023 1.98397 236422 2.62589 3.17374
o1 0.67693 1.28999 1.66008 1.98373 236384 262539 3.17289
102 0.67690 1.28991 1.65993 1.98350 2.36346 2.62489 3.17206
03
04

‘/
8838 EBR28BEIZIREER2/ 7

0.67688 1.28982 1.65978 1.98326 2.36310 262441 317125
0.67686 1.28974 1.65964 1.98304 236274 262393 3.17045
105 0.67683 1.28967 1.65950 1.98282 2.36239 2.62347 3.16967
106 0.67681 1.28959 1.65936 1.98260 2.36204 2.62301 3.16890
107 0.67679 1.28951 1.65922 1.98238 236170 2.62256 3.16815
108 0.67677 1.28944 1.65909 1.98217 236137 262212 3.16741
109 0.67675 1.28937 1.65895 1.98197 236105 2.62169 3.16669
110 0.67673 1.28930 1.65882 1.98177 236073 262126 3.16598
i 0.67671 1.28922 1.65870 1.98157 2.36041 2.62085 3.16528
12 0.67669 1.28916 1.65857 1.98137 236010 2.62044 3.16460
13 0.67667 1.28909 1.65845 1.98118 2.35980 2.62004 3.16392
114 0.67665 1.28902 1.65833 1.98099 235950 261964 3.16326
115 0.67663 1.2889% 1.65821 1.98081 2.35921 261926 3.16262
116 0.67661 1.28889 1.65810 1.98063 2.35892 261888 3.16198
17 0.67659 1.28883 1.65798 1.98045 2.35864 261850 3.16135
18 0.67657 1.28877 1.65787 1.98027 2.35837 261814 3.16074
19 0.67656 1.28871 1.65776 1.98010 2.35809 261778 3.16013
120 0.67654 1.28865 1.65765 1.97993 235782 261742 3.15954

Catatan:  Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap kolom adalah luas daerah
dalam satu ujung, sedangkan probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam
kedua ujung
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

Py df untuk pembilang (N1)
penyebut
(N2) 1 2 3 4 5 3 7 8 9 10 1 12 13 14 15
1] 161 | 199 | 216 | 225| 230 | 234 | 237 | 239 | 241 | 242| 243 | 244 | 245 245| 248
21851 | 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 19.42 | 19.42 | 19.43
3[1013 | 955 | 928 | 912 | 901 | 894 | 889 | 885 | 881 | 879 | 876 | 874 | 873 | 871 | 870
4| 771 | 694 | 659 | 639 626 | 616 | 609 | 604 | 600 | 59 | 594 | 591 | 589 587 | 586
§| 661 | 579 | 541 | 519 505 | 495 | 488 | 482 | 477 | 474| 470 | 468 | 466 464 | 462
6| 599 | 514 | 476 | 453 | 439 428 | 421 | 415| 410 406 | 403 | 400| 398 | 396 394
7| 550 | 474 | 435| 412 397 | 387 | 379 | 373 | 368 | 364 | 360 357 | 355 353 | 35
8| 532 | 446 | 407 | 384 | 369 | 358 | 350 | 344 | 339 | 335 | 331 | 328| 326 324 | 322
9| 512 | 426 | 386 | 363 348 | 337 | 320| 323| 318 | 314 | 310 307 | 305 303| 301
10| 496 | 410 | 371 | 348 | 333 322 | 314 | 307 | 302 | 298| 294 | 291 | 289 | 286 285
11| 484 | 308 | 350 | 336 | 320 309 | 301 | 295| 290 | 285 | 282 279 | 276 | 274 | 272
12| 475 | 389 | 349 326 | 311 | 300 | 291 | 285 | 280 | 275 | 272 | 269 | 266 | 264 | 262
13| 467 | 381 | 341 318 | 303 | 202 | 283 | 277 | 271 | 267 | 263 | 260 | 258 | 255 253
14| 460 | 374 | 334 311 | 2906 | 285| 276 | 270 | 265 | 260 | 257 | 253 | 251 | 248 246
15| 454 | 368 | 320 306 | 200 | 279 | 271 | 264 | 259 | 254 | 251 | 248 245 | 242 240
16 | 449 | 363 | 324 301 | 285| 274 | 266 | 259 | 254 | 249 | 246 | 242 | 240 | 237 235
17| 445 359 | 320 | 206 | 281 | 270 | 261 | 255 | 249 | 245| 241 | 238 235| 233 | 231
18| 441 | 355| 316 293 | 277 | 266 | 258 | 251 | 246 | 241 | 237 | 234 | 231 | 220 227
19| 438 | 352 | 313 290 | 274 | 263 | 254 | 248 | 242 | 238 | 234 231 | 228| 226 223
20| 435| 349 | 310 | 287 | 271 | 260 | 251 | 245| 239 | 235 | 231 | 228 | 225 222 | 220
21| 432 | 347 | 307 | 284 | 268 | 257 | 249 | 242 | 237 | 232 | 228 225 | 222 220 218
22| 430 | 344 | 305| 282 | 266 | 255| 246 | 240 | 234 | 230 | 226 | 223| 220 217 | 215
23| 428 | 342 | 303 | 280 | 264 | 253 | 244 | 237 | 232 | 227 | 224 | 220| 218 215| 213
24| 426 | 340 | 301 | 278 | 262 | 251 | 242 | 236 | 230 | 225| 222 | 218| 215| 213 | 211
25| 424 | 339 | 299 | 276 | 260 | 249 | 240 | 234 | 228 | 224 | 220 216 | 214 | 211 | 209
26| 43| 337 | 298| 274 | 259 | 247 | 239 | 232 | 227 | 22| 218| 215| 212 209 | 207
27| 421 | 335 | 296 | 273 | 257 | 246 | 237 | 231 | 225 | 220| 217 | 213 | 210 208 | 206
28| 420| 334 | 295| 271 | 256 | 245| 236 | 220 | 224 | 219 | 215| 212 | 209 206 | 204
29| 418 | 333 | 293 | 270 | 255| 243 | 235 | 228 | 222 | 2148 | 214 | 210 | 208 | 205 | 203
30 417 | 332 | 292 | 269 | 253 | 242 | 233| 227 | 221 | 216 | 213 | 209 | 206 | 204 | 201
31| 416 | 330 | 291 | 268 | 252 | 241 | 232 | 225| 220 | 215| 211 | 208 | 205| 203 200
32| 415 | 320 290 | 267| 251 | 240| 231 | 224 | 219 | 214 | 210| 207 | 204 | 201 | 199
33| 414 | 328 | 289 | 266 | 250 | 239 | 230 | 223| 218 | 2143 | 209 206 | 203 | 200 | 198
34| 413 | 328 | 288 | 265| 249 | 238 | 2290 | 223 | 217 | 212 | 208 | 205 | 202| 199 | 197
35| 412 | 327 | 287 | 264 | 249 | 237 | 229| 222 | 216 | 211 | 207 | 204 | 201 | 199 196
36| 411 | 326 | 287 | 263 | 248 | 236 | 228| 221 | 215 | 211 | 207 | 203| 200| 198 195
37| 411 | 325 | 286 | 263 | 247 | 236 | 227 | 220| 214 | 210| 206 | 202 | 200 197 | 195
38| 410 | 324 | 285 | 262 | 246 | 235| 226 | 219 | 214 | 200 | 205| 202 | 199| 196 | 1.94
39| 409 | 324 | 285 | 261 | 246 | 234 | 226 | 219 | 213 | 208 | 204 | 201 | 198| 195 193
40| 408 | 323 | 284 | 261 | 245 | 234 | 225| 218| 212 | 208 | 204 | 200 | 197 | 195 192
41| 408 | 323 283 | 260| 244 | 233| 224 | 247 | 212 | 207 | 203| 200| 197 | 194 | 192
42| 407 | 322 | 283 | 259 244 | 232| 224 | 217 | 211 | 206 | 203 | 199 | 196 194 | 191
43| 407 | 321 | 282 | 259 243 | 232| 223| 216 | 211 | 208 | 202 199 | 196 193] 191
4| 406 | 321 | 282 | 258 243| 231 | 223| 216| 210| 205 | 201 | 198 | 195| 192 190
45| 406 | 320 | 281 | 258 | 242 | 231 | 22| 215| 210 205| 201 | 197 | 194 192| 189
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05 I

df untuk pembilang (N1)
df untuk
penyebut
(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

46 | 405 | 320 | 281 | 257 | 242 | 230 | 222 {215 | 209 | 204 | 200 | 197 | 1.94 | 191 | 189
47 | 405 | 320 | 280 | 257 | 241 | 230 | 221 [ 214 | 209 | 204 | 200 | 196 | 193 | 191 | 188
48 | 404 | 319 | 280 | 257 | 241 | 229|221 | 214 | 208 | 203 | 199|196 | 183 | 190 | 188
49 | 404 | 319|279 256 | 240 | 229 | 220 (213 | 208 | 203 | 199 | 196 | 193 | 190 | 1.88
50| 403 | 318|279 256 | 240 (229|220 (213|207 | 203|199 | 195|192 | 189 | 1.87
51403 |318|279 (255|240 | 228|220 (213|207 | 202|198 | 195|192 | 189 | 1.87
52 1403|318 | 278 (255|239 228|219 212|207 | 202|198 | 194|191 | 189 | 186
53| 402|317 | 278 | 255 | 239 | 228 | 219 (212 | 206 | 201 | 197 | 194 | 191 | 188 | 186
54| 402 | 317 | 278 | 254 | 239 | 227 | 218 [ 212 | 206 | 201 | 197 | 194 | 191 | 188 | 1.86
55 |402 | 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 218 | 211 | 206 | 201 | 197 | 193 | 190 | 188 | 185
56 | 401 | 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 218 [ 211 | 205|200 | 196 | 193 | 190 | 1.87 | 1.85
57| 401 | 316|277 | 253 | 238 | 226 | 218 [ 211 | 205|200 | 196 | 193 | 190 | 187 | 185
58 | 401 | 316 | 2.76 | 253 | 237 | 226 | 217 [ 210 | 205 | 200 | 196 | 1.92 | 1.89 | 1.87 | 1.84
59 | 400 | 315 | 2.76 | 253 | 237 | 226 | 217 [ 210 | 204 | 200 | 196 | 192 | 1.89 | 186 | 1.84
60 | 400 | 315 | 2.76 | 253 | 237 | 225 | 217 | 210 | 204 | 199 | 195 | 192 | 189 | 186 | 1.84
61| 400 | 315|276 | 252 | 237 | 225|216 (209 | 204 | 199 | 195 | 191 | 188 | 186 | 183
62 (400 (315|275 252 (236|225 (216 [209 | 203|199 | 195|191 | 1.88 | 1.85 | 1.83
63 (399 (314|275 (252 (236|225 (216 (209|203 | 198 | 194 | 191 | 1.88 | 185 | 1.83
64 399 (314|275 (252 (236|224 216 209|203 | 198 | 194 | 191 | 1.88 | 1.85 | 1.83
65 (399 (314 )| 275|251 (236|224 | 215 (208|203 | 198 | 1.94 | 190 | 1.87 | 1.85 | 1.82
66 | 399 | 314 | 2.74 | 251 | 235 | 224 | 215 | 208 | 203 | 198 | 194 | 190 | 1.87 | 1.84 | 182
67 | 398 | 3.13 | 274 | 251 | 235|224 | 215 | 208 | 202 | 198 | 193 | 190 | 1.87 | 184 | 1.82
68 | 398 | 313 | 274 | 251 | 235|224 | 215 | 208 | 202 | 197 | 193 | 190 | 1.87 | 1.84 | 1.82
69 | 398 | 3.13 | 274 | 250 | 235|223 | 215 | 208 | 202 | 197 | 193 | 190 | 1.86 | 1.84 | 1.81
70| 398 | 313|274 (250 | 235|223 |214 (207 | 202|197 | 193 | 189 | 1.86 | 1.84 | 1.81
71398 | 313|273 | 250 | 234 | 223|214 | 207 | 201 | 197 | 193 | 189 | 1.86 | 1.83 | 1.81
72 | 397 | 312|273 | 250 | 234 | 223|214 | 207 | 201 | 196 | 192 | 189 | 1.86 | 1.83 | 1.81
73| 397 | 312|273 | 250 | 234 | 223|214 207 | 201 | 196 | 192 | 189 | 1.86 | 1.83 | 1.81
74 | 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 222 | 214 | 207 | 201 | 196 | 192 | 189 | 1.85 | 183 | 180
75| 397 | 312 | 273|249 | 234 | 2221213 (206 | 201 | 196 | 192 | 1.88 | 1.85 | 1.83 | 1.80
76 | 397 | 312 | 272|249 | 233 | 222|213 206 | 201 | 196|192 | 188 | 1.85 | 1.82 | 1.80
77 | 397 | 312|272 (249 | 233|222 |1213 (206 (200 | 196 | 192 | 188 | 1.85 | 1.82 | 1.80
78| 396 | 311|272 (249|233 |222|213 (206|200 195|191 | 188 | 185 | 182 | 180
79| 396 | 311|272 249|233 222|213 (206|200 | 195|191 | 188|185 | 182 | 179
80| 396|311 |272(249 | 233|221 |213 (206|200 195|191 |188 | 184 | 182|179
81| 396|311 |272|248 | 233221212 |205|200| 195|191 | 187 | 1.84 | 182 | 1.79
82396 |311|272(248 | 233|221 |212 (205|200 | 195|191 | 187|184 | 181|179
83| 396|311 | 271|248 2322211212 (205|199 | 195|191 | 187 | 1.84 | 1.81 | 1.79
84| 395 | 311 | 271|248 | 232 | 221|212 205|199 | 195|190 | 187 | 1.84 | 181 | 1.79
85| 395|310 |271 (248|232 221|212 (205|199 | 184|190 | 187 | 184 | 1.81 | 1.79
86 | 395|310 | 271|248 | 232|221 |212 (205|199 | 194|190 | 187|184 | 181|178
87 | 395|310 | 271|248 |232|220|212 (205|199 | 194|190 | 187 | 1.83 | 1.81 | 1.78
88 | 395|310 | 271|248 | 232220212 (205|199 | 194|190 | 186|183 | 181|178
89 | 395 | 310|271 | 247 | 232|220 | 211 [ 204 | 199 | 194 | 190 | 186 | 183 | 180 | 1.78
90 | 395 (310 ]| 271|247 [232 |1 220|211 [204 | 199 | 194|190 | 186 | 183 | 180 | 1.78
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk

penyebut
(N2)

df untuk pembilang (N1)

10

1

12

13

14

15

a

92

93

94

95

96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
1
112
113
114
115
116
17
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135

3.95
3.94
3.94
3.94
394
3.94
3.94
3.94
3.94
3.94
3.94
3.93
393
3.93
3.93
3.93
3.93
3.93
383
3.93
3.93
393
393
3.92
3.92
3.92
3.92
3.92
3.92
392
3.92
3.92
3.92
3.92
382
3.92
392
3.92
3.91
3.91
3.91
391
3.91
391
3.91

3.10
310
3.09
3.09
3.09
3.09
3.09
3.09
3.09
3.09
3.09
3.09
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.08
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.07
3.06
3.06
3.06
3.06

270
2.70
270
270
270
270
270
270
2.70
2.70
269
269
2.69
269
269
269
269
2.69
2.69
2.69
269
2.69
2.68
268
2.68
2.68
268
2.68
268
268
268
268
268
268
2.68
2.68
268
2.68
267
267
267
2.67
2.67
2.67
2.67

247
247
247
247
247
247
247
246
246
246
246
246
246
246
2.46
2.46
246
246
245
245
245
245
245
245
245
245
245
245
245
245
245
245
245
244
244
244
244
244
244
244
244
244
244
244
244

23
23
P
23
23
23
23
23
23
2.3
230
2.30
230
230
2.30
2.30
2.30
2.30
2.30
230
230
2.30
229
2.29
229
229
229
229
229
229
229
229
229
229
229
229
229
229
228
228
228
228
228
228
228

220
220
220
220
220
219
219
219
219
219
219
219
219
219
219
219
218
218
218
218
218
2.18
218
218
218
218
218
218
218
218
217
217
217
217
217
217
217
217
217
217
217
217
217
217
217

21
21
21
21
21
21
21
210
210
210
210
210
210
210
210
210
210
210
2.09
209
209
209
2.09
2.09
2.09
209
2.09
209
209
209
2.09
2.09
2.08
2.08
208
208
208
2.08
2.08
208
208
2.08
2.08
208
2.08

204
204
204
204
2,04
204
204
203
203
203
203
203
203
203
203
203
203
203
2,02
2,02
202
202
202
2.02
202
202
202
2,02
2,02
202
202
202
201
201
201
201
201
201
201
201
201
201
20
201
201

1.98
1.98
1.98
1.98
1.98
1.98
1.98
1.98
1.98
1.97
197
1.97
1.97
1.97
1.97
1.97
1.97
1.97
197
1.97
1.97
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
195
195
195
1.85
195
195
1.95
195
1.95
1.95

1.94
194
193
193
193
193
193
193
1.93
1.93
193
1.92
192
192
1.92
1.92
1.92
1.92
182
1.92
192
1.92
192
191
191
191
191
191
191
191
191
191
191
191
191
191
191
191
1.90
1.90
190
1.90
1.90
1.90
1.80

1.90
1.89
1.89
1.89
189
1.89
1.89
1.89
1.89
1.89
1.88
1.88
1.88
1.88
1.88
1.88
1.88
188
1.88
188
1.88
1.88
187
187
187
187
187
1.87
187
1.87
187
187
1.87
187
187
187
1.86
1.86
1.86
1.86
1.86
1.86
1.86
1.86
1.86

1.86
1.86
1.86
1.86
186
185
185
185
185
1.85
185
185
185
185
185
184
184
184
184
184
184
184
184
184
184
184
184
184
18
18
183
18
18
18
18
18
183
18
183
183
183
18
183
18
182

1.83
183
1.8
18
182
182
1.82
1.82
1.82
1.82
182
1.82
1.82
182
1.81
1.81
1.8
1.81
1.8
1.8
1.81
1.81
181
1.81
1.81
1.81
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.7
1.7
179
1.79

1.80
180
1.80
1.80
180
1.80
1.80
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.78
178
1.78
1.78
1.78
1.78
1.78
1.78
1.78
1.78
1.78
1.78
1.78
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77
1.77

1.78
1.78
1.78
177
gy
1
i
1.7
1.77
177
177
1
1.76
1.76
1.76
1.76
1.76
1.76
1.76
1.76
1.76
1.76
1.76
1.75
175
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
1.75
174
1.74
1.74
1.74
1.74
174
1.74
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