PENGARUH MOTIVASI DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA
AGEN PADA PT. ASURANSI JIWASRAYA (PERSERO) MEDAN

SKRIPS|

Diagjukan Guna Memenuhi Salah Satu Syarat
Untuk Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi (SE)
Program Studi Manajemen

Oleh:

FACHRI REZA

NPM : 1405160635

FAKULTASEKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITASMUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
MEDAN
2018



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYALT
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JL. Kapt. Muchtar Basri Ne. 3 (061) 66224567 Medan 20238

Sl .
PENGESAHAN UJIAN SKRIPSI

Panitia Ujian Strata-1 Fakultas Ekenemi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara, dalam sidangnya yang diselenggarakan pada hari Rabu, tanggal
21 Maret 2618, Pukul 13.30 WIB sampai dengan selesai, setelah mendengar, melihat,
memperhatikan dan seterusnya:

Nama

NPM

Program Stud

Judul Skrips ERHADAP

) \
PERSERS)

Sekretaris

., M.M., M..Si

ADE GUNAWAN, [5.E., M.Si.




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

J1. Kapt. Mukhtar Basri No.3 Telp. (061) 6623301 Fax. (061) 6625474

PENGESAHAN SKRIPSI

Skripsi ini disusun oleh:

Nama : FACHRIREZA
NPM : 1405160635
Program Studi MANAJEMEN N :
Konsentrasi ~ : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
Judul Skripsi  :  PENGARUH MOTIVASI DAN KOMPENSASI TERHADAP
'~ KINERJA AGEN PADA PT. ASURANSI JIWASRAYA
(PERSERO) MEDAN o

Disetujui dan _memenuhi Pefsyiifatan- untuk diaj ukan. d alam Ujian‘:Memperfahankan
skripsi. - s o , : - e
Médan,, Maret 2018

- _‘P‘eiiibiinbihg Skripsi

PERYS LAILI KHODRINST, S.E., M.Si, CHt

" ]lr)’iketahui/D'ise'tllju-i» |
' . Oleh:

Dekan
nomi dan Bisnis UMSU

Ketua Program Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU

Dr. HASRUDY TANJUNG. SE, M.Si




SURAT PERNYATAAN PENELITIAN/SKRIPSI

Nama . FACHEL REZA

NPM . \ostecbdS .
Konsentrasi s amATES SuaBgr DAY TIALUSIA (tspr) :
Fakultas : Ekonomi (Akuntansi/Perpajakan/Manajemen/IESP/

Perguruan Tinggi : Universitas Mubhammadiyah Sumatera Utara

Menyatakan Bahwa ,

1. Saya bersedia melakukan penelitian untuk penyusunan skripsi atas usaha saya sendiri , baik e
dalam hal penyusunan proposal penelitian, pengumpulan data penelitian, dan penyusunan
laporan akhir penelitian/skripsi

2. Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila terbukti penelitian
saya mengandung hal-hal sebagai berikut
e Menjiplak /plagiat hasil karya penelitian orang lain
e Merekayasa data angket, wawancara, obeservasi, atau dokumentasi.

3. Saya bersedia dituntut di depan pengadilan apabila saya terbukti mamalsukan stempel, kop i
surat, atau identintas perusahaan lainnya. '

4. Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat-cepatnya 3 bulan setelah tanggal

- dikeluarkannya surat “Penetapan Proyek Proposal / Makalah/Skripsi dan Penghunjukan
Dosen Pembimbing “ dari Fakultas Ekonomi UMSU.

emikianlah Pernyataan ini saat perbuat dengan kesadaran sendiri

Surat Pernyataan asli diserahkan kepada Program Studi Pada saat Pengajuan Judul.
Foto Copy Surat pernyataan dilampirkan di proposal dan skripsi.




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIY AH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

J1. Kapt. Mukhtar Basri No.3 Telp. (061) 6623301 Fax. (061) 6625474

et
BERITA ACARA BIMBINGAN SKRIPSI A@ al-A

'ama Mahasiswa : FACHRI REZA

PM : 1405160635
rogram Studi : MANAJEMEN = /
onsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA AR

udul Penelitian : PENGARUH MOTIVASI DAN KOMPENSASI TERHADAP
KINERJA “AGEN" PADA" PT. ASURANSI JIWASRAYA
_(PERSERO)MEDAN -~

WNGGAL MATERIBIMBINGA SKRIPSI | PARAF | KETERANGAN

—7— (9 Prbade

Medan, Februari 2018

Pembimbing Skripsi Diketahui / Disetujui
Ketua Program Studi Manajemen
&"\»\/5/4 A(
/

ERYS LAILI KHODRI NST SE.M.Si C.Ht Dr. HASRUDY TANJUNG, S.E., M.Si




ABSTRAK

FACHRI REZA. 1405160635. Pengaruh Motivas Dan Kompensas
Terhadap Kinerja Agen Pada PT. Asurans Jiwasraya (Persero) Medan.
Skrips 2018. Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universtas Muhammadiyah
Sumatera Utara.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi dan
Kompensasi terhadap kinerja Agen pada PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Medan.
Poupulasi dalam penelitian ini adalah agen asuransi jiwasraya. Sampel dalam
penelitian ini sebanyak 82 orang agen. Teknik analisis data menggunkan metode
Uji Asumsi klasik, Regresi Linear Berganda, Uji t (uji parsial), Uji F (uji
simultan) dan Koefisien Determinasi (R-Square).

Hasil penelitian diperoleh nilai uji t ada pengaruh signifikan Motivasi
secara signifikan terhadap Kinerja Agen dengan nilai thiwung 2,098 > tiape 1,990
signifikan 0,039 < 0,05. Ada pengaruh Kompensasi secara signifikan terhadap
Kinerja Agen dengan nilai thitung 3,845 > tiape 1,990 signifikan 0,000 < 0,05. Hasil
uji F ada pengaruh antara Motivasi dan Kompensasi secara signifikan dan
simultan dan simultan terhadap Kinerja Agen pada PT. Asuransi Jiwasraya
(Persero) Medan dengan nilai Fritung 18,968 > Frapa 3,112 dan signifikan 0,000 <
0,05 dan nilai R-Square adalah 32,4%. Hal ini berarti kontribusi variabel
independen terhadap variabel dependen sebesar 32,4%, sSisanya 67,6% di
pengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

KataKunci : Motivas, Kompensas, Kinerja Agen
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Beakang M asalah

Persaingan dunia usaha saat ini kian meningkat sehingga setiap organisasi
dituntut untuk mampu menghadapi segala macam bentuk tantangan yang ada.
Berbagai tantangan yang dihadapi oleh setiap organisasi, baik dari dalam maupun
dari luar organisas. Perusahsan mempunyal tujuan untuk berkembang dan
mengalami kemajuan sesuai dengan target yang telah ditentukan oleh perusahaan,
sehingga dapat bersaing dengan perusahaan lain. Perusahaan yang mampu bersaing
dengan para pesaingnya adalah perusahaan yang memiliki sumber daya manusia yang
berkualitas. Sebaliknya apabila sumber daya manusianya rendah maka tujuan suatu

perusahaan akan terhambat.

Sumber daya manusia merupakan faktor utama dalam menentukan laba dan
kemajuan suatu usaha. Artinya sumber daya manusia memiliki peranan penting untuk
mewujudkan tujuan perusahaan guna memperoleh keuntungan baik itu perusahaan
kecil maupun perusahaan besar. Maka tidak heran jika banyak perusahaan
menempatkan sumber daya manusia sebagai aset utama perusahaan dan sangat
bergantung pada sumber daya manusia yang dimilikinya.

Bagi perusahaan asuransi, termasuk asurans Jiwasraya, agen memiliki
peranan sangat penting mengingat sebagian besar pendapatan premi yang didapat
masih diperoleh dari kana digtribusi tersebut. Pada umumnya orang membeli

asuransi dengan pertimbangan 20% melihat manfaat produk yang ditawarkan, 20%



melihat latar belakang perusahaan asuransi yang bersangkutan dan 60% tergantung
agen yang menawarkannya. Hal ini karena pada umumnya masyarakat Indonesia
lebih suka jika dapat berinteraksi dan mendapatkan informasi yang mendetail secara
lisan dari agen tersebut. Jadi bisa dikatakan agen asuransi merupakan garda depan
industri jasa keuangan ini. Maju mundurnya industri asurans sedikit banyak akan
sangat tergantung pada baik dan buruknya kualitas agen-agennya. Karena itu seorang
agen yang profesional harus bisa membantu konsumen untuk menemukan apa yang
nasabah butuhkan, apakah kebutuhan untuk proteks dan investasi. Peranan agen
adalah mencari tahu apa kebutuhan konsumen dan kemudian memberikan solusi
terhadap kebutuhan tersebut.

Pekerjaan agen asuransi jiwa itu sendiri memiliki beberapa karakteristik.
Pekerjaan ini sangat menuntut kemampuan menjual dari sang agen, karena menjual
produk asuransi, jauh berbeda dan sulit dibanding menjual barang yang wujudnya
dapat dilihat langsung konsumen. Oleh karena itu, setiap agen harus benar-benar bisa
mengerti produk yang dijualnya.

Pekerjaan sebagai agen asuransi biasanya memiliki kebebasan yang lebih
banyak dibandingkan pekerjaan lainnya. Segala aktivitas lebih banyak dilakukan
secara mandiri dibandingkan melakukannya dikantor atau di balik meja. Pelaporan
kepada atasan pun biasanya dilakukan secara berkala sgja. Kebebasan ini biasanya
meni mbulkan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan, karena segala konsekuensinya
ditanggung oleh agen yang bersangkutan. Sukses atau tidaknya pekerjaan seorang
agen asuransi sebagian besar bergantung pada usaha yang dilakukan oleh agen yang

bersangkutan, sehingga hal ini memotivasi agen tersebut untuk berusaha dengan keras



mencapal tujuan atau target dari pekerjaannya. Pekerjaan agen asuransi dikenal

sebagal salah satu pekerjaan yang memiliki

insentif besar.

diharapkan mampu meningkatkan motivasi agen asurans jiwa

Insentif tersebut

Tabel |-1 Target Penerimaan Premi Dan Realisasnya Oleh Agen Pada PT.
Asurans Jiwasraya (Persero) Medan Tahun 2012-2017

Kantor 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Fa 26,652,023,950 5,685,343,791 6,781,751,020 5,863,285,308 3,660,557,592 | 17,869,679,340
Fb 13,577,051,059 6,078,315,200 3,170,118,460 2,065,748,035 4,213,428,414 9,120,027,577
Fc 9,973,348,416 2,857,569,798 1,314,768,983 2,015,269,068 6,797,627,293 | 28,793,570,211
Fd 16,008,323,326 5,928,417,026 2,891,466,473 3,415,658,974 8,011,509,960 | 22,505,205,147
Fe 31,842,790,996 7,438,318,241 7,983,156,382 2,917,495,639 9,680,493,604 | 18,461,463,482
Ff 33,579,696,647 8,967,482,477 7,118,316,377 3,736,149,800 | 11,117,526,761 | 30,517,495,505
127,267,441,26
Realisasi 131,633,234,394 | 36,955,446,533 | 29,259,577,695 | 20,013,606,824 | 43,481,143,624 2
139,000,000,00 | 181,000,000,00 | 236,000,000,00 | 307,000,000,00 | 400,000,000,00
Target 107,000,000,000 0 0 0 0 0
Pencapaia
n 123% 26% 16% 8,4% 14% 32%

Sumber : PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Medan

Dari tabel 1-1 terlihat indikasi rendahnya kinerja kerja agen, bahwa masih

terdapat realisasi premi asuransi yang tidak sesuai dengan target yang ditetapkan oleh

perusahaan, ini menandakan kinerja belum maksimal atau belum sesuai harapan yang

ada. Dari target yang telah ditetapkan hanya tahun 2012 yang dapat memenuhi target

sedangkan tahun 2013-2017 mengalami penurunan dan tidak mencapai target yang

ada. Penyebabnya apakah karena kurangnya kontrol atasan atau atasan tidak dapat

mengetahui kebutuhan yang diperlukan oleh agen guna memotivasi semangat dan

kegairahan dalam bekerja, terutama dalam memasarkan penjualan polis asuransi. Hal

ini tentu akan berakibat langsung terhadap pencapaian dan tujuan yang telah

ditetapkan perusahaan.




Permasalahan yang terjadi dalam perusahaan bahwa kinerja kerja agen
asuranss masih rendah, hal ini dapat dilihat dari ketidaktercapaian target dalam
penjualan produk asuransi, sehingga dengan adanya fenomena tersebut diatas maka
perusahaan perlu memperhatikan agen dengan memberikan motivasi sebagal
pendorong untuk menghasilkan kinerja yang optimal agar tujuan perusahaan dapat
tercapal yakni peningkatan jumlah nasabah dan pendapatan jasa asuransi.

Penilaian kinerja sangat penting guna pencapal target perusahaan sehingga
mampu meningkatkan laba yang pada akhirnya mampu memberikan kesejahteraan
dan merupakan salah satu bentuk evaluasi kinerja apakah sudah sesuai target yang di
capai. Kasmir (2016. hal 179-180).

Menurut Mangkunegara (2017, hal 9) kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya
sesual dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Ada banyak faktor yang
mempengaruhi kinerja salah satunya adalah motivasi.

Karakteristik orang yang mempunyai motivasi berprestas tinggi seperti,
melakukan sesuatu dengan sebaik-baiknya, melakukan sesuatu dengan mencapai
kesuksesan , menyelesaikan tugas-tugas yang memerlukan usaha dan keterampilan,
berkeinginan menjadi orang terkenal dan menguasai bidang tertentu, melakukan
sesuatu yang lebih baik dari pada orang lain.

Menurut Kasmir (2016, hal 190-191) motivasi kerja merupakan dorongan
bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika seseorang memiliki dorongan yang
kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak

perusahaan), maka akan terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan



baik. Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri
seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik, demikian pula sebaliknya jika
karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk melakukan pekerjaan maka hasiinya
akan menurunkan kinerjanya itu sendiri. Dengan demikian makin termotivasi
seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat.

Selain motivasi, faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu kompensasi. Bagi
seorang agen kompensasi yang didapat sangatlah penting agar dapat mendorong dari
kinerja agen tersebut. Seorang agen, kompensasi yang didapat berdasarkan nasabah
yang didapat dengan kata lain semakin banyak nasabah yang didapat semakin besar
kompensasi yang diterima sebaliknya semakin sedikit nasabah yang di dapat semakin
sedikit pula kompensasi yang diterima. Kompensasi juga sangat berpengaruh
terhadap kinerja dari seorang agen asuransi karena agen asuransi tidak mempunyai
gaji seperti karyawan ataupun pegawal pemerintahan tetapi seorang agen mengejar
target yang telah ditetapkan perusahan untuk meraih bonus atau insentif yang besar.

Menurut Kadarisman (2014, hal 3) pentingnya kompensas bagi seseorang
sangat berpengaruh terhadap perilaku dan kinerjanya. Untuk menarik orang supaya
masuk bekerja pada organisasi/perusahaan tertentu, untuk mengusahakan karyawan
datang dan pulangbekerja tepat waktu, memotivasi karyawan supaya lebih giat,
disiplin, dan mengembangkan kompetensinya, maka organisasi/perusahaan perlu
memberikan imbalan (reward) pada karyawan yang telah mengorbankan waktu,
tenagakemampuan, dan keterampilan sehingga karyawan merasa puas karena

usahanya tersebut dihargai.



Menurut Wibowo (2016, hal 289) kompensasi merupakan kontra predasi
terhadap penggunaan atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. PT. Asuransi
Jiwasraya (Persero) Medan yang bergerak di bidang asuransi jiwa berlokas di Jalan
Palang Merah No.1 Medan. Adapun masalah yang ada diantaranya motivas yang
diberikan belum mampu meningkatkan kinerja agen sehingga belum tercapai target
yang ada, kompensasi sangat berpengaruh dengan kinerja agar target dapat tercapai
sesuai harapan, kinerja yang dihasilkan belum optimal hal ini dapat dilihat dari targer
yang belum tercapai.

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian
lebih lanjut dalam bentuk karya ilmiah dengan judul “Pengaruh Motivas dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Agen Pada PT. Asurans Jiwasraya (Persero)

M edan.

B. Indentifikas Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka dapat disimpulkan
identifikasi masalah dalam penelitian ini :
1. Motivasi yang diberikan belum mampu meningkatkan kinerja agen
sehingga belum tercapai target yang ada
2. Kompensasi sangat berpengaruh dengan kinerja agar target dapat tercapai
3. Kinerja yang dihasilkan belum optimal hal ini dapat dilihat dari target

yang belum tercapai.



C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Mengingat keterbatasan waktu dan pengetahuan yang dimiliki penulis agar
penelitian ini terarah dan sistematis maka penulis hanya membatasi masalah pada
motivasi dan kompensasi pada agen asuransi PT. Asuransi Jiwasraya (Pesero)
Medan.
2. Rumusan Masalah
Untuk lebih mempermudah penelitian, maka dari uraian diatas rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah :
a Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja agen pada PT. Asuransi
Jiwasraya (Persero) Medan ?
b. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja agen pada PT.
Asurans Jiwasraya (Persero) Medan ?
c. Apakah motivas dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja agen

pada PT. Asuransi Jiwasraya (Pesero) Medan ?

D. Tujuan Dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Pendlitian
Berdasarkan pada rumusan masalah diatas. maka penulis menetapkan tujuan
penelitian sebagai berikut :
a Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja agen pada PT.

Asurans Jiwasraya (Persero) Medan.



b. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja agen pada
PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Medan.

c. Untuk menganalisis pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap kinerja
agen pada PT. Asurans Jiwasraya (Persero) Medan.

2. Manfaat Pendlitian

Adapun manfaat yang ada di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

a Manfaat teoritis
Dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan penulis khususnya
yang berkaitan dengan bidang motivasi, kompensasi dan kinerja agen
asuransi.

b. Manfaat praktis
Dapat digunakan sebagai referensi agar perusahaan dapat mengetahui
apa sgja yang harus diperhatikan dan ditingkatkan lagi.

c. Manfaat bagi peneliti lain
Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk
menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk

penelitian ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya.



BAB Il
LANDASAN TEORI
A. URAIAN TEORI
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Hampir semua orang yang bekerja ingin melaksanakan pekerjaannya dengan
sebaik mungkin. Bahkan jika perlu memberikan hasil yang lebih baik dari yang telah
ditetapkan.

Menurut Stolovitch and Keeps dalam Widya (2014, hal 37) kinerja
merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian
serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta

Menurut Mangkunegara (2013, hal 67) Kinerja (prestas kerja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal 182) kinerja adalah hasil kerja dan
perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung
jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu.

Menurut Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2016, hal 7) kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi
organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi.

Menurut Mangkunegara (2017, hal 9) kinerja adalah prestasi kerja atau hasil

kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia
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persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikannya.

Dari beberapa pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa kinerja
adalah sebuah hasil kerja yang telah dicapai seseorang yang sesuai dengan kriteria
maupun standar yang sebelumnya telah ditetapkan pada periode tertentu.

b. Arti Penting Penilaian Kinerja

Penilaian kerja penting artinya bukan hanya untuk kepentingan perusahan
semata, akan tetapi juga untuk kepentingan karyawan itu sendiri. Bagi perusahaan,
penilaian kinerja karyawan secara keseluruahan dapat lihat dari jumlah laba yang
akan di perolehnya dalam suatu periode. Disamping itu, kinerja karyawan juga
digunakan untuk menentukan besarnya kompensasi yang diterimanya, atau untuk
menentukan sanksi yang dikenakan bila karyawan gagal memenuhi target yang telah
ditetapkan. Kegunaan lainya untuk menentukan jenjang karier seseorang dengan hasil
kerja yang telah diperolehnya. Artinya jika kinerja meningkat, maka kompensasi dan
penghargaan lainnya juga meningkat, demikian pula sebaliknya.

Sedangkan bagi karyawan, kegunaan penilain kinerja adalah untuk
mengukur kemampuannya dalam melakukan suatu pekerjaan, seklaigus sebagai
koreks atau hasil atas hasil pekerjaannya. Jika hasil kerjanya kurang baik, maka perlu
dilakukan perbaikan guna meningkatkan kemampuannya. Kasmir (2016. hal 179-

180).
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c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Dalam praktiknya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan dalam kondisi
seperti yang diinginakan baik karyawan itu sendiri ataupun orgnisasi. Banyak kendala
yang mempengaruhi kinerja baik kinerja organisasi maupun kinerja individu.
Menurut Kasmir (2016, hal 189-193) adapun faktor-faktor yang
mempengruhi kinerja baik hasil maupun perliaku kerja adalah :
1. Kemampuan dan keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian
maka dapat menyelesaiakan pekerjaannya secara benar, sesual yang
ditetapkan. Artinya karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian
yang lebih balk, maka akan memberikan kinerja yang baik pula,
demikian sebaliknya bagi karyawan yang tidak memiliki kemampuan
untuk menyelesaikan pekerjaannya secara benar, maka akan memberikan
hasil yang kurang baik pula, yang pada akhirnya akan menunjukkan
kinerja yang kurang baik.
2. Pengetahuan
Makasudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan
hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. Artinya denga
mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan seseorang
untuk melakukan pekerjaannya, demikian pula sebaliknya jika karyawan

tidak atau kurang memeliki pengetahuan tentang pekerjaannya, maka
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pasti akan mengurangi hasil atau kualitas pekerjaannya yang pada
akhirnya akan mempengaruhi kinerjanya

. Rancangan kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang memudahkan karyawan dalam
mencapal tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan
yang baik, maka akan memudahakan untuk menjalankan pekerjaan
tersebut secara tepat dan benar. Sebaliknya jika suatu pekerjaan tidak
memiliki rancangan yang baik maka akan sulit untuk menyelesaikan
pekerjaannya secara tepat dan benar.

. Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama
lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik,
akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh
tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik. Demikian pula
sebaliknya bagi karyawan yang memiliki kepribadian atau karakter yang
buruk, akan bekerja secara tidak sungguh-sungguh dan kurang
bertanggung jawab.

. Motivas kerja

Motivas kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekrjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya
atau dorongan dari luar dirinya maka karyawan akan terangsang atau

terdorong untuk melakukan sesuatu denga baik. Sebaliknya jika
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karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk melakukan
pekerjaannya maka hasilnya akan menurunkan Kkinerja karyawan itu
sendiri.

. Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilkau seseorang dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu
tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. Perilaku pemimpin yang
menyenangkan,mengayomi,mendidik dan membimbing tentu akan
membuat karyawan senang dengan mengikuti apa yang diperintahkan
oleh atasannya. Hal ini tentu akan dapat meningkatkan Kkinerja
karyawannya, sebaliknya jika perilaku pemimpinnya tidak
menyenangkan akan menurunkan kinerja bawahannya.

. Gayakepemimpinan

Merupakan gaya tau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang
pemimpin yang demokratis tentu akan berbeda dengan pemimpin yang
otoriter. Dalam praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan
sesuai dengan kondisi organisasinya

. Budaya organisasi

Merupakan kebiasan-kebiasan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau
norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secar

umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota perusahaan atau
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organisasi. Kepatuhan anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti
kebiasaan atau norma ini akan mempengaruhi kinerja seseorang atau
kinerja organisasi.

Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa
senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaan pun
akan berhasil baik. Jika seseorang tidak senang atau gembira dan tidak
suka atas pekerjaannya seseorang akan ikut mempengaruhi hasil kerja
karyawan.

Lingkungan kerja

Jika lingkunga kerja dapat membuat suasana nyaman dan memberikan
ketenangan maka dapat membuat suasana kerja kondusif, sehingga dpat
meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik, karena bekrja
tanpa gngguan sebaliknya jika suasana atau kondis tidak memberikan
kenyamanan atau ketenangan, maka akan berakibat suasana kerja
menjadi terganggu yang pada akhirnya akan mempengaruhinya dalam
bekerja.

Loyalitas

Kestian ini ditunjukkan dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun
perusahaannya dalam kondisi kurang baik. Karyawvan yang setia juga
dpat dikatakan karyawan tidak membocorkan apa yang menjadi rahasia

perusahaan kepada pihak lain. Karyawan yang setia atau loyal tentu akan
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dapat mempertahankan ritme kerja, tanpa terganggu oleh godaan dari
pihak pesaing. Loyalitas akan terus membangun agar terus berkarya
menjadi lebih baik dengan merasa bahwa perusahaan seperti miliknya
sendiri.

12. Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja. Dengan mematuhi janji atau
kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk bekerja denga baik
dan merasa bersalah jika tidak dapat menepati janji atau kesepakatan
yang telah dibuatnya. Pada akhirnya kepatuhannya untuk melaksanakan
janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya akan mempengaruhi
kinerjanya

13. Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam ha ini dapat berupa waktu,
misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam
mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah
yang harus dikerjkan. Karyawan yang disiplin akan mempengaruhi
kinerja

Sedangkan menurut Mangkunegara (2017, hal 13-14) faktor yang

mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor

motivasi (motivation).
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1. Faktor kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi
(1Q) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya pimpinan dan
karyawan yang memiliki 1Q di atas rata-rata (1Q110-120) apalagi 1Q
superior, very superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang
memadal untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari. Maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal.

2. Faktor motivasi (motivation)
Motivas diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dankaryawan terhadap
situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka yang
bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan
motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif
(kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang
rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup antara lain hubungan
kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola
kepemimpinan kerja dan kondisi kerja

d. Indikator Kinerja
Untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus
dapat diukur dan dipahami secara jelas. Menurut Wirawan dalam Fauzi (2014, hal
175) indikator dari kinerja adalah sebagai berikut :

1. Keterampilan pekerjaan

Penguasaan  pegawai  mengenal  prosedur  (metode/teknik/tata

caraperalatan) pelaksanaan tugas-tugas jabatannya.
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2. Kualitas pekerjaan
Kemampuan pegawai menunjukkan kualitas hasil kerja ditinjau dari segi
ketelitian dan kerapian

3. Tanggung jawab
Kesediaan pegawai untuk melibatkan diri  sepenuhnya dalam
melaksanakan pekerjaannya dan menanggung konsekuensi akibat dari
kesalaharn/kelalaian dan kecerobahan pribadi dalam melaksanakan tugas.

4. Prakarsa
Kemapuan pegawa dalam mengembangkan ide/gagasan dan tindakan
yang menunjang penyelesaian tugas

5. Disiplin
Kesediaan pegawal dalam memenuhi peraturan perusahaan yang
berkaitan dengan ketepatan waktu masuk/pulang kerja, jumlah
kehadiran, dan keluar kantor bukan untuk urusan dinas

6. Kerjasama
Kemampuan pegawai untuk membina hubungan dengan pegawai lain
dalam rangka menyelesaikan tugas.

7. Kuantitas pekerjaan
Kemapuan pegawai dalam menyelesaikan sejumlah hasil tugas setiap
harinya.

Sedangkan menurut Cardoso Gomes dalam Rosalina (2016, hal 6)

mengemukakan bahwa indikator kinerja adalah sebagai berikut :
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1. Jumlah pekerjaan
jumlah kerja yang dilakukan dalam satu periode yang ditentukan

2. Kualitas pekerjaan
Efisienss waktu untuk mengerjakan suatu pekerjaan dan kualitas
pekerjaan yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan
kesigpan

3. Kreatif

Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan
untuk menyelesaikan

4. Kerjasama

Kesedian untuk bekerjasama dengan orang lain (sesame anggota
organisasi).
2. Motivas
a. Pengertian Motivas
Dalam melaksanakan tugas tersebut seseorang perlu diberikan arahan dan
dorongan sehingga potensi yang ada dalam dirinya dapat diubah menjadi prestasi
yang menguntungkan perusahaan.

Menurut Weiner dalam Suhardjo (2013, hal 73) motivasi adalah suatu
dorongan kehendak yang menyebabkan seseorang melakukan suatu perbuatan untuk
mencapai tujuan tertentu.

Motivas adalah kondisi atau energi yang menggerakan diri karyawan yang
terarah atau tertuju untuk mencapal tujuan organisasi perusahaan. Mangkunegara

(2017, hal 61)
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Menurut Kasmir (2016, hal 190) motivasi kerja merupakan dorongan bagi
seseorang untuk melaukan pekerjaan.

Sedangkan Sutrisno (2016, hal 109) Motivas adalah suatu faktor yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu
motivas sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang

Menurut Wibowo (2016, hal 322) motivasi merupakan dorongan terhadap
serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan.

Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu
dorongan agar seseorang mau melakukan sesuatu hal yang sesuai dengan
keinginannya tanpa ada paksaan dari orang lain.

b. Arti Penting Motivasi

Menurut Hasibuan (2016, hal 141) pentingnya motivasi karena adalah hal
yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapa hasil yang optimal. Motivasi semakin penting
karena manajer membagikan pekerjaan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjkaan
denga baik dan intergritasi kepada tujuan yang diinginkan. Perusahaan bukan saja
mengharapkan karyawan yang mampu, cakap dan terampil tetapi hasil yang
terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja
yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan karyawan tidak ada artinya bagi
perusahaan jia mereka tidak mau bekerja dengan giat.

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivas
Menurut Sutrisno (2016, hal 116-120) motivasi dipengaruhi oleh dua faktor

yaitu faktor intern dan ekstern.
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1. Faktor Intern

Faktor intern dapat dipengaruhi pemberian motivas pada seseorang

antaralain :

a.Keinginan untuk hidup
Keinginan untuk hidup merupakan kebutuhan setigp manusia yang
hidup dimuka bumi. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, halal atau
haram atau sebagainya. Keinginan untuk dapat hidup melipti
kebutuhan untuk :
(1) Memperoleh kompensasi yang memadai.
(2) Pekerjaanyang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai.
(3) Kondisi kerjayang aman dan nyaman.

b. Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong orang
seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami
dalam kehidupan kita sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk
dapat memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja.

¢. Keinginan untuk memperoleh penghargaan
Seseorang mau bekerja disebabbkan adanya keinginan untuk
diakui,dihormati orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang
lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh
uang itu pun ia harus bekerja dengan keras. Jadi, harga diri, nama

baik, kehormatan yang ingin dimiliki itu harus diperankan sendiri,



21

mungkin dengan bekerja keras memperbaiki nasib, mencari rezeki,
sebab status untuk diakui sebagal orang yang terhormat tidak
mungkin diperoleh bila yang bersangkutan termasuk pemalas, tidak
mau bekerja, dan sebagainya.

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan
Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu
dapat meliputi hal-hal :
(1) Adanya penghargaan terhadap prestasi.
(2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak.
(3) Pimpinan yang adil bijakasana.
(4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.

e. Keinginan untuk berkuasa
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja.
Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-
cara tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukannya itu masih
termasuk bekerja juga Apalagi keiginan untuk berkuasa atau menjadi
pimpinan itu dalam arti positif, yaitu ingin lah melihat dan
menyaksikan sendiri bahwa orang itu benar-benar mau bekerja,
sehingga ia pantas untuk dijadikan penguasa dalam unit organisasi
kerja.

2. Faktor Ekgtern
Faktor ekstern juga tidak klah pentingnya dalam melemahkan motivasi

kerja seseorang. Faktor-faktor eksternitu adalah :
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a. Kondis lingkungan kerja
Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja
yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang
dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini
meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja anatara
orang-orang yag ada ditempat tersebut. Lingkungan kerja ynag baik
dan bersih, mendapat cahaya yang cukup, bebas dari kebisingan dan
gangguan, jelas akan memotivasi tersendiri bagi para karyawan dalam
melakukan pekerjaan dengan baik. Namun lingkungan kerja yang
buruk, kotor, gelap, pengap, lembab dan sebagainya akan
menimbulkan cepat lelah dan menurunkan krestivitas. Oleh karena
itu, pimpinan perusahaan yang mempunyai kreativitas tinggi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan bagi para
karyawan.
b. Kompensasi yang memadai

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi karyawan
untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang
memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi
perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik.
Adapun kompensasi yang kurang memadai akan membuat mereka

kyrang tertarik untuk bekerja keras, dn memungkinkan mereka
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bekerja tidak tenang., dari sini jelaslah bahwa besar kecilnya
kompensasi sangat mempengaruhi motivasi kerja para karyawan.
Supervisi yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan
pengarahan, bimbingan kerja para karyawan, agar dapat
melaksanakan kerja denga baik tanpa membuat kesalahn. Dengan
demikian, posisi supervisi sangat dekat dengan karyawan, dan selalu
menghadapi para karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-hari.
Bila supervisi yang dekat dengan para karyawan ini menguasai liku-
liku pekerjaan dan penh dengan sifat-sifat kepemimpinan, maka
suasana kerja akan bergairah dan bersemangat.

Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang
ada pada dirinya untuk perusahaan, kalauyang bersangkutan merasa
ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Mereka
bekerja bukannya untuk hari ini sgja, tetapi mereka berharap akan
bekerja sampai tua cuku dalam satu perusahaan sgja, tidak usah sering
kali pindah. Hal ini dapat terwujud bioa perusahaan dapat
memebrikan jaminan karier untuk masa depan, baik jaminan akan
adanya promos jabatan, pangkat, maupun jaminan pemberian

kesempatan untuk mengembangkan potensi diri.
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e. Statusdan tanggung jawab
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan
setiap karyawan dalam bekerja. Mereka buka hanya mengharapkan
kompensasi semata, tetapi pada satu masa bekerja juga berharap akan
mendapat kesempatan menduduki jabatan, orang merasa dirinya akan
dipercaya, diberi tanggung jawab, dan wewenang yang besar untuk
melaksanakan kegiatan-kegiatan.
f. Peraturan yang fleksibel

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan
prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan
prosedur kerjaini dapat kita sebut denga peraturan yang berlaku dan
bersifat mengatur dan melindungi para karyawan. Semua ini
merupakan aturan main yang mengatur hubungan kerja antara
karyawan dengan perusahaan, termasuk hak dan kewagjiban para
karyawan , pemberian kompensasi, promosi, mutasi dan sebagainya.
Oleh karena itu, biasanya peraturan bersifat melindungi dan dapat
memberikan motivasi para karyawan untuk bekerja lebih baik. Hal ini
terlihat dari banyak perusahaan besar yang memperlakukan sistem
prestas kerja dala memeberikan kompensas kepada karyawannya,
yang penting semua peratutan yang berlaku dalm perusahaan itu
perlu diinformasikan sgjelas-jelasnya atau merasa tidak mempunyai

pegangan daalm melakukan pekerjaan.
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Menurut Wexley dan Y ukl dalam Fathoni (2016, hal 92) faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi adalah :

1. Faktor Intern

Faktor yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang

antaralain:

a

€.

Keinginan untuk hidup.

Keinginan untuk memiliki.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan.
Keinginan untuk memperoleh pengakuan.

Keinginan untuk berkuasa.

2. Faktor Ekgern

Faktor ekstern adalah kondisi lingkungan kerja, kompensas yang

memadai, supervise yang memadai, tanggung jawab, peraturan yang

fleksibel.

d. Indikator Motivas

Menurut Mc Clelland dalam Rosalina (2016, hal 6) ada beberapa indikator

motivas kerja adalah sebagal berikut :

1.

Dorongan untuk kesuksesan

Dorongan untuk mencapai kesuksesan seperti kemampuan untuk
mencapal hubungan pada standar perusahaan yang telah ditentukan
serta perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan pada karirnya
melalui kinerja Mereka berjuang untuk memenuhi ambisi secara

pribadi dari pada mencapai kesuksesan.
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2. Dorongan untuk mencapai kekuasaan
Dorongan untuk membuat seorang karyawan berprilaku dalam
keadaan wajar bijaksana dalam mengerjakan tugas dan tanggung
jawab. Beberapa orang mungkin selalu memiliki pengaruh untuk
dihormati dilingkungan kerjanya serta senang mengatur karyawan
lainnya. Dorongan semacam ini justru senang dengan tugas yang
dibebankan kepadanya atau cenderung lebih peduli dengan suatu
kebanggan, prsetise dan memperoleh pengaruh terhadap manusia
lainnya.

3. Dorongan untuk berafiliasi
Dorongan semacam ini merupakan dorongan yang menempati posisi
terakhir. Orang memiliki dorongan semacam ini cenderung
menganggap bekerja agar memiliki motivas untuk menjalin
persahabatan, serta menanggung serta bekerja sama dari pada
menganggap sebagai ajang kompetensi dalam suatu organisasi.

Sedangakan menurut Hasibuan dalam kusuma (2016, hal 4) indikator

motivas adalah sebagai berikut :

1. Kebutuhan fisik.
Ditunjukkan dengan pemberian gaji, pemberian bonus, uang makan,
uang transport, fasilitas perumahan, dan sebagainya

2. Kebutuhan rasaaman dan keselamatan.
Ditunjukkan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan kerja yang

diantaranya seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja, dana pensiun,



27

tunjangan kesehatan, asuransi kecelakaan, dan perlengkapan
keselamatan kerja

3. Kebutuhan sosial.
Ditunjukkan dengan melakukan interaksi dengan orang lain yang
diantaranya untuk diterima dalam kelompok dan kebutuhan untuk
mencintai dan dicintai.

4. Kebutuhan akan penghargaan.
Ditunjukkan dengan pengakuan dan penghargaan berdasarkan
kemampuannya, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh
karyawan lain dan pimpinan terhadap prestasi kerja

3. Kompensasi
a. Pengertian Kompensas

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang Ingsung
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan. (Hasibuan,2016 hal 118)

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

Sedangkan menurut Kadarisman (2014, hal 7) kompensasi merupakan balas
jasayang diberikan oleh organisasi/perusahaan kepada pegawai, yag bersifat finansial

maupun nonfinansial, pada periode yang tetap.
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Menurut Hanggreini (2012, hal 139) kompensasi atau compensation adalah
segala bentuk Sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa yang diberikan
oleh organisasi atas pekerjaan yang telah dilakukan.

Dengan demikian kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang
diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut
telah memberikan sumbangan tenaga dan fikiran, demi kemajuan perusahaan dalam
rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

b. Arti Penting Kompensas

Menurut Mangkunegara (2013, hal 84) kompensasi sangat penting bagi
pegawai/karyawan maupun majikan. Hal ini karena kompensasi merupakan sumber
penghasilan bagi mereka dan keluarganya Kompensas juga merupakan gambaran
dalm status sosial bagi pegawai. Tingkat penghasilan sangat berpengaruh dalam
menentukan standar  kehidupan, bagi majikan dan perusahaan, kompensasi
merupakan faktor utama dalam kepegawaian. Kebijakan kepegawaian banyak
berhubungan dengan pertimbangan untuk menentukan kompensasi pegawai. Tingkat
besar kecilnya kompensasi pegawai sangat berkaitan dengan tingkat pendidikan,
tingakat jabatan, dan masa kerja pegawai. Maka dari itu, dalam menentukan
kompensasi pegawai perlu berdasarkan penilaian prestasi, kondite pegawai, tingakt
pendidikan, jabatan dan masa kerja pegawal. kompensasi yang diberikan kepada
karyawan sangat berpengaruh pada tingakat kepuasan kerja dan motivasi, serta hasil
kerja. Perusahaan yang menentukan tingkat upah dengan mempertimbangkan standar

kehidupan normal, akan memungkinkan pegawai bekerja dengan penuh motivasi. Hal
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ini karena motivasi kerja pegawai banyak dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya
kebutuhan minimal kehidupan pegawai dan keluarganya.

Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal 232-233) kebijakan kompensasi
sangatlah penting, terutama dalam pemenuhan hak-hak karyawan atas jasa yang
mereka berikan. Kompensas yang layak juga akan memberikan motivasi kerja yang
kuat dari dalam diri karyawan. Disamping dengan kompensasi yang benar juga akan
mampu menigkatkan semangat kerja serta kinerja karyawan itu sendiri. Lebih dari itu
perusahaan akan berjalan aman dengan dapat meminimalkan konflik yang akan
terjadi. Pada akhirnya dengan pemberian kompensasi yang layak semua memperoleh
keuntungan baik karyawan, manajemen,pemilik dan pemerintah.

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi

Banyak faktor yang mempengaruhi kompensas menurut para ahli salah
satunya menurut Hasibuan (2016, hal 127-129) bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi besarnya kompensasi antara lain :

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja

Jka pencari kerja (penawaran) lebih banyak dari pada lowongan
pekerjaan (permintaan) maka kompensas realatif kecil. Sebaliknya jika
pencari kerja lebih sedikit dari pada lowongan pekerjaan, maka
kompensasi relative semakin besar.

2. Kemampuan dan kesdiaan perusahaan

Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaaan untuk membayar

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

. Serikat buruh/organisasi karyawan

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

. Produktivitas kerja karyawan

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

. Pemerintah dengan undang-undang keppres

Pemerintah dengan undang-undang dan keppres meneteapkan besarnya
batas upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting
supaya pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas
jasa bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat
dari tindakan sewenang-wenang.

. Biaya hidup/cost of living

Apabila biaya hidup didaerah itu tinggi maka tingkat kompensasi,upah
semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup didaerah itu rendah
maka tingkat kompensasi/upah relatif kecil. Seperti tingkat upah di
Jakarta lebih besar dari di Bandung, karena tingkat biaya hidup di Jakarta

lebih besar dari pada di Bandung.
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Posisi jabatan karyawan

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

Pendidikan dan pengalaman kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja Iebih lama maka gaji/
balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta
keterampilannya lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan
rendah dan pengalaman kerja yang kurang maka tingkat
gaji/kompensasinya kecil.

Kondisi perekonomian nasional

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka
tingkat upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati
kondisi full employment. Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang
maju (depres) maka tingkat upah rendah, karena terdapat banyak
pengangguran.

Jenis dan sifat pekerjaan

Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko
(finansial keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya

semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk
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mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya mudah risiko
(finansial, kecelakaannya) kecil, tingkat upah/balas jasanya relatif
rendah.

Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal 251-252) faktor-faktor yang

mempengaruhi kompensasi adalah :

1. Pendidikan
Pendidikan merupakan faktor utama dalam menentukan besarnya jumlah
kompensasi yang diterima. Artinya dasar utama permulaan dan
selanjutnya besarnya kompensas yang diterima setel ah karyawan
bekerja adalah pendidikan.

2. Pengalaman
Pengalaman artinya jangka waktu dan keahlian seseorang dalm bekerja.
Seseorang yang tealh bekerja selama 15 tahun tentu berbeda dengan
karyawan yang baru bekerja 5 tahun atau 10 tahun. Pertimbangan adalah
dengan waktu kerja yang makin lama, maka jasa yang diberikan
keperusahaan juga lebih lama. Hal lainnya adalah mereka yang bekerja
lama kemungkinan kenaikan pangkat atau jabatan tertentu sehingga
kompensasi yang diterima lebih tinggi dari yang dibawahnya. Demikian
pula dengan keahlian yang dimiliknya pasti akan menjadi pertimbangan
untuk pemberian kopensasi yang lebih balk atau lebih tinggi jika
dibandingkan dengan mereka yang tidak atau kurang memiliki keahlian

tertentu.
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3. Beban kerja dan tanggung jawab
Beban kerja atau tanggung jawab yang diemban oleh seseorang menjadi
pertimbangan untuk menentukan besar kecilnya kompensasi yang
diterimanya. Artinya karyawan yang memiliki beban kerja dan tanggung
jawab yang lebih besar dari yang lain tentu memeliki kompensasi yang
lebih besar pula. Demikian pula sebaliknya bagi mereka yang memiliki
beban kerja dan tanggung jawab yang lebih kecil maka kompenasinya
jugarelatif lebih rendah.

4. Jabatan
Kenaikan jabatan tertentu akan mampu meningkatkan kompensasinya.
Makin tinggi jabatan seseorang, maka makin tinggi tunjangan
jabatannya. Hal ini disebabakan makin tinggi suatu jabatan, maka beban
kerja dan tanggung jawab yang diembannya makin besar dan maikn
berat, sehingga perlu dihargai denga kompensasi yang layak sesuai
dengan beban dan tanggung jawab yang diembannya.

5. Jenjang kepangkatan/golongan
Jenjang kepangkatan atau golongan juga menjadi faktor pertimbangan
untuk menambah kompensasi yang diterima seseorang. Miasalnya
karyawan yang semula memiliki kepangkatan |1l B dengan gaji pokok
Rp 3.000.000, jika kepangkatannya naik menjadi Il C, maka gai
pokoknya akan naik sesuai dengan aturan perusahaan, misalnya setiap
naik 1 tingkat jenjang kepangkatan dihargai Rp 500.000, sehingga

ggjinyayang baru naik menjadi Rp 3.500.000.
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6. Predtasi kerja
Kinerja merupakan prestasi kerja yang diperoleh seseorang dalam jangka
waktu tertentu. Karyawan yang memiliki kinrja yang baik tentu akan
memperoleh kompensasi yang baik. Dengan kinerja yang melebihi sesuai
dengan aturan yang telah ditetapkan, maka kompensasi yang dibayar
meningkat, misalnya dengan kinerja yang baik maka ada kenaikan
jabatan, jenjang kepangkatan, bonus atau penghargaan lainnya. Jadi,
kinerja seseorang akan menjadi bahan pertimbangan untuk meningkatkan
kompensasi karyawannya.

d. Indikator Kompensas
Menurut Simamora dalam Ardiani dan lzzah (2016, hal 166) bahwa
indikator menilai dari kompensasi adalah sebagai berikut :

1. Upah dan ggji
Yaitu kompensas atau balas jasa yang diberikan secara periodik kepada
karyawan tetap serta mempunyal jaminan yang pasti. Sedangkan upah
adalah kompensasi atau balas jasa yang dibayarkan kepada karyawan
harian dengan berpedoman atas perjanjian yang telah disepakati.

2. Insentif
adalah kompensasi atau balas jasa yang diberikan kepada karyawan tetap

yang berprestasi.



35

3. Tunjangan
contoh tunjangan adalah asurans kesehatan dan jiwa, liburan yang
ditanggung perusahaan, program pensiun, dan tunjangan lainnya yang
berkaitan dengan hubungan kepegawaian.

4. Fasilitas
contohnya, parkir khusus karyawan, kafetaria, mobil perusahaan, dan
fasilitas lainnya yang diberikan oleh perusahaan kepada para
karyawannya.

Sedangkan menurut Simamora dalam Heryati (2016, hal 59) bahwa indikator

dalam menilai kompensasi adalah :

1. Gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan.

2. Insentif yang sesuai dengan pengorbanan.

3. Tunjangan yang sesuai dengan harapan.

4. Fasilitas yang memadal.

B. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah pengaruh atau keterkaitan
antara konsep yang satu dengan yang lain dari masalah yang ingin diteliti.
1. Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja Agen
Motivas seseorang melakukan suatu pekerjaan karena adanya suatu
kebutuhan hidup yang harus dipenuhi. Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan
ekonomis dan non kebutuhan ekonomis. Dengan segala kebutuhan tersebut,

seseorang dituntut untuk lebih giat dan aktif da lam bekerja, untuk mencapai hal ini
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diperlukan adanya motivasi dalam melakukan pekerjaan. Oleh karena itu jika
karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya mempunyal kinerja
yang tinggi pula.Motivas adalah salah satu faktor dari kinerja

Mangkunegara (2017, hal 76) menyimpulkan bahwa ada hubungan yang
positif antara positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja. Artinya
pimpinan, mangjer yang mempunya motivasi berprestasi tinggi akan mencapai
kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah disebabkan karena
motivas kerjanya rendah.

Hal ini didukung oleh penelitian Budiman dkk (2016) yang berjudul
pengaruh Kompetensi, Motivasi, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
(Studi Pada PT. Hasrjrat Abadi Tendean Manado) menyimpulkan bahwa motivasi
secara parsial memilik pengaruh yang positif dn signifikan terhadap kinerja karyawan

(studi pada PT. hasrjrat Abadi Tendean Manado).

@@

Gambar 11-1 Paradigma Penelitian Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja Agen
Sumber : Budiman dkk (2016)

2. Pengaruh Kompensas Terhadap Kinerja Agen
Kompensasi berkaitan langsung dengan kinerja, kompensasi yang dirasakan
dapat menurunkan kinerja ataupun meningkatakan kinerja. Seseorang yang merasa
puas dengan kompensasi yang didapat akan lebih meningkatkan kinerja sehingga

akan berdampak pada meningkatnya kinerja perusahaan secara keseluruhan.
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Hanggreini (2012, hal 139) kompensasi atau compensation adalah segala
bentuk Sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa yang diberikan oleh
organisas atas pekerjaan yang telah dilakukan.

Hal ini didukung oleh penelitian Wijaya dan Andreani (2015) yang berjudul
Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sinar Jaya
Abadi Bersama yang menyimpulkan bahwa kompensas memiliki pengaruh yang

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar Jaya Abadi Bersama

Kompensasi > Kinerja

Gambar 11-2 Paradigma Penelitian Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Sumber : Wijay':dgaenn Andreani (2015)
3. Pengaruh Antara Motivas Dan Kompensas Terhadap Kinerja Agen
Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan. Motivas merupakan kondis atau energy yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapa tujuan
organisas perusahaan. Kompensasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan, dan
motivas juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Gibson dalam Indarti dkk
(2014, hal 4).
Hal ini juga didukung oleh penelitian terdahulu oleh Erik Martinus (2016)
yang berjudul Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pada PT. Devina Surabaya, yang menyimpulkan bahwa kompensasi dan motivasi
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Devina

Surabaya.

Kompensasi

Gambar 11-3 Paradigma Penelitian Pengaruh Motivas dan Kompensas
Terhadap Kinerja Agen
Sumber : Erik Martinus (2016)
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C. Hipotesis
Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pernyataan yang ada
perumusan masalah penelitian. Juliandi dkk (2015, hal 44). Berdasarkan dari
kerangka konseptual diatas maka hipotesisnya adalah :
1. Ada pengaruh motivas terhadap kinerja agen pada PT. Asuransi Jiwasraya
(Persero) Medan.
2. Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja agen pada PT. Asuransi Jiwasraya
(Persero) Medan.
3. Ada pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap kinerja agen pada PT. Asuransi

Jiwasraya (Persero) Medan.



BAB |11
METODOLOGI PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilakukan adalah penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif

Dalam Juliandi dkk (2015, hal 86) penelitian asosiatif merupakan penelitian
yang bertujuan untuk mengetahui hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya.
Melalui teori ini akan dibangnsuatu teori yang dapat menjelasakn dan mengontrol
suatu fenomena.

Dalam Juliandi dkk (2015, hal 12) dalam penelitian kuantitatif
permasalahan tidak ditentukan diawal, tetapi permasalahan ditemukan setelah peneliti
terjun kelapangan dan apabila peneliti memperoleh permasalahan baru maka
permasalahan tersebut diteliti kembali sampai semua permasalahan jenuh dan telah
terjawab dan penelitian kuantitatif tidak dilakukan secara mendalam umumnya

menyelidiki permukaan saja dan memerlukan waktu yang relatif lebih singkat.

B. Definis Operasonal
Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, untuk
mengetahui baik buruknya dari suatu penelitian yang menjadi definisi operasional.

Adapun yang menjadi definisi operasional dalam penelitian ini meliputi :

40
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1. Kinerja(Y)

Menurut Mangkunegara (2013, hal 76) Kinerja karyawan (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesua dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Dalam penelitian ini yang dimakasud kinerja adalah kinerja agen PT.

Asurans Jiwasraya (Persero) Medan.

Tabd I11-1
Indikator Kinerja
NO Indikator
1 Jumlah pekerjaan
2 Kualitas pekerjaan
3 Kreatif
4 Kerjasama

Sumber : Cardoso Gomes dalam Rosalina (2016, hal 6)

2. Kompensas (X2)

Menurut Hanggreini (2012, hal 139) kompensasi atau compensation adalah
segala bentuk Sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa yang diberikan
oleh organisas atas pekerjaan yang telah dilakukan. Dalam penelitian ini yang
dimakasud kompensasi adalah kompenasi agen PT. Asurans Jiwasraya (Persero)

Medan.
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Tabd I11-2
Indikator Kompensas
NO Indikator
1 Gaji
2 I nsentif
3 Tunjangan
4 Fasilitas

Sumber : Simamora dalam Heryati (2016, hal 59)

3. Motivas (X1)
Sutrisno (2009, hal 109) Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong

seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering
kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang Dalam penelitian ini

yang dimakasud motivasi adalah motivasi agen PT. Asurans Jiwasraya (Persero)

Medan.
Tabd I11-3
Indikator M otivas
NO Indikator

1 Kebutuhan fisik

2 Kebutuhan rasa aman dan keselamatan
3 Kebutuhan sosial

4 Kebutuhan akan penghargaan

Sumber: Hasibuan dalam Kusuma (2016, hal 4)
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C. Tempat Dan Waktu Pendlitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Asuransi Jiwasraya Medan Jalan Palang
Merah No. 1 Medan. Waktu penelitian dilaksanakan mulai dari bulan November 2017

sampal dengan Maret 2018. Untuk rincian pelaksanaan penelitian dapat dilihat pada

tabel berikut :
Tabel I11-4 Waktu Penelitian
Bulan
NO | KEGIATAN November | Desember Januari Februari Maret
112/3{4|1|2|3|4|1(2|3|4
1 | PraRisst
Pengajuan
2 | Judul
Penuisan
3 | Proposal
Seminar
4 | Proposal
Pengolahan
5 | Data
Bimbingan
6 | Skrips
Pengesahan
7 | Skrips
Sidang Meja
8 .
Hijau

D. Populas Dan Sampel
1. Populas
Daam Juliandi dkk (2015, hal 51) populasi merupakan totalitas dari seluruh
unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah

agen PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Medan yang berjumlah 460 orang.



44

2. Sampel

Daam Juliandi dkk (2015, hal 51) sampel adalah wakil-wakil dari populasi.
Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel penelitian yang digunakan melalui
nonprobability sampling dengan menggunakan sampling purposive. Menurut
Sugiyono (2016, hal 85) sampling purposive adalah teknik untuk penentuan sampel
dengan pertimbangan tertentu. Dalam hal ini pertimbangannya adalah agen yang
sudah bekerja minimal selama lima tahun. Untuk menentukan rumus jumlah sampel
dalam penelitian, penulis menggunakan rumus slovin ikhsan dkk (2014, ha 116).

Dengan demikian jumlah sampel sebanyak 82 orang.

N

n= ——
N.d? +1

Sumber : Ikhsan dkk (2014, hal 116)

Dimana:
n : Jumlah sampel
N : Jumlah populasi
d®  :Press

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan cara untuk mengumpulkan data-data
yang relevan bagi penelitian. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang
digunakan adalah
1. Angket/Kuisioner, yaitu mengumpulkan data dengan cara menyebarkan
lembaran pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui
pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel yang diteliti.

Angket ditujukan kepada karyawan pada PT. Asuransi Jiwasraya (Persero)
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Medan dengan menggunakan skala likert dengan bentuk ckecklist dimana
setigp pernyataan mempunyai 5 opsi yaitu :

Tabd I11-5 Skala Likert

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

Untuk menguji hasil angket yang akan disebar akan digunakan beberapa
rumus untuk mengujinya, yaitu :

a. Uji validitas

Dalam Juliandi dkk (2015, hal 76) uji validitas berarti menguji sejauh mana
ketetapan atau kebenaran suatu instrumen sebagal alat ukur variabel penelitian.

Txy= nY Xivi- Xi)-Q Yi)
nyXi2 —(xXi)?}{n Y Yi% -(TYi)?}

Sumber : Sugiyono (2016, hal 183)

Dimana.:
Tyy : Besarnya korelasi antara kedua variabel X danY
n : Banyaknya pasangan pengamatan
2 Xi : Jumlah pengamatan variabel X
2Yi : Jumlah pengamatan variabel Y

(Z X iz) :Jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Z Yi® ) :Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
(X Xi)? :Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
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X yi)?
Y XiYi

: Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
:Jumlah hasil kali variabel X dan'Y

Dalam Juliandi dkk (2015, hal 77) jika korelasi (r) yang diperoleh positif.
Kemungkinan butir yang diuji tersebut adalah valid. Namun walaupun positif, perlu
pula nilai korelasi (r) yang dihitung tersebut dilihat signifikan tidaknya Caranya
adalah dengan membandingkan nilai korelasi yakni r hitung dengan nilai r tabel.
Apabilanilai r hitung > r tabel, maka butir instrumen tersebut adalah signifikan. Dan

jika nilai probabilitas sig <a0,05 maka suatu item instrument yang diuji korelasinya

adalah valid.
Tabel I11-6 Validitas Instrumen Motivas (X1)
No. Butir Nilai Corelation Probabilitas Keterangan
1 0,564 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
2 0,460 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
3 0,533 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
4 0,534 (Positf) 0,000 < 0,05 Valid
5 0,520 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
6 0,591 (Positif) 0,000 < 0,05 valid
7 0,490 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
8 0,667 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
9 0,627 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
10 0,377 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
11 0,466 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
12 0,307 (Positif) 0,005 < 0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan yaitu dengan
taraf signifikan seluruh item nilai korelasinya positif, nilai probabilitasnya sig < 0,05
yang artinya semua item pernyataan dari variable motivasi dikatakan valid.

Tabel I11-7 Validitas Instrumen Kompensas (X2)

No. Butir Nilai Corelation Probabilitas Keterangan

0,535 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
2 0,522 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
3 0,639 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
4 0,469 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
5 0,632 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
6 0,680 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
7 0,667 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
8 0,489 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
9 0,549 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
10 0,448 (Positif) 0,000 < 0,05 valid
11 0,386 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
12 0,442 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan yaitu dengan
taraf signifikan seluruh item nilai korelasinya positif, nilai probabilitasnya sig < 0,05

yang artinya semua item pernyataan dari variabel kompensasi dikatakan valid.



Tabel I11-8 Validitas Instrumen Kinerja (Y)

No. Butir Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan

0,379 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
2 0,366 (Positif) 0,001 < 0,05 Valid
3 0,352 (Positif) 0,001 < 0,05 Valid
4 0,617 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
5 0,457 (Positif) 0,000 < 0,05 valid
6 0,419 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
7 0,631 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
8 0,445 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
9 0,506 (Positif) 0,000 < 0,05 valid
10 0,396 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid
11 0,262 (Positif) 0,018 < 0,05 Valid
12 0,452 (Positif) 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan yaitu dengan

taraf signifikan seluruh item nilai korelasinya positif, nilai probabilitasnya sig < 0,05

yang artinya semua item pernyataan dari variabel kinerja dikatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

Dalam Juliandi dkk (2015, hal 80) tujun pengujian reliabilitas adalah untuk

menilai apakah instrumen penelitian merupakan instrument yang handal dan dapat

dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat

dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat keterpecayaan yang

tinggi. Uji reliabilitas dilakukan setelah uji validitas atas pernyataan telah valid.

Pengujian reliabilitas dapat dengan menggunakan teknik Cronbach Alpharumus:

_| K X0y
r= l(K—l)J [1 o2

|
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Dimana:
r . Reliabilitas Instrumen.
k : Banyaknya butir pernyataan.
Yof :Jdumlah varians buitir.
of : Varianstotal.

Menurut Arikunto dalam Juliandi (2015, hal 83) nilai kritik dari reabilitas ini
dapat juga dengan membandingkan nilai koefisien reabilitas dengan r-tabel. Jika nilai
koefisien lebih besar dari nilai r-tabel maka suatu instrumen adalah variabel.

Kriteria pengujiannya reliabilitas menurut Nunnali dalam Juliandi dkk
(adalah sebagai berikut :

1. Jkanila koefisien reliabilitas Alpha> 0,6 maka suatu instrument

adalah reliabel.

2. Jkanila koefisien reliabilitasnya alpha < 0,6 maka suatu instrument

tidak reliabel.

Tabel 111-9 Reliabilitas M otivasi
Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

732 12
Sumber : Hasil Pengolah SPSS (2018)

Nilai koefisien reliabilitas (Cronbach Alpha) diatas adalah 0,732 > 0,6 maka

kesimpulannya instrumen yang diuji adalah reliabel.
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Tabe 111-10 Reliabilitas Kompensas
Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

760 12
Sumber : Hasil Pengolah SPSS (2018)

Nilai koefisien reliabilitas (Cronbach Alpha) diatas adalah 0,760 > 0,6 maka
kesimpulannya instrumen yang diuji adalah reliabel.

Tabel 111-11 Reliabilitas Kinerja Agen
Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

625 12
Sumber : Hasil Pengolah SPSS (2018)

Nilai koefisien reliabilitas (Cronbach Alpha) diatas adalah 0,625 > 0,6 maka

kesimpulannya instrumen yang diuji adalah reliabel.

F. Teknik AnalissData
Teknik yang digunakan dalam peneletian ini adalah :
1. Uji Asums Klask
Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah model estimasi telah
memenuhi kriteria ekonometrika, dalam arti tidak terjadi penyimpangan yang cukup
serius dari asumsi-asumsi yang dipenuhi dalam metode Ordinary Least Square

(OLS). Uji asumsi klasik terdiri dari :
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a. Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regres variabel dependen dan independen memiliki normal atau tidak, untuk
menentukan normal atau tidaknya data maka dapat dilihat dengan menggunakan
grafik Q-Q Plot. Data normal jika titik-titik yang menyebar disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal.
b. Uji Heterokedastisitas
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dan residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya yang
tetap maka disebut homoskedagtisitas, sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heteroskedastisitas. Ada tidaknya heteroskedagtisitas dapat diketahui dengan melihat
grafik scatteplot antar nilai prediksi variabel independen nilai residualnya.
c. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah terjadi kolerasi
yang kuat diantara variabel-variabel independen yang dikiutsertakan dalam
pembentukan model. Untuk mendeteksi apakah model regresi linear mengalami
multikolinearitas dapat diperiksa menggunakan Variance Inflation Factor (VIP)
untuk masing-masing variabel independen, jika mempunyal variabel independen
mempunyai nilai VIF tidak melebihi 4 atau 5 berarti tidak terjadi multikolinearitas.
2. Regresi Linear Berganda
Regres berganda digunakan oleh peneliti bila peneliti  bermaksud

meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau
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lebih variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan
nilainya). Persamaan regresi adalah sebagai berikut :
Y = a+bi1X1:boXo

Sumber : Sugiyono (2006, hal 250)

Dimana:
Y = Kinerja
a = Konstanta

bib, = Besaran koefisien dari masing-masing variabel

X1 = Motivas
X> = Kompensasi
3. Uji Hipotesis

a. Uji Statigtik t (uji parsial)

Uji statistik t adalah uji yang menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel penjelas/independen secara individual dalam merangkan variasi dependen.
Hipotesis nol (Hp) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan
nol, atau Ho : bi = 0. Artinya, apakah suatu variabel independen bukan merupakan
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (Ha)
parameter suatu variabel tidak sama dengan nol atau :

Ha:bi#0
Artinya variabel tersebut merupakan penjelas yang signifiakan terhadap variabel

dependen.
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Gambar 111-1
Kriteria Pegujian Hipotesist
Uji koefisien korelasi persial dapat dihitung dengan rumus:
[ = r,yn—3
1-12
Sumber : Sugiyono (2016, hal 194)
Dimana:
t : t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel.
T : korelasi parsial yang ditemukan
n > jumlah sampel

Bentuk pengujian adalah :

1) Horrl = 0O, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X)

dengan variabel terikat (Y).

2) Hoxr # 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan

variabel terikat (Y).

b. Uji Statigtik F (Uji Smultan)

Uji datistik F adalah uji yang menunjukkan apakah semua variabel

bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama
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terhadap variabel terikat/dependen. Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah
apakah semua parameter dalam model sama dengan nol atau :

Ho:bl=b2=...... =bk=0
Artinya, apakah suatu variabel independent bukan merupakan penjelas yang
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis aternatifnya (Ha) tidak semua
parameter secara simultan sama dengan nol, atau :

Ho:bl1b22...... 1bk10
Artinya semua variabel independen secara simultan merupakan penjelas yang
signifikan terhadap variabel. Untuk menguji kedua hipotesis ini digunakan statistic F
dengan kriteria pengambilan kepurtusan.

_ R*/k
frn= 1-1r2)/(n-k-1)

Sumber : Sugiyono (2016, hal 192)

Dimana:
R : Koefisien korelasi ganda
k : Jumlah variabel independen
n : Jumlah anggota sampel

Bentuk pengujiannya adalah :
1) Ho:p =0, tidak ada pengaruh variabel x dengan variabel y

2) Ho: B # 0, adapengaruh variabel x dengan variabel y
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Gambar 111-2
Kriteria Pegujian Hipotess F

4. Koefisien Determinas (R?)

Koefisen determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi berada diantara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil menjelaskan variabel
dependen amat terbatas. nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen.

D = R? x 100%

Dimana:
D : koefisien determinasi
R : R-Square

100% . persentase kontribusi.



BAB |V
Deskripsi Data Dan Pembahasan

A. Deskrips Data

Dalam pendlitian ini penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 12 butir pernyataan untuk variabel motivasi (X1), 12
pernyataan untuk variabel kompensasi (X2), dan 12 butir pernyataan untuk variabel
kinerja (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 82 Agen sebagai sampel
penelitian dan dengan menggunakan skala likert berbentuk ceklis.

Tabd V-1 Skala Likert

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

Pada tabel diatas berlaku baik didalam menghitung variabel X1 dan X2 yaitu
variabel bebas (terdiri dari variabel motivas dan variabel kompensasi)) maupun
variabel Y yaitu variabel terikat (kinerja). Dengan demikian skor angket dimulai dari
5 sampai 1.

1. Identitas Responden
Untuk dapat mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari

karakteristik responden berikut ini :

56
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a. JenisKelamin Responden

Tabel 1V-2
Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKeamin
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 Laki-Laki 52 63,4%
2 Perempuan 30 36,6%
Jumlah 82 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin responden
penelitian ini adalah laki-laki yaitu sebanyak 52 orang (63,4%) dan
perempuan sebanyak 30 orang (36,6%). Hal ini disebabkan karena pada waktu
penerimaan proposinya lebih banyak diterima agen laki-laki dibandingkan
perempuan.

b. Keompok usia

Tabe 1V-3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No Usa Jumlah Persentase (%)
1 21-30 Tahun 40 48,8%
2 30-39 Tahun 30 36,6%
3 40-49 Tahun 10 12,2%
4 50-59 Tahun 2 2,4%
Jumlah 82 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar usia responden dalam

penelitian ini yaitu berusia antara 21-30 tahun sebanyak 40 orang (48,8%),
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yang memiliki usia 30-39 tahun sebanyak 30 orang (36,6%), yang memiliki
usia 40-49 tahun sebanyak 10 orang (12,2%), sedangkan usia responden yang
paling sedikit jumlahnya adalah usia 50-59 tahun 2 orang (2,4%).

c. Masakerja

Tabel 1V-4
Karakteristik Responden Berdasarkan MasaKerja

No MasaKerja Jumlah Persentase (%)
1 5-10 Tahun 35 42,7%
2 11-15 Tahun 25 30,5%
3 16-20 Tahun 15 18,3%
4 21- 25 Tahun 7 8,5%
Jumlah 82 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas diketahui bahwa mayoritas masa kerja responden
adalah masa kerja antara 5-10 tahun yaitu sebanyak 35 orang (42,7%), 11-15
tahun sebanyak 25 orang (30,5%), 16-20 tahun sebanyak 15 orang (18,3%),
dan 21-25 tahun sebanyak 7 orang (8,5%).

d. Pendidikan Terakhir .

Tabel 1V-5
Karakteristik Responden Berdasar kan Pendidikan Terakhir
No Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%)
1 SMA/SMK 8 9,8%
2 Diploma 39 47,6%
3 Sarjana 32 39%
4 Lainnya 3 3, 7%
Jumlah 82 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
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Dari tebel diatas diketahui mayoritas pendidikan responden adalah
pendidikan Diploma yaitu sebanyak 39 orang (47,6%), pendidikan Sarjanan
sebanyak 32 orang dengan persentasi (39%) dan SMA/SMK vyaitu sebanyak 8
orang (9,8%), kemudian lainnya sebanyak 3 orang (3,7%).

2. Analisis Variabel Penelitian

Untuk lebih membantu berikut ini penulis sgjikan tabel hasil skor
jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan yaitu :
a. Motivas (X1)

Berdasarkan penyebaran angket kepada Agen PT. Asuransi Jiwasraya
(Persero) Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang
variabel motivasi sebagai berikut :

Tabel V-6 Hasil Jawaban Responden M otivasi

ALTERNATIF JAWABAN

. Sangat
o Ssztn&alf Setuju gﬂ?ﬁ ;ﬂjﬁ Tidga_k Jumlah

Setuju
F] % |[F] % |[F] % |[F] % |[F] % |F| %
1 19| 11% [ 29|354% | 41| 50% |3|3,7%|0| O |82|100%
2 1 8(198% 50| 61% |24|293% |0 0 |0| O |82|100%
3 | 7]85% |34]415%|39|476%|1]1,2%|1]1,2% 82| 100%
4 1241293%|53(646% | 1| 1,2% |4,49%|0| O |82|100%
5 123 28%0 | 53|646%| 5| 61% |1{12%|0| O |82 100%
6 | 21(256%|57|1695%| 4| 49% (0| O |0| O |82 100%
7 119(232%|54|1659%| 8| 98% |1{12%|0| O |82 100%
8 [ 11(134%|39|47,6%|30|366%|2(24%|0| 0O |82 100%
9 | 7185% |51|1622%|23| 280 |1{12%|0| O |82 100%
10 | 21| 25,6% | 44 | 53,7% | 15| 18,3% | 2|24% | 0| O |82| 100%
11 | 25| 30,5% | 39 | 47,6% | 14 | 17,1% | 2| 2,4% | 2 | 2,4% | 82 | 100%
12 [14]17,1% | 46 | 56,1% | 20 | 244% | 2| 2,4%| 0| 0 |82 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)



60

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Jawaban responden tentang “Perusahaan memberikan insentif yang
besar apabilatarget dapat tercapa” mayoritas menjawab kurang setuju
sebanyak 41 dengan persentase (50%).

Jawaban responden tentang “Perusahaan memberikan peralatan tulis
yang lengkap untuk memudahkan pekerjaan” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 50 dengan persentase (61%).

Jawban responden tentang “Perusahaan memberikan fasilitas tambahan
agar dapat merasakan kenyamanan” mayoritas menjawab kurang
setuju sebanyak 39 dengan persentase (47,6%).

Jawaban responden tentang “Perusahaan memberlakukan sistem
kontrak kerja kepada saya’ mayoritas menjawab setuju sebanyak 53
dengan persentase (64,6%).

Jawaban responden tentang “Perusahaan memberikan jaminan sosial
(Jamsostek) yang berguna bagi saya’ mayoritas menjawab setuju
sebanyak 53 dengan persentase (64,6%).

Jawaban responden tentang “Perusahaan memberikan tunjangan
kepada saya sudah sesuai dengan ketentuan kerja’ mayoritas
menjawab setuju sebanyak 57 dengan persentase (69,5%).

Jawaban respoden tentang “Hubungan antara pimpinan dan saya sudah
terjalin dengan baik” mayoritas menjawab setuju sebanyak 54 dengan

persentase (65,9%).
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8) Jawaban responden tentang “Terjalinnya kerjasama antara saya dengan
para nasabah” mayoritas menjawab setuju sebanyak 39 dengan
persentase (47,6%).

9) Jawaban responden tentang “Terjalinnya kerjasama antara agen
dengan para karyawan tetap” mayoritas menjawab setuju sebanyak 51
dengan persentase (62,2%).

10) Jawaban respoden tentang “Saya mendapat pengakuan apabila target
dapat tercapal” mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 44 dengan
persentase (53,7%).

11) Jawban responden tentang “Saya mendapat kedudukan yang lebih baik
karena kinerja yang didapat” mayoritas menjawab setuju sebanyak 39
dengan persentase (47,6%).

12) Jawaban responden tentang “Saya berusaha mencapa target untuk
mendapat pujian dari atasan” mayoritas menjawab setuju sebanyak 46
dengan persentase (56,1%).

b. Kompensas (X2)
Berdasarkan penyebaran angket kepada Agen PT. Asuransi Jiwasraya
(Persero) Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel kompensasi sebagai berikut :
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Tabed V-7 Has| Jawaban Responden K ompensasi

ALTERNATIF JAWABAN
Sangat . kuran Tidak Sa_\ngat

No Setl?ju Setyu SetujlaJ Setuju -Sr;jlj;j\ll(,l Jumiah

F % F % F % F| % | F % F %
1 (14|171% |48 |585% | 12 | 146% | 8 | 98% | O 0 82 | 100%
2| 8| 98% |57|695%| 16| 195% | 1 |12% | 0O 0 82 | 100%
3|5 61% |51]622%| 8 | 98% | 18| 22% | O 0 82 | 100%
4 19| 11% |65(793%| 6 | 73% | 2 |24% |0 0 82 | 100%
5|16 | 73% | 52|634% | 22 | 268% | O 0 2| 24% | 82| 100%
6 | 7| 85% |50| 61% |22 |268% | 3 |37% |0 0 82 | 100%
717 | 85% |57|695% |17 |20,7% | 1 |12% | 0O 0 82 | 100%
8 |21 | 256% |55|671%| 5| 61% | 1 |12% |0 0 82 | 100%
9 | 8| 98% |38|46,3%|30|366%| 4 | 49% | 2| 24% | 82| 100%
10|13 (159% | 32| 39% | 32| 39% | 4 |49% | 1| 1,2% | 82| 100%
11|17 | 20,7% | 38 | 46,3% | 17 | 20,7% | 8 | 98% | 2 | 2,4% | 82 | 100%
12 |1 16| 195% | 45| 549% | 19| 232% | 2 | 24% | O 0 82 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan data SPSS (2018)

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang “Gaji atau upah yang diterima sesuai
dengan pekerjaan’ mayoritas menjawab setuju sebanyak 48 dengan
persentase (58,5%).

2) Jawaban responden tentang “Gaji atau upah sesuai dengan kemampuan
yang dimiliki” mayoritas menjawab setuju sebanyak 57 dengan
persentase (69,5%).

3) Jawaban responden tentang “Gaji atau upah sesuai dengan peraturan
perusshaan” mayoritas menjawab setuju sebanyak 51 dengan

persentase (62,2%).
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5

6)

7)

8)

9)
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Jawaban responden tentang “Pemberian insentif sesual dengan
peraturan perussh aan yang berlaku” mayoritas menjawab setuju
sebanyak 65 dengan persentase (79,3%).

Jawaban responden tentang “Perusahaan akan memberikan insentif
yang besar jika target dapat tercapali” mayoritas menjawab setuju
sebanyak 52 dengan persentase (63,4%).

Jawaban responden tentang “Pemberian insentif sesuai dengan kinerja
yang diharapkan” mayoritas menjawab setuju sebanyak 50 dengan
persentase (61%)

Jawaban responden tentang “Pemberian tunjangan diberikan membuat
lebih loyal terhadap perusahan” mayoritas menjawab setuju sebanyak
57 dengan persentase (69,5%).

Jawaban responden tentang “Tunjangan yang diberikan mendorong
untuk dapat memberikan potensi terbaik bagi perusahaan” mayoritas
menjawab setuju sebanyak 55 dengan persentase (67,1%).

Jawaban responden tentang “Tunjangan yang diberikan membuat saya
dapat merasa dihargai oleh perusahaan” mayoritas menjawab setuju

sebanyak 38 dengan persentase (46,3%).

10) Jawaban responden tentang “Fasilitas yang diberikan perusahaan

sudah sesuai” mayoritas menjawab setuju dan kurang setuju sebanyak

32 dengan persentase (39%).
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11) Jawaban responden tentang “Fasilitas lengkap dapat menambah
semangat kerja yang baik” mayoritas menjawab setuju sebanyak 38
dengan persentase (46,3%).
12) Jawaban responden tentang “Perusahaan memberikan fasilitas sesuai
dengan kebutuhan” mayoritas menjawab setuju sebanyak 45 dengan
persentase (54,9%).
c. KinerjaAgen (Y)

Berdasarkan penyebaran angket kepada Agen PT. Asuransi Jiwasraya
(Persero) Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang
variabel kinerjaagen sebagai berikut :

Tabed 1V-8 Has | Jawaban Responden Kinerja

ALTERNATIF JAWABAN
. Sangat
o Ssgnﬁi‘ Satuju ‘;‘gﬁ:‘g ;ﬁj’; Tidgk Jumlah
Setuju
FI % | F| % |F| % |F|] % |F| % |F]| %
1 [ 19| 232% | 46| 561% | 10| 12.2% | 7 | 85% | 0| 0 |82 | 100%
2 | 22| 268% | 46 | 56.1% | 11| 134% | 3 | 3.7% | 0| 0 |82 | 100%
3 | 19| 232% | 38 | 46:3% | 16 | 195% | 9 | 11% | 0| 0 |82 | 100%
4 | 11| 134% | 30 | 36,6% | 25 | 305% | 16 | 195% | 0| 0 | 82| 100%
5 | 24| 29.3% | 15 | 183% | 26 | 3L,7% | 17 | 20.7% | 0| 0 |82 | 100%
6 | 15| 18:3% | 40 | 488% | 14 | 17.1% | 13 | 159% | 0| 0 |82 | 100%
7 | 11| 134% | 33 | 402% | 18 | 22% | 20 | 244% | 0| 0 |82 | 100%
8 | 10| 12.2% | 46 | 56.1% | 16 | 19,5% | 10 | 122% | 0| 0 |82 | 100%
9 | 18| 22% |40 |488% | 15| 183% | 7 | 85% | 2| % | 82| 100%
10| 23| 28% | 33| 402% | 18| 22% | 6 | 73% | 2 | 24% | 82| 100%
11| 21 | 255% | 38 | 46,3% | 16 | 195% | 6 | 7.3% | 1 | 1.2% | 82| 100%
12 (18| 22% | 34| 415% | 18| 22% |12 | 146% | 0| 0 |82 100%

Sumber : Hasil pengolahan data SPSS (2018)
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Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Jawaban responden tentang “Saya memiliki beban pekerjaan sesuai
dengan target yang telah ditetapkan” mayoritas menjawab setuju
sebanyak 46 dengan persentase (56,1%).

Jawaban responden tentang “Saya melakukan pekerjaan yang ada
sesual dari prosedur perusahaan” mayoritas menjawab setuju sebanyak
46 dengan persentase (56,1%).

Jawaban responden tentang “ Saya menguasai keterampilan yang baik
dalam bekerja’ mayoritas menjawab setuju sebanyak 38 dengan
persentase (46,3%).

Jawaban responden tentang “ Saya dapat memenuhi standar kerja yang
telah ditentukan” mayoritas menjawab setuju sebanyak 30 dengan
persentase (36,6%)

Jawaban responden tentang “ Saya memiliki kualitas dalam menguasai
pekerjaan” mayoritas menjawab kurang setuju sebanyak 26 dengan
persentase (31,7%).

Jawaban responden tentang “ Saya dapat bekerja dengan tepat, cekatan
dan cepat” mayoritas menjawab setuju sebanyak 40 dengan persentase
(48,8%)

Jawaban responden tentang “Saya memiliki ide dalam menawarkan
sebuah produk kepada nasabah” mayoritas menjawab setuju sebanyak

33 dengan persentase (40,2%).
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8) Jawaban responden tentang “Saya yakin apapun yang saya lakukan
akan berhasil” mayoritas menjawab setuju sebanyak 46 dengan
persentase (56,1%)

9) Jawaban responden tentang “ Saya mampu menerapkan solusi kreatif”
mayoritas menjawab setuju sebanyak 40 dengan persentase (48,8%).

10) Jawaban responden tentang “ Saya saling memberikan kontribusi yang
baik tenaga maupun pikiran” mayoritas menjawab setuju sebanyak 33
dengan persentase (40,2%).

11) Jawaban responden tentang “Saya memiliki komitmen yang tinggi
untuk mencapal target yang ada’ mayoritas menjawab setuju sebanyak
38 dengan persentase (46,3%).

12) Jawaban responden tentang “Saya memiliki integritas atau sikap
dalam memenuhi target” mayoritas menjawab setuju sebanyak 34
dengan persentase (41,5%).

3. Uji Asumsi Klask
Hasil pengolahan data SPSS tentang Pengaruh Motivasi dan
Kompensas Terhadap Kinerja Agen maka dapat dilihat dengan menggunakan

uji asumsi klasik yaitu:

a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk melihat apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah

garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 1V-1
Uji Normalitas M enggunakan M etode P-P Plot
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Gambar 1V-1 menunjukkan bahwa model regresi telah memenuhi
asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya vyaitu titik-titik telah
membentuk dan mengikuti garis diagona pada gambar, dengan demikian
dinyatakan bahwa datatelah berdistribusi dengan normal.

. Uji Heteroskedagtisitas

Uji Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam
model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residua dari suatu
pengamatan yang lain. Dasar pengambilan keputusannya adalah jika pola
tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola

tertentu yang teratur,maka terjadi heterokedagtisitas. Jika tidak ada pola
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yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah dan diatas

angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.

Scatterplot

Dependent WVariable: Kinerja

=]

o
o o o
o
@, o
(=] (= Ty
G Sy
o @ o _o c o
oo o Qo o
@ gy o
o o © o =
(=] (= =1
o o o o
=] =1
@ B Co
=] @
o
@ = o ©
o
o =]
o o
o
o
o
o
T T T T
E-] o 2 4

Regression Standardized Predicted Value

Gambar V-2
Uji Heteroskedastisitas
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan
tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas sertatersebar baik diatas
maupun dibawah angka nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi
heterokedastisitas pada model regres, sehingga model regresi layak

dipakai untuk variabel independen maupun variabel bebasnya

. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model
regresi ditemukan adanya kolerasi yang kuat antar variable independen.
Cara yang digunakan dengan melihat nilai faktor inflasi varian (variance

inflasi factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.
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Tabd V-9 Uji Multikolinearitas

Coefficients?®

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance| VIF
(Constant) 11.663 5.655 2.063 .042
1 Motivasi 274 131 227 2.098 .039 .728 1.374
Kompensasi 445 .116 AL17 3.845 .000 .728 1.374

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

4.

Kriteria pengujian:

1. Adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance < 0,05 atau nilai VIF
<5
2. Tidak adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance > 0,05 aau nilai

VIF <5
Kedua variabel independen yakni X1 dan X2 memiliki nilai VIF
dalam batas toleransi yang telah ditentukan yaitu yang telah mendekati
nila 1, sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel
independent penelitian ini.

AnalisisRegres Linear Berganda
Analisis linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel terikat. Berdasarkan pengolahan data yang
telah dilakukan, maka dapat diketahui bahwa model hubungan dari analisis

regresi linier berganda dapat dilihat dari tabel berikut :



Tabel 1V-10 Regres Linear Berganda

Coefficients?®
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Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 11.663 5.655 2.063 .042
1 Motivasi 274 131 227 2.098 .039
Kompensasi 445 .116 A17 3.845 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari perhitungan dengan menggunakan program SPSS di dapat :

Konstanta
Motivas

Kompensasi

11.663
0,274

0,445

Jadi persamaan regresi linear berganda motivasi dan kompensasi

adalah :

Y =11.663 + 0,274 X1 + 0,445 X2

Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas

kompensasi (X1) dan motivasi (X2) memiliki koefisien yang positif, berarti

seluruh variabel mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y

(kinerja). Model penelitian dalam bentuk persamaan regresi linier berganda

dapat diartikan sebagai berikut :

a. Jikamotivasi dan kompensasi diasumsikan sama dengan nol, maka

kinerjabernilai 11.663.
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b. Jka motivas ditingkatkan 100% maka akan diikuti dengan
peningkatan kinerja sebesar 27,4%. Dengan asums variabel lain
tidak mengalami perubahan.

c. Jika kompensasi ditingkatkan 100% maka akan dikuti dengan
peningkatan kinerja sebesar 44,5%. Dengan asumsi variabel lain
tidak mengalami perubahan.

5. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Uji gatistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa
jauh pengaruh variabel independen secara individual dalam menerangkan
variabel dependen. Kriteria penelmaan/penolakan hipotesis adalah tolak
HO jika nilai probabilitas < taraf signifikan sebesar 0,05 (Sig. < a 0,05)
sedangkan Terima HO jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar
0,05 (Sig. < « 0,05). Dimana (dk) = n-k = 82-2 = 80 o = 0,05 = 1,990

Tabd 1V-11 Uji Pargal (Uji t)

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 11.663 5.655 2.063 .042
1 Motivasi 274 131 227 2.098 .039
Kompensasi 445 .116 417 3.845 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
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1) Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja Agen
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa thiung 2,098 untuk

variabel motivas terhadap kinerja (Y) menunjukkan 2,098 berarti
thitung 2,098 > tiana 1,990 dan signifikansi t lebih kecil dari 0,05 (0,039
< 0,05) maka Ho ditolak, Ha diterima ini menunjukkan bahwa secara
parsial motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
agen PT. Asurans Jiwasraya (Pesero) Medan.
2) Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Agen

Hasil pengujian kompensas (X2) terhadap kinerja (Y)
menunjukkan 3,845 berarti thiung 3,845 > e 1,990 dan signifikan t
lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05) maka Hp di tolak H, diterima ini
menunjukkan bahwa secara parsial kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja agen PT. Asuransi Jiwasraya (Pesero)
medam

b. Uji Simultan (Uji F)

Uji gtatistik F dilakukan untuk mengetahui hipotesis diterima atau
ditolak, apakah variabel bebas (independen) secara bersama-sama
berpengaruh signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (dependen)
dan sekaligus juga untuk menguiji hipotesis kedua. Kriteria pengijiannya
dengan menentukan nilal F niwung dan Fane perhitungannya yaitu Frae dk =

82-2-1 =79, o = 5% = 0,05 Fapa = 3,112. Ketentuannya jika nilai
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probabilitas F (sig) pada tabel Anova < a = 0,05, maka Ho ditolak.
Dimana Fge = 3,112

Tabd 1V-12 Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?®
Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 654.327 2 327.164| 18.968 .000°
1 Residual 1362.612 79 17.248
Total 2016.939 81

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Motivasi

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Friwng adalah 18,968
dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan Fipe 3,112 dengan signifikan
0,05. Dengan demikian Friwng 18,968 > Fape 3,112 artinya Ho ditolak
sehingga dapat dismpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara
motivasi dan kompensas terhadap kinerja agen pada PT. Asuransi

Jiwasraya (Persero) Medan

6. Koefisien Determinas

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan variasi tabel dependen. Nilai koefisien determinasiditentukan

dengan nilai R-Square sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut ini :
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Tabel 1V-13 Koefisien Determinas (R-Square)

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the | Durbin-Watson
Square Estimate
1 5702 .324 .307 4.15310 .900
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Motivasi
b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
Dari hasil perhitungan diatas dapat diketahui bahwa koefisien

determinasi yang diperoleh sebesar 0,324. Hal ini berarti 32,4% variasi

variabel kinerja (Y) ditentukan oleh kedua variabel independen yaitu motivasi

(X1) dan kompensasi (X2), sedangkan sisanya 67,6% dipengaruhi oleh

variabel lain yang tidak diteliti.

B. Hasil Pembahasan

Setelah penulis mendapat data penelitian dari responden dan kemudian

mendapatkan hasilnya melalui pengolahan data SPSS, maka analisis temuan

penelitian mengenai variabel-variabel yang diteliti adalah sebagi berikut :

1. Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja Agen

Dari hasil penelitian yang penulis lakukan terdapat pengaruh variabel

motivasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh thiwung 2,098 > 1,990 tiape

dengan probabilitas sig 0,039 lebih kecil dari o = 0,05. Hal tersebut berarti hipotesis

nol (Hp) ditolak dan dapat disimpulkan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja agen pada PT. Asurans Jiwasraya (Persero) Medan.



75

Hal ini didukung teori oleh Mangkunegara (2017, hal 76) menyimpulkan
bahwa ada hubungan yang positif antara positif antara motivasi berprestasi dengan
pencapaian kinerja. Artinya pimpinan, manajer yang mempunya motivasi berprestasi
tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah
disebabkan karena motivasi kerjanya rendah.

Hal ini juga sgalan dengan penelitian Budiman dkk (2016) yang berjudul
pengaruh Kompetensi, Motivasi, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
(Studi Pada PT. Hasrjrat Abadi Tendean Manado) menyimpulkan bahwa motivasi
secara parsial memilik pengaruh yang positif dn signifikan terhadap kinerja karyawan
(studi pada PT. hasrjrat Abadi Tendean Manado).

2. Pengaruh Kompensas Terhadap Kinerja Agen

Dari hasil penelitian yang penulis lakukan terdapat pengaruh variabel
kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh thiwng 3,845 > 1,990 tiang
dengan probabilitas sig 0,000 lebih kecil dari o = 0,05. Hal tersebut berarti hipotesis
nol (Ho) ditolak dan dapat disimpulkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja agen pada PT. Asurans Jiwasraya (Persero) Medan.

Hal ini didukung oleh teori Hanggreini (2012, hal 139) kompensasi atau
compensation adalah segala bentuk Sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai
balas jasa yang diberikan oleh organisas atas pekerjaan yang telah dilakukan.

Hal ini juga sgjalan dengan peneltian Wijaya dan Andreani (2015) yang
berjudul Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.

Sinar Jaya Abadi Bersama yang menyimpulkan bahwa kompensasi memiliki
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pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar Jaya
Abadi Bersama.
3. Pengaruh Motivas Dan Kompensas Terhadap Kinerja Agen
Dari hasil penelitian yang penulis lakukan terdapat pengaruh variabel
motivasi (X1) dan kompensasi (X2) terhadap kinerja agen (Y) diperoleh nilai Fritung
18,968 > Fiae 3,112 dengan probabilitas sig 0,000 lebih kecil dari a = 0,05. Hal

tersebut berarti hipotesis nol (Ho) ditolak dan dapat disimpulkan bahwa motivasi dan
kompensasi secara bersama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja agen pada PT. Asurans Jiwasraya Medan. Hal ini menunjukkan hipotesis
dalam penelitian ini pengaruh motivas dan kompensas terhadap kinerja agen,
pengaruh tersebut adalah signifikan pada taraf o = 0,05. Pengaruh yang signifikan
mengandung makna bahwa motivasi dan kompensasi secara bersama-sama memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja agen pada PT. Asuransi
Jiwasraya (Persero) Medan.

Hal ini juga didukung oleh penelitian terdahulu oleh Erik Martinus (2016)
yang berjudul Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Pada PT. Devina Surabaya, yang menyimpulkan bahwa kompensasi dan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Devina

Surabaya.



BABV
Kesmpulan Dan Saran
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, maka kesimpulan dari
penelitian yang berjudul “Pengarun Motivas Dan Kompensasi Terhadap Kinerja
Agen PadaPT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Medan” adalah sebagai berikut :

1. Hasil penelitian secara parsial, membuktikan bahwa motivas berpengaruh
positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja agen pada PT. Asuransi
Jiwasraya (Persero) Medan

2. Hasll penelitian secara parsial, membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap terhadap peningkatan kinerja agen pada PT.
Asurans Jiwasraya (Persero) Medan

3. Hasil penelitian secara simultan, membuktikan bahwa motivas dan
kompensasi secara bersama-sama mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja agen pada PT. Asurans Jiwasraya (Persero)

Medan.

B. Saran
Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang telah
diambil, maka dapat dikemukakan saran penulis untuk perusahaan sebagai berikut :
1. Kompensas yang didapat agen sangat berpengaruh pada kinerja, kompensasi
ditingkatkan dan dipertahankan dalam bentuk menambah bonus ataupun

komisi yang lain di barengi dengan target yang tercapai.
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2. Motivas agen perlu ditingkatkan dan diperbaiki dengan membuat kegiatan
sehingga menambah kecerian semangat kerja para agen untuk mencapai target
perusahaan.

3. Bagi pendliti lain hendaknya dapat menambah variabel lain yang tidak saya
teliti dalam penelitian ini untuk menambah wawasan dan pengetahuan tentang

kinerja agen asuransi.
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