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ABSTRAK

Armitha Khairani Adni Sinaga. NPM . 1405160817 . Pengaruh K ompensas
dan Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telekomunikas
Indonesia Thk Witel Medan. Sekripsi. UM SU.

Penelitian ini dilakukan di PT.Telekomunikasi Indonesia Tbhk Witel
Medan. Adapun tujuan penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk
Witel Medan, dan untuk mengetahui pengaruh Kompensasi dan Kepuasan kerja
terhadap Kinerja Karyawn

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan asosiatif dan
kuantitatif. Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara dua variabel atau lebih. Sedangkan pendekatan kuantitatif
menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel
penelitian dalam dengan angka. Populasi didalam penelitian ini adalah semua
karyawan tetap PT. Telekomunikasi indonesia Thk Witel Medan sebayak 70
orang. Sampel dalam penelitian ini berbentuk sampel jenuh yang mana seluruh
anggota populasi digunakan menjadi sampel.

Berdasrkan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
antara variabel Kompensasi terhadap variabel Kinerja Karyawan yang
ditunjukkan oleh triwung ((2,026) > trane (1,667) dengan nilai sig. (0,047) < (0,05),
terdapat pengaruh positif antara variabel kepuasan kerja terhadap variabel kinerja
karyawan yang ditunjukkan oleh thwng (5,295) > tiae (1,667) dengan nilai Sig.
(0,000) < (0,05), dan untuk kompensasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dari PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk
Witel Medan dengan nilai Fritung > Frabe (73,771 >3,13 dengan tingkat signifikan
0,000. Selanjutnya nilai R-sguare yang diperoleh adalah sebesar 0,688
menunjukkan sekitar 68,8% pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan.

Kata kunci : Kompensas, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang M asalah

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat vital dalam
organisasi maka perlu ditingkatkan efisiensi, kualitas, dan produktivitasnya.
Karena itu perlu dikembangkan suasana yang dapat membangkitkan peran aktif
dan kondis kerja yang dapat mendorong untuk mengembangkan dan
meningkatkan kemampuannya dengan optimal. Untuk mencapai kondisi tersebut
perusahaan memiliki upaya yang dapat ditempuh yaitu dengan memberikan
kompensasi yang sesuai.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai
atau perilaku nyata yang ditampilkan sesual peranannya dalam organisasi. Dalam
hal ini kinerja merupakan hasil yang dicapai seseorang baik kualitas maupun
kuantitas sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Hasil kerja
dari seorang karyawan merupakan implementasi dari beberapa hal yang dimiliki
oleh karyawan diantaranya adalah tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja,
kompensasi dan kepuasan dalam bekerja (Efendi dalam Hidayah, 2016, hal. 13).

Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri. Oleh karena
itu, menurut model patner-lawyer kinerja individu pada dasarnya dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu harapan mengenai imbalan, dorongan,
kemampuan, kebutuhan, persepsi terhadap tugas, imbalan internal, eksternal,

persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja (Moeheriono, 22, hal. 96).



Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan. Penjelasan dari kompensasi berupa uang
adalah karyawan dibayar dengan sejumlah uang, sedangkan kompensasi berupa
barang adalah kompensasiyang dibayarkan dengan barang kepada karyawannya.

Kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk kepentingan
perusahaan dan karyawan (Hasibuan, 2002, hal.45). Kepentingan perusahaan
dengan pemberian kompensasi yaitu memperoleh imbalan berupa prestasi
kerja yang lebih besar dari karyawan. Kepentingan karyawan atas kompensasi
yang diterima, yaitu dapat memenuhi kebutuhan dan keinginannya dan menjadi
keamanan ekonomi rumah tangganya. Kompensasi adalah salah satu faktor
penting untuk dapat menarik calon karyawan, juga dapat sebagai penyemangat
dan mempertahankan karyawan lama untuk meningkatkan kinerjanya terhadap
perusahaan. Kompensasi terdiri dari kompensasi finansial dan kompensasi non
finansial. Termasuk dalam kompensasi finansial antara lain bayaran pokok (gaji,
upah), bayaran prestasi (bonus, premi), insentif, dan tunjangan-tunjangan, serta
bayaran di luar jam kerja (upah lembur, cuti tahunan, cuti lainnya), dan program
proteks (asuransi tenaga kerja). Sedangkan termasuk kompensasi non finansial
berupa pekerjaan dengan tanggung jawab yang besar dan berpengaruh, sarana
kantor yang baik,dan lain-lain.

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak
menyokong diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan

kondisi dirinya, kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang



menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana karyawan memandang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja merupakan kegembiraan atau pernyataan emosi
yang positif hasil dari penilaian salah satu pekerjaan atau pengalaman-pengalaman
pekerjaan (Mangkunegara dalam Siregar, 2017, hal. 28).

Dampak dari kepuasan maupun ketidakpuasan dari pekerjaan suatu
organisasi atau lembaga terhadap kinerja pekerjaanya. Dampak langsung dari
kepuasan pekerja terhadap kinerja meliputi : produktivitas pekerja tinggi,
kemangkiran pekerjanya tidak ada, pekerjanya tetap setia tinggal di organisasi
atau lembaganya, dan pelanggan menjadi puas dan meningkatkan jumlahnya.
Begitu sebaliknya, ketidakpuasan pekerjanya berdampak langsung terhadap
kinerjanya meliputi : produktivitas pekerjanya rendah, pekerjanya banyak yang
mangkir, pekerjanya keluar dari organisasi atau lembaganya, banyak pelanggan
yang komplaindan ditinggalkan pelanggan.

Salah satu faktor untuk melihat kepuasan kerja pekerja adalah dapat
melalui kompensasi. Bahwa pemberian kompensasi oleh perusahaan terhadap
pekerja merupakan cara perusahaan untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi,
semangat kerja, dan kepuasan kerja pekerja. Kompensasi yang diterima pekerja
pada umumnya digunakan untuk memenuhi kebutuhannya secara maksimal, baik
berupa makan, minum, pakaian, tempat tinggal, dan sebagainya. Dengan
terpuaskannya kebutuhan-kebutuhan pekerja melalui pemberian kompensasi dapat
memberikan kepuasan kerja bagi pekerja yang bersangkutan. Kompensasi

memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan kepuasan kerja pekerja,



dimana pekerja akan merasa puas ketika menerima kompensasi yang sebanding
dengan pengorbanan yang diberikannya kepada perusahaan.

PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbhk Witel Medan merupakan salah satu
perusahaan yang bergerak dibidang layanan jasa dan jaringan telekomunikasi
terintergrasi di Indonesia yang salah satunya berada di Kota Medan.
PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan berdiri sejak tahun 1991,
dengan status perusahaan diubah menjadi perseroan terbatas miliki negara
(persero).

Sumber yang akan diteliti yaitu PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel
Medan ditemukan ada beberapa permasalahan yang terjadi saat ini dialami
langsung oleh karyawan perusahaan, permasalahan tersebut antara lain terdapat
karyawan merasa kurang maksimal dalam penerimaan bonus yang telah diberikan
oleh perusahaan, karena perusahaan mengukur perhitungan dari kehadiran dan
tercapainya target kinerja. Dilihat dari kehadiran karyawan yang rajin hadir sama
karyawan yang jarang masuk pemberian bonusnya tidak ada bedanya sebab masih
kategori kerjanya yang sama. Dilihat dari pencapaian target yang diberikan
perusahaan, jika ada bagian yang mencapai target dan tidak mencapai target tetapi
pada saat pemberian bonus masih tetap disamakan. Karyawan menganggap bahwa
penerimaan bonus sebagai motivasi dalam diri mereka untuk mencapai target
pekerjaannya.

Kemudian permasalahan yang terjadi lainnya tentang kesempatan berkarir
atau jenjang karir bagi karyawan dalam mendapatkan promosi kerja yang belum

terdapat kepastian waktunya, serta persaingan tinggi antar sesama rekan kerja



dalam menunjukkan skill dan kualitas dalam bekerja yang dapat merubah suasana
kerja sama tim menjadi lebih baik atau buruk. Hal ini yang menyebabkan
kepuasaan kerja karyawan mengalami penurunan, dan juga ada beberapa kinerja
karyawan yang kurang optimal. Dapat dilihat dari hasil pekerjaan yang lambat
tidak selesai tepat pada waktunya.

Berbagai permasalahan yang terjadi pada PT. Telekomunikasi Indonesia,
Tbhk Witel Medan menjadi dasar peneliti untuk menganalisis sebab-sebab yang
muncul. Karena hal-hal seperti ini dapat dijadikan sebagai bahan perbaikan dalam
meningkatkan kinerja yang sesuai. Banyak permasalahan-permasalahan yang lain
terjadi pada objek penelitian, tetapi penulis akan membatasi masalah penelitian ini
mengenai kompensasi, kepuasaan kerja dan kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas sangat penting kompensasi, dan kepuasan kerja
dalam meningkatkan kinerja karyawan, maka itu, penulis tertarik untuk meneliti
dengan mengangkat judul “Pengaruh Kompensas dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Telekomunikas Indonesia, Thk Witel

Medan”.

B. Identifikas M asalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukkaan diatas, maka
dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan yang muncul berkaitan dengan
kinerja karyawan, yaitu:
1. Karyawan merasa kurang maksimal dalam penerimaan bonus yang diberikan

perusahaan yang menyebabkan kinerja karyawan masih rendah.



2. Adanyan konflik antar sesama karyawan menimbulkan ketidakpuasan dalam
bekerja.

3. Hasil kerja karyawan belum sesuai dengan yang diharapkan perusahaan.

C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, agar penelitian ini dapat
dilakukan dengan fokus dan tidak melebar. Penulis membatasi masalah dalam
penelitian ini, yakni pada ‘‘ Kompensasi, Kepuasaan Kerja Dan Kinerja Karyawan
Pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan'’.
2. Rumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi dan pembatasan masalah yang telah dipaparkan
maka terdapat beberapa rumusan masalah. Rumusan masalah dalam penelitian ini
yaitu:
a) Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di
PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan?
b) Apakah kepuasaan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di
PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan?
c) Apakah kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja

karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan?



D. Tujuan dan M anfaat Penelitian

1.

b)

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian sebagai berikut:

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di
PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

Untuk mengetahui pengaruh kepuasaan kerja terhadap kinerja karyawan di
PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

M anfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai

berikut:

a)

b)

Secarateoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan referensi bagi
pihak-pihak yang berkepentingan terutama dalam teori kompensasi,
kepuasan kerja, dan kinerja karyawan.

Secara praktis

Penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi yang bermanfaat
sebagal masukan dan pertimbangan bagi perusahaan untuk mengetahui arti
pentingnya kompensasi dan kepuasaan kerja sehingga dapat mendorong

kinerja karyawan.



C) Secaraakademis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan mahasiswa serta

menjadi referensi bahan penelitian selanjutnya.



BAB Il

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori
1. KinerjaKaryawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Setigp karyawan yang bekerja akan menunjukkan keinginan untuk
memberikan yang terbaik dalam meningkatkan kualitas kinerjanya masing-
masing. Tingkat kinerja karyawan tentunya sesuai dengan apa yang sudah
dihasilkan karyawan sebagai timbal balik ke perusahaan.

Kinerja karyawan adalah hasil bekerjaoleh karyawan untuk menghasilkan
barang ataupun jasa. Baik buruknya kinerja karyawan bisa dipengaruhi banyak
faktor, seperti gaji dan upah pada umumnya, motivasi dalam bekerja serta
kepuasan dalam bekerja. Mathis, dkk (2006) menjelaskan bahwa kinerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja
karyawvan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi
kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk kuantitas output,
kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja, sikap kooperatif.
Sering terjadi kinerja karyawan menurun dikarenakan kemungkinan adanya
ketidaknyamanan dalam bekerja, ggji atau upah minim, motivasi dan juga
ketidakpuasan dalam bekerja.

Menurut Handoko (2000, hal. 475) mendefinisikan kinerja sebagai kegiatan

dan hasil yang dapat dicapai oleh pekerja dilihat dari tercapainya sasaran atau
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standar kerja yang telah ditetapkan perusahaan atau bahkan melebihi standar kerja
tersebut. Kinerja seorang pekerja dapat dilihat dari hasil pekerjaan pekerja,
pengetahuan yang terkait dengan pekerjaan, inisiatif, kecekatan mental individu,
sikap, serta disiplin waktu dan absensinya, serta dapat melalui kualitas kerja dan
ketepatan waktu dalam bekerja.

Menurut Wirawan (2009 hal.9) kinerja mempunyai hubungan kausal
dengan kompetensi (competency atau ability). Kinerja merupakan fungsi dari
kompetensi, sikap, dan tindakan. Kompetensi melukiskan karakteristik
pengetahua, keterampilan, perilaku, dan pengalaman untuk melakukan suatu
pekerjaan atau peran tertentu secara efektif. Pengetahuan melukiskan apa yang
terdapat dalam kepala seseorang misalnya pemahaman mengenai pekerjaan.
Keterampilan melukiskan kemampuan yang dapat diukur yang telah
dikembangkan melalui praktik, pelatihan, atau pengalaman. Kompetensi secara
objektif dapat diukur dan dkembangkan melalui manajemen kerja dan program
pengembangan SDM.

Menurut Prawirosentono dalam Usman (2011, hal. 488) kinerja atau
performance adalah usaha yang dilakukan dari hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai  dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan
moral maupun etika.

Menurut Moeheriono (2012, hal. 95) kinerja atau performance merupakan

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan
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dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan
melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur
jika individu atau sekelompok karyawan yang telah mempunnyai kriteria atau
standart keberhasilan tolak ukur yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu,
jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran,maka kinerja pada
seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila ada tolak
ukur keberhasilannya.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah sesuatu yang dianggap penting oleh karyawan dan perusahaan untuk tujuan
menciptakan barang dan jasa berdasarkan kompetensi, sikap dan tindakan, tetapi
kinerjaini akan dipengaruhi oleh gaji dan upah secara umumnya.

b. Manfaat Kinerja

Menurut handoko dikutip dalam Siregar (2017, hal. 20) manfaat kinerja
sumber daya manusia adalah perbaikan kinerja, penyesuaian-penyesuaian
kompensasi, keputusan-keputusan penempatan, kebutuhan-kebutuhan latihan dan
pengembangan, perencanaan dan pengembangan karir, penyimpangan-
penyimpangan proses staffing, ketidak akuratan informasi, kesalahan-kesalahan
desain pekerjaan.

Menurut Wibowo (2007, hal. 75) meliputi manfaat tidak hanya bagi
organisasi, atau manajer tetapi juga memiliki manfaat bagi setiap individu anggota
organisasi. Manfaat kinerja bagi organisasi antara lain adalah:

1) Menyesuaikantujuan organisasi dan tujuan tim (kelompok) dan
individu.

2) Memperbaiki kinerja
3) Memotivasi karyawan.
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4) Meningkatkan komitmen.

5) Mendukung nilai-nilai inti.

6) Memperbaki proses pelatihan dan pengembangan.

7) Meningkatkan keterampilan.

8) Mengusahakan perbaikan san pengembangan berkelanjutan.

Menurut Yumono dikutip dalam Wibowo (2007, hal. 76) manfaat
penilaian kinerja karyawan sebagai berikut:

1) Memberikan informasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari
suatu pekerjaan.

2) Mencegah adanya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang
diharapkan.

3) Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan dikarenakan
adanya feedback/reward bagi karyawan berprestasi.

4) Menghargai sikap kontribusi.

5) Menciptakan komunikasi dua arah antara pihak manajer dengan
karyawan.

Maka dapat disimpulkan bahwa manfaat kinerja sangat banyak diperlukan
oleh kedua pihak baik dari organisasi ataupun dari karyawan dalam organisasi
tersebut. Lebih kepada fokus proses pelatihan dan pengembangan serta menjaga
komunikasi agar tujuan bisa bersama dicapai.

c. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Kasmir (2016, hal. 189) adapun faktor-faktor yang
memperngaruhi kinerja baik hasil maupun prilaku kerja adalah sebagai berikut:
1) Kemampuan dan keahlian. Kemampuan dan skill yang dimiliki seseorang
dalam melakukan suatu pekerjaan, semakin memiliki kemampuan dan

keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaanya secara benar, sesuai

denga yang telah ditetapkan.



2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

13

Pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang memiliki pengetahuan
tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik,
demikian sebaliknya.

Rancangan kerja merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan
karyawan dalam mencapai tujuan.

Kepribadian yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki
seseorang artinya setiap orang memiliki karakter yang berbeda-beda
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaanya.

Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang memimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas
dan tanggung jawab yang diberika.

Gaya kepemimpinan merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam
menghadapi atau memerintahkan bawahannya.

Budaya organisasi kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.

Kepuasan Kerja merupakan perasaan senang atau gembira, atau perusahaan
suka seseorang sebelum dan setelah melakukan pekerjaan.

Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat
bekerja.

Loyalitas merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela

perusahaan dimana tempatnya bekerja.
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12) Komitmen merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan
dan peraturan perusahaan dalam bekerja.

13) Disiplin Kerja merupakan usaha karyawan untuk menjelaskan aktivitas
kerjanya secara sungguh-sungguh.

Menurut Nitisemito dikutip dalam Siregar (2017 hal. 22), terdapat berbagai
faktor kinerja karyawan, antara lain: jumlah dan komposisi dari kompensasi yang
diberikan, penempatan kerja yang tepat, pelatihan dan promosi, rasa aman di masa
depan (dengan adanya pesangon dan sebagainya), hubungan dengan rekan kerja,
hubungan dengan pemimpin.

Dari beberapa faktor di atas, maka dapat disimpulkan bahwa ada banyak faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan. Diantaranya Kemampuan dan keahlian,
Pengetahuan tentang pekerjaan, Lingkungan kerja, penempatan kerja yang tepat
dan lain sebagainya. Faktor-faktor ini perlunya lebih diperhatikan oleh pemimpin
dalam suatu organisasi.

d. JenisKinerja

Menurut Wibowo (2007, hal. 86) didalam suatu organisasi telah dikenal
tigajenis kinerja yakni:
1) Kinerjastrategik
Kinerja strategik biasanya berkaitan dengan strategi dalam penyesuaian
terhadap lingkungan dan kemampuan dimana suatu organisasi berbeda
Biasanya kebijakan strategik dipegang oleh topmangjer karena menyangkut

strategi menghadapi pihak luar dan mampu membuat visi kedepannya
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2) Kinerjaadministratif
Kinerja administratif berkaitan dengan kinerja administrasi organisasi,
termasuk didalamnya tentang struktur administratif yang mengatur hubungan
otoritas dan tanggung jawab.

3) Kinerjaoperasional
Kinerja operasional berkaitan dengan efektifitas penggunaan setiap sumber
daya yang digunakan organisasi.

Dapat disimpulkan bahwa kinerja yang ada didalam suatu perusahaan
dapat dibagi dengan kerjanya masing-masing dengan bidang keahlian yang telah
ditentukan.

e. Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Mas ud dikutip dalam Mondy (2008, hal. 86) antara lain Setiap
indikator kinerja diukur berdasarkan kriteria standart tertentu. Dalam mengukur
kinerja, terdapat kriteria atau ukuran. Kriteria tersebut adalah sebagai berikut::

1) Kuantitas Kerja Karyawan
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit atau jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas
yang diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang
ditugaskan beserta hasilnya.

2) Kualitas Kerja Karyawan
Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin dan dedikasi. Tingkat
dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam arti

menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, maupun
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memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja
diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan
serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan pegawai.
3) Efisiensi Karyawan
Efisiensi karyawan adalah kemampuan karyawan untuk memanfaatkan tiap
sumber daya dengan baik secara maksimal.
4) Kemampuan Karyawan
kemampuan yang dimiliki karyawan sesuai terhadap pekerjaan inti, dan
kemampuan karyawan dalam menggunakan akal sehat
5) Ketepatan Karyawan
Berkaitan dengan ketepatan karyawan dalam menyelesaikan tugas. Karyawan
harus memiliki kreatifitas untuk memberikan ide yang berkaitan dengan
tujuan organisasi.
2. Kompensas
a. Pengertian Kompensas
Setiap karyawan yang bekerja akan menginginkan pemberian balas atas
jasa yang telah mereka berikan pada perusahaan. Pemberian kompensasi ini
sangat dibutuhkan oleh semua karyawan dan akan memberikan dampak untuk
terus meningkatkan kinerja mereka.
Menurut Mangkuprawira dalam Yusuf (2015, hal. 237), kompensasi
merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai penukar dari kontribusi jasa
mereka pada perusahaan. Dengan demikian, kompensasi mengandung arti tidak

sekedar dalam bentuk finansial saja, seperti yang langsung berupa gaji, upah,
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komisi, dan bonus, serta tidak langsung berupah asuransi, bantuan sosial, uang
cuti, uang pensiun, pendidikan, dan sebagainya tetapi juga bentuk bukan finansial.
Bentuk ini berupa pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. Bentuk pekerjaan berupa
tanggung jawab, perhatian, kesempatan dan penghargaan, sementara bentuk
lingkungan pekerjaan berupa kondisi kerja, pembagian kerja, status dan kebijakan.

Menurut Arianty, dkk (2016, hal. 151) kompensasi merupakan sesuatu
yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Selain itu
pemberian kompensasi juga salah satu cara yang paling efektif bagi perusahaan
dalam meningkatkan prestasi kerja, motivasi serta kepuasan kerja karyawan.
Sistem kompensasi yang baik akan mampu memberikan kepuasan bagi karyawan
dan memungkinkan perusashaan memperoleh, memperkerjakan, dan
mempertahankan karyawan.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh pekerja balas jasa
kerja mereka. Masalah kompensasi berkaitan dengan konsistensi internal dan
kosistensi eksternal. Konsistensi internal berkaitan dengan konsep penggajian
relatif dalam organisasi. Sedangkan konsistensi eksternal berkaitan dengan tingkat
relatif struktur penggajian dalam organisasi dibandingkan denga struktur
penggajian yang berlaku di luar organisasi. Keseimbangan antara konsistensi
internal dan eksternal dianggap penting untuk diperhatikan guna menjamin
perasaan puas, dan para pekerja tetap memotivasi, serta efektivitas bagi organisasi
secara keseluruhan (Y usuf, 2015 Hal. 235).

Menurut Kurniawan, dkk. (2014, hal. 478) mendefinisikan kompensasi

sebagal segala sesuatu yang diterima pekerja sebagai balas jasa atas kerja yang
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diberikannya kepada perusahaan. Secara lebih khusus Samudra,dkk. (2014)
menjelaskan kompensasi adalah hak-hak pekerja yang harus diterima sebagai
imbalan setelah menjalankan kewajibannya. Kompensasi mencakup semua jenis
pembayaran yang diberikan oleh perusahaan kepada pekerjanya secara langsung
maupun tidak langsung yang berbentuk uang maupun penghargaan.

Menurut Mondy (2008, hal. 46) kompensasi adalah hal yang menjadi daya
tarik bagi seorang karyawan. Karyawan yang puas dengan kompensasi yang
diterima dari perusahaan memiliki kecenderungan untuk bekerja optimal demi
kemajuan perusahaan. Kompensasi adalah total seluruh imbalan yang diterima
para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah mereka berikan. Kompensasi
dibagi menjadi kompensasi finansial dan kompensasi non finansial, kompensasi
finansial terdiri dari gaji,upah, dan insentif dan kompensasi non finansial meliputi
kepuasan yang diterima seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan
psikologis dan/ atau fisik tempat orang tersebut bekerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah
sesuatu balas atas jasa atau daya tarik tersendiri untuk memelihara dan
mempertahankan karyawan terbaik, dan sebagal bahan pendukung dalam
tercapainya kerja sama antara karywan dengan pimpinan untuk terwujudnya
sasaran yang diinginkan.

b. Fungs Kompensas

Menurut Yusuf (2015 hal. 241) mengemukakan bahwa pemberian

kompensasi yang dimiliki dalam suatu organisasi atau perusahaan secara langsung
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kepada sumber daya manusia, yang akan merubah sikap dan perilaku bagi

penerima kompensasi dengan fungsi sebagai berikut:

1) Pengalokasian sumber daya manusia secara efesien. Fungsi ini menunjukkan
pemberian kompensasi pada karyawan yang berprestas akan mendorong
mereka untuk bekerja lebih baik.

2) Pengumuman sumber daya manusia secara lebih efesien dan efektif. Dengan
pemberian kompensasi kepada karyawan mengandung implikasi bahwa
organisasi akan menggunakan tenaga karyawan dengan seefesien dan
seefektif mungkin.

3) Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sistem pemberian
kompensasi dapat membantu stabilisasi organisasi yang mendorong
pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan.

Maka dapat disimpulkan bahwa fungsi kompensasi dalam suatu organisasi
biasanya fokus kepada sumber daya manusia atau karyawan pada organisasi
tersebut, agar dapat memberikan pertumbuhan perekonomian bagi seluruh bagian.

c. Faktor-Faktor M empengaruhi Kompensas
Menurut Rivai dalam khair (2017, hal. 83) mengemukakan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi kompensasi terbagi menjadi dua yaitu:

1) Pengaruh Lingkungan Eksternal Pada Kompensasi.

Diantara faktor-faktor yang mempengaruhi upah dan kebijakan

kompensasi adalah sesuatu yang berada diluar perusahaan, seperti: pasar

tenaga kerja, kondisi ekonomi, peraturan pemerintah, dan serikat pekerja.
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a Pasar tenaga kerja mempengaruhi desain kompensasi dalam dua cara
Pertama, tingkat persaingan tenaga kerja sebagian menentukan batas
rendah atau floor tingkat pembayaran, tenaga kerja yang memenuhi syarat
tidak akan bersedia bekerja diperusahaan tersebut Kedua, pada saat yang
sama, mereka menekan perusahaan untuk mencari alternatif seperti
penyediaan tenaga kerja asing.

b. Kondisi ekonomi adalah kondisi-kondisi ekonomi industri, terutama
dergjat tingkat persaingan, yang mempengaruhi kesanggupan untuk
membayar perusahaan dengan gaji tinggi.

c. Peraturan pemerintah, secara langsung mempengaruhi tingkat kompensasi
melalui pengendalian upah dan petunjuk yang melarang peningkatan
dalam kompensasi untuk para pekerjatertentu pada waktu tertentu.

d. Serikat pekerja, kehadiran serikat pekerja diperusahaan sektor swasta
diperkirakan meningkat upah 10 sampai 15 persen dan menikan tunjangan
sekitar 20 sampai 30 persen.

2) Pengaruh Lingkungan Internal Pada Kompensasi
Ada faktor-faktor yang mempengaruhi upah, yaitu ukuran, umur, anggaran
tenaga kerja perusahaan dan sigpa yang dilibatkan untuk membuat keputusan
upah untuk organisasi.

a. Anggaran tenaga kerja, secara normal identik dengan jumlah uang yang

bersedia untuk kompensasi karyawan tahunan. Tiap-tiap perusahaan

dipengaruhi oleh ukuran anggaran tenaga kerja.



b.

21

Siapa yang membuat keputusan kompensasi

Kita lebih mengetahui sigpa yang membuat keputusan kompensasi
dibanding sekitar beberapa faktor lain, tetapi masalah ini bukan suatu hal
sederhana. Keputusan atas berapa banyak harus dibayar.

Menurut Hasibuan dalam khair (2017, hal. 85) faktor-faktor yang

mempengaruhi pemberian kompensasi antaralain :

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Penawaran dan permintaan tenaga kerja
Kemampuan dan kesediaan perusahaan
Serikat buruh dan organisasi karyawan
Produktivitas kerja karyawan
Pemerintah dengan UU dan Kepres
Biaya hidup atau Cost of Living

Posisi jabatan karyawan

Pendidikan dan pengalaman kerja
Kondisi perekonomian nasional

Maka dapat disimpulkan bahwa faktor yang sering mempengaruhi

pemberian kompensasi tergantung kepada kesesuaian yang telah disepakati oleh

karyawan sendiri, perusahaan maupun serikat buruh yang ada, serta dorongan dari

pemerintah.

d. JenisjenisKompensas

Menurut Arianty, dkk (2016, hal. 152) Beberapa jenis-jenis kompensasi

yang diterima karyawan dari perusahaan yakni:

1) Kompensasi finansial secara langsung (finansial compensation directly)

adalah kompensasi yang diterima karyawan dari perusahaan secara langsung,

berupa bayaran pokok (gaji dan upah), bayaran prestasi, bayaran insentif

(bonus, komisi, pembagian labalkeuntungan dan opsi saham) dan bayaran

tertangguh (program tabungan dan anuitas pembelian saham).
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2) Kompensasi finansial tidak lansung (indirect financial compensas) yaitu
kompensasi yang diterima karyawan dari perusahaan secara tidak langsung,
berupa program-program proteksi (asuransi kesehatan, asuransi jiwa, pensiun,
asuransi tenaga kerja), bayaran diluar kerja (liburan, hari besar, cuti tahunan,
dan cuti hamil) dan fasilitas-fasilitas seperti kendaraan, ruang kantor dan
tempat parkir.

3) Kompensasi non finansial (non finansial compensation) adalah kompensasi
yang diterima karyawan dari perusahaan berupa pekerjaan dan lingkungan
kerja

Maka dapat disimpulkan bahwa jenis-jenis kompensasi yang ada sebagai
pembagi bagian dari bentuk-bentuk kompensasi yang selama ini terdapat berbagai
banyak macam, agar mempermudahkan perusahaan dan karyawan mengerti
tentang perbedaan dari masing-masing kompensasi yang diberikan.

e. Indikator Kompensas

Menurut Simamora (2004), indikator untuk mengukur kompensasi
karyawan diantaranya sebagai berikut:

1) Upah dan gaji adalah basis bayaran yang sering kali digunakan bagi para
pekerja produksi dan pemeliharaan. Upah pada umunya berhubungan dengan
tarif gaji per jam dan gaji biasanya berlaku untuk bayaran tahunan, bulanan
atau mingguan.

2) Insentif adalah tambahan kompensasi diatas atau diluar gaji dan upah yang

diberikan oleh perusahaan.
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Tunjangan adalah asuransi kesehatan jiwa, program pensiun, liburan yang
ditanggung perusahaan, tunjangan lainnya yang berkaitan denga hubungan
kepegawaian.

Fasilitas adalah pada umunya berhubungan dengan kendaraan perusahaan dan
tempat tinggal yang diberikan perusahaan, ditambah dengan fasilitas lainnya.

Menurut Mangkunegara (2004) menjelaskan karakteristik dari kompensasi

yang dijadikan sebagai indikator. Dimana ada 5 (lima) indikator kompensasi

yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, ratarata atau rendah tergantung
kepada kondisi perusahaan. Artinya, tingkat pembayaran tergantung pada
kemampuan perusahaan membayar jasa pegawainya.

Struktur pembayaran. Struktur pembayaran berhubungan dengan rata-rata
bayaran, tingkat bayaran dan klasifikasi jabata di perusahaan.

Penentuan bayaran individu. Penentuan bayaran kompensasi individu perlu
didasarkan pada rata-rata tingkat bayaran, tingkat pendidikan, masa kerjadan
prestasi kerja pegawainya.

Metode pembayaran. Ada 2 (dua) metode pembayaran yaitu pertama metode
pembayaran yang didasarkan pada waktu (per jam, per hari, per minggu, per
bulan). Kedua metode pembayaran yang didasarkan pada pembagian hasil.
Kontrol pembayaran. Kontrol pembayaran merupakan pengendalian secara
langsung dan tidak langsung dari biaya kerja. Pengendalian biaya merupakan
faktor utama dalam administrasi upah dan gai. Tugas mengontrol

pembayaran adalah pertama mengembangkan standart kompensasi dan
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meningkatkan fungsinya, kedua mengukur hasil yang bertentangan dengan
standart yang tetap, ketiga meluruskan perubahan standart pembayaran upah.

Maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi diatas dapat dijadikan acuan
oleh perusahaan dalam memberikan kompensasi yang layak bagi karyawannya.
Adapun indikator-indikator dalam kompensasi adalah gaji/upah, upah insentif,
asuransi, fasilitas kantor, tunjangan, premi, pengobatan.

3. KepuasanKerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Setigp karyawan yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan atas
hasil kerja yang dihasilkan dari tempat bekerjanya. Kepuasan kerja setiap individu
memiliki standar atau ukuran tersendiri karena setiap individu berbeda. Tingkat
kepuasan ini tentunya sesuai dengan apa yang sudah karyawan tersebut hasilkan
dengan timbal balik dari perusahaan.

Menurut Wirawan (2015, hal. 285) Kepuasan kerja adalah persepsi-
persepsi dan sikap orang mengenal berbagal aspek dari pekerjaannya. Persepsi
tersebut dapat positif yang menimbulkan kepuasan kerja dan dapat negatif yang
menimbulkan ketidakpuasan kerja. Persepsi positif dapat menimbukan berbagai
akibat positif misalnya kinerja tinggi, motivasi kerja tinggi dan perilaku
kewargaan tinggi, dan etod kerjanya tinggi. Sebaliknya persepsi negatif dapat
menurunkan Kinerja rendah, motivasi kerja rendah dan etos kerja yang rendah.
Tinggi rendahnya kinerja pegawai akan mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja

organisasi atau perusahaan.
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Menurut Yulk dalam Usman (2011, hal. 498) Kepuasan kerja adalah sikap
seseorang terhadap pekerjaanya yang mencerminkan pengalaman yang
menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam pekerjaanya serta harapan-
harapan terhadap pengalaman masa depan. Menurut Robbins dalam Usman (2011,
hal.498) mengartikan kepuasan kerja sebagai sikap umum individu terhadap
pekerjaanya. Sikap individu bisa menyangkut puas atau tidak puas pada seluruh
dimensi dari pekerjaanya.

Menurut Wexley dan Yukl dalam Bangun (2012, hal. 327) menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaanya.
Bermacam-macam sikap seseorang terhadap pekerjaanya mencerminkan
pengalaman yang menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam pekerjaannya
serta harapan-harapannya terhadap pengalaman masa depan. Pekerjaan yang
menyenangkan untuk dikerjakan dapat dikatakan bahwa pekerjaan itu memberi
kepuasan bagi pemangkunya. Kejadian sebaliknya, ketidakpuasan akan diperoleh
bila suatu pekerjaan tidak menyenangkan untuk dikerjakan.

Menurut Handoko (2001, hal. 4) kepuasan kerja ialah tentang apa yang
dirasakan oleh seorang karyawan akan menimbulkan adanya sikap positif
karyawan terhadap pekerjaannya yang ditunjukkan dengan adanya semangat dan
disiplin dalam bekerja, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja individu.
Menurut As ad (2001, hal. 4) menjelaskan bahwa penurunan kepuasan kerja akan
berdampak pada peningkatan jumlah ketidakhadiran karyawan, penurunan
produktivitas kerja serta penurunan kinerja karyawan. Kajian empirik yang

mendukung pendapat tersebut adalah dimana kepuasan kerja secara parsial
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berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, yang artinya semakin tinggi tingkat

kepuasan kerja yang dirasakan pegawai maka akan memberikan dampak positif

dalam peningkatan kinerja pegawal tersebut pada organisasi tempatnya bekerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah

sesuatu ungkapan pendapat tentang pekerjaan yang sedang kita jalani,

menimbulkan rasa kepuasan dan ketidakpuasan pada diri kita sendiri yang

berdampak kebaikan atau keburukan di pekerjaan kita.

b. Manfaat Kepuasan Kerja

Menurut Luthans dikutip dalam Siregar (2017 hal. 33) mengemukakan

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap:

1)

2)

Kinerja

Karyawan yang tingkat kepuasannya tinggi, kinerjanya akan meningkat.
Kepuasan yang dirasakan oleh karyawan dalam bekerja akan memberikan
dorongan untuk bekerjalebih baik lagi dan berprestasi. Ada beberapa variabel
moderating yang menghubungkan antara kinerja dengan kepuasan kerja, salah
satunya adalah penghargaan. Jika karyawan menerima penghargaan yang
mereka anggap pantas mendapatkannya, dan puas, ia akan menghasilkan
kinerja yang lebih besar.

Pergantian Karyawan

Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat pergantian karyawan menjadi
rendah, karena karyawan merasa nyaman untuk terus bekerja pada

perusahaan tersebut. Berbeda apabila terdapat ketidakpuasan kerja, karyawan
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merasa tidak nyaman, tertekan dan hasilnya karyawan tidak mapu bekerja
dengan baik dan akibatnya pergantian karyawan akan tinggi.

Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yang mempengaruhi

kinerja dikarenakan jika kepuasan tinggi maka akan meningkat pulak cara

kerjanya dan rotas karyawan akan minimal dilakukan oleh atasan karena

karyawan yang memiliki kinerja yang baik akan dipertahankan oleh perusahaan.

c. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2002) kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh

banyak faktor antara lain pekerjaan yang menantang, penghargaan, kondisi

lingkungan kerja dan hubungan interpersonal.

1)

2)

Kerja yang menantang secara mental. Pada umumnya individu lebih
menyukai pekerjaan yang memberi peluang untuk menggunakan
keterampilan dan kemampuan serta memberi beragam tugas, kebebasan dan
feedback tentang seberapa baik pekerjaanya. Hal ini akan membuat pekerjaan
lebih menantang secara mental. Pekerjaan yang kurang menantang akan
menciptakan kebosanan, akan tetapi yang terlalu menantang juga dapat
menciptakan frustasi dan perasaan gagal.

Penghargaan yang sesuai. Karyawan menginginkan sistem bayaran yang adil,
tidak ambigu, dan selaras dengan harapan karyawan. Saat bayaran dianggap
adil, dalam artisesuai dengan tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan
individu, dan standart bayara masyarakat, kemungkinan akan tercipta

kepuasan.
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3) Kondisi kerja yang mendukung. Karyawan berhubungan dengan lingkungan
kerjanya untuk kenyamanan pribadi dan kemudahan melakukan pekerjaan
yang baik. Termasuk didalamnya seperti tata ruang, kebersihan ruang kerja,
fasilitas dan alat bantu, temperatur, dan tingkat kebisingan.

4) Kolegayang sportif. Individu mendapatkan sesuatu yang lebih dari pada uang
atau presasi yang nyata dari pekerjaan tetapi karyawan juga memenunhi
kebutuhan interaksi sosial. Perilaku atasan juga merupakan faktor penentu
kepuasan yang utama. Oleh karena itu, perlu diterapkan rasa saling
menghargai, loyal dan toleran antara satu dengan yang lainnya, sikap terbuka,
dan keakraban antar karyawan.

Menurut Harold E, Burt sebagaimana dikutip dalam Yusuf
(2015, hal. 280), terdapat beberapa faktor yang dapat menimbulkan kepuasan
kerja, yaitu:

1. Faktor hubungan antar karyawan

a. Hubungan antar managjer dengan karyawan

b. Faktor fisik dan kondisi kerja

¢. Hubungan sosial diantara karyawan

d. Sugestidari teman sekerja

2. Faktor individual, hubungan dengan:

a. Sikap orang terhadap pekerjaan

b. Usiaorang dengan pekerjaan

c. Jeniskelamin

3. Faktor keadaan keluarga karyawan



29

4. Rekreasi, meliputi pendidikan

Adapun menurut Ghiselli dan Brown dikutip dalam Yusuf (2015,

hal. 280), terdapat beberapa faktor yang menimbulkan kepuasan kerja, yakni:

1. Kedudukan. Orang yang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada

pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas dari pada yang
berkedudukan lebih rendah.

. Pangkat. Pada pekerjaan yang mendasar pada perbedaan tingkat golongan,
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang
yang melakukannya.

. Umur. Dinyatakan adanyahubungan antara kepuasan kerja dengan umur
karyawan. Umur 25 tahun sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 tahun
adalah umur yang bisa untuk menimbulkan rasa kurang puas terhadap
pekerjaannya.

. Mutu pengawasan. Kepuasan karyawandapat ditingkatkan melalui
perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan dan hubungn yang lebih
baik dari pimpinan dan bawahan sehingga karyawan akan merasa bahwa
dirinya merupakan bagian yang terpenting dari organisai kerjatersebut.

Maka dapat disimpulkan bahwa faktor yang sering mempengaruhi

kepuasan kerja tergantung pekerjaan yang menantang, penghargaan, kondisi

lingkungan kerja dan hubungan interpersonal serta hubungan antar karyawan,

keluarga karyawan meningkatkan kepuasan dalam bekerja, dan dapat membuat

peningkatan dalam pencapaian visi dan misi perusahaan.
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d. JenisKepuasan Kerja
Menurut Hasibuan (2012, hal 65) Kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi
tigajenis yaitu:
1) Kepuasan kerjadi dalam pekerjaan
Kepuasan kerja didalam pekerjaan merupakan kepuasan yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan,
perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik
2) Kepuasan kerjadi luar pekerjaan
Kepuasan kerja di luar pekerjaan merupakan kepuasan karyawan yang
dinikmati diluar pekerjaanya dengan besarnya balas jasa akan diterima dari
hasil kerjanya.
3) Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan
Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan
kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas
jasa dengan pelaksana pekerjaannya.

Maka dapat disimpulkan bahwa jenis kepuasan kerja dapat ditentukan baik
dari luar dan dalam pekerjaanya agar kepuasan kerja dapat dirasakan pada balas
jasa, suasana hasil kerja serta penempatan karyawan.

e. Indikator Kepuasan Kerja

Dari beberapa pandangan dapat bahwa kepuasan kerja adalah terpenuhnya

seluruh kebutuhan pekerja dalam melaksanakan tugasnya waktu terentu. Indikator

untuk menentukan dan mengukur kepuasan kerja dapat dilakukan menurut
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Minnosota Satisfaction Questionare (MSQ) dalam Usman (2011, hal. 501)

sebagai berikut:
1) Kebebasan memanfaatkan waktu luang
2) Promosi kerja
3) Gaya kepemimpinan atasan langsung
4) Rekan kerja
5) Persiapan bekerja
6) Kebebasan bekerja mandiri

Maka dapat disimpulkan bahwa indikator kepuasan kerja dapat ditentukan
dari persigpan bekerja, promosi kerja dan rekan kerja agar tercipta suasana yang
baik dan nyaman pada aktivitas bekerja.
B. Kerangka K onseptual

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila
dalam penelitian tersebut berkenaan dengan dua variabel atau lebih. Menurut
Sugiyono (2011 hal. 89), kerangka konseptual merupakan sintesa tentang
hubungan antar variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah
dideskripsikan.
1. Pengaruh Kompensas dengan Kinerja Karyawan

Kompensasi memang menjadi salah satu motivasi bagi karyawan itu
sendiri untuk meningkatkan kinerjanya. Sehingga para karyawan berlomba untuk
meningkatkan kreativitasnya untuk perusahaan tersebut. Bagi mereka yang dapat
terus meningkatkan kresativitasnya, maka kompensasi pun akan ditingkatkan
seiring dengan meningkatnya kinerja dan kregtivitas karyawan tersebut. Namun
bagi yang belum bisa meningkatkan kreativitasnya, kompensasi pun tidak akan
diberi peningkatan sehingga terkadang mengakibatkan frustasi bagi karyawan itu

sendiri dan akhirnya kinerja karyawan tersebut pun semakin menurun.
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Menurut Hasibuan (2012 hal. 36) menyatakan bahwa : Besarnya balas jasa
ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti mengetahui
besarnya balas jasalkompensasi yang akan diterimanya. Kompensasi inilah yang
akan dipergunakan karyawan itu beserta keluarganya untuk memenuhi kebutuhan-
kebutuhannya. Besarnya kompensasi yang diterima karyawan mencerminkan
status, pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh
karyawan bersama keluarganya. Jika balas jasa yang diterima karyawan semakin
besar, berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan pemenuhan
kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula. Dengan demikian kepuasan
juga semakin baik. Disinilah letak pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagai
seorang penjual tenaga (fisik dan pikiran).

Hasil penelitian Mahdi, dkk, (2015) menyimpulkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

Kinerja

Kompensasi
Karyawan

Gambar |1.1. Pengaruh kompensas terhadap kinerja karyawan
2. Pengaruh Kepuasan K erjaterhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja adalah salah satu kriteria yang dapat menentukan
kesehatan sebuah organisasi, memberikan efektivitas jasa yang luas dengan
mengandalkan sumber daya manusia dan dengan pengalaman kepuasan kerja dari

karyawan akan berpengaruh pada kualitas kerja yang mereka berikan. Pengaruh
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lainnya adalah pada efisiensi seperti infrakstruktur dan hubungan internal, juga
harus diperhatikan.

Menurut Hasibuan (2012 hal. 37) menyatakan bahwa kepuasan kerja
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap
ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar
pekerjaan. Apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan rendah akan
memberikan dampak negatif terhadap perusahaan karena kinerja karyawan
tersebut akan menurun dan akibatnya kinerja perusahaan akan terganggu.
Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja karyawan, baik
lingkungan di antara para karyawan maupun hubungan dengan mangemen di
atasnya.

Hasil penelitian Putra, dkk, (2016) menyimpulkan bahwa ada pengaruh
positif dan signifikan dari kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.

Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan.

Kinerja Karyawan

Gambar |1.2. Pengaruh kepuasan kerjaterhadap kinerja karyawan
3. Pengaruh Kompensas dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan hasil olah pikir dan tenaga dari seorang
karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, dapat berujud, dilihat, dihitung
jumlahnya, akan tetapi dalam banyak hal hasil olah pikiran dan tenaga tidak dapat

dihitung dan dilihat, seperti ide-ide pemecahan suatu persoaan, inovasi baru suatu
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produk barang atau jasa, bisa juga merupakan penemuan atas prosedur kerja yang
lebih efisien.

Kinerja para karyawan sangat mempengaruhi keberhasilan suatu
organisasi. Apabila kinerja karyawan baik, maka kinerja perusahaan akan
meningkat. Sebaliknya apabila kinerja karyawan buruk, dapat menyebabkan
menurunnya kinerja perusahaan. Sumber daya manusia merupakan aset terpenting
perusahaan karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan
operasonal perusahaan. Agar perusahaan tetap eksis maka harus berani
menghadapi tantangan dan implikasinya yaitu menghadapi perubahan dan
memenangkan persaingan.

Hasil penelitian Siregar. R.K (2017) menyimpulkan bahwa kompensasi
dan kepuasan kerja secara sama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel
Medan. Pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

maka dapat disusun kerangka konseptual dalam penelitian sebagai berikut :

Gambar 11.3. Paradikma Penelitian
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C. Hipotesis
Hipotess merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam
bentuk kalimat pertanyaan (sugiyono, 2011, hal. 40). Adapun hipotesis yang
digjukan sebagai berikut:
1. Kompensasi berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
2. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
3. Kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penedlitian

Dalam penelitian ini penulis menggunakan pendekatan penelitian
kuantitatif dan asosiatif. Dimana penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang
dilakukan tidak secara mendalam, umumnya menyelidiki permukaannya saja,
dengan demikian memerlukan waktu yang relatif singkat dibandingkan dengan
penelitian kualitatif. Penulis juga menggunakan pendekatan penelitian asosiatif,
menurut Juliandi (2013 hal.14) penelitian asosiatif merupakan upaya untuk
mengkaji bagaimana suatu variabel memiliki keterikatan atau hubungan dengan
variabel lainnya, atau apakah suatu variabel dipengaruhi oleh variabel lainnya.
B. Definis Variabel Pendlitian

Dalam penelitian ini  penulis menggunakan variabel independen
kompensasi dan kepuasan serta variabel dependen kinerja karyawan. Adapun
definisi dari variabel diatas adalah sebagai berikut:

1. Variabel Independen

a. Kompensas (X3)

Kompensasi yaitu segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai
balas jasa atas kontribusinya kepada perusahaan atau organisasi. Perlunya
pengelolaan yang baik terhadap kompensasi sangat penting bagi perusahaan

dalam mencapai tujuan.

36



Tabel 111. 1
Indikator Kompensas

Indikator Item Pernyataan
No .
Kompensas
1. | Upahdan Gaji 1,234
2. | Insentif 5,6.7
3. | Tunjangan 8,9
4. | Fasilitas 10

Sumber : Simamora (2004)

b. Kepuasan Kerja (Xy)

Kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan karyawan atau pekerja
terhadap pekerjaan yang dilakukannya, lingkungan kerjanya, ganjaran atau
imbalan yang diterimanya dan penilaian terhadap hasil pekerjaannya. Perasaan

tersebut dapat berupa perasaan senang, tidak senang, nyaman atau tidak nyaman.

Tabel 111. 2
Indikator Kepuasan Kerja
No .
Kepuasan Kerja Item Pernyataan
Kebebasan memanfaatkan
1 1
waktu luang
2. | Promosi Kerja 2,3
Gaya kepemimpinan atasan
3. 4,5
langsung
4. | RekanKerja 6,7
5. | Persigpan bekerja 8,9
6. | Kebebasan bekerja mandiri 10

Sumber : MSQ dalam Usman (2011)
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2. Variabel Dependent
Kinerja Karyawan (Y)
Kinerja adalah kegiatan evaluasi terhadap kesetiaan, kejujuran, disiplin,
kerjasama, loyalitas, dedikasi, dan partisipasi sebagai kontribusi keseluruhan yang
diberikan oleh setiap individu bagi organisasinya.

Tabel 111. 3
Indikator Kinerja Karyawan

No KinerjaKaryawan Perlnt;?aan
1. | Kuantitas Kerja Karyawan 1,2

2. | Kualitas Kerja Karyawan 34,5

3. | Efisiensi Karyawan 6

4. | Kemampuan Karyawan 7,8

5. | Ketepatan Karyawan 9,10

Sumber : Mas ud dalam Mondy (2008)
C. Tempat dan Waktu Penélitian
1. Tempat penelitian
Penelitian ini dilakukan PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan
yang beralamat di Jalan Prof. HM. Yamin SH No. 13 Medan.
2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian ini dilakukan pada bulan November 2017 sampai dengan

April 2018
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Tabd Ill.4
Rincian Waktu Pendlitian

Nov Des Jan Feb M ar
No | Kegiatan penelitian 2017 2017 2018 2018 2018
112/3/4/1|12|3/4|1/2/3/4/1/2/3/4|1/2/3/ 4

1 | PraRist

Pengajuan Judul dan
Pengesahan judul

N

Bimbingan dan
Penyel esaian Proposal

Seminar Proposal

Riset

Penulisan Skripsi

Bimbingan Skripsi

N0~ W

Sidang Mgja Hijau

D. Populas dan Sampel
1) Populas
Menurut Sugiyono (2011, hal. 44) bahwa populasi adalah Wilayah
Generalisasi terdiri objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi
yang digunakan dalam penelitian adalah karyawan Penelitian ini dilakukan
PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan yang berjumlah 70 karyawan
tetap.
2) Sampé
Menurut Sugiyono (2011, hal. 44) bahwa sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakterisrtik yang dimiliki oleh populasi tersebut, penelitian ini untuk
teknik pengumpulan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, dimana semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel vyaitu seluruh karyawan

PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan yang berjumlah 70 orang.
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E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah:
1. Kuesioner

Teknik ini dilakukan dengan membagikan kuesioner dalam bentuk
pertanyaan atau pernyataan kepada responden secara langsung dan segera
dikembalikan kepada peneliti.Peneliti sendiri menggunakan skala likert dengan
bentuk cheklist.

Menurut Sugiyono Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial
dengan jawaban pertanyaan yang mempunyai 5 (lima) opsi seperti yang terlihat

pada tabel dibawah ini:

Tabe 111.5
Skala Pengukuran Likert
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Selanjutnya untuk menguji valid dan reliable tidaknya maka diuji dengan
validitas dan redlibilitas yaitu :
a. Uji Validitas
Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis apakah instrument
yang disusun memang benar-benar tepatdan rasional untuk mengukur variabel

penelitian.
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Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik

korelasi product moment, yaitu :

L n Y xiyi — (X xi)(X yi)
T X — ) Hn 2y — (2 v

Keterangan :

N = Banyaknya pasangan pengamatan

> Xi = Jumlah pengamatan variabel x

yi = Jumlah pengamatan variabel y

(>xi?) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x

(Cyid) = Jumlah pengamatan variabel y

(>xi)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x

(> yi)? = Pengamatan jumlah variabel y

> Xiyi = Jumlah hasil kali variabel x dany

Ixy = besarnya korelasi antara kedua variabel x dan'y

Hipotesisnya adalah :
HO: p =0 [tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (tidak
valid)].

H1: p # 0 [adakorelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)].
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Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut :

1) Tolak HO jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang
dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-
tailed<a0,05.

2) Terima HO jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas
yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig
2-tailed >a0,05.

Dari penjelasan diatas maka berikut ini adalah tabel validitas instrumen :

Tabel- 111.6
Hasl Uji Validitas Instrumen Kompensas (X1)
No. Butir 'hitung "tabel Status
1 0,664 0,235 Valid
2 0,353 0,235 Valid
3 0,355 0,235 Valid
4 0,692 0,235 Valid
5 0,506 0,235 Valid
6 0,434 0,235 Valid
7 0,451 0,235 Valid
8 0,560 0,235 Valid
9 0,492 0,235 Valid
10 0,695 0,235 Valid
Tabe- 111.7
Hasl Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kea (X2)
No. Butir 'hitung "tabel Status
1 0,492 0,235 Valid
2 0,552 0,235 Valid
3 0,521 0,235 Valid
4 0,532 0,235 Valid
5 0,762 0,235 Valid
6 0,681 0,235 Valid
7 0,748 0,235 Valid
8 0,643 0,235 Valid
9 0,751 0,235 Valid
10 0,759 0,235 Valid
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Tabel- 111.8
Hasl Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y)
No. Butir 'hitung "tabel Status
1 0,492 0,235 Valid
2 0,548 0,235 Valid
3 0,520 0,235 Valid
4 0,530 0,235 Valid
5 0,762 0,235 Valid
6 0,679 0,235 Valid
7 0,746 0,235 Valid
8 0,641 0,235 Valid
9 0,749 0,235 Valid
10 0,757 0,235 Valid

b. Uji Reliabilitas Instrumen

Menurut Juliandi & Irfan (2013, hal. 83) menyatakan bahwa “Tujuan

pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian

merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya’.

Selanjutnya menurut Nunnaly dalam Juliandi & Irfan (2013, hal.83-84)

menyatakan bahwa “jika nilai koefisien reliabilitas (Sperman Brown/ri)>0,60

maka instrument memiliki reliabilitas yang baik/reliabel/terpercaya.

Menurut Arikunto dalam Juliandi & Irfan (2013, hal. 86) menyatakan

bahwa pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan

rumus sebagai berikut:

Keterangan :

r:[k—l

[[:-5]

r = Reliabilitas instrument (Cronbach alpha)

k = banyaknya butir pertanyaan
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Jumlah varians butir

Yoy

a? = Varianstotal

Dengan kriteria:
Jika nilai cronbach alpha > 0,6 maka instrument variabel adalah reliabel
(terpercaya).
Berikut ini hasil uji reabilitas untuk setiap variabel berdasarkan olahan
data SPSS 20.

Tabd-I11.9
Hasl Uji Reliabilitas Instrumen Kompensas (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,701 10
Sumber: Data Penelitian (Diolah)

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat nilai  koefisien reliabilitas
(Croncbach’'s Alpha) adalah 0,701>0,60 maka kesimpulannya yaitu instrumen
yang diuji tersebut adalah reliable atau terpercaya.

Tabe-I11.10
Hasl Uji Reliabilitas Instrumen Kepuasan Kerja (X>)

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,831 10
Sumber: Data Penelitian (Diolah)

Berdasarkan tabel diatas nilai koefisien reliabilitas (Croncbach’s Alpha)
0,831>0,60 maka kesimpulannya yaitu instrumen yang diuji tersebut adalah

reliable atau terpercaya.
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Tabe-111.11
Hasl Uji Reliabilitas Instrumen Kinerja Karyawan (YY)

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

726 10
Sumber: Data Penelitian (Diolah)

Berdasarkan tabel diatas nilai koefisien reliabilitas (Croncbach’s Alpha)
adalah 0,726<0,60 maka kesimpulannya yaitu instrumen yang diuji tersebut
adalah tidak reliable atau tidak terpercaya.
2.Dokumentasi

Pengumpulan data dengan mempelajari dokumen-dokumen serta catatan-
catatan untuk mendukung penelitian ini dengan cara mempelagjari, meneliti,
mengkaji, serta menelaah literatur-literatur berupa buku, makalah, dan jurnal yang
berhubungan dengan topik penelitian.

3. Wawancara
Yaitu mengajukan pertanyaan-pertanyaan kepada pihak perusahaan yang

berhubungan dengan penelitian.

F. Teknik Analiss Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemudia menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus-rumus

dibawah ini :
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1. AnalissRegres Linear Berganda
Analisis regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan analisis regresi berganda (multiple regresional analysis). Dalam
analisis regresi, selain mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel atau
lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen dengan variabel
independen (Ghozali, 2009, hal 51). Adapun bentuk persamaan regresi linier
berganda yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut :
Y=a+ blX1+ b2X2+ e
Dimana:
Y = KinerjaKaryawan
X1 = Kompensasi
X2 = Kepuasan
b1,b2 = Koefisien regresi
e = Variabel pengganggu
2. Asums Klask
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui
bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi
normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk
jumlah sampel kecil. Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat
penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat

histogram dari residualnya (Ghozali, 2009, hal. 49).
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Dasar pengambilan keputusan normalitas data adalah sebagai berikut:

1) Jka data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukan pola distribusi normal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas

2) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukan pola distribusi normal,
maka model regresi tidak memenuhi asumsi  normalitas
(Ghozali, 2009, hal. 49).

b. Uji Multikolonieritas
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara independen. Jika variabel
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal.
Variabel orthogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama
variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 2009, hal. 50).

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap,
maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.

Dasar analisis yaitu:
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1) Jika ada pola tertentu, seperti titik — titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

2) Jikatidak ada polayang jelas, sertatitik — titik menyebar di atas dan di bawah 0
pada sumbu Y, makatidak terjadi heteroskedastisitas..

3. Uji Parsial (Uji t)
Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat (Y).
(= rvyn—2
Vi-r2
Dimana:

t =nilai thiwung
Iy = korelasi xy yang ditemukan
n = jumlah sampel

bentuk pengujian adalah:

1) Ho: r; =0, artinyatidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas(X)
dengan variabel terikat(Y).
2) Ho:r#0, artinyaterdapat hubungan yang signifikan antara variabel bebas(X)

dengan variabel terikat(Y).
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Kriteria pengambilan keputusan
1. Ho diterima jika -tiapa<thitung <ttabel, Pada a = 5%, df = n-k

2. HOditolak jika: 1. Thitung>ttabe 2. Thitung<- ttabel

Gambar I11.1 Kriteria Pengujian Hipotesis

4. Uji Simultan (Uji F)

R?/K

Fll =
1— RZ
( )/(n—k—l)

Keterangan :
R? = koefisien korelasi ganda
k = jumlah variabel independen
n = jumlah anggota sampel
F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel
Bentuk pengujiannya adalah :
Ho:b =0, tidak ada pengaruh antara variabel x dengan variabel vy.

Ho:b  #0, adapengaruh antara variabel x dengan variabel y.
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Bentuk pengujiannya adalah :

-Fritung -Ftave 0 Ftabel Fritung

Gambar 111.2 Kriteria Pengujian Hipotesis

5. Koefisen Determinan (R?)

Koefisien determinan (R?) pada intinya mengukur Kketepatan atau
kecocokan garis regresi yang dibentuk dari hasil pendugaan terhadap hasil yang
diperoleh.Nilai koefisien determinasi antara nol dan satu.Nilai R? yang kecil
berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel dependen amat bebas.

Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel dependen. Rumus untuk mengukur besarnya propors adalah:

KD = R?x 100%

Dimana: KD = Koefesien Determinan.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasl Penelitian
1. Deskrips Data

Pada penelitian ini penulis menyebarkan angket kepada responden yang
berjumlah 70 orang. Dalam penelitian ini penulis mengolah angket dalam bentuk
data yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel (Xi), 10 pernyataan untuk
variabel (X3), dan 10 pernyataan untuk variabel (Y) dimana yang menjadi variabel
X1, adalah kompensasi, yang menjadi variabel X, adalah kepuasan kerja, dan
variabel kinerja karyawan (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 70
karyawan sebagal sampel penelitian dan dengan menggunakan metode Likert.

Dalam mengisi angket pernyataan responden diberi petunjuk dalam skala
likert, responden menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu
pernyataan dengan memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. Skala likert ini
memiliki penilaian untuk masing-masing pilihan jawaban. Berikut ini adalah tabel

skala likert yang penulis gunakan pada penelitian ini :

Tabe 1V. 1
Skala Pengukuran Likert
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber Sugiyono (2011)

o1
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Hasil data kuesioner penelitian yang disebar kemudian ditabulasi dan
diolah menggunakan program SPSS 20.
2. ldentitas Responden
Didalam penelitan ini, penulis menggunakan karakteristik berdasarkan
jenis kelamin, wusia, dan pendidikan sebagai identitas responden.
Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat pada tabel-tabel berikut
ini:

a. JenisKelamin Responden

Tabd IV. 2
Distribus Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No JenisKelamin Jumlah Prsentas
1 Pria 38 54%
2 Wanita 32 46%
Jumlah 70 Orang 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS

Dari tabel diatas dapat diketahui jumlah responden pria sebanyak 38 orang
(54%) sedangkan jumlah responden wanita 32 orang (46%) persentase karyawan
pria dan karyawan wanita tidak jauh berbeda.

b. Kelompok Usia

Tabd IV. 3
Distribus Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Prsentase
1 20-30 25 35,7%
2 31-40 23 32, 7%
3 41-50 25 21,4%
4 50 tahun keatas 7 10%

Jumlah 70 Orang 100%

Sumber: Hasil pengolahan Data SPSS
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Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa mayoritas usia karyawan di
PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Medan adalah antara 20 - 30 tahun yaitu
sebanyak 25 orang (35,7%), usia antara 31 - 40 tahun sebanyak 23 orang (32,7%),
usia antara 41 - 50 tahun yaitu sebanyak 25 orang (21,4%), sedangkan usia
karyawan yang paling sedikit adalah usia lebih dari 50 tahun yaitu sebanyak 7
orang (10%).

c. Berdasarkan Pendidikan

Tabel IV. 4
Distribus Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
No Pendidikan Jumlah Persentase
1 SMA/SMK 20 28,6%
2 D1-D2 23 32,8%
3 S1-32 27 38,6%
Jumlah 70 Orang 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar tingkat pendidikan
responden adalah S1-S2 sebanyak 27 orang (38,6%), kemudian responden yang
berpendidikan D1-D2 sebanyak 23 orang (32,8%), dan 20 orang responden
(28,6%) berpendidikan SMA/SMK, dan Hal ini menunjukkan bahwa karyawan di
PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan lebih banyak orang
berpendidikan S1-S2.

3. AnalisisVariabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel, yaitu Kompensasi

(X1), Kepuasan Kerja (X2), dan Kinerja Karyawan (Y). Berikut tabel yang

menyajikan jawaban responden berdasarkan kuesioner yang telah disebar.



a. Variabel Kompensas (X1)
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Berikut ini deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban kuesioner dari

variabel Kompensasi.

Tabe 1V.5
Tabulas Jawaban Responden Untuk Variabel X1 (Kompensasi)

No | Pernyataan SS S KS TS STS Jumlah

Fl % [F]l % [F] % |[FI|% |[F[% | F| %
1 X1-1 23 | 33% | 39 | 56% | 8 | 11% | 0 | 0% | O | 0% | 70 | 100%
2 X1-2 15 1 21% | 54 | 77% | 1| 1% | 0| 0% | 0| 0% | 70 | 100%
3 X1-3 18 | 26% | 50 | 71% | 2 | 3% | 0| 0% | 0| 0% | 70 | 100%
4 X1-4 16 | 23% | 51 | 73% | 3| 4% | 0|{0% | 0| 0% | 70 | 100%
5 X1-5 26 | 37% | 35 |50% | 9| 13% | 0| 0% | O | 0% | 70 | 100%
6 X1-6 20 | 29% | 49 | 70% | 1| 1% [0 | 0% | 0 | 0% | 70 | 100%
7 X1-7 26 | 37% | 43 |61% | 1| 1% | 0| 0% | O | 0% | 70 | 100%
8 X1-8 29 | 41% | 41 | 59% | 0| 0% | 0| 0% |0 | 0% | 70 | 100%
9 X1-9 22 | 31% | 47 |67% | 1| 1% | 0| 0% | 0| 0% | 70 | 100%
10 X1-10 26 | 37% | 44 | 63% | 0| 0% [0 | 0% | 0| 0% | 70 | 100%

Sumber: Hasil Penelitian, Data Diolah SPSS 20

Dari tabel diatas tanggapan reponden sebagaimana pada tabel V. 5

menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju

terhadap pernyataan-pernyataan mengenai kompensasi (X3).

1) Pada pernyataan pertama menunjukkan bahwa kebijaksanaan atau sistem

pemberian gaji, jaminan sosial, tunjangan dan bonus di perusahaan ini

merata kepada semua responden, hal ini ditunjukkan oleh 39 orang

responden atau 56% responden menjawab setuju.

2) Pada pernyataan kedua menunjukkan bahwa besarnya kenaikan gaji yang

diberikan kepada responden sudah disesuaikan dengan kondisi ekonomi




3)

4)

5)

6)

7)
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saat ini, hal ini ditunjukkan oleh 54 orang responden atau 77% responden
menjawab setuju.

Pada pernyataan ketiga menunjukkan bahwa kompensasi yang responden
terima sesual dengan besarnya tanggung jawab yang diberikan perusahaan,
hal ini ditunjukkan olen 50 orang responden atau 71% responden
menjawab setuju.

Pada pernyataan keempat menunjukkan bahwa responden mendapatkan gaji
atas pekerjaan responden setiap bulan secara tepat waktu, hal ini ditunjukkan
oleh 51 orang responden atau 73% responden menjawab setujul.

Pada pernyataan kelima menunjukkan bahwa perusahaan memberikan
insentif kepada responden dengan tujuan meningkatkan semangat dalam
bekerja, hal ini ditunjukkan oleh 35 orang responden atau 50% responden
menjawab setuju.

Pada pernyataan keenam menunjukkan bahwa perusahaan memberikan
bonus kepada responden sesuai dengan target yang telah dicapai, hal ini
ditunjukkan oleh 49 orang responden atau 70% responden menjawab
setuju.

Pada pernyataan ketujuh menunjukkan bahwa insentif yang diberikan
perusahaan menimbulkan motivasi tersendiri terhadap responden, hal ini
ditunjukkan oleh 43 orang responden atau 61% responden menjawab

setuju.
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8) Pada pernyataan kedelapan menunjukkan bahwa perusahaan telah
memberikan tunjangan sesuai kebutuhan responden, hal ini ditunjukkan
oleh 41 orang responden atau 59% responden menjawab setuju.

9) Pada pernyataan kesembilan menunjukkan bahwa perusahaan sudah
memberikan penggantian atas biaya perawatan dan pengobatan yang
besarnya sesuai dengan yang diterapkan, hal ini ditunjukkan oleh 47 orang
responden atau 67% responden menjawab setuju.

10) Pada pernyataan kesepuluh menunjukkan bahwa perusahaan sudah
memberikan penggantian atas biaya perawatan dan pengobatan yang
besarnya sesuai dengan yang diterapkan, hal ini ditunjukkan oleh 44 orang
responden atau 63% responden menjawab setuju.

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa kompensasi yang didapatkan
karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Medan sudah cukup baik
dimana dilihat dari jawaban responden yang menjawab setuju. Namun masih
terlihat beberapa karyawan menyatakan kurang setuju atau tidak setuju dalam hal

kompensasi.
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b. Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Berikut ini deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban kuesioner dari

variabel Kepuasan Kerja

Tabe 1V. 6

Tabulas Jawaban Responden Untuk Variabel X2 (Kepuasan K erja)
No | Pernvataan SS S KS TS STS Jumlah

y F| % | F| % |F| % |F|% |F|] % | F | %
1 X2-1 11 | 16% | 55 | 79% |4 | 6% | 1 | 1% | O | 0% | 70 | 100%
2 X2-2 20 | 29% | 50 | 71% | 0| 0% | 0| 0% | O | 0% | 70 | 100%
3 X2-3 20 | 29% | 42 | 60% | 8 | 11% | 0| 0% | O | 0% | 70 | 100%
4 X2-4 14 | 20% | 54 | 77% | 2| 3% | 0| 0% | 0| 0% | 70 | 100%
5 X2-5 9 [13% | 61 [87% | 0| 0% | 0|0% | 0| 0% | 70 | 100%
6 X2-6 17 | 24% | 53 | 76% | 0| 0% | 0 | 0% | O | 0% | 70 | 100%
7 X2-7 21 | 30% | 49 | 70% | 0| 0% | 0| 0% | O | 0% | 70 | 100%
8 X2-8 18 | 26% | 52 | 74% | 0| 0% | 0 | 0% | O | 0% | 70 | 100%
9 X2-9 17 | 24% | 53 | 76% | 0| 0% | 0 | 0% | O | 0% | 70 | 100%
10 X2-10 21 | 30% | 49 | 70% | 0| 0% | 0| 0% | O | 0% | 70 | 100%

Sumber: Hasil Penelitian, Data Diolah SPSS 20
Dari tabel diatas tanggapan reponden sebagaimana pada tabel V. 6
menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju
terhadap pernyataan-pernyataan mengenai kepuasan kerja (X2).
1) Pada pernyataan pertama menunjukkan bahwa responden diberi kebebasan
dalam memanfaatkan waktu luang ketika pekerjaan responden selesai, hal
ini ditunjukkan oleh 55 orang responden atau 79% responden menjawab

setuju.
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Pada pernyataan kedua menunjukkan bahwa perusahaan selalu
memberikan responden promosi kerja bagi yang berprestasi, hal ini
ditunjukkan oleh 50 orang responden atau 71% responden menjawab
setuju.

Pada pernyataan ketiga menunjukkan bahwa promosi responden di
perusahaan ini di lakukan secara obyektif, hal ini ditunjukkan oleh 42
orang responden atau 60% responden menjawab setuju.

Pada pernyataan keempat menunjukkan bahwa responden merasa kurang
puas dengan cara kepemimpinan atasan langsung, hal ini ditunjukkan oleh
54 orang responden atau 77% responden menjawab setujul.

Pada pernyataan kelima menunjukkan bahwa pemimpin responden tidak
selalu mendengarkan saran dari bawahannya, hal ini ditunjukkan oleh 61
orang responden atau 87% responden menjawab setuju.

Pada pernyataan keenam menunjukkan bahwa rekan kerja responden
selalu kompak dan memiliki satu visi dan misi dalam bekerja, hal ini
ditunjukkan oleh 53 orang responden atau 76% responden menjawab
setuju.

Pada pernyataan ketujuh menunjukkan bahwa responden selalu merasa ada
persaingan dengan rekan kerja lainnya dalam hal positif maupun negatif,
hal ini ditunjukkan olen 49 orang responden atau 70% responden
menjawab setuju.

Pada pernyataan kedelapan menunjukkan bahwa perusahaan menuntut

responden selalu siap dalam bekerja dengan kondisi apapun, hal ini
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ditunjukkan oleh 52 orang responden atau 74% responden menjawab

setuju.

9) Pada pernyataan kesembilan menunjukkan bahwa perusahaan melakukan
persigpan kepada responden agar mampu bekerja dibawah tekanan
mangjemen, hal ini ditunjukkan oleh 53 orang responden atau 76%
responden menjawab setuju.

10) Pada pernyataan kesepuluh menunjukkan bahwa responden diberi
kebebasan untuk bekerja sendiri tanpa adanya intervensi dari pihak lain,
hal ini ditunjukkan olen 49 orang responden atau 70% responden
menjawab setuju.

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja yang didapatkan
karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbhk Witel Medan sudah cukup baik,
dimana dilihat dari jawaban responden yang menjawab setuju. Namun masih
terlihat ada beberapa karyawan menyatakan kurang setuju atau tidak setuju dalam

hal kepuasan kerja
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c. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Berikut ini deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban kuesioner

dari variabel Kinerja Karyawan.

Tabe IV. 7
Tabulas Jawaban Responden Untuk Variabel Y (Kinerja karyawan)

No | Pernyataan SS S KS TS STS Jumlah

Fl % [F]% |[F] % |[F|% |[F] % | F| %
1 Y 8 | 11% | 60 | 86% | 2 | 3% |0 | 0% | 0| 0% | 70 | 100%
2 Y 10 | 14% | 53 | 76% | 7 | 10% | O (0% | O | 0% | 70 | 100%
3 Y 17 | 24% | 45 | 64% | 8 | 11% | 0 (0% | O | 0% | 70 | 100%
4 Y 11 | 16% | 58 |83% | 1 | 1% |0 |0% | O | 0% | 70 | 100%
5 Y 9 | 13% | 60 | 8% | 1 1% [ 5| 7% | 0| 0% | 70 | 100%
6 Y 11 | 16% | 57 [ 81% | 2 | 3% | 0| 0% | O| 0% | 70 | 100%
7 Y 11 | 16% | 59 [84% | O | 0% | O (0% | 1| 1% | 70 | 100%
8 Y 9 | 13% | 60 |86% | 1 | 1% |0 | 0% | 0| 0% | 70 | 100%
9 Y 15 | 21% | 54 | 77% | 1 1% [ 0| 0% | 0| 0% | 70 | 100%
10 Y 10 | 214% | 51 | 73% | 19 | 27% | O (0% | O | 0% | 70 | 100%

Sumber: Hasil Penelitian, Data Diolah SPSS 20
Dari tabel diatas tanggapan reponden sebagaimana pada tabel V. 7
menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju
terhadap pernyataan-pernyataan mengenai kinerja karyawan (Y).
1) Pada pernyataan pertama menunjukkan bahwa perusahaan membutuhkan
kuantitas dalam pelaksanaan kerja untuk tercapainya efektivitas dan
efesiensi dalam perusahaan, hal ini ditunjukkan oleh 60 orang responden

atau 86% responden menjawab setujul.
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Pada pernyataan kedua menunjukkan bahwa perusahaan selalu menilai
responden dari hasil pencapaian yang mereka dapat, hal ini ditunjukkan
oleh 53 orang responden atau 76% responden menjawab setuju.

Pada pernyataan ketiga menunjukkan bahwa perusahaan menginginkan
semua respondennya mempunyai kualitas kerja yang baik dan dapat
membangun perusahaan lebih maju, hal ini ditunjukkan oleh 45 orang
responden atau 64% responden menjawab setuju.

Pada pernyataan keempat menunjukkan bahwa responden merasa bangga
dengan prestasi kerja yang dapat dicapai, hal ini ditunjukkan oleh 58 orang
responden atau 83% responden menjawab setuju.

Pada pernyataan kelima menunjukkan bahwa responden datang ketempat
kerjatepat waktu sesuai dengan peraturan perusahaan, hal ini ditunjukkan
oleh 60 orang responden atau 86% responden menjawab setuju.

Pada pernyataan keenam menunjukkan bahwa perusahaan melakukan
efesiensi kepada responden agar pemberian gaji memiliki timbal balik
manfaat yang akan didapatkan, hal ini ditunjukkan oleh 57 orang
responden atau 81% responden menjawab setuju.

Pada pernyataan ketujuh menunjukkan bahwa perusahaan membantu
responden dalam meningkatkan kemampuan kerja melalui pengembangan
dan pelatihan, hal ini ditunjukkan oleh 59 orang responden atau 84%
responden menjawab setuju.

Pada pernyataan kedelapan menunjukkan bahwa responden merasa perlu

melakukan hal-hal kreatif untuk mendukung penyelesaian setiap tugas
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yang diberikan, hal ini ditunjukkan oleh 60 orang responden atau 86%

responden menjawab setuju.

9) Pada pernyataan kesembilan menunjukkan bahwa perusahaan
menempatkan semua responden tepat pada posisi sesuai pendidikannya,
hal ini ditunjukkan olen 54 orang responden atau 77% responden
menjawab setuju.

10) Pada pernyataan kesepuluh menunjukkan bahwa perusahaan menerapkan
disiplin kepada semua respondennya dalam memanfaatkan waktu kerja,
hal ini ditunjukkan olen 51 orang responden atau 73% responden
menjawab setuju.

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa karyawan PT. Telekomunikasi
Indonesia Thk Witel Medan memiliki Kinerja yang tinggi dengan demikian dapat
dikatakan bahwa para karyawan telah memiliki Kualitas dan Kuantitas kerja yang
baik, namun masih ada karyawan yang menjawab kurang setuju, tidak setuju, dan
sangat tidak setujul.

4. Analisis Data Pendlitian
a. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik regresi berganda untuk menganalisis apakah model

regresi yang digunakan dalam penelitian model yang terbaik. Ada beberapa
pegujian asumsi klasik tersebut yaitu :

1) Normalitas

Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui untuk apakah distribusi

sebuah data mengikuti distribusi normal. Uji normalitas ini memiliki dua cara
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untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan
histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data berdistribusi
normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng ke kiri atau melenceng ke
kanan.

Gambar IV. 1
Grafik Histogram

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah memenunhi
asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya sehinggga data dalam model regresi
penelitian ini cendrung normal.

2) Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya kolerasi
yang kuat atau tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi
antara variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel



64

independen. Pengujian multikolinieritas dilakukan dengan melihat VIF antara
variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk

menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance <0,05 sama dengan

VIF >5.
Tabel IV. 8
Multikolinearitas
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 10,881 2,578 4,221 ,000
L Kompensasi ,206 ,102 ,239| 2,026 ,047 ,336 2,973
Kepuasan
Kerja ,508 ,096 ,623| 5,295 ,000 ,336 2,973

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data penelitian (Diolah)

Kedua variabel independen yakni X1 dan X, memiliki nilai VIF dalam
toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 5) sehingga tidak terjadi
multikolinearitas dalam variabel independen penelitian ini.

3) Heteroskedastisitas

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

heteroskedastisitas antara lain : jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang
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membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian
menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas
seperti titik menyebar diatas dan dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heteroskedastisitas.

Gambar V. 2
Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Berdasarkan data dalam gambar 1V. 2 diatas tampak bahwa grafik
scatterplots menunjukkan titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik
diatas mapun dibawah angka nol (0) pada sumbu Y. Dengan demikian dapat
disimpulkan, bahwa dalam model regresi yang digunakan dalam penelitian ini

tidak terjadi adanya heteroskedastisitas.
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b. AnalissRegres Berganda

Persamaan regresi linier berganda dapat dilihat dari nilai koefisiensi pada

tabel berikut ini :
Tabe IV. 9
Regres Berganda
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 10,881 2,578 4,221 ,000
1 Kompensasi ,206 ,102 ,239 2,026 ,047
Kepuasan Kerja ,508 ,096 ,623 5,295 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Berdasarkan tabel 1V. 9 diatas, maka didapat nilai a= 10,881 b; = 0,206 b,
= 0,508. Jadi persamaan regresi linier berganda dari penelitian ini adalah :

Y =10,881+0,206X1+0,508X

Persamaan diatas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel bebas
(kompensasi dan kepuasan kerja) memiliki b; yang positif, dapat diartikan jika
kompensasi ditingkatkan maka juga akan meningkatkan kinerja karyawan.
Variabel Kepuasan Kerja (X2) memiliki kontribusi yang paling besar diantara

kedua variabel bebas terhadap kinerja karyawan.
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1) Pengujian Secara Parsal (Uji-t)
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Tabel 1V. 10
Ui T

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 10,881 2,578 4,221 ,000
Kompensasi ,206 ,102 ,239( 2,026 ,047
Kepuasan Kerja ,508 ,096 ,623| 5,295 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Untuk menghitung seberapa besar tupye terlebin dahulu harus mengetahui

dfnya. Untuk menghitung df dapat dihitung dengan menggunakan rumus:

Df =n-2

=70-2=68

Makanilai tie adalah 1,667 pada a = 0,05

a) Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dari tabel 1V. 10 diatas, berdasarkan perolehan hasil Uji t diatas terlihat

nilai signifikansi (0,047) < (0,05) dan nilai thiwng (2,026) > tiavel (1,667). Dapat

dijelaskan bahwa variabel Kompensasi (X1) mempunyai pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan (Y). Artinya, jika program Kompensasi di PT.

Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Medan semakin baik maka Kinerja

Karyawan juga akan semakin baik.
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b) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari tabel 1V. 10 diatas, berdasarkan perolehan hasil Uji t diatas terlihat
nilai signifikan (0,000) < (0,05) dan nilai thiwng (5,295 ) > tiae (1,667). Dapat
dijelaskan bahwa variabel Kepuasan Kerja (X2) mempunyai pengaruh siknifikan
terhadap kinerja Karyawan (Y). Artinya, jika program Kepuasan Kerja di PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan semakin baik maka kinerja
karyawan juga akan semakin baik.

2) Pengujian Secara Serempak/Simultan (Uji F)

Hipotesis substansial dalam penelitian ini adalah kompensasi (X;) dan
kepuasan kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). Agar dapat
dilakukan pengujian statistik, maka hipotesis substansial tersebut dikonfersi
kedalam hipotesis stat istik sebagai berikut :

Ho : p=0 artinya { kompensasi (X3) dan kepuasan kerja (X;) tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan} .

Ho : b#0 artinya { kompensasi (X;) dan kepuasan kerja (X2) berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan} .

Ketentuannya jika nilai probabilitas F (sig) pada tabel anova < a 0,05
maka Ho ditolak, namun bila nilai probalitas (sig) > a 0,05 maka Ho diterima.

Data yang diperlukan untuk menguji hipotesis diatas adalah sebagai berikut :
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Tabel 1V. 11
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 262,596 2 131,298| 73,771| ,000°
1 Residual 119,246 67 1,780
Total 381,843 69

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi
Sumber : Data Peneliti (diolah)

Nilal Fipg = n-k-1 = 70-2-1 = 67 adalah 3,13

Pada tabel diatas dapat dilihat nilai Friwng (73,771) > Fape (3,13) dan
dengan nilai sig .0000 < a 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel bebas yang terdiri dari Kompensasi (X;) dan
Kepuasan Kerja (X2) secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y).

d. K oefisien Determinan (R?)

Koefisien determinan menunjukkan besar kecilnya kontribusi variabel
bebas terhadap variabel terikat, dimana 0<R’<1. Bila nilai R? semakin mendekati
nilai 1 maka menunjukkan semakin kuatnya pengaruh variabel kompensasi dan
kepuasan kerja terhadap variabel kinerja karyawan. demikian juga sebaliknya,
apabila R? semakin mendekati nilai 0 maka menunjukkan semakin kecilnya
pengaruh variabel kompensasi dan kepuasan kerja terhadap variabel kinerja

karyawan. Berikut ini adalah tabel koefisien determinan pada penelitian ini :
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Tabd —1V.12
Nilai Korelas Ganda

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,829° ,688 ,678 1,33409

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber :Data Penelitian (Diolah)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan Kompensasi dan Kepuasan Kerja
memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan
dari nila R Sguare, yaitu sebesar 0,688 (68,8%) yang dapat diartikan bahwa
variabel Kompensasi (X;) dan Kepuasan Kerja (X2) memiliki pengaruh kontribusi
sebesar 68,8% terhadap variabel kinerja karyawan (Y) dan 31,2% lainnya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar variabel Kompensasi dan Kepuasan

Kerjayang tidak diteliti dalam penelitian ini.

B. Pembahasan
1) Pengaruh kompensas (X;) terhadap kinerja karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan diketahui bahwa variabel
kompensasi (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Medan. Dikarenakan hasil
nilai thitung (2,026) > ttabe (1,667) dengan nilai signifikan (0,047) < (0,05).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Putra|. B (2016) dengan judul Pengaruh Kompensasi Dan Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kubu Jati Singaraja Bali. Hasil penelitian
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menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel
kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian kompensasi yang diberikan perusahaan akan
mempengaruhi semangat kerja pada karyawan, karena karyawan dapat memenuhi
kebutuhan kehidupan mereka. Hasilnya akan berdampak baik pada perusahaan
dengan merasakan peningkatan kinerja para karyawan dalam kerja samanya.

2) Pengaruh kepuasan kerja (X>) terhadap kinerja karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan diketahui bahwa variabel
kepuasan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Medan. Dikarenakan hasil
nilai thitung (5,295) > tiana (1,667) dengan nilai Signifikan (0,000) < (0,05).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Mahdi M. R (2015) dengan judul Pengaruh Kompensasi Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Tengah
Area Malang). Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian rasa kepuasan yang ada diberikan perusahaan dalam
bekerja kepada seluruh karyawannya, akan membuat karyawan merasa nyaman
dan tidak memiliki beban dalam menjalankan pekerjaanya. Hasilnya peningkatan

kinerja karyawan akan terjadi dengan mudah.
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3) Pengaruh kompensas (X;) dan kepuasan kerja (X) terhadap kinerja

karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di ketahui bahwa variabel
kompensasi (X;) dan kepuasan kerja (X;) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel
Medan. Dikarenakan hasil nilai Friwung (73,771) > Fiape (3,13), dan nilai sig lebih
kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai sig. 0,000 < a 0,05 maka Ho ditolak.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Siregar R. K (2017) dengann judul Pengaruh Kompensasi Dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Medan.
hasil penelitian menunjukkan bahwa secara bersama-sama kompensasi dan
kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Dengan nilai R Square, yaitu sebesar 0,688 (68,8%) yang dapat diartikan
bahwa variabel kompensasi (X;) dan kepuasan Kerja (X2) memiliki pengaruh
kontribusi sebesar 68,8% terhadap variabel kinerja karyawan (Y) dan 31,2%
lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar variabel kompensasi dan

kepuasan kerja yang tidak diteliti dalam penelitian ini.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang diperoleh dalam
penelitian mengenai Pengaruh Kompensasi dan K epuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan pada Perusahaan PT. Telekomunikasi Indonesia Witel Medan, maka
dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh variabel kompensasi (X;) terhadap kinerja karyawan
(Y) pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Medan, dapat
ditunjukkan dengan hasil nilai thitung (2,026) > twbel (1,667) dengan nilai
signifikan (0,047) < (0,05) yang artinya kompensasi signifikan terhadap
kinerja karyawan.

2. Terdapat pengaruh variabel kepuasan kerja (X;) terhadap kinerja karyawan
(Y) pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Medan, dapat
ditunjukkan dengan hasil nilai thiwng (5,295) > tane (1,667) dengan nilai
Signifikan (0,000) < (0,05 yang artinya kepuasan kerja signifikan
terhadap kinerja karyawan.

3. Dari hasil uji Friwng Sebesar 73,771 dengan probabilitas (sig) = 0,000 nilai
sig. 0,000 < a 0,05 maka Ho ditolak, berarti kompensasi (X;) dan
kepuasan kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (YY), dengan nilai R Square, yaitu sebesar 0,688 (68,8%)

yang dapat diartikan bahwa variabel kompensasi (X1) dan kepuasan Kerja
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(X2) memiliki pengaruh kontribusi sebesar 68,8% terhadap variabel
kinerja karyawan (Y) dan 31,2% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain diluar variabel kompensasi dan kepuasan kerja yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

B. Saran

1. Perusahaan sebaiknya memperhatikan pemberian kompensasi kepada
karyawannya, karena jika kompensasinya tidak sesuai dengan kinerja
karyawan maka kinerja karyawan akan menurun. Dan sebaliknya, jika
kompensasi yang diberikan sudah sesuai dengan kinerja karyawan maka
kinerja karyawan akan meningkat.

2. Perusahaan perlu mempertahankan kepuasan kerja yang dimiliki setiap
karyawan dan semestinya ditingkatkan, guna mewujudkan suatu kerja
sama yang baik antara karyawan dengan perusahaan.

3. Perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan kinerja karyawannya, karena
kinerja karyawan merupakan penentu dari tercapainya tujuan perusahaan.

4. Bagi peneliti selanjutnya dapat menggali variabel-variabel lain yang
mungkin memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada suatu
perusahaan. Dengan demikian dapat diharapkan mampu memberikan

kontstribusi yang berarti untuk meningkatkan kinerja karyawan.
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