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ABSTRAK

Masniar, NPM : 1505160465 : Hubungan Locus Of Control dan Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan Pada RSU Muhammadiyah M edan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan locus of control dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan pada RSU Muhammadiyah Medan.
Populas dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan RSU Muhammadiyah
Medan yang berjumlah 103 orang, untuk sampel, peneliti menggunakan sampel
jenuh, dimana semua jumlah populas dijadikan sampel. Pendekatan dalam
penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan asosiatif. Teknik analisis
data dalam penelitian ini adalah metode regresi linear berganda, uji asumsi klasik,
uji t, uji f dan koefisien determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan IBM SPSSversi 22.

Berdasarkan hasil penelitian membuktikan bahwa secara parsial locus of
control tidak memiliki hubungan signifikan terhadap kinerja karyawan dapat
dilihat dari hasil uji hipotesis secara parsia adalah 0,517 < 1,984 dan nilai
signifikan 0,00 <0,005. Secara parsial kompensasi memiliki hubungan signifikan
terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari hasil uji hipotesis secara parsia
adalah 2,731 > 1,984 dan nilai signifikan 0,00 <0,005. Sedangkan secara simultan
locus of control dan kompensasi memiliki hubungan secara signifikan terhadap
kinerja karyawan pada RSU Muhammadiyah Medan dengan diperoleh nilai Fritung
sebesar 2,326 > Fapg 3,08 dan nilai signifikan 0,00 <0,005.

Kata Kunci : Locus Of Control, Kompensasi,dan Kinerja Karyawan
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BAB I

PENDAHULUAN

A.Latar Belakang Masalah

Perusahaan atau organisasi adalah suatu proses yang mengolah input yang
terdiri dari manusia, material, metode, dan peralatan untuk menghasilkan suatu
produk yaitu berupa barang dan jasa dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan
masyarakat atau konsumen. Artinya perusahaan atau organisas tidak hanya
menghasilkan suatu produksi sgja melainkan bagaimana hasil produksinya dapat
unggul di pasaran.

Untuk itu perusahaan harus memikirkan bagaimana menghasilkan produk
yang memilih daya saing. Untuk memiliki daya saing maka Sumber Daya
Manusia yang ada di suatu perusahaan atau organisasi mempunyai kualitas yang
baik, karena sumber daya manusia yang bailk merupakan kunci utama bagi
perusahaan atau organisasi tersebut dalam menghasilkan produk (Arianty, DKk,
2016, hal.5).

Oleh sebab itu, manusia merupakan bagian vital bagi kelangsungan dan
keberhasilan sebuah organisasi. Manusia layaknya bahan bakar yang menjadi
sumber energi bagi berjalannya suatu organisasi guna mencapa tujuannya.
Manusia, sebagai sebuah sumber daya, di dalam organisasi haruslah diatur
sedemikian rupa, agar terkoordinasi dengan baik dan bisa mendukung pencapaian
rencana strategis organisasi. Apabila sumber daya manusia tidak di kelola dengan
baik, maka kesuksesan organisasi dalam pencapaian rencana stategisnya akan sulit

untuk di wujudkan.



Mangjemen Sumber Daya Manusia adalah proses menangani berbagai
masalah yang berhubungan dengan karyawan, pegawai, buruh, managjer dan
tenaga kerja lainnya yang bertujuan agar kegiatan organisasi dapat tercapai sesuai
dengan yang telah direncanakan (Arianty, Dkk, 2016, hal. 4).

Mangjemen Sumber Daya Manusia dalam menjalankan kegiatannya akan
menyalurkan tenaga kerja (pekerja) ke berbagai bidang dalam organisasi. Hal ini
disesuaikan dengan kebutuhannya. Dengan kata lain Mangemen Sumber Daya
Manusia mempunyai keterkaitan dengan bidang mangjemen lainnya dalam suatu
perusahaan dengan tujuan untuk mencapai hasil kerja yang efektif. Bidang lain
tentunya membutuhkan sumber daya manusia yang mempunyai kemampuan serta
kualitas dengan tujuan dapat mempertahankan serta meningkatkan keuntungan
bagi perusahaan.

Di sebagian besar organisasi, kinerja para karyawan individual merupakan
faktor utama yang menentukan keberhasilan organisasional. Kinerja dapat
dipandang sebagal proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu
proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapal hasil kerja
Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja.

Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja
merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk
mencapal hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan
Kinerja.

Terdapat beberapa faktor yang perlu diperhatikan untuk suatu organisasi
mempunyai kinerja yang baik, yaitu menyangkut pernyataan tentang maksud dan

nilai-nilai, mangemen strategis, Mangemen Sumber Daya Manusia,



pengembangan organisasi, konteks organisasi, desain kerja, fungsionalisas,
budaya, dan kerja sama (Wibowo, 2014, hal. 70).

Secara praktik, manusia melakukan suatu pekerjaan agar dapat
memperoleh uang yang akan digunakan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.
Untuk itulah sumber daya manusia (SDM) baik tenaga mangjerial, administratif
maupun operasional akan bekerja dengan baik dan bekerja keras. Pemberian
kompensasi kepada individu atau sumber daya manusia yang ada disuatu
organisasai merupakan suatu yang relatif rumit, sebab kebijakan kompensasi yang
diberikan haruslah berlandaskan kepada asaz-asaz yang ditetapkan oleh negara,
representatif, adil, sesuai dengan kelayakan hidup disuatu daerah, sesuai dengan
latar belakang SDM (pendidikan, skill, status sosial, dil), sesuai dengan kondisi
perekonomian suatu negara dan lain sebagainya (Khair, 2017, hal. 1). Insentif
merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada pegawai karena kinerjanya
melebihi standar yang ditentukan. Dengan mengasumsikan bahwa uang dapat
digunakan untuk mendorong pegawal bekerja lebi giat lagi, maka mereka yang
produktif lebih menyuka gajinya dibayarkan berdasarkan hasil kerja. Untuk itu
diperlukan kemampuan untuk menentukan standar yang tepat.

Faktor individual karyawan juga sangat sering mendapatkan perhatian
khusus oleh para peneliti belakangan ini , di antaranya adalah Locus Of Control.
Dimana rotter dalam (Shultz dan Schultz, 2011, hal. 424) memfokuskan banyak
riset pada keyakinan kita terhadap sumber keyakinan penguat kita. Sebagia orang
percaya bahwa penguatan tergantung pada perilaku mereka senidiri, orang-orang

ini dikatakan memiliki locus of control internal. Sebagian lainnya percaya bahwa



panguatan tergantung pada kekuatan-kekuatan dari luar seperti nasib,
keberuntungan atau tindakan oragn lain.

RSU Muhammadiyah awalnya adalah Rumah Bersalin (RB) Siti Khadijah
milik aisyiyah cabang tegal sari mandala yang berdiri karena kesadaran aisyiyah
akan pentingnya kesehatan. Sehingga mendorong aisyiyah tersebut memberikan
konstribusinya pada upaya pembangunan kualitas generasi yang sehat, untuk
itulah aisyiyah berniat mengelola suatu amal usaha di bidang kesehatan.

Berdasarkan observasi awal yang penulis lakukan, di peroleh beberapa
masal ah yang ada pada RSU Muhammadiyah Sumatera Utara yang terkait dengan
Locus Of Control dan kompensasi. Untuk permasalahan kompensas yang terjadi
pada RSU Muhammadiyah ialah mengenai insentif, adanya ketidakadilan dalam
pemberian insentif, ketidakadilan maksudnya disini seperti ada pembedaan
karyawan satu dengan karyawan lainnya walaupun deskripsi kerja mereka sama.
Tidak hanya kompensasi, kepribadian locus of control pun dimiliki oleh karyawan
RSU Muhammadiyah, kepribadian locus of control disni maksudnya ialah
bahwa seorang individu karyawan tersebut dapat mengukur tingkat keberhasilan
dan kendali mereka dalam pekerjaan yang mereka ambil, setelah melakukan
observas awa pada karyawan RSU Muhammadiyah ditemukan adanya individu
yang yakin akan dirinya sendiri bahwa keberhasilan yang ia dapat bersumber dari
kemampuan dan keahlian yang ia miliki namun, ada juga individu karyawan RSU
Muhammadiyah yang menganggap bahwa keberhasilan yang mereka raih
bersumber dari faktor luar, seperti keberuntungan, sikap atasan, lingkungan dan
nasib, mereka cenderung termasuk orang yang kurang percaya diri dalam

pekerjaan mereka.



Berdasarkan uraian di atas penulis tertarik untuk menganalisis dan
membahas masalah tentang Locus Of Control dan Kompensasi terhadap kinerja
karyawan dan menuangkannya dalam bentuk karyailmiah yang berjudul:
“Hubungan Locus Of Control dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

di RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara”

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan uraian masalah-masalah yang terjadi pada RSU
Muhammadiyah Medan Sumatera Utara, maka identifikas masalah yang terjadi
adalah sebagai berikut
a) Pemberian Kompensas (insentif) yang tidak sama antara karyawan satu
dengan karyawan yang lain hal ini menyebabkan adanya kecemburuan dan
ketidakadilan.
b) Ditemukan karyawan individu yang memiliki kepribadian locus of control.
¢) Kinerja Karyawan yang kurang optimal dikarenakan balas jasa yang tidak
adil oleh perusahaan dan kepribadian individu yang tidak optimis terhadap

pekerjaan mereka sendiri yang dapat menurunkan kinerja mereka sendiri .

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Untuk menghindari penelitian ini dari hal lain, maka penulis membatasi
hanya pada faktor locus of control dan Kompensas dengan Kinerja Karyawan

pada RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara.



2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka permasalahan yang akan diteliti
adalah:

a) Apakah ada hubungan antara Locus Of Control terhadap Kinerja
Karyawan di RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara?

b) Apakah ada hubungan antara Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di
RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara?

¢) Apakah ada hubungan antara Locus Of Control dan Kompensasi terhadap

Kinerja Karyawan di RSU Muhammadiyah Sumatera Utara?

D. Tujuan Dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Pendlitian
Tujuan penelitian merupakan rumusan kalimat yang menunjukkan adanya
hasil sesuatu yang diperoleh setelah penelitian selesai, sesuatu yang akan dicapal
atau dituju dalam sebuah pendlitian. Adapun tujuan pendlitian ini adalah sebagai
berikut :
a) Untuk mengetahui hubungan Locus Of Control terhadap Kinerja
Karyawan di RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara.
b) Untuk mengetahui hubungan Kompensas terhadap Kinerja Karyawan di
RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara.
c) Untuk mengetahui hubungan Locus Of Control dan Kompensasi terhadap

Kinerja Karyawan di RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara.



2. Manfaat Penélitian

Manfaat penelitian adalah kegunaan hasil penelitian nanti, baik bagi
kepentingan pengembangan program maupun kepentingan ilmu pengetahuan.
1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran yang
cukup signifikan, dan dapat memberikan informasi dan masukkan yang berguna
bagi organisasi mengenai mengapa, dapat terjadi kinerja karyawan di organisas
tersebut kurang optimal.
2. Manfaat Praktis

a) Bagi penulis penelitian ini dapat menambah pengetahuan, pengalaman dan
wawasan, serta bahan dalam penerapan ilmu metode penelitian, khususnya
mengenai Locus Of Control, kompensasi dan kinerja.

b) Bagi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU) pendlitian ini
dapat digunakan sebagal bahan refrensi ataupun sebagal data pembanding
sesuai dengan bidang yang diteliti, memberikan sumbang pemikiran, serta
memberikan bukti empiris dari penelitian-penelitian sebelumnya.

¢) Bagi perusahaan RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara, penelitian
ini dapat memberikan informasi dan masukkan yang berguna pada
pimpinan organisasi, khususnya mengenai hubungan Locus Of Control dan

kompensasi terhadap kinerja karyawan nya.
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LANDASAN TEORI

A.Uraian Teori
1. Kinerja Karyawan
a) Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunya hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan
konstribusi pada ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan
pekerjaan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa
yang dikerjakan bagaimana cara mengerjakannya, Armstrong dan baron dalam
(Wibowo, 2014, Hal.7). Suatu organisasi dibentuk untuk mencapa tujuan
bersama, namun untuk mencapai tujuan secara efektif diperlukan mangemen
yang baik dan benar. Terdapat berbagal pendapat tentang pengertian mangemen,
walaupun pada dasarnya mempunyai makna yang kurang lebih sama (Wibowo,
2014, Hal.7).

Berdasarkan perencanaan kinerja yang telah disepakati bersama antara
manger dan pekerja, dilakukan implementas kinerja. Pelaksanaan kinerja
berlangsung dalam suatu lingkungan internal dan eksternal yang dapat
mempengaruhi keberhasilan maupun kegagalan kinerja. Kinerja didalam suatu
organisas dilakukan oleh segenap sumber daya manusia dalam organisasi, baik
unsur pimpinan maupun pekerja. Banyak sekali faktor yang dapat mempengarunhi

sumber daya manusia daam menjalankan kinerjanya. Terdapat faktor yang



berasal dari dalam diri sumber daya manusia sendiri maupun dari luar dirinya
(Wibowo, 2014, hal. 69).

Kinerja dapat dipandang sebagal proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja
merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlanagsung untuk
mencapai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan
kinerja. Terdapat beberapa faktor yang perlu diperhatikan untuk suatu organisas
mempunyai konerja yang baik, yaitu menyangkut pernyataan tentang maksud dan
nilai-nilai, mangemen strategis, mangemen sumber daya manusia,
pengembangan organisasi, konteks organisasi, desain kerja, fungsionalisas,
budaya dan kerja sama (Wibowo, 2014, hal. 70).

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama
periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah

ditetapkan sebelumnya (Edison, Dkk, 2018, hal. 188).

Manajemen Kinerja Pemegang saham :
Dividen

@ ’ Dampak langsung

Kinerja pegawai * Kinerja Perusahaan/ Organisasi

Dampak tidak
langsung

Kesejahteraan
pegawai

Aspek lain
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Gambar 11.1
Alur Dan Dampak Dari Kinerja
Sumber : (Edison, DKk, 2018, hal. 187).

Karyawan yang melaksanakan beban yang diberikan, biasanya berusaha
untuk mencapai hasil yang maksimal dengan beberapa tujuan. Misalnya untuk
memperoleh kepuasan kerja atas pekerjaannya. Lebih dari itu adalah memenuhi
rasa tanggung jawab yang diberikan, sehingga harus dilakukan dengan sebaik-
baiknya. Kemudian tujuan lainnya adalah untuk memperoleh kompensasi yang
lebih baik atas pencapaian pekerjaannya. Yang tidak kalah pentingnya adalah
untuk memperoleh pencapaian jenjang karier yang lebih baik seperti yang telah
direncanakan sebelumnya.

Secara sederhana pengertian kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku
kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab
yang diberikan dalam suatu periode tertentu.

b) Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Beberapa penelitian terdahulu menempatkan kinerja karyawan sebagai isu
sentra dan ditempatkan sebagal variabel terikat (dependent variabels).
Keberhasilan kinerja ini sangat dipengaruhi beberapa variabel lainnya sebagai
variabel bebas (independent variabels), seperti kepemimpinan, budaya organsasi,

kompensasi, komitmen dan kompetensi (Edison DKk, hal.202, 2018).
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kompensasi

PvIon\-'a'm & Ay Sistem / prosedur
pengakuan ( \
_\\._
kompetensi | Pemimpin &
kepemimpinan KINERJA

komunikasi "\/' Budaya perusahaan
& lingkungan

Lain-lain

Gambar 11.2
Berbagai Faktor Yang Memiliki Hubungan Dan Pengaruh Terhadap Kinerja

¢) Tujuan Dan Manfaat Kinerja
Menurut Mangkunegara (2011) kegunaan penilaian prestasi kerja (kinerja)
karyawan adalah :

1) Sebagal dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa.

2) Untuk mengukur sgiauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

3) Sebagal dasar untuk mengevaluas efektivitas seluruh kegiatan dalam
perusahaan.

4) Sebagal dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kodisi

kerja dan pegawasan.
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5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi
karyawan yang berada di dalam organisasi.

6) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga di
capai performance yang baik.

7) Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan dan
meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.

8) Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan karyawan.

9) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas (job
description).

10) Sebagai adat untuk memperbaiki alat mengembangkan kecakapan
karyawan.

Penilaian kinerja karyawan berguna untuk perusahaan serta harus
bermanfaat bagi karyawan. Diuraikan oleh Hasibuan (2012) bahwa tujuan
penilaian kinerja karyawan sebagai berikut :

1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa.
2) Untuk mengukur kinerja yaitu sgjauh mana karyawan bisa sukses dalam
pekerjaannya.
3) Sebagai dasar untuk mengevaluas efektivitas seluruh kegiatan di dalam
perusahaan.
Menurut Rivali (2011) manfaat kinerja Sumber Daya Manusia adalah orang
yang di nila (karyawan), penilai (atasan, supervisior, pimpinan, manger,

konsultan) dan perusahaan.



13

Maka dapat di simpulkan bahwa kinerja individual dapat di ukur, di mana
pada tingkat individu ini berhubungan dengan pekerjaan, mengacu kepada
tanggung jawab utama. Bidang kegiatan utama atau tugas kunci yang merupakan
bagian dari pekerjaan seseorang. Fokusnya kepada hasil yang di harapkan dapat di
capai seseorang dan bagaimana konstribusi mereka terhadap pencapaian target per
orang, tim, departemen dan instans serta penegakkan nilai dasar instansi.

Tujuan penilaian kinerja karyawan menurut Rivai (2011), pada dasarnya
meliputi :

1) Meningkatkan etos kerja.

2) Meningkatkan motivasi kerja.

3) Untuk mengetahui tingkat kinerja pegawai selamaini.

4) Untuk mendorong pertanggung jawaban dari pegawai.

5) Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji
berkala, ggji pokok, kenaikan gaji istimew, dan insentif keuangan.

6) Untuk pembeda karyawan satu dengan yang lainnya.

7) Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi ke dalam
penugasan kembali, seperti diadakannya mutas atau transfer, rotas
perusahaan, kenaikan jabatan dan pelatihan.

8) Sebagal alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil
inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja.

Manfaat kinerja sendiri merupakan bagian penting dari seluruh proses
kekaryaan karyawan yang bersangkutan. Bagi karyawan, penilaian tersebut
mempunyai peran sebagai umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan,

kelebihan, kekurangan dan potenss yang pada gilirannya bermanfaat untuk
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menentukan tujuan, jalur rencana, dan pengembanag karir. Sedangkan bagi
perusahaan, hasil penelitian tersebut sangat penting artinya dan peranannya dalam
pengambilan keputusan tentang berbagal hal, seperti identifikas kebutuhan
program pendidikan dan pelatihan, rekruitmen, seleksi, program pengenalan,
penempatan, promosi, sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari proses dari
manajemen sumber daya manusia secara efektif (Arianty dkk, Hal.146, 2017).

d) Indikator Kinerja

Indikator kinerja atau performance indicator kadang-kadang dipergunakan
secara bergantian dengan ukuran kinerja (performance measures), tetapi banyak
pula yang membedaknnya. Pengukuran kinerja berkaitan dengan hasil yang dapat
dikuantitatifkan dan mengusahakan data setelah kejadian.

Sementara itu, indikator kinerja dipakai untuk aktivitas yang hanya dapat
ditetapkan secara lebih kualitatif atas dasar perilaku yang dapat diamati. Indikator
Kinerja juga menganjurkan sudut pandang prospektif (harapan ke depan) daripada
retrospektif (melihat ke belakang). Hal ini menunjukkan jalan pada aspek kinerja
yang perlu di observas.

Menurut Selim dan Woodword daam (Uha, 2013, ha. 244)
mengemukakan bahwa ada lima dasar yang bisa dijadikan indikator kinerja sektor
publik antaralain :

a) Pelayanan
b) Ekonomi
c) Efisens
d) Efektivitas

e) Equity
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Selain pendapat diatas, Mangkunegara dalam (Jufrizen, 2016) adalah
sebagal berikut :
a) Kuaitas kerja, terdiri dari ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan
kebersihaan.
b) Kuantitas kerja, terdiri dari output dan kecepatan dalam melaksanakan
kerja “extra™.
c) Keandalan kerja, terdiri dari pelaksanaan dalam mengikuti instruks,
inisiatif, hati-hati, dan kergjinan dalam meaksanakan kerja.
d) Sikap, terdiri dari sikap terhadap perusahaan, karyawan lain, dan
perusahaan serta kerjasama.
2. Locus of Control
a) Pengertian Locus of Control
Locus of control adalah variabel kepribadian yang mengacu pada presepsi
individu penyebab utama kejadian dalam kehidupan, yaitu mengena keyakinan
individu tentang apakah mereka mengontrol hasil dalam hidup mereka atau hasil
dikendalikan oleh faktro-faktor seperti keberuntungan dan faktor dari luar
seperti,pengaruh orang lain. Rotter memfokuskan banyak riset pada keyakinan
kita terhadap sumber penguat kita. Sebagian orang percaya bahwa penguat
tergantung pada perilaku mereka sendiri, orang-orang ini dikatakan memiliki
locus of control internal. Sebagian lainnya percaya bahwa penguat tergantung
pada kekuatan-kekuatan dari luar seperti nasib, keberuntungan atau tindakan
orang lain, mereka ini di sebut locus of control eksternal Rotter dalam (Schultz

dan Schultz, 2015, hal. 424).
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Jelas bahwa persepsi-persepsi mengena sumber kontrol ini memunculkan
pengaruh yang berbeda pada tingkah laku, bagi orang dengan locus of control
ekternal, kemampuan dan tindakan mereka sendiri tidak banyak berpengaruh
terhadap penguat yang mereka terima. Ketika mereka merasa yaki bahwa mereka
tak berdaya berhadapan dengan kekuatan-kekuatan dari luar,mereka akan
memberikan usaha minima untuk mengubah atau memperbaiki situasi mereka.
Tetapi orang-orang dengan losuc of control internal berharap punya kewenangan
atas hidup mereka dan karena itu berperilaku demikian (Schultz dan Schultz,
2015, hal. 424).

Riset Rotter menunjukkan bahwa orang-orang dengan locus of control
internal cenderung lebih sehat secara fisk dan mental daripada mereka yang
memiliki locus of control eksternal. Secara umum, orang-orang internal memiliki
tekanan darah yang lebih rendah, dan lebih sedikit mengalami serangan jantung,
tingkat keresahan dan depresi yang lebih rendah, dan lebih mampu mengatasi
stres. Mereka menerima nilai-nilai yang lebih baik dan mereka memiliki
kebebasan yang lebih besar. Mereka lebih populer dan memiliki skill sosial yang
lebih baik, serta rasa keberhargaan diri yang tinggi. Selain itu, karya Rotter juga
mengusulkan bahwa locus of control dipelgjari sgjak kecil dari perilaku orang tua
atau pengasuhnya. Para orang tua yang memiliki locus of control internal
cenderung bersifat sportif, sering memuji pencapaiannya (penguatan positif),
konsisten dengan disiplin mereka, dan tidak otoritarian dalam bersikap (Schultz
dan Schultz, 2015, hal. 425).

Menurut pendapat Suntoyo dan Burhanudin dalam jurna (Subroto,

Analisis Pengaruh Locus Of Control dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan,
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2017) locus of control menunjukkan tingkat dimana individu dimana percaya
bahwa perilaku mempengaruhi apa yang terjadi pada mereka. Dan locus of control
merupakan terkait yang mencerminkan sifat seseorang untuk lebih percaya akan
kontrol dalam diri pribadinya. Locus of control yang berbeda bisa mencerminkan
motivasi yang berbeda dan kinerja yang berbeda pula.

Locus of Control adalah istilah dalam psikologi yang mengacu pada
kepercayaan seseorang, yang menyebabkan hasil baik maupun buruk di dalam
hidupnya, baik secara umum maupun di dalam area tertentu, misalnya seperti
pekerjaan, kesehatan atau akademisi (Jha dan Bano, 2012)

Dengan kata lain, Locus of Control di definiskan sebagai pemikiran
seseorang tentang kepercayaannya itu kekuatan atau kekuatannya sendiri di luar
kendalinya berpengaruh dalam situasi positif atau negatif yang terjadi selama
hidupnya. Dan kualitas individu dengan Locus of Control internal memiliki
dampak yang besar terhadap kinerjalevel konten.

b) Jenis-Jenis Locus of Control

Menurut teori Rotter dalam (Schultz dan Schultz, 2015, hal. 425)
mengatakan bahwa locus of control memiliki dua jenis yaitu internal dan
eksternal. Dimana locus of control internal lebih dikenal sebagai orang yang
percaya bahwa penguatan tergantung pada perilaku mereka sendiri. Sedangkan
locus of control eksternal menyebutkan bahwa orang sebagian lainnya percaya
bahwa penguatan tergantung pada kekuatan-kekuatan dari luar seperti nasib,
keberuntungan, atau tindakan orang lain.

Akan tetapi, riset Rotter dalam (Schultz dan Schultz, 2015, hal. 425)

menunjukkan bahwa orang-orang dengan locus of control internal cenderung
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lebih sehat secarafisik dan mental daripada mereka yang memiliki ocus of control
eksternal. Secara umum, orang-orang internal memiliki tekanan darah yang lebih
rendah, lebih sedikit mengalami serangan jantung, tingkat keresahan dan depresi
yang lebih rendah, dan lebih mampu mengatas stres. Mereka lebih banyak
mendapatkan nilai-nilai yang positif dari hail kerjanya dan mereka memiliki
kebebasan yang elbih besar. Mereka lebih populer dan Iebih dan memiliki skill
sosial yang lebih baik serta rasa keberhargaan diri yang lebih tinggi. Selain itu,
karya Rotter dalam (Schultz dan Schultz, 2015, hal. 425) mengusulkan bahwa
locus of control dipelgjari sejak kecil dari perilaku orang tua atau pengasuh.
¢) Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Locus of Control

Menurut (Kuzgun dan Gulay, 2012) menyatakan ada dua faktor yang
mempengaruhi Locus of Control di antaranya yaitu :

1) Faktor keluarga, di mana lebih dominan dalam diri seseorang yang sgjak
kecil di kekang, di manja, dan di didik dengan otoriter menyebabkan
individu tersebut menjadi penutup diri atau pemalu, suka bergantung
pada orang lain, suka menyalahkan keadaan ini disebut dengan seorang
individu dengan Locus of Control eksternal. Sementara individu yang
sgjak kecil di didik dengan demokratis, maka lebih mudah bergaul,
percaya diri, dan punya rasa ingin tahu yang besar akan lebih mudah
beradaptasi dengan lingkungan sekitarnya, individu yang memiliki
kepribadian ini ialah seorang Locus of Control internal.

2) Faktor motivasi, (Karimi dan Alipour, 2011) menyatakan bahwa motivas
baik yang datang dari dalam maupun luar, bias mempengaruhi Locus of

Control seseorang. Saat seseorang sudah termotivasi, dia bisa
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mengevaluas dirinya sendiri, dan membuat perubahan yang diperlukan.
Locus of Control internalnya menjadi dominan, namun apabila seseorang
tidak memiliki motivasi yang kuat terhadap sesuatu maka Locus of
Control eksternalnya menjadi dominan.
d) Indikator Locus of Control
Indiator untuk mengukur variabel locus of control internal vyaitu,
kemampuan, minat dan usaha. Sedangkan locus of control eksternal terdiri dari
nasib, sosial ekonomi dan pengaruh orang lain Sanjiwani dan Wisadha dalam
jurnal (Subroto, 2017)
Indikator untuk mengukur variabel menurut Sanjiwani dan Wisadha
(2016) adalah sebagai berikut :
Locus of Control internal yaitu :
1) Kemampuan.
2) Minat.
3) Usaha
Locus of Control eksternal yaitu :
1) Nasib dan keberuntungan.
2) Sosia ekonomi.
3) Pengaruh orang lain.
Menurut Rachmawati (2011) indikator Locus of Control, berdasarkan
konsep Locus of Control dari Rotter adalah :
1) Bertahan dalam menghadapi kesulitan.
2) Tekun dan rgjin melakukan pekerjaan untuk mencapal tujuan.

3) Mencari carasendiri untuk melakukan sesuatu agar mencapai tujuan.
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4) Melaksanakan tugas atau kewajiban dengan kesadaran sendiri.
5) Menambah wawasan dan pengetahuan agar dapat menyel esaikan masalah
yang ada.
6) Mampu mengambil keputusan dan tindakan untuk menghadapi masalah.
7) Mempertimbangkan ketepatan dan kemudahan dalam mengambil
keputusan untuk menyelesikan masal ah.
8) Mampu menggunakan waktu dan kesempatan sebaik mungkin.
9) Mengetahui sebab akibat yang berhubungan antara perbuatan dan
peristiwa yang terjadi.
10) Bertanggung jawab atas peristiwa yang di lakukan.
3. Kompensasi
a) Pengertian Kompensasi
Secara praktik, manusia melakukan suatu pekerjaan agar dapat
memperoleh uang yang akan digunakan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.
Untuk itulah sumber daya manusia baik tenaga mangjerial, administratif maupun
operasional akan bekerja dengan baik dan bekerja keras. Pemberian kompensasi
kepada individu atau sumber daya manusia yang ada disuatu organisasi
merupakan suatu yang relatif rumit, sebab kebijakan kompensasi yang diberikan
harusah berlandaskan kepada asaz-asaz yang ditetapkan oleh negara,
representatif, adil sesuai dengan kelayakan hidup disuatu daerah, sesua latar
belakang sumber daya manusia (pendidikan, kemampuan, status sosia, dil),
sesuai kondisi perekonomiansuatu negara dan lain sebagainya (Khair, , 2017,

Hal.1).
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Berdasarkan pemikiran tentang pengertian kompensas tersebut, berikut
dikemukakan bahwa kompensass di sini adalah apa yang seorang
karyawan/pegawai/pekerja terima sebagal baasan dari  pekerjaan yang
diberikannya. Baik upah per jam ataupun gaji periodik di desain dan di kelola oleh
bagian sumber daya manusia. Kompensasi yang diberikan organisasi ada yang
berbentuk uang, namun ada yang tidak berbentuk uang. Kompensas yang
berwujud upah pada umumnya berbentuk uang, sehingga kemungkinan nilai
rilnya turun naik. Sampai sekarang ini, di indonesia nilai rupiah belum dapat
dikatakan stabil. Misanya dengan adanya kebijaksanaan pemerintah tentang
devaluasi, maka meskipun upah yang diterima dalam rupiah adalah sama, tetapi
secararil daya belinya akan turun. Untuk itulah setiap organisasi harus mengikuti
turun naiknya nilai rupiah, dan mencoba untuk menyesuaikan bilamana perlu dan
keuangan memungkinkan. Dengan demikian, setigp organisasi harus mendliti
pengaruh perubahan nilai uang (rupiah) terhadap para pegawainya. Contoh,
terhadap semangat dan kerjanya, kemungkinan sebagai faktor pengikat dan
sebagainya.

Kompensass merupakan sesuatu yang diterima para karyawan sebagai
balas jasa untuk kerja mereka. Selain itu pemberian kompensasi juga salah satu
cara yang paing efektif bagi perusahaan dalam meningkatkan prestasi kerja,
motivasi serta kepuasan kerja karyawan dan memungkinkan perusahaan
memperoleh, memperkerjakan, dan mempertahankan karyawan (Arianty dkk, |,
2016, hal.151).

Secara umum kompensasi bermakna imbalan yang diberikan suatu pihak

atas jasa yang diberikan pihak lain. Kompensas juga bermakna membalas apa
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sgja yang sudah diberikan suatu pihak terhadap pihak lain, baik karena loyalitas,
kejujuran, dedikasi, kerelaan, keikhlasan, kesediaan, pengabdian maupun karena
jerih payah yang sudah ditunjukkan. Kompensasi dapat berbentuk finansial dan
dapat juga berbentuk non finansial. Kompensasi finansial bermakna imbalas jasa
yang diberikan kepada SDM berbentuk uang dan sgenisnya, sedangkan
kompensasi non finansial bisa berbentuk kebendaan, fasilitas, jabatan, dan lain-
lain. Umumnya kompensasi sering disebut dengan istilah-istilah yang beragam
seperti gaji (salary), upah (wage), imbalan jasa (remuneration) (Kasmir, 2016,
hal. 231).

Bagi perusahaan, menyediakan kompensasi yang layak merupakan suatu
keharusan. Hanya sgja terkadang pemberian besarnya perbaikan kompensasi
sangat tergantung dari kemampuan perusahaan, karena tidak sedikit perusahaan
yang mengalami laba yang cenderung menurun dan menderita kerugian terus
menerus. Bagi perusahaan yang labanya terus meningkat diatas target yang telah
ditetapkan tentu akan mampu untuk meningkatkan kompensasi yang diberikan.
Namun, jikakondis perusahaan yang terus merugi, jangankan untuk memperbaiki
kompensasi, untuk menutupi biaya yang dikeluarkan terkadang sulit. Nah, kalau
sudah kondis yang seperti ini tidak mungkin perusahaan mampu untuk
memperbaiki kompensasi yang diberikan kepada karyawannya. Dalam hal seperti
ini seharusnya karyawan juga harus memahami kondis perusahaan dalam
menuntut perubahan kompensasi. Dalam kondis ekstrim bukan tidak mungkin
perusahaan justru melakukan pengurangan kompensas dan atau melakukan
pengurangan pegawa atau rasionalisasi dengan pertimbangan menyelamatkan

perusahaan dari kehancuran (Kasmir, 2016, hal. 231).
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Hal lain yang perlu diperhatikan bahwa perbaikan kompensasi terhadap
karyawannya sangat tergantung dari kinerja masing-masing karyawan. Artinya
perbaikan antar satu karyawan dengan karyawan sangat berbeda dari waktu ke
waktu. Mereka yang memiliki kinerja baik tentu akan memperoleh kompensasi
yagn lebih baik dari mereka yang kinerja tetap atau bahkan menurun. Faktor
lainnya adalah kemauan dan kepedulian pemilik dan pihak manaemen terhadap
perubahan kebijakan tentang perbaikan kompensasi. Artinya jika pemilik atau
pihak mangjemen tidak memiliki hati, maka untuk merealisasikan kenaikan
kompensasi akan menjadi sulit. Biasanya kondisi seperti ini terjadi pada
perusahaan yang dimiliki keluarga (Kasmir, 2016, hal. 231).

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada
karyawannya, baik yang bersifat keuangan maupun non keuangan. Artinya
perusahaan akan memberikan balas jasa kepada seluruh karyawan yang terlibat di
dalamnya. Balas jasa yang diberikan merupakan kewagjiban perusahaan atas jerih
payah yang diberikan kepada perusshaan selama bekerja. Sebaliknya bagi
karyawan, kompensasi adalah hak karyawan atas beban dan tanggung jawab yang
diberikan, sedangkan bagi karyawan adalah hak yang harus diterimanya (Kasmir,
2016, hal .233).

Kemudian kompensasi dapat diberikan ada yang bersifat tetap dan tidak
tetap. Tetap artinya kompensasi akan dibayar kepada karyawan, seperti gaji dan
tunjangan secara bulanan. Sedangkan tidak tetap adalah kompensasi diberikan
tergantung dari prestass kerjanya atau dengan pertimbangan lain. Jenis
kompensass yang diberikan dapat berupa keunagan atau sering disebut

kompensasi langsung, seperti upah, gaji, insentif, bonus, komisi. Kemudian
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kompensasi non keuangan atau kompensasi tidak langsung seperti asuransi,
layanan kesehatan, pengakuan, liburan, pendidikan, perumahan dan bentuk
lainnya (Kasmir, 2016, hal. 234).

Sedangkan Milkovich dalam (Kasmir, 2016 hal. 234) menyebutkan
“compensation refers to all forms of financial returns and tangible service and
benefit employees receive as part of an employment relationship™.

Kompensasi di berikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai sebuah
bentuk penghagaan atau rasa terima kasih dan balas jasa. Pemberiaan kompensasi
dapat memberikan pengaruh yang positif kepada karyawan, memunculkan
motivasi kerja, semangat kerja dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja
karyawan itu sendiri. Peningkatan kinerja karyawan akan memberikan dampak
yang positif terhadap kinerja perusahan secara keseluruhan.

Sedangkan menurut werther dan davis dalam (Wibowo, , 2014, hal.289)
kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang
telah diberikan oleh tenaga kerja. Kompensasi merupakan jumlah paket yang
ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagal imbalan atas penggunaan tenaga
kerjanya.

Berdasarkan definisi yang di kemukakan di atas dapat di ketahui bahwa
hakekatnya pengertian kompensasi adalah sama yaitu sebagal imbalan atau balas
jasa yang di berikan oleh seseorang pemberi kerja kepada seseorang penerima
kerja yang di bayarkan dalam bentuk uang tunai dan aturan lainnya. Program
kompensas atau balas jasa ini umumnya bertujuan untuk kepentingan perusahaan,
karyawan dan pemerintah atau masyarakat. Supaya tujuan ini tercapai dan

memberikan kepuasan dan kinerja yang optimal bagi semua pihak, hendaknya
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program kompensasi di tetapkan berdasarkan prinsip adil dan layak, Undang -
Undang Perburuhan, serta memperhatikan internal dan eksternal konsistens.
Pengertian kompensasi . balas jasa menurut defenisi di atas menyebutkan bahwa
upaya yang di terima oleh para karyawan atau pekerja adalah merupakan suatu
penerimaan yang berfungsi sebagai jaminan kehidupan yang layak. Dari definisi
tersebut juga di jelaskan bahwa kompensasi di nilai dalam bentuk uang, serta
tambahan — tambahan lainnya jumlah serta pembayarannya di lakukan sesuai
dengan perjanjian kedua belah pihak.
b) Komponen-Kompenen Kompensasi

Kompensasi dapat di kelompokkan ke dalam dua bagian, yaitu kompensasi
finansial dan non finansial. Kompensasi finansial adalah bentuk pemberian balas
jasayang di berikan perusahaan kepada anggota perusahaan atas konstribusi yang
telah di berikan untuk kemajuan perusahaan yang bersifat materi, baik langsung
maupun tidak langsung. Seperti gaji dan upah, insentif, komisi, lembur, pensiun,
dan lain-lain.

Kompensasi non finansial adalah pemberian balas jasa yang di berikan
perusahaan kepada anggota organisasi atau konstribusinya terhadap kemauan
perusahaan yang bersifat non materi. Seperti peluang promosi, pengakuan atas
karya, tempat kerja yang nyaman, prestas, lingkungan kerja yang

menyenangkan, persahabatan, dan lain-lain.
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KOMPENSASI
FINANSIAL NON FINANSIAL
LANGSUNG TIDAK LANGSUNG KARIER
PROTEKSI ASURANSI : TEMUAN BARLU.
PEMBAYARAN POKOK : PELUANG PROMOSL.
i PESANGON. PENGAKUAN KARYA.
GAJI DAN UPAH. SEKOLAH ANAK. PRESTASI ISTIMEWA.
PEMBAYARAN PRESTASI. PENSIUN. BERSAHABAT.
PEMBAYARAN INSENTIF. LEMBUR. NYAMAN BERTUGAS.
KOMISI. HARI BESAR. MENYENANGKAN.
BONUS. . CUTI, MELAHRKAN. DAPAT PUJIAN.
TABUNGAN HA!(I TUA. FASILITAS. KONDUSIF.
DAN LAIN-LAIN. DAN LAIN-LAIN. DAN LAIN-LAIN.
Gambar 11-3

Kompensas Finansial Dan Non Finansial
Sumber : (Khair, 2017)
c) Faktor-Faktor Yang M empengaruhi Kompensas
Kompensasi dipengaruhi oleh faktor eksternal dan internal organisasi.
Sebagai faktor eksternal adalah the labor market, the economy, the goverment,
and unions. Sedangkan sebagai faktor internal adalah the labor budget and who
makes compensation decision, ivancevich dalam (Wibowo, 2014, Hal.293).

1) The labor market, pada umumnya timbul pendapat bahwa tenaga kerja
sebaiknya tidak diatur oleh kekuatan permintaan dan penawaran. Pada
kenyataannya, apabila terjadi kesempatan kerja penuh, upah dan ggji
mungkin lebih tinggi untuk menarik dan menjaga kecukupan pekerja
yang berkualitas. Dalam depresi, bayaran dapat lebih rendah. Bayaran

jugamungkin lebih tinggi apabila pekerjaterampil tersedia dipasar.
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2) the economy kondisi perekonomian terutama dalam tingkat daya saing,
mempengaruhi kemampuan organisasi membayar upah tinggi, semakin
tinggi Situasi kompetitif, organisasi semakin kurang mampu membayar
upah yang lebih tinggi.

3) The goverment, pemerintah secara langsung mempengaruhi kompensasi
melalui pengendalian upah, antara lain sebagai contoh apabila
pemerintahan menetapkan basaran upah minimum.

4) Unions, serikat kerja mempunya pengaruh pada bayaran, tunjangan, dan
perbaikan kondisi kerja. Pada umumnya cenderung mengakibatkan
meningkatnya tingkat bayaran. Apabila serikat pekerja kuat akan
mempengaruhi kebijakan kompensasi.

5) The labor budget, anggaran tenaga kerja umumnya mengidentifikas
jumlah uang tersedia untuk kompensasi tahunan pekerja, setiap unit kerja
dalam organisasi dipengaruhi oleh besarnya anggaran tenaga kerja, yang
menyatkan berapa banyak tersedia unit kerja.

6) Who makes compensation, pembuat keputusan kompensasi. Keputusan
tentang berapa banyak membayar, sistem apa dipergunakan, tunjangan
apa ditawarkan, dipengaruhi dari atas sampa kebawah dari organisasi.
Manajemen membuat keputusan yang mempertimbangkan jumlah total
anggaran yang disediakan untuk bayaran, bentuk bayaran yang
dipergunakan untuk kebijakan bayaran lainnya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi adalah produktivitas,

kemampuan untuk membayar, kesediaan untuk memba yar, suplai dan permintaan
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tenaga kerja, organisasi karyawan dan peraturan dan perundang-undangan
(Jufrizen, 2016).
Menurut Sutrisno dalam jurnal (Handoko & Rambe, 2018) mengatakan
ada beberapa faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi yaitu :
1) Tingkat biaya hidup
2) Tingkat kompensas yang berlaku diperusahaan lain
3) Tingkat kemmapuan perusahaan
4) Jenis pekerjaan dan besar kecilnya tanggung jawab pekerjaan
5) Peraturan perundang-undangan yang berlaku
6) Peraturan serikat buruh.
d) Tujuan Dan Manfaat Kompensas
Tujuan kompensasi adalah untuk membantu organisasi mencapai
keberhasilan strategis sambil memastikan keadilan internal dan eksternal.
Interanal equity atau keadilan internal memastikan bahwa jabatan yang lebih
menentang atau orang yang mempunya kualifiksdi lebih baik dalam organisas
dibayar lebih tinggi. Sementara itu external equity atau keadilan eksterna
menjamin bahwa pekerjaan mendapatkan kompensasi secara adil daam
perbandingan dengan pekerjaan yang sama dipasar tenaga kerja (Wibowo,
Hal.291, 2014).
Tujuan kompensas adalah sebagai berikut menurut werther dan davis
dalam (Wibowo, , 2014, Hal .291) :
1) Memperoleh personel berkualitas
2) Mempertahankan karyawan yang ada

3) Memastikan keadilan
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4) Menghargai perilaku yang diinginkan

5) Mengawasi biaya

6) Mematuhi peraturan

7) Memfasilitas saling pengertian

8) Efisiensi administratif selanjutnya.

Sedangkan menurut ivancevich dalam (Wibowo, Hal.292, 2014) ada tujuh
kriteria tujuan kompensasi yaitu :

1) Adequate, tingkat kompensasi minimum yang harus dipenuhi baik oleh
pemerintah, serta pekerja maupun mangjer.

2) Equitable, setiagp orang harus dibayar dengan jujur, sesuai dengan usaha,
kemampuan, serikat pekerja, dan pelatihan mereka.

3) Balanced, bayaran, tunjangan, dan penghargaan lain harus dapat
memberikan paket imbalan yang layak.

4) Cost effective, bayaran tidak boleh berlebihan, perlu mempertimbangkan
apa yang dapat diusahakan oleh perusahaan atau organisasi untuk
membayar.

5) Secure, bayaran harus cukup untuk membantu pekerja merasa aman dan
membantu memuaskan kebutuhan dasar mereka.

6) Incentive providing bayaran harus memotivas efektifitas dan pekerjaan
produktif.

7) Acceptive and employee, pekerja harus memahami sistem bayaran dan
merasakan sebagal sistem yang layak untuk perusahaan atau organisas

dan diri mereka.
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€) Indikator Kompensasi
Ada beberapa ha yang dapat dijadikan sebagai indikator kompensasi,
menurut Simamora dalam jurnal (Jufrizen, 2016) indikator-indikator tersebut
diantaranya adalah :
1) Upah dan ggji
Upah dan gaji merupakan hal yang berbeda, upahmerupakan basis bayaran
yang kerap kali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan atau
untuk pekerja harian yang bukan pegawai atau karyawan tetap. Pemberian upah
biasanya bersifat harian, mingguan atau bulanan sesuai dengan kesepakatan antara
pekerja dengan pemberi kerja. Gagji umumnya berlaku untuk tarif bayaran
mingguan, bulanan, atau tahunan yang diberikan secara tetap.
2) Insentif
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gagji atu upah
yang diberikan oleh organisasi. Insentif biasanya diberikan oleh perusahaan atas
dasar prestasi kerja karyawan atu produktivitas karyawan. Karyawan dengan
prestasi atau produktivitas kerja yang baik maka akan mendapat insentif dari
perusahaan.
3) Tunjangan
Tunjangan meruapakan pembayaran atau jasa yang diberikan oleh
perusahaan sebagai pelindung atau pelengkap gai pokok. Contoh-conttoh
tunjangan adalah asurans kesehatan dan jiwa, liburan yang ditanggung
perusahaan, program pensiun dan tunjangan lainnya yang berkaitan dengan
hubungan kepegawaian.

4) Fasilitas
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Kompensasi yang berbentuk fasilitas diberikan oleh perusahaan untuk
memperlancar dan mempermudah serta memotivasi karyawan atau pegawai dalam
bekerja. Contoh fasilitas adalah kenikmatan atau fasilitas mobil perusahaan,
keanggotaan klub, tempat parkir khusus, atau akses internet, seragam kerja dan
sebagainya.

Secara umum ada beberapa indikator kompensasi, di antaranya menurut
Umar (2010) adalah gaji, upah, insentif, bonus, premi, pengobatan dan asuransi.
Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2009) indikator kompensas yaitu, tingkat
bayaran, struktur pembayaran, penentu bayaran individu, metode pembayaran dan
kontrol pembayaran.

Ada 3 indikator kompensasi finansial dalam jurnal menurut Simbolon dan
Sumadi (2013) sebagai berikut :

1) Adil sesuai dengan beban kerja.
2) Jumlah tunjangan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab.

3) Kompensasi finansial memenuhi kebutuhan minimal karyawan.

B. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual ini di gunakan untuk mempermudah jalan pemikiran
terhadap masalah yang akan di kupas. Adapun kerangka konseptual yang di
gunakan dalam skripsi ini di gambarkan sebagai berikut :
1. Hubungan Kompensas Terhadap Kinerja Karyawan.
Kompensasi bermanfaat untuk menarik tenaga kerja atau karyawan baru,
mempertahankan karyawan lama yang berkualitas, untuk memotivasi karyawan

supaya bekerja dengan lebih baik, lebih giat, disiplin dan mengembangkan
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kompetensinya demi tercapainya tujuan perusahaan. Jika kompensasi di terapkan
secara adil dan kompetitif oleh perusahan maka karyawan akan mempertahankan
posisinya dalam perusahaan atau dengan kata lain karyawan ingin tetap bekerja
pada perusahaan tersebut. Konsekuensinya, karyawan akan berlomba-lomba
menunjukkan kinerjanya yang terbaik, karena perusahaan hanya akan
memperkerjakan karyawan yang kinerjanya bagus. Karyawan akan termotivasi
untuk berprestasi dan meningkatkan kinerjanya.

Menurut hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh rini astuti dan
indah sari (2018) menunjukkan nilai thitung 2,219 > 2,035, terlihat dari nilai
koefisien sig 0.004 < a 0.05 yang menunjukkan bahwa kompensasi memiliki nilai

positif dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kompensasi Kinerja Karyawan

Gambar |1-4
Hubungan Kompensas Terhadap Kinerja Karyawan
2. Hubungan Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan.

Dengan kata lain locus of control di definiskan sebagal pemikiran
seseorang tentang kepercayaannya itu kekuatan atau kekuatannya sendiri di luar
kendalinya berpengaruh dalam situasi positif atau negatif yang terjadi selama
hidupnya. Dan kualitas individu dengan locus of control internal memiliki
dampak yang besar terhadap kinerjalevel konten.

Hasil ini juga sesuai dengan penelitian Subroto (2017) yang menyatakan

bahwa hasil pengujian menunjukkan nilai thitung 2,235 > ttabel 2,042 dengan



33

signifikans 0,034 < 0,05 yang berarti locus of control mempunyai pengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Locus Of Control Kinerja Karyawan

Gambar I1-5
Hubungan Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan
3. Hubungan Locus of Control Dan Kompensas Terhadap Kinerja
Karyawan

Locus of control dan kompensasi erat hubungannya dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Locus of control mempunya hubungan yang akan dapat
menentukan tingkat keberhasilan seorang individu dalam menyelesaikan
pekerjaan mereka, yang berdampak pada perusahaan. Jika karyawan individu
dengan locus of control internal maka mereka akan menghasilkan kinerja yang
baik untuk perusahaan, dikarenakan sikap optimis mereka dan tanggung jawab
besar dan resiko yang berani mereka ambil dalam pekerjaannya. Berbeda dengan
individu dengan locus of control eksternal mereka cenderung pesimis dengan apa
yang mereka kerjakan, merekamudah menyerah dan bergantung pada orang lain
dalam menyelesaikan pekerjaannya dan hal tersebut dapat menurunkan kinerja
mereka. Tingginya nilai locus of control berpengaruh pada pengendalian personal
individu tersebut.

Begitu juga dengan pemberian kompensasi, dimana hal tersebut adalah
tujuan utama para pekerja yaitu untuk memperoleh uang sebagai alat untuk
memenuhi  kebutuhan biaya hidupnya. Kompensasi finansiad maupun non

finansia yang diterima oleh karyawan harus diberikan dengan rasa adil dan
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terbuka, sehingga begitu akan memberikan dampak kepuasan kepada karyawan,
dan kinerja karyawan akan maksima dan meningkat apabila karyawan merasa
puas dengan kompensasi yang diberikan, begitu juga sebaliknya akan diterima
perusshaan hasil yang baik pada karyawannya sehingga menimbulkan timbal
balik antara karyawan dan perusahaan, dimana karyawan menghasilkan dan

perusahaan memberi.

Kinerja Karyawan

Kompensasi

Gambar 11-6 Kerangka K onseptual
Hubungan Locus of Control Dan Kompensas Terhadap Kinerja Karyawan

C.Hipotesis

Hipotesis berkaitan erat dengan teori. Hipotesis adalah dugaan sementara
atau jawaban sementara dari pernyataan yang ada perumusan masalah penelitian.
Dikatakan jawaban yang ada adalah jawaban semnetara yang berasal dari teori
(Juliandi, 2015, hal. 44).

Berdasarkan batasan masalah dan rumusan masalah yang telah di

kemukakan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah :
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1) Ada hubungan antara Locus of Control terhadap Kinerja Karyawan di
RSU Muhammadiyah Medan Sumatera Utara.

2) Ada hubungan antara Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di RSU
Muhammadiyah Medan Sumatera Utara.

3) Ada hubungan antara Locus of Control dan Kompensasi terhadap Kinerja

Karyawan di RSU Muhammadiyah Sumatera Utara.
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METODELOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitan

Daam pendlitian ini penulis menggunakan pendekatan penelitian
kuantitatif dan asosiatif. Pendekatan penelitian kuantitatif tidak dilakukan secara
mendalam. Umumnya menyelidiki permukaan sgja, dengan demikian memerlukan
waktu relatif lebih singkat dibanding dengan penelitian kualitatif. Instrumen
pengumpulan data dapat digunakan seperti angket, daftar wawancara dan lainnya,
tidak harus diri peneliti sendiri.

Permasalahan pendlitian kuantitatif dapat ditentukan di awa penelitian
sehingga bersifat sebagal hipotesis atau dugaan awa terhadap permasalahan

berdasarkan apa yang dikatakan teori (Juliandi, dkk, 2015, hal. 9)

B. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah penjabaran lebih lanjut tentang definisi konsep
yang di Kklarifikasikan dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk mengukur
dan mengetahui baik buruknya pengukuran dalam suatu penelitian. Untuk
menghindari kesalahan penafsiran tehadap variabel istilah dalam penelitian ini
maka di perlukan definisi yang lebih spesifik, yaitu :
1. Locus of Control (X31)

Rotter memfokuskan banyak riset pada keyakinan kita terhadap sumber
penguat kita. Sebagian orang percaya bahwa penguat tergantung pada perilaku

mereka sendiri, orang-orang ini dikatakan memiliki locus of control internal.

36
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Sebagian lainnya percaya bahwa penguat tergantung pada kekuatan-kekuatan dari
luar seperti nasib, keberuntungan atau tindakan orang lain, mereka ini di sebut
locus of control eksternal Rotter dalam (Schultz dan Schultz, 2015, hal. 424).

Dari pendapat di atas dapat di smpulkan penulis bahwa yang akan
menjadi indikator Locus of Control Sanjiwani dan Wisadha (2016) adalah sebagai
berikut :

a. Bekerjakeras

b. Berfikir kreatif

c. Kesempatan

d. Pengaruh oranglain

e. Nasib dan keberuntungan
2. Kompensasi (X>)

Secara umum kompensasi bermakna imbalan yang diberikan suatu pihak
atas jasa yang diberikan pihak lain. Kompensas juga bermakna membalas apa
sgja yang sudah diberikan suatu pihak terhadap pihak lain, baik karena loyalitas,
kejujuran, dedikasi, kerelaan, kelkhlasan, kesediaan, pengabdian maupun karena
jerih payah yang sudah ditunjukkan. Koémpensasi dapat berbentuk finansial dan
dapat juga berbentuk non finansial. Kompensasi finansia bermakna imbalas jasa
yang diberikan kepada SDM berbentuk uang dan sgenisnya, sedangkan
kompensas non finansial bisa berbentuk kebendaan, fasilitas, jabatan, dan lain-
lain. Umumnya kompensas sering disebut dengan istilah-istilah yang beragam
seperti gagji (salary), upah (wage), imbalan jasa (remuneration) (Kasmir, 2016,

hal. 231).
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Pemberian kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungss MSDM
yang berhubungan dengan semua jen-/is pemberian penghargaan individual
sebagal pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian. Menurut Kadarisman
(2012) kompensasi sangat penting dan berhubungan langsung terhadap kinerja
karyawan. Kompensasi bermanfaat untuk menarik tenaga kerja atau karyawan
baru dan mempertahankan karyawan lama yang berkualitas, untuk memotivasi
karyawvan supaya bekerja dengan lebih baik, lebih giat, disiplin dan
mengembangkan kompetensinya demi tercapainya tujuan perusahaan.

Adapun indikator kompensas menurut (Kadarsiman, 2012, hal.4) adalah
sebagal berikut :

a. Tanggung jawab
b. Upah
c. Bebankerja
d. Insentif
e. Bonus
3. Kinerja(Y)

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama
periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah
ditetapkan sebelumnya (Edison, Dkk, 2018, hal. 188).

Menurut Moeheriono (2012) tolak ukur keberhasilan suatu perusahaan
dapat di lihat dari kinerja. Kinerja atau perforrmance merupakan gambaran
mengenal tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisas yang di tuang melalui

perencaanan strategis suatu organisasi.
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Ahmad dan Shahzad (2011) berpendapat bahwa kinerja yang tampak dari
seorang karyawan mengekspresikan seluruh keyakinan dari seorang karyawan
dalam ha tindakan dan masukan untuk pencapaian tujuan dan misi organisasi.
Sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing, dalam
upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan mora maupun etika (M oeheriono, 2012).

Adapun indikator kinerja karyawan menurut (Moeheriono, 2012) adalah
sebagal berikut :

a. Kemampuan kerja sama
b. Kuantitas kerja

c. Kuditaskerja

d. Ketepatan waktu

e. Efektifitas dan efisiens

C. Tempat Dan Waktu Penelitian
Penelitian ini di laksanakan pada RSU Muhammadiyah Medan. Waktu
penelitian di laksanakan akan dijelaskan padatabel dibawah ini :

Tabd I11-1
Waktu Pendlitian

Z
o

Bulan Th.2019

Kegiatan Januari Februari Juni Juli

411234123

PraRiset

Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposa

Pengumpulan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

NP WIN|(EF

Sidang Mg aHijau
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D. Populasi dan sampel
1. Populas
Menurut Juliandi dkk (2015, hal. 51-53) populasi merupakan totalitas
dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Adapun populasi
daam penelitian ini adalah selurun pegawai dan karyawan di RSU
Muhammadiyah Medan Sumatera Utara yang berjumlah 103 orang atau
responden.
2. Sampel
Sampel adalah wakil-wakil populasi, dan sampel penelitian boleh berupa
benda maupun bukan benda. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini diambil
menggunakan teknik pengambilan Sampel Jenuh yaitu dimana semua populasi
dijadikan sampel. Sampel jenuh merupakan teknik penentuan sampel bila semua

anggotadi pilih sebagai sampel (Juliandi dkk, 2015, hal. 51-53).

E. Teknik Pengumpulan Data

Menurut Juliandi dkk (2015, hal. 68) teknik pengumpulan data penelitian
merupakan cara untuk mengumpulkan data-data yang relevan bagi pendlitian.
Data yang di butuhkan dalam penelitian ini di kumpulkan dari sumber primer dan
sumber sekunder.

Data sekunder di kumpulkan dari pusat data RSU Muhammadiyah Medan,
data primer di kumpulkan langsung dari responden dengan teknik survey
menggunakan angket dan wawancara.

Data primer adalah data yang belum pernah diolah pihak tertentu untuk

kepentingan tertentu. Data primer menunjukkan keaslian informas yang
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terkandung di dalam data tersebut. Data primer pada umumnya bersumber dari
sumber primer, yaitu data berada pada pihak RSU Muhammadiyah tersebut.
Sedangkan, data sekunder adalah data yang telah diolah, disimpan, disgjikan
dalam format atau bentuk tertentu oleh pihak tertentu untuk kepentingan tertentu.
Data sekunder menunjukkan ketidakaslian informas yang terkandung didalam
data tersebut karena telah diolah untuk kepentingan tertentu. Data sekunder pada
umumnya bersumber dari sumber sekunder tetapi dapat pula bersumber dari
sumber primer (Abdillah & HM, 2015). Adapun data primer tersebut adalah
sebagal berikut :
1. Angket (kuesioner)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang menggunakan daftar
pernyataan-pernyataan yang di susun untuk mengetahui pendapat atau persepsi
responden penelitian tentang suatu variabel yang di teliti. Angket dapat digunakan
apabila jumlah responden penelitian cukup banyak.

Lembar kuesioner yang di berikan pada responden di ukur dengan skala
likert yang terdiri dari pernyataan yg setiap 1 indikator di bagi menjadi 2
pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat setuju” sampai “sangat tidak
setuju”, setiap jawaban di beri bobot nilai. Skalalikert dirancang untuk mengukur
sikap, pendapat, persepsi seseorang/ sekelompok orang tentang fenomena sosial.
Jawaban setigp item instrumen pertanyaan/ pernyataan memiliki gradasi sangat

positif sampai sangat negatif.



Tabd I11-2
SkalaLikert
Keterangan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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Responden di minta untuk mengisi daftar pernyataaan tersebut, kemudian

di minta unttuk mengembalikannya kepada peneliti yang akan mengambil

langsung angket tersebut di RSU Muhammadiyah Medan.

F. Uji Validitas Dan Reliabilitas

Uji validitas dan reliabilitas digunakan untuk menguji apakah kuesioner

layak digunakan sebagal instrumen penelitian atau tidak.

1. Uji Validitas

Uji vadliditas digunakan untuk menguji sah atau valid tidaknya suatu

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut

(Ghozadli, hal. 49, 2002). Adapun rumus dan langkah dalam pengujian validitas

adalah sebagai berikut ;
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- nYxy—QExQEy)
VinEx2 — (Tx)2)) (nTy2 — (T y)2

Keterangan :

r = koefisien korelasi
n = jumlah sampel

X = skor per item

Y = skor total

L angkah-langkahnya pengujian validitas dengan korelasi adal ah sebagai berikut :

- Korelaskan skor-skor suatu nomor angket dengan skor total seluruh
item.

- Jikanilai korelasi (rO yang diperoleh adalah positif, kemungkinan butir
yang diuji tersebut adalah valid.

- Namun waaupun positif, perlu pula nilai korelas (r) yang dihitung
tersebut dilihat signifikan tidaknya. Caranya adalah dengan
membandingkan nilai korelasi yakni r hitung dengan r tabel. Apabila r
hitung > r tabel, maka butir instrumen adalah valid. Butir instrumen yang
tidak valid tidka layak untuk dijadikan sebagai item didalam instrumen
penelitian. Butir yang tidak valid dibuang dari instrumen angket.

Berikut adalah hasil uji validitas penelitian variabel, sebagai berikut :



Tabe I11-3 Hasil Uji Validitas Instrumen Locus Of Control (X1)

No Butir r hitung r tabel status
1 0,46 valid
2 0,63 valid
3 0,64 valid
4 0,56 valid
5 0,62 valid
6 053 0.163 vaid
7 0,59 valid
8 0,58 valid
9 0,61 valid
10 0,51 valid

Sumber : Datadiolah Excel
Penjelasan tabel diatas terlihat bahwa korelasi antara masing-masing
indikator variabel locus of control (X1) 1 s/d 10 terhadap total skor konstruk
menunjukkan hasil yang signifikan. Jadi, dapat dissmpulkan bahwa masing-
masing indikator pernyataan adalah valid.

Tabd I11-4 Hasll Uji Instrumen Kompensas (X2)

No Butir r hitung r tabel status
1 0,33 valid
2 0,36 valid
3 0,65 valid
4 0,38 valid
5 0,64 0,163 valid
6 0,53 valid
7 0,67 valid
8 0,62 valid
9 0,49 valid

Sumber : Data diolah Excel

Dari hasil uji validitas tabel diatas menunjukkan bahwa item pernyataan 1
sampai dengan item pernyataan 9 dengan nilai r hitung > 0,163, yang artinya

semuaitem pernyataan dari variabel kompensasi (X») dinyatakan valid.



Tabd I11-5Hasil Uji Instrumen Kinerja Karyawan (Y)

No Butir r hitung r tabel status
1 0,4 valid
2 0,42 valid
3 0,56 valid
4 0,36 valid
5 0,51 valid
6 0,56 0.163 valid
7 0,53 valid
8 0,61 valid
9 0,57 valid
10 0,51 valid

Sumber : Data diolah Excel
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Dari hasil uji validitas tabel diatas menunjukkan bahwa item pernyataan 1

sampa dengan item pernyataan 10 dengan nilai r hitung > 0,163, yang artinya

semua item pernyataan dari variabel kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan

reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten

atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, hal. 45, 2002).

Cara pengujian reliabilitas dapat menggunakan salah satu teknik, misalnya

split half, dengan cara sebagai berikut :

- Belah instrumen menjadi 2 bagian (instrumen bernomor ganjil dan

genap).

- Korelaskan skor-skor total ganjil, dengan skor total genap, dengan

statistik korelasi product moment (r).

- Masukkan nilai korelasi (r) yang diperoleh ke dalam rumus searman

brown.
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__ 2r
1+r

- Penarik kesimpulannya, jikanilai koefisien reliabilitas (Spearman
brown) = 0,60 maka instrumen memiliki relliabilitas yang baik/ reliabel/
terpercaya

Tabd I11-6 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Locus Of Control (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized | N of
Alpha ltems Items
75 779 10

Sumber : Data diolah IBM SPSS 22
Nila koefisien reliabilitas (croncbach’s alpha) dari tabel diatas adalah
0,775 > 0,60 maka, kesimpulannya yaitu instrumen yang diuji tersebut adalah
reliabe atau terpercaya.
Tabd I11-7 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Kompensasi (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized N of
Alpha ltems ltems
,670 672 9

Sumber : Data diolah IBM SPSS 22
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Nilai koefisien reliabilitas (croncbach’s alpha) dari tabel diatas adalah

0,670 > 0,60 maka, kesimpulannya yaitu instrumen yang diuji tersebut adalah

reliabe atau terpercaya.

Tabd I11-8 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardize N of
Alpha d Items Items
,675 ,682 10

Sumber : Datadiolah IBM SPSS 22

Berdasarkan tabel diatas nilai koefisien reliabilitas (croncbach’s alpha)

diatas adalah 0,675 > 0,60 maka, kesimpulannya yaitu instrumen yang diuji

tersebut adalah reliable atau terpercaya.

G.Teknik Analisis Data

1. Regresi Linear Berganda

Analisisregres linerar berganda digunakan untuk meramalkan bagaimana

(naik turunnya) variabel independen. Persamaan regresi dalam pendlitian ini

adalah sebagal berikut :

Y=a+ b X +bX,

Sugiyono, (2012, hal. 192)

Keterangan

Y = Kinerjakaryawan
a = kostanta

X1 = locus of control

X2 = kompensasi
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a) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regres,
variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui
bahwa uji t dan f mengasumsikan bahwa nila residual mengikuti distribusi
normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk
jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteks apakah residual berdistribusi
normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik (Ghozali, 2009, hal.
147).
b) Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regres
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelas diantara variabel independen. Jika variabel
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal
(Ghozali, 2009, hal. 95).
c) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regres
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model
regress yang bak adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi
heteroskedastisitas. Kebanyakan data crossection mengandung situas
heteroskedastisitas karena data ini menghimpun data yang mewakili bagian

ukuran (kecil, sedang dan besar) (Ghozali, 2009, hal. 125).
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d) Uji autokorelas
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regres
linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jikaterjadi korelasi, maka dinamakan
ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan
sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual
(kesalahan pengganggu) tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya.
2. Uji Hipotesis
a) Pengujian hipotesis secara parsial (Uji t)
Uji statistik t dilakukan utntuk menguji apakah variabel bebas (x) secara
individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel
terikat (y), untuk menguji signifikan hubungan, digunakan rumus uji statistik t,

(Sugiyono, 2012, hal. 250) dengan rumus sebagai berikut :

. rvn—2
1-1r2
Keterangan
r = koefisien korelasi
n = banyaknya pasangan rank

b) Pengujian hipotesis secara simultan (Uji F)
Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (x) secara
simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel
terikat (y) dengan rumus sebagai berikut :

_ r2—-k
C(1-12)/(n-k-1)

fh

Sugiyono (2012, hal. 257)
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Keterangan

R = koefisien korelasi berganda

K = jumlah variabel independen

N = jumlah sampel

R2  =koefisien korelasi ganda yang telah ditemukan

F =f hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel

c) Koefisien Deter minasi
Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui presentase besarnya
hubungan variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan
mengkuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunaannya, koefisien

determinasi ini dinyatakan dalam persen (%) dengan rumus sebagai berikut :

D=R2X100%

Keterangan
D = determinasi
R =nilai korelasi berganda

100% = presentase konstribusi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A.Hasil Penelitian
1. Deskripsi Hasil Pendlitian

Dalam penelitian ini penulis menyebarkan angket kepada responden yang
berjumlah 103 orang. Dimana responden dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan dan juga perawat RSU Muhammadiyah Medan. Pada pendlitian ini
penulis menggunakan angket sebagai pengumpulan data supaya mendapatkan data
dan juga informasi. Dalam penelitian ini penulis menjadikan pengolahan data
dalam bentuk angket yang terdiri dari 10 pernyataan, dimana untuk variabel X; 10
pernyataan, variabel X, 9 pernyataan, dan 10 pernyataan untuk variabel Y, dimana
yang menjadi X; adalah Locus Of Control, variabel X, adalah kompensas dan
kinerja karyawan untuk variabel Y. Angket yang disebarkan ini di berikan kepada
103 responden karyawan dan perawat RSU Muhammadiyah sebagai sampel

penelitian dengan menggunakan metode skala likert.

Tabel V-1
SkalaLikert
Keterangan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : Data diolah excel
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2. Karakteristik Responden

Penulis melakukan penyebaran angket ke 103 orang, dan tentunya
memiliki perbedaan karakteristik baik jenis kelamin, usia, pendidikan, dan
banyaknya karyawan dan perawat di RSU Muhammadiyah Medan. Oleh karena
itu perlu adanya pengelompokkan untuk masing-masing identitas pribadi para
responden. Dari kuesioner yang penulis sebarkan diperoleh beberapa karakteristik
responden, yakni jenis kelamin, usia, dan pendidikan. Tabel-tabel dibawah ini
akan menjelaskan karakteristik responden penelitian.

a) Berdasarkan Jenis Kelamin Responden

Tabe V-2
Distribusi Responden Berdasarkan JenisKelamin
No | JenisKelamin Total Presentase %
1 Laki-Laki 44 43%
2 Perempuan 59 57%
Jumlah 103 100%

Dari tabel diatas dapat diketahui jumlah responden laki-laki berjumlah 44
(43%) orang, sedangkan jumlah responden perempuan berjumlah 59 orang (57%).
Presentase karyawan laki-laki dan perempuan memiliki jumlah yang hampir sama
banyaknya.

b) Berdasarkan Pendidikan Responden

Tabd V-3
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan
No Pendidikan Jumlah Presentase %
1 SMA 34 33%
2 D1-D3 48 47%
3 S1-S3 21 20%
Jumlah 103 100%
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Tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan di RSU Muhammadiyah
Medan terdiri dari berbagai karakteristik tingkat pendidikan yang berbeda, dari
Sekolah Menengah Ke Atas hingga S1 (Strara-1). Dpat dilihat dari tabel diatas
untuk jumlah karyawan dengan tingkat SMA berjumlah 34 orang (33%),
karyawan dengan tingkat D1-D3 berjumlah 48 orang (47%) dan S1 sampai
dengan S3 berjumlah 21 orang (20%).

c) Berdasarkan Usia Responden

Tabd V-4

Distribus Responden Berdasarkan Usia
No Usia Jumlah | Presentase %
1 18-30 43 42%

2 31-40 28 27%

3 41-50 15 14%

4 >50 17 17%

Jumlah 103 100%

Sumber : Data diolah Excel
Dari tabel diatas dapat dissmpulkan bahwa mayoritas usia karyawan dan

perawat di RSU Muhammadiyah Medan adalah antara 18-30 tahun yaitu sebanyak
43 orang (42%), usia antara 31-40 tahun sebanyak 28 orang (27%), usia antara 41-
50 tahun sebanyak 15 orang (14%), sedangkan untuk usia >50 tahun adalah hanya
berjumlah 17 orang (17%).
3. Analisis Variabel Pendlitian

Variabel dalam penelitianini terdiri dari 3 variabel, yaitu Locus Of Control
(X1), Kompensasi (X3), dan Kinerja Karyawan (Y). Untuk lebih memahami
berikut ini penulis sgjikan tabel hasil skor jawaban responden dari angket yang

penulis sebarkan, yaitu :



a) Variabe Locus Of Control (X;)
Berikut ini deskripsi penygjian data jawaban kuesioner (angket) dari

variabd Locus Of Control.

Tabd IV-5
Tabulas Jawaban Responden Locus Of Control (X;)
No | Pernyataan S5 S N s STS Np ; Jumlah

F % F| % F % % %

F F
1 X1-1 53| 529% |33 329% |17 16% | 0| 0% | 0| 0% |103| 100%
2 X1-2 45| 44% |37 36% [15| 14% | 5| 5% | 1| 1% [103]| 100%
3 X1-3 37| 36% |45 44% | 17| 16% | 4 | 4% | 0| 0% [103| 100%
4 X1-4 35| 34% |42 41% | 25| 24% | 2 | 1% | 0| 0% [103| 100%
5 X1-5 39| 38% |51|50% |10 9% | 0|0%w|3| 3% |103] 100%
6 X1-6 37| 36% |44 43% | 19| 18% | 3| 3% | 0| 0% |103]| 100%
7 X1-7 30| 29% |31| 30 [30| 29 |10|10]|2| 2 |103]| 100%
8 X1-8 27| 26 |43 42 [24| 23 1| 1 |103]| 100%
9 X1-9 30| 29 |55| 54 [17| 16 | 1| 1 |o| O |103]| 100%
10| X110 |[3)| 34 |54| 53 |14| 13 0] 0 |0 O |103| 100%

Sumber : Hasil Penelitian diolah Excel

Dapat dijelaskan tanggapan responden sebagaimana pada tabel V-5
menunjukkan bahwa sebagian responden memberikan tanggapan Sangat Setuju
terhadap pernyataan-pernyataan Locus Of Control (X3).

1) Pada pernyataan indikator pertama menunjukkan bahwa bekerja keras
dapat menjadi sebuah patokan bagi beberapa individu untuk mendorong
kinerja, dimana menurut mereka bekerja keras dapat memberikan timbal
balik bagi mereka seperti imbalan dan penghargaan, hal ini ditunjukkan
oleh 53 orang responden atau 52% responden menjawab sangat setujul.

2) Pada pernyataan indikator kedua menunjukkan bahwa bekerja keras juga
diperlukan dalam pengendalian individu, hal ini ditunjukkan oleh 45 orang

atau 44% responden menjawab sangat setujul.
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3) Pada pernyataan indikator ketiga pengendalian individu juga bisa dapat
dilihat bagaimana seorang individu dapat berfikir kreatif dalam pekerjaan
mereka, hal ini ditunjukkan oleh 45 orang responden atau 44% responden
menjawab setujul.

4) Pada pernyataan indikator keempat berfikir kreatif juga mampu
mengendalikan individu, hal ini ditunjukkan oleh 42 orang responden atau
41% responden menjawab setuju.

5) Pada pernyataan indikator kelima dimana kesempatan dapat mendorong
individu dalam pengendalian diri, hal ini ditunjukkan oleh 51 orang
responden atau 50% responden menjawab setuju.

6) Pada pernyataan indikator keenam kesempatan dapat meningkatkan
tingkat personal diri, hal ini ditunjukkan oleh 44 orang responden atau
43% responden menjawab setuju.

7) Pada pernyataan indikator ketujuh pengaruh orang lain jadi hal yang paling
mendasar dalam diri individu, hal ini ditunjukkan oleh 51 orang responden
atau 50% responden menjawab setuju.

8) Pada pernyataan indikator kedelapan pengaruh orang lain jadi hal yang
paling mendasar dalam diri individu, ha ini ditunjukkan oleh 42 orang
responden atau 41% responden menjawab setuju.

9) Pada pernyataan indikator kesembilan nasib dan keberuntungan dapat
menjadi suatu pendorong bagi individu, ha ini ditunjukkan oleh 55 orang

responden atau 54% responden menjawab setuju.
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Pada pernyataan indikator kesembilan nasib dan keberuntungan

dapat menjadi suatu pendorong bagi individu, hal ini ditunjukkan oleh 55

orang responden atau 54% responden menjawab setuju.

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa Locus Of Control yang dimiliki

karyawan RSU Muhammadiyah Medan sudah cukup baik, dimana hal ini terlihat

dari pernyataan yang dijawab oleh responden dengan skala likert sangat baik

dengan poin 5, namun masih banyak juga responden yang menjawab netral dan

tidak setuju dalam Locus Of Contral.

b) Variabel Kompensas (Xy)

Berikut ini deskripsi penygjian data berdasarkan jawaban kuesioner dari

variabel kompensasi

Tabel 1V-6

Tabulas Jawaban Responden Kompensas (X2)
No | Pernyataan S5 S N TS STS Np | Jumlah

F|l % |F| % |F| % |F| % |F| %
1 x2-1 61| 60% |32 31% | 8| 9% |[0| 0% | 0| 0% |103| 100%
2 X2-2 36| 35% |42 41% | 15| 15% [ 6| 6% | 3| 3% |103| 100%
3 x2-3 38| 37% |46 45% | 17| 15% | 3| 3% | 0| 0% |103| 100%
4 x2-4 34| 33% |45] 44% | 23| 22% [1| 1% | 0| 0% |103| 100%
5 x2-5 38| 37% |46 45% | 18| 17% |[1| 1% | 0| 0% |103| 100%
6 x2-6 36| 35% |42 42% | 20| 19% |[4| 3% | 1| 1% |103| 100%
7 x2-7 35 34 |32] 31 |29 28 |6| 6 |1| 1 |103| 100%
8 x2-8 35( 34 |30| 29 (31| 30 |5| 5 |2| 2 |103| 100%
9 x2-9 33| 32 |43| 42 |22 21 |5] 5 |o| O |103| 100%

Sumber : Hasil Pendlitian diolah Excel

Dapat dijelaskan tanggapan responden sebagaimana pada tabel V-6

menunjukkan bahwa sebagian responden memberikan tanggapan Sangat Setuju

terhadap pernyataan-pernyataan Kompensasi (X5).
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1) Pada pernyataan indikator pertama menunjukkan bahwa setiap pekerjaan
yang beresiko tinggi disertai tanggung jawab yang besar pula. Hal ini di
ditunjukkan oleh 61 orang atau dengan jumlah presentase 60% responden
menjawab sangat setuju.

2) Pada pernyataan indikator kedua menunjukkan bahwa setiap pekerjaan
yang beresiko tinggi disertai tanggung jawab yang besar pula. Hal ini di
ditunjukkan oleh 42 orang atau dengan jumlah presentase 41% responden
menjawab setujul.

3) Pada pernyataan indikator ketiga menunjukkan bahwa upah yang diberikan
pihak atasan kepada karyawan sangat mempengaruhi kinerja mereka. Hal
ini ditunjukkan oleh 46 orang atau dengan jumlah presentase 45%
responden menjawab setuju.

4) Pada pernyataan indikator keempat menunjukkan bahwa upah yang
diberikan pihak atasan kepada karyawan sangat mempengaruhi kinerja
mereka. Hal ini ditunjukkan oleh 45 orang atau dengan jumlah presentase
44% responden menjawab setuju.

5) Pada pernyataan indikator kelima dimana beban kerja sangat
mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Ha ini ditunjukkan oleh 46
orang atau dengan jumlah presentase 45% responden menjawab setujul.

6) Pada pernyataan indikator keenam insentif menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi  berhasil tidaknya kinerja karyawan tersebut. Hal ini
ditunjukkan oleh 42 orang atau dengan jumlah presentase 41% responden

menjawab setuju.
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7) Pada pernyataan indikator ketujuh insentif menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi  berhasil tidaknya kinerja karyawan tersebut. Ha ini
ditunjukkan oleh 36orang atau dengan jumlah presentase 35% responden
menjawab sangat setuju.

8) Pada pernyataan indikator kedelapan bonus juga menjadi tujuan utama
karyawan pada saat jam lembur diberikan. Hal ini ditunjukkan oleh 34
orang atau dengan 33% repsonden menjawab sangat setujul.

9) Pada pernyataan indikator kesembilan bonus juga menjadi tujuan utama
karyawan pada saat jam lembur diberikan. Hal ini ditunjukkan oleh 43
orang atau dengan 42% repsonden menjawab setuju.

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa kompensas yang dimiliki
karyawan RSU Muhammadiyah Medan sudah cukup baik, dimana hal ini terlihat
dari pernyataan yang dijawab oleh responden dengan skala likert sangat baik
dengan poin 5, namun masih banyak juga responden yang menjawab netral dan
tidak setuju dalam kompensasi.

c) Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Berikut ini deskrips penygjian data berdasarkan jawaban kuesioner dari

variabel kompensasi :
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Tabel IV-7
Tabulas Jawaban Responden Kinerja Karyawan (Y)
No { Pernyataan S5 S N 1S STS Np | Jumlah
Fl % [F| % [F| % |F|] % |F| %
1 y-1 64| 63% [27] 26% [ 12| 11% | 0| 0% | 0| 0% |103| 100%
2 y-2 37| 36% |41 40% [ 15| 14% | 7| 7% | 3| 3% | 103| 100%
3 y-3 39| 38% |48 47% [ 13| 129% | 3| 3% | 0| 0% | 103| 100%
4 y-4 20| 28% |45 44% | 27| 26% | 2| 2% | 0| 0% [ 103 100%
5 y-5 34| 33% |43 42% [ 25| 24% | 1| 1% | 0| 0% | 103| 100%
6 y-6 36| 35% |49 48% | 16| 15% | 2| 2% | 0| 0% [103| 100%
7 y-7 38| 37% |32 31% | 25| 24% | 6| 6% | 2| 2% |103| 100%
8 y-8 31| 30% |37 36% 27| 26% | 7| 7% | 1| 1% |103| 100%
9 y-9 28| 27% | 46| 45% | 25| 24% | 4| 4% | 0| 0% |103| 100%
10 y-10 34| 33% |43 42% [ 24| 23% | 2| 2% | 0| 0% |103| 100%

Sumber : Hasil Pendlitian diolah Excel

Dapat dijelaskan tanggapan responden sebagaimana pada tabel V-7

menunjukkan bahwa sebagian responden memberikan tanggapan Sangat Setuju

terhadap pernyataan-pernyataan Kinerja karyawan (Y).

1) Pada pernyataan indikator pertama menunjukkan bahwa kemampuan

kerjasama karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan dapat

meminimalisirkan tunggakan waktu pekerjaan, walaupun terkadang ada

juga tipikal karyawan yang tidak bisa bekerja secara kelompok ataupun

individu. Hal ini ditunjukkan oleh 64 orang atau dengan jumlah presentase

63% responden menjawab sangat setujul.

2) Pada pernyataan indikator kedua menunjukkan bahwa kemampuan

kerjasama karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan dapat

meminimalisirkan tunggakan waktu pekerjaan, walaupun terkadang ada

juga tipikal karyawan yang tidak bisa bekerja secara kelompok ataupun
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individu. Hal ini ditunjukkan oleh 41 orang atau dengan jumlah presentase
40% responden menjawab setuju.

3) Pada pernyataan indikator ketiga menunjukkan bahwa kuantitas kerja yang
diberikan oleh atasan dapat memacu tingkat kinerja karyawan. Hal ini
ditunjukkan oleh 48 orang atau atau dengan jumlah presentase 47%
responden menjawab setuju.

4) Pada pernyataan indikator keempat menunjukkan bahwa kuantitas kerja
yang diberikan oleh atasan dapat memacu tingkat kinerja karyawan. Hal
ini ditunjukkan oleh 44 orang atau atau dengan jumlah presentase 43%
responden menjawab setuju.

5) Pada pernyataan indikator kelima kualitas kerja dapat mempengaruhi
tingkat kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat oleh 43 orang atau dengan
jumlah presentase 42% responden menjawab setuju.

6) Pada pernyataan indikator keenam kualitas kerja dapat mempengaruhi
tingkat kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat oleh 45 orang atau dengan
jumlah presentase 44% responden menjawab setuju.

7) Pada pernyataan indikator ketujuh ketepatan waktu dapat mempengaruhi
tingakt keberhasilan seorang individu dalam mengatur waktu dalam
pekerjaan. Ha ini ditunjukkan oleh 38 orang atau dengan jumlah
presentase 37% responden menjawab sangat setujul.

8) Pada pernyataan indikator kedelapan ketepatan waktu dapat
mempengaruhi  tingakt keberhasilan seorang individu dalam mengatur
waktu dalam pekerjaan. Hal ini ditunjukkan oleh 37 orang atau dengan

jumlah presentase 36% responden menjawab setuju.
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9) Pada pernyataan indikator kesembilan efektifitas dan efisienss dalam
mel aksanakan tugas dapat menyel esaikan pekerjaan dengan ketelitian agar
tidak terjadi kesalahan. Hal ini dapat dilihat dari 46 orang atau dengan
jumlah presentase 45% responden menjawab setuju.

10) Pada pernyataan indikator kesepuluh efektifitas dan efisiensi dalam
mel aksanakan tugas dapat menyel esaikan pekerjaan dengan ketelitian agar
tidak terjadi kesalahan. Hal ini dapat dilihat dari 43 orang atau dengan
jumlah presentase 42% responden menjawab setuju.

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa kinerja yang dimiliki karyawan
RSU Muhammadiyah Medan sudah cukup baik, dimana hal ini terlihat dari
pernyataan yang dijawab oleh responden dengan skala likert sangat baik dengan
poin 5, namun masih banyak juga responden yang menjawab netral dan tidak
setuju dalam kinerja.
4. Analisis Data Penelitian
a) Uji Asums Klask
Seperti yang sudah kita bahas sebelumnya dimana tujuan uji asumsi klasik
ini bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang digunakan dalam
penelitian adalah model yang terbaik. Jika model adalah model yang baik, maka
hasil analisis regres layak dijadikan sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau
untuk tujuan pemecahan masalah praktis, dapat dilihat dari beberapa pengujian

asumsi klasik :
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1) Uji Normalitas

Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau

tidak yaitu dengan anadlisis grafik dan uji statistik, namun dalam penulisan ini

penulis menggunakan analisis grafik.
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Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran
data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari
residualnya. Maka dapat dismpulkan dari gambar grafik diatas bahwa residual
terdistribusi secara normal dan berbentuk simestris tidak miring ke kanan atau ke
kiri. Pada grafik normal probility plots titik-tittk menyebar berhimpit disekitar
diagonal dan hal ini menunjukkan bahwa residual terdistribusi secara normal.

2) Uji Multikolinearitas

Dapat kita ketahui sebelumnya bahwa multikolinearitas digunakan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel
independen. Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai

faktor inflasi varian (variance inflasi factor/ VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5.

Tabd 1V-8
Hasl Uji Multikolinearitas
Coefficient Correlations®

M odel X2 x1
1 Correlations kompensasi 1,000 -,158
locus of
control -,158 1,000
Covariances kompensasi ,011 -,001
locus of
control -,001 ,008

a. Dependent Variable: kinerjakaryawan

Nilai cuttof yang umumnya dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF =10.
Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolonieritas yang masih dapat ditolerir.

Sebagali misal niai tolerance = 0,10 sama dengan tingkat kolonieritas 0,95. Dari
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nilai diatas dapat dilihat nilai correlation and covariance masing-masing variabel
< 10, yang artinyatidak terjadi multikolinearitas yang serius.
3) Uji Heterokedastisitas
Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residua satu pengamatan ke pengamatan lain. Model
regress yang bak adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi
heterokedastisitas. Dasar analisis heterokedastisitas adalah sebagal berikut :

a) Jika polatertentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas.

b) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan

dibawah angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.
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Dari grafik scatterplots terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak
serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka O pada sumbu Y. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi.

5. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi bertujuan untuk memprediksi perubahan nilai variabel
terikat akibat pengaruh dari nilai variabel bebas. Jika hanya terdapat satu buah
variabel independen dan satu buah variabel dependen regresi yang digunakan
adalah regresi sederhana. Jika terdapat lebih dari satu buah variabel independen
dan hanya ada satu buah variabel dependen regresi yang digunakan adalah regresi

berganda. Berikut hasil pengolahan data dengan menggunakan IBM SPSS versi

22 :
Tabd V-9
Regres Berganda
95,0%
Unstandardized | Standardized Confidence
Coefficients Coefficients Interval for B
Std. Lower | Upper
M odel B Error Beta t Sig. | Bound | Bound
1 (Constant)
31,073 | 4,878 6,370 | ,000 | 21,394 | 40,751
Locus of 046 | 089 051| 517| 606! -130| 221
control
kompensasi 209 | ,105 197 | 1,986| ,050| ,000| ,417

Sumber : datadiolah IBM SPSS 22

Penjelasan tabel diatas maka dapat diketahui nilai-nilai sebagai berikut :
Konstanta (a) = 31,073

locus of control (X3) = 0,046

Kompensasi (X2) =0,209
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Dari hasil tersebut maka dapat diketahui model persamaan regresi
linearnya adal ah sebagai berikut :
Y =343 +3X>
Y = 31,073+0,046+0,209

Persamaan diatas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel bebas
(locus of control dan kompensasi) memiliki koefisien 31 yang positif, dapat
diartikan jika locus of control dapat dikendalikan maka juga akan meningkatkan
kinerja karyawan. Dan juga variabel kompensasi memiliki konstribusi yang sangat
besar dalam peningkatan kinerja karyawan.

6. Pengujian Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan jawaban sementara dari pernyataan yang ada pada
perumusan masalah penelitian.pengujian hipotesis merupakan analisis data yang
dilakukan selama penelitian untuk menjawab rumusan masalah dan membuktikan
hipotesis penelitian. Analiss yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
melakukan uji t dan uji f.

1) Pengujian secara parsial (uji-t)

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsia
mempunyai hubungan yagn signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y). Uji
t dihitung dengan menggunakan program aplikasi IBM SPSS 22 seperti dibawah

ini:



Tabel 1V-10 Uji t
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Unstandardized Standar dized
Coefficients Coefficients
Std.
M odel B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 31073| 4878 6370 000
Locus of 046 089 os1| 517|606
control
kompensasi ,209 ,105 , 197 1,986 ,050

Sumber : datadiolah IBM SPSS 22

Untuk menghitung seberapa besar tig terlebih dahulu harus mengetahui

Deg Freedom (DF). Untuk menghitung DF dapat dihitung dengan menggunakan

rumus :

Df =n-2

=103-2 =101

Makanilai tig adalah 1.984 pada a = 0,05

a) Hubungan Locus Of Control terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil pendlitian yang diperoleh diketahui bahwa mengenai adanya

hubungan locus of control terhadap kinerja karyawan pada RSU Muhammadiyah

Medan, dapat di

buktikan dari

hasi

hipotesis secara parsid (uji-t)

menunjukkan bahwa nilal thiwung UNtuk variabel locus of control adalah 0,517 dan

trae dengan a = 0,05 diketahui sebesar 1.984 dengan demikian 0,517 < 1.984 dan

nilai signifikan 0,000 < 0,05, artinya Ho diterima Ha ditolak sehingga dapat

diartikan tidak ada hubungan yang signifikan dan positif antara locus of control

terhadap kinerja karyawan pada RSU Muhammadiyah Medan.
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Locus of Control adalah istilah dalam psikologi yang mengacu pada
kepercayaan seseorang, yang menyebabkan hasil baik maupun buruk di dalam
hidupnya, baik secara umum maupun di dalam area tertentu, misalnya seperti
pekerjaan, kesehatan atau akademisi (Jha dan Bano, 2012).

Hasil ini juga sesuai dengan penelitian Subroto (2017) yang menyatakan
bahwa hasil pengujian menunjukkan nilai thitung 2,235 > ttabel 2,042 dengan
signifikansi 0,034 < 0,05 yang berarti locus of control mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

b) Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil pendlitian yang diperoleh diketahui bahwa mengenai adanya
hubungan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada RSU Muhammadiyah
Medan, dapat di buktikan dari hasil uji hipotesis secara parsia (uji-t)
menunjukkan bahwa nilai thiwung UNtuk variabel kompensasi adalah 2,731 dan tiae
dengan a = 0,05 diketahui sebesar 1.984 dengan demikian 1,986 > 1.984 dan nilai
probabilita signifikan sebesar 0,00 < 0,05, dengan demikian Hg ditolak, yang
artinya adalah kompensasi memiliki hubungan yang positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada RSU Muhammadiyah M edan.

Sebagaimana artinya kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan
perusahaan kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan maupun non
keuangan Menurut (Kasmir, 2016, hal. 233).

Hal ini didukung oleh penelitian terlebih dahulu oleh Rini Astuti dan
Indah Sari (2018) yang berjudul Pengaruh Pelatihan Dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan yang menyimpulkan

bahwa terdapat pengaruh variabel Pelatihan (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap



69

Kinerja Karyawan (Y) diperolen nila Fpitng 8,031 > Fae 3,29 dengan
probabilitas sig 0,001 lebih kecil dari a = 0,05. Hal tersebut berarti hipotersis nol
(Ho) ditolak dan dapat disimpulkan bahwa pelatihan dan kompensasi secara
bersama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara M edan.

2) Pengujian Secara Serempak/ Simultan (Uji-F)

Hipotesis substansial dalam penelitian ini adalah locus of control (X;) dan
kompensasi (X;) berhubungan terhadap kinerja karyawan (Y). Agar dapat
dilakukan pengujian statistik, maka hipotesis substansial tersebut dikonfersi
kedalam hipotesis statistik sebagai tersebut :

Ho : 3=0 artinya{ Locus of control (X;) dan Kompensasi (X,) tidak berhubungan
secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)}.

Ho : 320 artinya {Locus of control (X;) dan Kompensasi (X3) behubungan secara
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)}.

Ketentuannya jika nilai probabilitas (sig) < o = 0.05 maka Hg ditolak,
namun bila nilai probabilitas (sig) > a = 0.05 maka, Ho diterima. Data yang
diperlukan untuk menguji hipotesis diatas adalah sebagai berikut :

Tabel 1V-11 Uji-F

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 | Regression b
84,013 2| 42,007 2,326 ,003

Residua 1806,220 100 | 18,062

Total 1890,233 102
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
b. Predictors. (Constant), locus of control, kompensasi

Sumber : datadiolah IBM SPSS 22
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Nilai Ftape = n-k-1 =103-21 = 100 adalah 3,08

Pada tabel diatas dapat dilihat nilai Friwng (2,326) > Frape (3,08) dan dengan
nilai sig 0,003 < a 0,05 maka, H, diterima dan Hy ditolak. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel bebas yang terdiri dari locus of control (X;) dan kompensasi (X2)
secara simultan memiliki hubungan yang signifikan terhadap variabel terikat yaitu
kinerja karyawan (y).

3) Koefisen Determinasi

Tujuan dari uji koefisien determinasi adalah untuk mengetahui jumlah
besaran presentase dari variabel bebas dalam mempengaruhi variabel terikat nilai
dari koefisien determinasi ini, bisadilihat dari tabel dibawah berikut ini :

Tabel 1V-12
Uji Koefisien Determinasi

Model Summary”®

Std. Change Statistics
Adjusted | Error of R
R R the Square F Sig. F | Durbin-
Model | R | Square| Square | Estimate| Change | Change| dfl| df2 | Change| Watson
1 ,880° ,880 025 4,24996 ,044 2,326 21100 ,103 1,816

a. Predictors: (Constant), kompensasi, locus of control

b. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber : datadiolah IBM SPSS 22

Pada tabel diatas, dapat dilihat hasil analisis regresi secara keseluruhan
menunjukkan nilai R sebesar 0,880 menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan
kinerja karyawan (variabel dependen) dengan locus of control dan kompensasi
(variabel independen) mempunyai hubungan tingkat sebesar 88%.
mengidentifikasikan bahwa kinerja karyawan (variabel

Angka ini

dependen) mampu dijelaskan oleh locus of control dan kompensasi (variabel
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independen) sebesar 88%, sedangkan selebihnya sebesar 12% dijelaskan oleh

faktor-faktor lain yang tidak diteliti.

B. Pembahasan
1. Hubungan Locus Of Control (X,) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diketahui bahwa variabel
locus of control (X;) tidak memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (y) pada RSU Muhammadiyah Medan, hal ini dapat dilihat
melalui tabel diatas dimana nila thiwng (0,517) < tiape (1,984) dengan nilai
signifikan (0,000) < (0,05). Sementara penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Subroto (2017) adalah 0,034 < 0,05 dimananilai signifikan lebih kecil dari 0,05.
2. Hubungan Kompensasi (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan diatas diketahui bahwa
variabel kompensasi (X;) memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y) pada RSU Muhammadiyah Medan. Dapat dilihat dari hasil
nilai thiung (2,731) > tana (1,984) dengan nilai signifikan (0,000) < (0,05). Hasil
penelitian ini sgaan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rini
Astuti dan Indah Sari (2018) dimana dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel kompensasi terhadap kinerja
karyawan.
Dengan diberikannya kompensasi yang baik dan tidak menunggu waktu
yang lama serta bersifat abstrak maka akan berpengaruh pada tingkat kinerja

karyawan pada RSU Muhammadiyah Medan.
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3. Hubungan Locus Of Control (X;) dan Kompensas (X,) terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, secara simultan variabel
independen locus of control dan kompensasi memiliki hubungan signifikan yang
bisa dilihat dari uji F (simultan) dengan nilai Fritung (2,326) > Frape (3,08) dan
dengan nilai sig 0,003 < a 0,05 maka, H, diterima dan Hp ditolak. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel bebas yang terdiri dari locus of control (X;) dan
kompensasi (X,) secara simultan memiliki hubungan yang signifikan terhadap
variabel terikat yaitu kinerja karyawan (y).

Dengan nilai R Sguare yaitu, sebesar 0,880 (88%) yang dapat diartikan
bahwa variabel locus of control (X;) dan kompensasi (X2) memiliki hubungan
konstribusi sebesar 80% terhadap variabel kinerja karyawan (Y) dan 12% lainnya

dipengaruhi oleh faktor luar yang tidak diteliti dan dijelaskan dalam penelitian ini.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A.KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pembahasn dan penelitian yang diperoleh dalam
penelitian menganai Hubungan Locus Of Control Dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan pada RSU Muhammadiyah Medan, maka dapat disimpulkan
sebagal berikut :

1. Secara parsial variabel independen locus of control (x1) tidak memiliki
hubungan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan variabel
independen kompensasi (x2) memiliki hubungan signifikan terhadap
kinerja karyawan ().

2. Secara simultan variabel locus of control (X1) dan kompensasi (X2)
memiliki hubungan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) yang berarti
dilihat dari psikologi sumber daya manusia locus of control atau
pengendalian diri, memiliki peran penting yang dapat mempengaruhi
tingkat kinerja karyawan, begitu juga dengan kompensasi, semakin baik
tingkat kompensasi yang diberikan maka akan semakin baik pula tingkat
Kinerja karyawannya.

3. Dengan nilai R Sguare yaitu, sebesar 0,880 (88%) yang dapat diartikan
bahwa variabel locus of control (X;) dan kompensasi (X;) memiliki
hubungan konstribusi sebesar 80% terhadap variabel kinerja karyawan (Y)
dan 12% lainnya dipengaruhi oleh faktor luar yang tidak diteliti dan

dijelaskan dalam penelitian ini.
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B. Saran

1. Perusahaan sebaiknya memperhatikan emosiona yang ada pada
karyawannya karena, hal itu dapat mempengaruhi tingkat kinerja mereka
atas pengendalian pekerjaan yang mereka lakukan.

2. Dan perusahaan juga sangat diantusiaskan dengan pemberian kompensasi
terhadap karyawan, karena jika konpensasi yagn diberikan tidak sesuai
dengan kienrja yang dilakukan maka tingkat kinerja serta kepuasan
karyawan dapat menurun sehingga menyebabkan terhambatnya operasi
perusahaan.

3. Memperhatikan kinerja karyawannya merupakan penentu dari berhasil
tidaknya tujuan suatu perusahaan.

4. Dan bagi peneliti selanjutnya yaitu dapat meneliti variabel-variabel lain
yang mungkin dapat menggangu tingkat kinerja karyawan pada suatu
perusahaan. Dengan demikian dapat diharapkan mampu memberikan
konstribusi yang baik dan bermanfaat untuk meningkatkan kinerja
karyawan.

5. Serta bagi masyarakat umum lainnya yang juga merupakan seorang
individu pekerja, semoga dengan adanya penelitian locusof control ini
individu dapat lebih baik dapam pengendalian diri masing-masing dalam

pekerjaannya.
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Correlations

x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 x1.9 x1.10 total
x1.1 Pearson
Correlation 1 385" 363" 133 358" 272" -.061 -.056 277" 191 464"
Sig. (2-
; .000 .000 .180 .000 .005 538 572 .005 .054 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x1.2 Pearson
Correlation 385" 1 650" ,398" 478" 145 217" .089 .129 121 636"
Sig. (2-
tailed) .000 .000 .000 .000 .143 .028 374 .193 222 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x1.3 Pearson
Correlation 363" 650" 1 553" 592" .053 115 .063 204" .136 642"
Sig. (2-
: .000 .000 .000 .000 593 .249 525 .039 .170 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x1.4 Pearson
Correlation 133 ,398" 553" 1 390" .066 142 .049 252" 329" 561"
Sig. (2-
: .180 .000 .000 .000 506 152 621 .010 .001 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x1.5 Pearson
Correlation 358" 478" 5927 390" 1 212" .090 115 ,220° ,210° 627"




Sig. (2-

tailed) .000 .000 .000 .000 .032 .367 246 .025 .033 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
X1.6 Pearson
Correlation 272" 145 .053 .066 212" 1 407" 387" 241" ,303" 536"
Sig. (2-
: .005 .143 593 506 .032 .000 .000 014 .002 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x1.7 Pearson
Correlation -.061 217" 115 142 .090 407" 1 715" 365" 174 593"
Sig. (2-
: 538 .028 .249 .152 .367 .000 .000 .000 .078 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x1.8 Pearson
Correlation -.056 .089 .063 .049 115 387" 715" 1 557" 291" 584"
Sig. (2-
; 572 374 525 621 246 .000 .000 .000 .003 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x1.9 Pearson
Correlation 277" .129 204" 252" 220" 241" 365" 557" 1 426" 616"
Sig. (2-
; .005 .193 .039 .010 .025 014 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x1.10 Pearson
Correlation .191 121 .136 329" 210" ,303" 174 291" 426" 1 513"




Sig. (2-

tailed) .054 222 .170 .001 .033 .002 .078 .003 .000 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
total Pearson
Correlation 464" 636" 642" 561" 627" 536" 593" 584" 616" 513" 1
Sig. (2-
tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103

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

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




x2.1 X2.2 x2.3 x2.4 Xx2.5 X2.6 X2.7 x2.8 Xx2.9 total
x2.1 Pearson
Correlation 1 .184 223" -.056 172 .109 075 153 -.062 334"
Sig. (2-
tailed) .063 .024 574 .082 272 453 .123 534 .001
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Xx2.2 Pearson
Correlation .184 1 ,198" .064 144 -.066 -.071 .010 .183 363"
Sig. (2-
tailed) .063 .045 522 .145 507 479 921 .064 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x2.3 Pearson
Correlation 223" ,108" 1 254" 4737 296" ,330"7 258" 132 650"
Sig. (2-
tailed) .024 .045 .010 .000 .002 .001 .009 .185 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
X2.4 Pearson
Correlation -.056 .064 254" 1 161 .008 .165 .104 .180 381"
Sig. (2-
tailed) 574 522 .010 .104 .935 .095 .295 .069 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
X2.5 Pearson
Correlation 172 144 473" 161 1 371" 286" 228" 340" 648"
Sig. (2-
.082 .145 .000 .104 .000 .003 .021 .000 .000

tailed)




N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
X2.6 Pearson

Correlation .109 -.066 296" .008 371”7 1 468" 250" .078 539"

Sig. (2-

tailed) 272 507 .002 935 .000 .000 011 435 .000

N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
x2.7 Pearson

Correlation .075 -.071 330" .165 286" 468" 1 567" 223" 672"

Sig. (2-

tailed) 453 479 .001 .095 .003 .000 .000 024 .000

N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Xx2.8 Pearson

Correlation 153 .010 258" .104 228" ,250° 567" 1 239" 626"

Sig. (2-

tailed) 123 921 .009 .295 021 011 .000 015 .000

N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
X2.9 Pearson

Correlation -.062 .183 132 .180 ;340”7 .078 223" 239" 1 499"

Sig. (2-

tailed) 534 .064 .185 .069 .000 435 024 015 .000

N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
total Pearson

Correlation 334" 363" 650" 381" 648" 539" 6727 626" 499" 1

Sig. (2-

.001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

tailed)




N 103 \ 103 \ 103 \ 103 \ 103 \ 103 \ 103 \ 103 \ 103 \ 103 |
Correlations
y.1 y.2 y.3 y.4 y.5 y.6 y.7 y.8 y.9 y.10 total
y.1l Pearson
Correlation 1 ,238" 223" -.069 273" 314" .007 .047 .040 129 401"
Sig. (2-
tailed) 016 .024 490 .005 .001 946 639 686 194 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
y.2 Pearson
Correlation 238" 1 .160 .108 .140 161 -103 .035 ,108" 112 421"
Sig. (2-
tailed) 016 .106 276 .160 .105 .300 724 .045 .259 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
y.3 Pearson
Correlation 223" .160 1 377" 4957 264" .145 123 107 .120 569"
Sig. (2-
.024 .106 .000 .000 .007 .145 215 .281 226 .000

tailed)




N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103

y.4 Pearson
Correlation -.069 .108 377" 1 258" .184 .049 -.003 .089 -.029 ,369"

Sig. (2-
tailed) .490 276 .000 .008 .062 626 974 .369 771 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103

y.5 Pearson
Correlation 273" .140 4957 258" 1 251" .049 .061 172 .090 516"

Sig. (2-
tailed) .005 .160 .000 .008 011 623 537 .082 364 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103

y.6 Pearson
Correlation 314" 161 264" .184 251" 1 261" 233" .055 237" 564"

Sig. (2-
tailed) .001 .105 .007 .062 011 .008 .018 578 016 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103

y.7 Pearson
Correlation .007 -103 145 .049 .049 261" 1 6727 268" .156 535"

Sig. (2-
tailed) .946 .300 145 626 623 .008 .000 .006 116 .000
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103

y.8 Pearson
Correlation 047 .035 123 -.003 061 233" 6727 1 419”7 333" 614"

Sig. (2-
639 724 215 974 537 .018 .000 .000 .001 .000

tailed)




N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
y.9 Pearson
Correlation .040 ,108" .107 .089 172 .055 268" 419”7 1 498" 5707
Sig. (2-
: .686 .045 .281 .369 .082 578 .006 .000 .000 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
y.10 Pearson
Correlation 129 112 .120 -.029 .090 237" .156 333" 498" 1 514"
Sig. (2-
: 194 .259 226 771 .364 016 116 .001 .000 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
total Pearson
Correlation 401" 421" 569" 369" 516" 564" 535" 614" 570" 514" 1
Sig. (2-
: .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103

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

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

SS S N TS STS
No | Pernyataan Np | Jumlah
F % Fl % F % F|l% |F] %
1 X1-1 53| 52% (33| 32% |17| 16% | 0| 0% | O] 0% | 103| 100%
2 X1-2 45| 44% |37 36% | 15| 14% | 5| 5% | 1| 1% |103| 100%
3 X1-3 37| 36% (45| 44% | 17| 16% | 4 | 4% | 0] 0% | 103 | 100%
4 X1-4 35| 34% (42| 41% | 25| 24% | 2 | 1% | O] 0% | 103 | 100%
5 X1-5 39| 38% (51| 50% |10 9% 0|10%|3] 3% |103| 100%
6 X1-6 37| 36% (44| 43% | 19| 18% | 3 | 3% | 0] 0% | 103| 100%
7 X1-7 30| 29% (31| 30 |30 29 |10| 10 | 2 2 103 | 100%
8 X1-8 27 26 |43]| 42 |24 23 8] 8|1 1 103 | 100%
9 X1-9 30 29 |55 54 |17 16 111160 0 103 | 100%
10 X1-10 35 34 |54 53 |14 13 0] 01O 0 103 | 100%
SS S N TS STS
No | Pernyataan Np | Jumlah
F % F| % F % FI| % %
1 x2-1 61| 60% |32| 31% | 8 9% |0 0% 0% | 103 | 100%
2 x2-2 36| 35% |42 41% | 15| 15% | 6| 6% 3% | 103 | 100%
3 x2-3 38| 37% |46 45% | 17| 15% | 3| 3% 0% | 103 | 100%
4 x2-4 34| 33% |45 44% | 23| 22% | 1| 1% 0% | 103 | 100%
5 xX2-5 38| 37% |46 45% | 18| 17% | 1| 1% 0% | 103 | 100%
6 X2-6 36| 35% |42 42% | 20| 19% |4 | 3% 1% | 103 | 100%
7 x2-7 35| 34 |32] 31 |29]| 28 [6] 6 1 |[103| 100%
8 x2-8 35| 34 (30| 29 |31] 30 |5] 5 2 |[103] 100%
9 x2-9 33 32 |43 42 | 22 21 5] 5 0 |[103| 100%




SS S N TS STS
No | Pernyataan Np | Jumlah
F % Fl % F % % %
1 y-1 64| 63% |27 26% | 12| 11% 0% 0% | 103 | 100%
2 y-2 37| 36% (41| 40% [ 15| 14% 7% 3% | 103 | 100%
3 y-3 39| 38% (48| 47/% [ 13| 12% 3% 0% | 103 | 100%
4 y-4 29| 28% |45 44% | 27 | 26% 2% 0% | 103 | 100%
5 y-5 34| 33% (43| 42% [ 25| 24% 1% 0% | 103 | 100%
6 y-6 36| 35% (49| 48% [ 16 | 15% 2% 0% | 103 | 100%
7 y-7 38| 37% (32| 31% [ 25| 24% 6% 2% | 103 | 100%
8 y-8 31| 30% (37| 36% | 27| 26% 7% 1% | 103 | 100%
9 y-9 28 27/% |46 45% [ 25| 24% 4% 0% | 103 | 100%
10 y-10 34| 33% (43| 42% | 24| 23% 2% 0% | 103 | 100%




Lampiran 3

Coefficient Correlations®

Mode X2 x1
1 Correlations kompensasi 1,000 -,158
locus of _158 1,000
control
Covariances kompensasi ,011 -,001
locus of _ 001 008
control
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
95,0%
Unstandardized | Standardized Confidence
Coefficients Coefficients Interval for B
Std. Lower | Upper
M odel B Error Beta t Sig. | Bound | Bound
1 (Constant) 31,073 | 4,878 6,370 | ,000 | 21,394 | 40,751
Locus of 046 089 o051| 517| 606| -130| 221
control
kompensasi ,209 ,105 197 | 1,986 | ,050 ,000 417




Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 31,073 4,878 6,370 ,000
Locus of
,046 ,089 ,051 517 ,606
control
kompensasi ,209 ,105 197 1,986 ,050
ANOVA?
Sum of M ean
Model Squares df Square F Sig.
1| Regression 84,013 2| 42,007| 2,326| ,003°
Residud 1806,220 100 | 18,062
Total 1890,233 102

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

b. Predictors. (Constant), locus of control, kompensasi




Regression Studentized Residual

Model Summary®

Change Statistics
Std.
Error of R
R Adjusted the Square F Sig. F | Durbin-
Model R Square | R Square | Estimate | Change | Change | df1 | df2 | Change | Watson
1 ,880% ,880 ,025 4,24996 ,044 2,326 21 100 ,103 1,816
a. Predictors: (Constant), kompensasi, locus of control
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
S““"’p"_’t Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y Dependent Variable: y
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