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ABSTRAK

Komitmen Organisasional dan Kompensasi merupakan dua dari beberapa faktor yang
duga relatif besar dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan pada PT. Proven Force
donesia Cabang Gunung Putri. Untuk membuktikan pengaruh keduanya maka dilakukan
enelitian ini dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh Komitmen Organisasional dan
ompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Proven Force Indonesia Cabang Gunung
tri.

Penelitian dilakukan di PT. Proven E
engambil 100 karyawan sebagal sampe

ce Indonesia Cabang Gunung Putri dengan
itian yang dihitung menggunakan tehknik
instrumen Kuesioner tertutup lima
jat setuju. Penelitian dilakukan
a penelltlan dan melakukan
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Abstract

Organizational Commitment and Compensation are two of several factors that are
ought to be relatively large in influencing employee performance at PT. Proven Force
donesia Gunun Putri Branch. To prove the influence of both, this research was conducted
th the aim of knowing the influence of Organizational Commitment and Compensation on
ployee Performance on PT. Proven Force Indonesia Gunung Putri Branch.

The research was conducted at PT. Proven Force Indonesia Gunung Putri Branch by
king 100 employees as a research sample calculated using random sampling techniques.
ata retrieval was conducted with a closed)questionnaire instrument of five assessment
ales from strongly disagreeing to strong eeing. Research is done quantitatively by
escribing research data and conducti double regression analysis used as an
alysis tool while hypothesis tes

The study produced
rganizational Commi
ompensation has
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ith the hypothesis, namely: 1)
employee performance; 2)

ecommended that
mpensation.
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BAB 1
PENDAHULUAN
1 Latar Belakang Masalah
Diera globalisasi seperti ini menyebabkan persaingan dalam segala bidang

termasuk dunia usaha semakin ketat, baik dipasar domestic maupun pasar internasional.

Semua perusahaan baik perusahaan asta maupun perusahaan milik negara,

perusahaan skala kecil, sar tidak dapat terhindar dari
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berkualitas dengan
ndonesia

gkatkan daya

saing seh usahaan yang
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ketat ini maka
perusahaan dit nemben segala hal secara
konsisten. Pembe ingkatkan daya saing

sehingga kepuasan perusahaan meningkat.
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Salah satu upaya yang dapat dilakukan adalah dengan melakukan perubahan kinerja
karyawan dalam menjalankan berbagai aktivitas kerjanya.
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) masih menjadi tumpuan utama bagi

perusahaan supaya dapat bertahan dalam ketatnya persaingan dibidang industry ini.
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Organisasi merupakan sekumpulan orang dimana mereka saling bekerja sama dalam
melakukan kegiatan-kegiatan yang telah direncanakan. Suatu organisasi dapat berjalan

efektif apabila fungsi-fungsi manajemen seperti perencanaan, pengorganisasian,
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penggerakan dan pengawasan yang ada didalamnya berfungsi dengan baik, serta unsur-
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unsur penunjang tersedia dan memenuhi persyaratan. Salah satu unsur terpenting dalam
organisasi yaitu sumber daya manusianya.

Peran sumber daya manusia (SDM) dalam suatu organisasi memiliki kedudukan
yang penting dalam proses kerja sejak dari perencanaan, pelaksanaan, sampai dengan
pencapaian tujuan organisasi. Seperti dalam menciptakan kinerja karyawan yang tinggi

untuk mengembangkan perusahaan. Sumber daya manusia merupakan penggerak

kreativitas dan inovasi didalam ang nantinya akan meningkatkan

reputasi dan profit organi jemen sumber daya manusia
adalah suatu prg ' i Sian, pemimpin dan

jaan, evaluasi

hubungan

an mesin tidak

ber daya manusia

o, malleei!,WE'tﬁ diduka

g bahwa sumber
berupa modal atau
asset bagi suatu o tuhkan pegawai yang
cepat, sehingga diperlukan pegawai yang mempunyai
kinerja (job performance) yang tinggi. Baik dan buruknya kinerja organisasi akan sangat
ditentukan oleh kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya dalam menjalankan
tugas dan fungsinya masing-masing.

Kinerja merupakan suatu hal yang tidak dapat dipisahkan dari organisasi.
Dukungan dari organisasi berupa pengarahan dari seorang pimpinan, motivasi yang

diberikan sebagai penyemangat pegawai, tata tertib yang diterapkan, suasana kerja yang

nyaman dan dukungan sumber daya seperti, memberikan peralatan yang memadai sebagai



sarana untuk memudahkan pencapaian tujuan yang ingin dicapai. Oleh karena itu upaya-
upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan tantangan manajemen yang paling
serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup organisasi
tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya. Seorang
pegawai yang memiliki kenerja yang tinggi dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan

dan sasaran yang telah ditetapkan oleh suatu perusahaan.

Kinerja pegawai pada 0 setelah karyawan merasa adanya
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kepuasan karena kebutuhs apabila kebutuhan karyawan

akan tercapai, dan

pada hak asarnya setiap
orang Y.
individu atau
fungsi yang
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akan berpengaruh pada target yang dicapai. Berikut ini penulis akan menggambarkan data
pencapaian target pada pensupply mat/vishwakalla (pencetakan obat nyamuk elektrik)
yang terjadi pada PT. Proven Force Indonesia berikut ini:

Tabel 1.1
Data Target Proses Produksi Vishwakalla

eueyer |Mdl 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} A1y yninjas neje ueibeqas yeAueqgiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele)q 'z

PT. Proven Force Indonesia

5
o
0]
=
Q
=
=3
©
o
=
=
)
=
<
o
=
=
—
c
=
i
®
o
@
=3
=
=
Q
o
=
°
@
=
=
=
=
o
=
o
@
=
2
=
o
=)
°
o}
S
c
=
)
=)
T
)
o |
<
o
3.
o
=
°
®
=
=
=
(2]
=
=
)
=
)
°
(s}
o
o
=
°
@
=
=
=
)
=
=
=1
=3
=
)
g,
0
=
=
=
)
=
o
=
2]
&
o
—
=
=
D
7
)
o
=

Bulan Target Realisasi Presentase
1 442 360 81,45
2 469 381 81,24
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3 371 391 105,39
4 654 601 91,90
5 690 666 96,52
6 730 693 94,93
7 688 561 81,54
8 661 601 90,92
90,41

finansial maupun na

wa tingkat kinerja karyawan

Banyak factor ketidakpuasan karyawan terhadap perusahaan baik mengenai

kerjasama dengan rekan kerja yang kurang baik, kurangnya kedisiplinan karyawan dan

kondisi lingkungan kerja yang tidak mendukung pekerjaan serta pekerjaan itu sendiri

yakni operasional unit mesin yang sering mengalami kerusakan sehingga membututuhkan

waktu Panjang untuk memperbaikinya, dan imbasnya tidak tercapainya target produksi

yang ditetapkan perusahaan. Semua hal ini kadang dikeluhkan karyawan khususnya

karyawan dibagian lapangan dan informasi ini biasanya diterima langsung oleh

koordinator lapangan. Ditambah juga, tidak adanya kejelasan dalam kebijakan struktur
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gaji yang dikaitkan dengan prestasi kerja sehingga karyawan menjadi tidak loyalitas
dalam melakukan pekerjaan.

PenelitianZubair, Yunus, dan Chan (2012) menyatakan bahwa komitmen
organisasional merupakan salah satu pendorong terciptanya kepuasan kerja karyawan,
sehingga komitmen organisasi yang tinggi secara tidak langsung dan langsung menjadi

salah satu faktor pendorong untuk peningkatan kinerja karyawan. Komitmen karyawan

memiliki dua komponen, yaitu adak untuk bertingkah laku. Sebagai
omitmen organisasi
jerak seseorang
en terhadap
al, kelompok,
yang bersifat

_ /U _
0 |tme) illf;wl fﬁgeg(l perilakeh Y onsisten dengan

06:193). Sumber

aktivitas (cons

*}o
daya manusia ag enjalankan tugasnya
dengan baik, dala anpa motivasi, seorang
karyawan tidak akan merasa antusias untuk menyelesaikan pekerjaan dan mudah putus
asa jika mengalami kendala atau kegagalan.

Persaingan global yang insentif dan memerlukan ketanggapan, akan memberi
motivasi pada komitmen karyawan. Membangun kesetiaan karyawan, menciptakan
sintesis dari tujuan karyawan dan organisasi/perusahaan, sehingga karyawan mau

melakukan pekerjaan, seolah mereka memiliki organisasi/perusahaan. Organisasi /

perusahaan berkomitmen tinggi cenderung terlibat dalam pengaktualisasian praktik yang
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bertujuan menjamin karyawan memiliki peluang untuk menggunakan keterampilan dan
bakat mereka dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.

Faktor lain yang mempengaruhi Kkinerja karyawan adalah kompensasi.
Kemampuan karyawan yang berprestasi kerja baik dalam suatu perusahaan hendaknya
diimbangi dengan perolehan gaji yang sesuai dengan apa yang telah diberikan kepada

perusahaan. Apabila karyawan tidak mefndapatkan kompensasi yang sesuai dan tepat

waktu, maka prestasi Kkerja an bisa maksimal sehingga dapat

mengakibatkan tujuan per ang bekerja dalam perusahaan

akan diberikan

PT Proven Force

Indonesia bekerjasa YUPY INDO JELLY

GUM, peneliti disini mengambil penelitian didepartemen megasri makmur yang
memproduksi berbagai produk keperluan rumah tangga seperti obat nyamuk (Hit),
pengharum ruangan (stella), biosol, klinpak, kantong sampah dan masih banyak yang
lainnya. Dari survey awal ditemukan kondisi kinerja pegawai pada departemen megasari
makmur dirasakan belum optimal, mengingat masih adanya pegawai yang lamban dalam
menyelesaikan tugasnya. Alasan pemilihan obyek juga didasarkan karena adanya masalah
yaitu jumlah pendapatan harian yang tidak stabil khususnya pada tahun 2018. Masalah

tersebut disebabkan oleh kurangnya semangat kerja karyawan yang menimbulkan hasil



pencapaian target perusahaan rendah. Hal ini tentunya menjadi masalah yang harus
dipecahkan manajemen perusahaan agar target perusahaan dapat tercapai dan pendapatan
usaha mengalami peningkatan yang signifikan. Kondisi ini memberikan indikasi bahwa
PT Proven Force Indonesia memerlukan kajian terhadap strategi sumber daya manusia
yang perlu ditingkatkan terutama kinerja karyawan.

Dalam kaitannya komitmen organisasional dan kompensasi sangat penting untuk

PT. Proven Force Indonesia cab bupaten Bogor, penelitian mengenai
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hubungan antara komitme I terhadap kinerja karyawan
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penelitian ini, diantaranya:
1. Apakah komitmen organisasional memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Proven Force Indonesia?

2. Apakah kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
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PT. Proven Force Indonesia?
3 Tujuan Penelitian

Sesuai dengan perumusan masalah sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk
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1. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan pada PT. Proven Force
Indonesia.
2. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Proven Force Indonesia.
4 Manfaat penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat secara teoritis dan praktis, diantaranya:

1. Teoritis

- Bagi perusahaan, diharapk ikan informasi sebagai bahan masukan
kinerja karyawan melalui

ang diberikan oleh

Stakaan dan

kompensasi

2. Praktis

- Bagi lan dan kesiapan

penulis dalam pengetahuan
mengenai erja karyawan disuatu
organisasi.
- Bagi pihak luar, penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan dalam
melaksanakan penelitian selanjutnya.
5 Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan dalam penelitian pengaruh komitmen organisasional dan

kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. Proven Force Indonesia adalah:

AB 1. PENDAHULUAN



Memaparkan Latar Belakang Masalah, Perumusan Masalah, Tujuan Penelitian,

anfaat Penelitian, dan Sistematika Penulisan

AB 2. TINJAUAN PUSTAKA

Berisi kajian pustaka yaitu tentang manajemen sumber daya manusia, komitmen
ganisasional, kompensasi, kinerja karyawanghasil penelitian terdahulu, kerangka pemikiran

AN hipotesis

Buepun-Buepun 1Bunpuljig e3diD YeH
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AB 3. METODE PEN

ynalisasi variabel,

n variabel
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AB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

Memaparkar hasil kesimpulan akhir dari penelitian yang dilakukan dan saran-saran

ang terkait dengan penelitian ini.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA
1 Landasan Teori
1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

1.1.1 Definisi Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia gkat MSDM adalah suatu ilmu atau cara

igaimana mengatur hubunga ang dimiliki oleh individu secara
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ryawan dan masyarakat (Hasibuan,2011)

1.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
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Tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan
pntribusi manajemen sumber daya manusia (karyawan) terhadap organisasi atau Lembaga

Alam rangka mencapai produktivitas organisasi yang bersangkutan.



Notoatmodjo (2003:118) mengatakan ada 4 (empat) tujuan manajemen sumber daya
anusia yang lebih operasional sebagai berikut:
1. Tujuan Masyarakat
Bertanggung jawab secara social dalam hal kebutuhan dan tantangan yang timbul
dalam masyarakat. Suatu organisasi yang berada ditengah-tengah masyarakat

diharapkan bisa membawa manfaat dah keuntungan bagi masyarakat. Oleh sebab itu

suatu organisasi mempunyai ab dalam mengelola sumber daya
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manusianya agar tidak i 3 adap masyarakat.
2. Tujuan Organ
anusia itu ada,
asi secara
daya manusia

ain  organisasi
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3. Tujuan Fungsi
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Bertujuan untuk memelihara (maintain) kontribusi bagian-bagian lain agar sumber
daya manusia dalam tiap bagian dapat melaksanakan tugas secara optimal. Dengan
kata lain, setiap sumber daya manusia dalam organisasi menjalankan fungsinya

dengan baik.
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4. Tujuan Personel
Bertujuan untuk membantu karyawan atau pegawai dalam mencapi tujuan atau

kebutuhan pribadinya, dalam rangka pencapain tujuan organisasi. Tujuan-tujuan

5
o
0]
=
Q
=
=3
©
o
=
=
)
=
<
o
=
=
—
c
=
i
®
o
@
=3
=
=
Q
o
=
°
@
=
=
=
=
o
=
o
@
=
D
=
o
=)
°
o}
S
c
=
)
=)
T
)
o |
<
o
3
o
=
°
®
=
=
=
(2]
=
=
)
=
)
°
(s}
o
o
=
°
@
=
=
=
)
=
=
=
=r
=
)
g,
o
=
=
=
)
=
o
=
2]
&
o
=
=
=
D
7
)
o
=




pribadi karyawan seharusnya dipenuhi, dan ini sudah merupakan motivasi dan
pemeliharaan dari organisasi terhadap karyawan.
1.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia (Hasibuan, 2011). Fungsi manajemen
mber daya manusia (MSDM) meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,

engendalian, pengadaan, pengembangan, Zkompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan,

edisiplinan, dan pemberhentian.

I
Q0
)
o
©
—
Q
=
=
Q.
{ =
=]
Q
[ =
=
Q.
Q
=
<
=
-
Q.
Q
=}
«©«

©
a
)
x
2
ko]
~
Q
2
=
(7]
(D)
>
9.
)
=5
=
>
«Q
Q
3
=
m
x
(o)
=]
(o)
3
2
(=
)
>
)
-
Q

1. Perencanaan
), tenaga Kkerja secara
am membantu
program

pengarahan,

eneyer [Md] 31LS Jefem 6uek uebunuaday ueyibniaw yepn uediinbusd ‘q

Pengorganisasia ua karyawan dengan

-
9
o
=
Q
=

(@]
=
(1)
=)

(o]
=
=

©
»
(1)
o
Q

=
Q
S
Q
—
Q
==
(2}
o
c
-
=
&= 3
=
Q
=

<
Q0
—
=
=
=)
—
Q
=

o
V)
=
(1)
3
o
QO
=
=
c
=
ol
Q
-
Q.
Q
=
=
@
=

<
(1)
o
=
—
Pl
Q
=
w
c
=
o
(1)
Y

menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrase, dan
koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart). Organisasi hanya merupakan
alat untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi yang baik akan membantu

terwujudnya tujuan secara efektif.
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3. Pengarahan
Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau

bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan
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perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan dengan
menugaskan bawahan agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik.

Pengendalian

Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar
mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana. Apabila

terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan perbaikan dan

penyempurnaan rencana. Peng yan meliputi kehadiran, kedisiplinan,

perilaku kerja sama menjaga situasi lingkungan

pekerjaan.

an, orientasi,

an perusahaan.

pilan teknis, teoritis,
konseptual, dan atihan, Pendidikan dan
pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun
masa depan.

Kompensasi

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak
langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang

diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil

diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan
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primernya serta berpedoman pada batas upah minimun pemerintah dan berdasarkan
internal dan eksternal konsistensi.

Pengintegrasian

Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling

menguntungkan. Perusahaan mempergleh laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan

dari hasil pekerjaannya. Pengig akan hal yang penting dan sulit dalam

MSDM, karena memp

Kaly Wan,
[ ] ® [ ]

YA

Kedisiplinan I terwujudnya tujuan

karena tanpa juan yang maksimal.

Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan
perusahaan dan norma-norm social.

. Pemberhentian

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorsng dari suatu
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan

perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab lainnya. Pelepasan ini

diatur oleh undang-undang No. 12 Tahun 1964.



1.2.1 Definisi Komitmen

Suatu organisasi tentu berharap memiliki sumber daya manusia yang berkualitas. Tak
nya berkualitas, sumber daya manusia suatu organisasi dalam hal ini adalah pegawai, juga
arus memiliki rasa kepemilikan terhadap organisasi tempatnya bekerja. Sikap dan loyalitas

aryawan terhadap organisasi berpeng dedikasi pegawai dalam melaksanakan
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gas dan tanggung jawabnyz yang kuat dari pegawai akan
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lalah sebagai keadaa pada suatu organisasi
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rtentu dengan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi
rsebut. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan melakukan
kerjaan secara tanggung jawab dan sungguh-sungguh. Namun jika karyawan memiliki

pmitmen yang rendah maka akan mencerminkan kurang tanggung jawab dalam
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enjalankan tugas.
Ivancevith, Konopaske dan Matteson (2008:184) menyatakan bahwa komitmen
lalah perasaan identifikasi, pelibatan, dan loyalitas dinyatakan oleh pekerja terhadap

erusahaan. Dengan demikian, dapat diperoleh kesimpulan bahwa komitmen organisasional



lalah perasaan, sikap dan perilaku individu mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari
ganisasi, terlibat dalam proses kegiatan organisasi dan loyal terhadap organisasi dalam
encapai tujuan organisasi.

Dari beberapa definisi yang diuraikan diatas bahwa komitmen merupakan suatu ikatan
bikologis karyawan pada organisasi ditandai dengan adanya:

1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi.

2. Kemauan untuk mengusahakan pentingan organisasi.
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3. Keinginan yang kuat sebagai anggota organisasi.

, keterlibatan

eneyer [Md] 31LS Jefem 6uek uebunuaday ueyibniaw yepn uediinbusd ‘q

‘yejesew njens uenefun neje iy uesinuad ‘uelode] ueunsnAuad ‘yeiw) eAiey uesiinuad ‘uenijguad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uedinbuad e

Si perlu memiliki
erja pegawai dalam

yang dimiliki pegawai.
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erdapat tiga indikator dalam mengukur komitmen organisasi pegawai (Kaswan,2012),
bagai berikut:
1. Rasa memiliki (a sense of belonging)

2. Rasa bergairah terhadap pekerjaannya

eueyer |Mdl 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} A1y yninjas neje ueibeqas yeAueqgiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele)q 'z

3. Kepemilikan terhadap organisasi (ownership)

pgawai dapat memiliki berbagai sikap, tetapi dalam penelitian ini berfokus pada sikap
pgawai sebagai anggota organisasi. Sikap yang berkaitan dengan pekerjaan ini membuka

lan evaluasi positif atau negative yang dipegang para pegawai mengenai aspek-aspek dari



gkungan kerjanya. Indikator-indikator komitmen organisasi yang dapat dilihat pada

pgawai (Mangkuprawira, 2011) adalah:

1. Komitmen pegawai untuk membantu mencapai visi, misi dan tujuan organisasi.

2. Melaksanakan pekerjaan dengan prosedur kerja yang sesuai dengan standar yang
ditetapkan organisasi.

3. Memiliki komitmen dalam mengembangkan mutu sumber daya pegawai yang

bersangkutan dan mutu produk
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4. Berkomitmen dalam im kerja secara efektif dan

efisien.

L J
@wxn%a dengan itmen dalam
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2. Memiliki keing ' pada organisasi yang
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sekarang dan dapat terus memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan.
3. Sepenuhnya melibatkan diri pada pekerjaan mereka, karena pekerjaan tersebut adalah
mekanisme kunci dan saluran individu untuk memberikan sumbangan bagi

pencapaian tujuan organisasi.
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Menurut Robbins dan Judge dalam Zelvia (2015), komitmen organisasi adalah suatu
padaan dimana seseorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
inginannya untuk mempertahankan keanggotan dalam organisasi tersebut. Jadi,

terlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu,



mentara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut
dividu tersebut.

Schermerhorn, Hunt, Osborn, dan Uhl-Bien (2011: 72) mengenalkan adanya dua tipe
pmitmen organisasional, yaitu Rational Commitment mencerminkan perasaan bahwa
ekerjaan  memenuhi  kepentingan finansialnya, pengembangan, dan profesionalnya.

pdangkan Emotional Commitment mencerminkan perasaan bahwa apa yang dilakukan
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2. Continuance

juga sebagi komitmen
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kontinyu atau rasional merupakan bagian komitmen organisasi dimana karyawan akan

bertahan atau meninggalkan organisasi karena melihat adanya pertimbangan rasional
mengenai keuntungan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Komitmen kontinyu

merupakan perasaan cinta pada organisasi karena pegawai menghargai besarnya biaya

eueyer |Mdl 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} A1y yninjas neje ueibeqas yeAueqgiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele)q 'z

yang dikorbankan seandainya ia meninggalkan organisasi.

3. Normative organizational commitment (NOC)
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Normative organizational commitmen atau komitmen normative adalah salah satu
bagian dari komitmen organisasi dimana karyawan bertahan dalam organisasi karena
adanya ikatan emosional terhadap organisasi. Komitmen normative merupakan
refleksi dari perasaan wajib pwgawai untuk tetap bertahan diorganisasi.

Anggota organisasi yang loyalitas dan kesetiaannya tinggi terhadap organisasi akan

empunyai keinginan yang tinggi terhadapforganisasi dan membuat organisasi menjadi

kses.

1.2.4. Faktor Memengaru

8" tertentu. Komitmen

prmatif dipengaruhi )sychological contract.

ychogical contract mencerminkan keyakinan pekerja tentang apa yang seharusnya diterima

bagai imbalan atas apa yang mereka berikan pada organisasi.
Mcshane dan Von Glinow (2010:113) memandang komitmen organisasional sebagai
yalitas organisasional. Cara untuk membangun komitmen organisasional adalah melalui:
1. Justice and support (keadilan dan dukungan)
2. Shared values (nilai bersama)
3. Trust (kepercayaan)

4. QOrganizational comprehension (pemahaman organisasional)



5. Employee involvement (pelibatan pekerja)

Pekerja yang memiliki komitmen organisasional biasanya akan mempunyai catatan
ehadiran baik, menunjukan keinginan kesetiaan pada kebijakan perusahaan, dan mempunyai
rnover rate lebih rendah. Komitmen dapat menurun atau meningkat karena factor-faktor

bagai berikut (Newstrom,2011:224):

1. Inhibiting factors, (factor penghambat): menyalahkan secara berlebihan,

mengucapkan terima kegagalan meneruskan,

I
Q0
)
o
©
—
Q
=)
=
Q.
{ =
=]
Q
[ =
=
Q.
Q
=
<
=
-
Q.
Q
=}
«©«

)
ac
Q
=x'
<
T
-
Q
3
;
7Y
®
=
o
<)
=3
=
=
(o]
=
3
c
m
b3
(@)
=
()
3,
:
o
Q
)
Q
-
Q

ketidakkonsistesistena ' i 1 eg0 dan gangguan.

eneyer [Md] 31LS Jefem 6uek uebunuaday ueyibniaw yepn uediinbusd ‘q

erasa tertekan untt i penar-benar memiliki

pmitmen. Terdapat sej § A . mempunyai komitmen

-
9
o
=
Q
=

«
=
(1)
=)

(o]
=
=

©
»
(1)
o
Q

=
Q
S
Q
—
Q
==
(2}
o
c
-
=
&= 3
=
Q
=

<
Q0
—
=
=
=)
—
Q
=

o
V)
=
(1)
3
o
QO
=
=
c
=
ol
Q
-
Q.
Q
=
=
@
=

<
(1)
o
=
—
Pl
Q
=
w
c
=
o
0]
Y

ida tugas dengan mengelaborasi rencana untuk mencapai sasaran atau mulai mengajukan
rtanyaan tentang implementasi dan siapa yang harus diberi tahu tentang sasaran.
Sebagai tanda komitmen positif: pekerja menunjukan antusiasme, menyelesaikan

asalah, melaporkan kemajuan, dan menunjukan inisiatif. Sedangkan sebagai tanda
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ruknya komitmen adalah: mengajukan pengunduran diri, mengabaikan masalah, bersikap
am dan kurangnya inisiatif (Langdon dan Osborne, 2001: 45)

1.3 Kompensasi
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1.3.1 Definisi Kompensasi




Kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang
lah diberikan oleh tenaga kerja. Kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan
ganisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya. Werther dan
avis (1996: 379) mendefinisikan kompensasi sebagai apa yang diterima pekerja sebagai
karan atas kontribusinya kepada organisasi.
Kompensasi merupakan segala sesuat

yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa

tuk kerja mereka. Pemberian kompai p.salah satu pelaksanaan fungsi MSDM

Buepun-Buepun 1Bunpuljig e3diD YeH

epeMer |Md| lwouoy3 nwyjl 166ull yeloyas yijiw eydid yeyq @

ang berhubungan dengan se individual sebagai pertukaran

eneyer [Md] 31LS Jefem 6uek uebunuaday ueyibniaw yepn uediinbusd ‘q

‘yejesew njens uenefun neje iy uesinuad ‘uelode] ueunsnAuad ‘yeiw) eAiey uesiinuad ‘uenijguad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uedinbuad e

i dimaksudkan jadi D& pihak perusahaan
Ang terkait.
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Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus disesuaikan dengan
prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerjaan,
dan memenuhi persyaratan internal konsistensi.

2. Azas Layak/Wajar
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Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada tingkat
normatif yang ideal. Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya kompensasi
didasarkan atas batas upah minimal pemerintah dan eksternal konsistensi yang

berlaku.



Berikut ini adalah indikator kompensasi menurut Simamora (2004):

=

Gaji dan Upah yang adil sesuai dengan pekerjaan.

N

Insentif yang sesuai dengan pengorbanan.

w

Tunjangan yang sesuai dengan harapan.

>

Fasilitas yang memadai.

1.3.2. Bentuk Kompensasi

Dalam penerapan kompens ida dua bentuk kompensasi yang
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awan dalam bentuk
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Kompensasi finansial tidak langsung atau benefit, terdiri dari semua pembayaran
yang tidak tercakup dalam kompensasi finansial langsung yang meliputi liburan,
berbagai macam asuransi, jasa seperti perawatan anak atau kepedulian

keagamaan, dan sebagainya.

eueyer |Mdl 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} A1y yninjas neje ueibeqas yeAueqgiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele)q 'z

b. Non-financial compensation (kompensasi non-keuangan)
Penghargaan non-keuangan seperti pujian, menghargai diri sendiri, dan pengakuan

yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan, produktivitas, dan kepuasan.
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1.3.3 Faktor-Fakta

a.

Invancevich (2010: 295) memberikan tujuh kriteria untuk efektivitas kompensasi

Adequate. Tingkat kompensasi minimum yang harus dipenuhi baik oleh pemerintah,
serikat pekerja maupun manajer.
Equitable. Setiap orang harus dibayar dengan jujur, sesuai dengan usaha, kemampuan,

dan pelatihan mereka.

Balanced. Bayaran, tunjang an lain harus dapat memberikan paket
imbalan yang layak.

bangkan apa yang

membantu

Dasar perhitung an sistem pembayaran

pmpensasi yang adil, dan menjadikan perusahaan menarik, mampu bertahan hidup dan

ampu memotivasi karyawannya serta dapat melakukan penghematan biaya.

Menurut Sofyandi (2008: 162) terdapat beberapa factor yang mempengaruhi besarnya

Pmpensasi:

Adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja
Permintaan tenaga kerja: artinya pihak perusahaan sangat membutuhkan tenaga kerja,
maka secara otomatis kompensasi relatif tinggi. Penawaran tenaga kerja: artinya pihak

individu yang membutuhkan pekerjaan, maka tingkat kompensasi relatif lebih rendah.



b. Kemampuan dan kesediaan perusahaan membayar
Bahwa ukuran besar-kecilnya kompensasi yang akan diberikan kepada karyawan akan
sangat tergantung kepada kemampuan finansial yang dimiliki perusahaan, dan juga
seberapa besar kesediaan dan kesanggupan perusahaan menentukan besarnya
kompensasi untuk karyawannya.

c. Serikat buruh atau organisasi karyawapg

Pentingnya eksistensi karya ' maka karyawannya akan
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dalam memp yang menyatakan

karyawannya.

empengaruhi
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dengan tingkat upah dikota-kota
f. Tingkat Pendidikan dan pengalaman kerja
Pendidikan dan pengalaman berperan dalam menentukan besarnya kompensasi bagi

karyawan. Semakin tinggi Pendidikan karyawan dan seamakin banyak pengalaman
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kerja, maka semakin tinggi pula kompensasinya.
g. Sektor pemerintah

Pemerintah sebagai pelindung masyarakat berkewajiban untuk mnertibkan sistem
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kompensasi yang ditetapkan perusahaan atau organisasi, serta instansi-instansi




lainnya, agar karyawan mendapatkan kompensasi yang adil dan layak, seperti dengan
dikeluarkannya kebijakan pemerintah dalam hal pemberian upah minimum bagi para

karyawan.

1.3.4 Sistem Kompensasi
Menurut Sutrisno (2009:195) sistem pembayaran yang umum diterapkan diantaranya

jalah:

1. Sistem waktu
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Dalam sistem wak i an_standar waktu seperti jam,

waktu adalah
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berdasarkan lamanya waktu mengerjakannya. Kebaikan sistem ini memberikan sempatan
kepada karyawan yang bekerja bersungguh-sungguh serta berprestasi baik akan
memperoleh balas jasa yang lenih besar. Kelemahan sistem ini adalah kualitas barang

yang dihasilkan kurang baik dan karyawan yang kurang mampu balas jasanya kecil,
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sehingga kurang manusiawi
3. Sistem borongan
Suatu cara pengupahan yang menetapkan besarnya jasa didasarkan atas volume

pekerjaan dan lama mengerjakannya. Dalam sistem borongan ini pekerja biasa mendapat



balas jasa besar atau kecil tergantung atas kecermatan kalkulasi mereka. Prinsip
pengupahan dan penggajian serta problema yang sering dijumpai dalam masalah itu
antara lain adalah berkenaan dengan tingkat pembayaran, struktur pembayaran, penetuan
pembayaran kepada individu, metode pembayaran, insentif dan pengendalian

pembayaran.
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1.4 Kinerja
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1.4.1 Definisi Kinerja
Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan pengertian
erformance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai

akna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan

eueyer |Mdl 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} A1y yninjas neje ueibeqas yeAueqgiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele)q 'z

erlangsung. (Wibowo, 2007)
Istilah kinerja berasal dari job performance atau actual performance (prestasi kerja

au prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang), pengertian kinerja adalah hasil kerja
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cara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
gasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (mangkunegara, 2011: 67)

Performance atau kinerja adalah “output drive from processes, human or otherwise”,
di dikatakan bahwa kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses (August W.
ith 1982: 393). Kinerja mempunyai hubungan erat dengan masalah produktivitas karena

indikator dalam menentukan

erupakan pagaimana usaha untuk mencapai tingkat

oduktivitas yang tinggi dalam suat
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erusahaan. Kegiatan penilaian kinerja ini membantu pengambilan keputusan bagian
ersonalia dan memberikan umpan balik kepada para personel tentang pelaksanaan kerja
ereka.

Penilaian kinerja adalah suatu metode formal untuk mengukur seberapa baik pekerja
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dividual melakukan pekerjaan dalam hubungan dengan tujuan yang diberikan. Maksud
ama penilaian kinerja adalah mengomunikasikan tujuan personal, memotivasi kinerja baik,
emberikan umpan balik konstruktif, dan menetapkan tahapan untuk rencana pengembangan

ang efektif (Harvard Business Essentials, 2006: 78). Penilaian kinerja adalah suatu penilaian



ang dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para karyawan maupun manajer
ang selama ini telah melakukan pekerjaannya, menurut Fahmi (2012: 237)

Untuk melakukan suatu penilaian kinerja dibutuhkan metode penilaian yang memiliki
gkat dan Analisa yang representative. Menurut griffin (dalam Fahmi, 2012) terdapat dua

itegori dasar dari metode penilaian yang sering digunakan dalam organisasi adalah metode

pjektif dan metode pertimbangan.

a. Metode objektif (objective methe dengan sejauh mana seseorang bisa

Buepun-Buepun 1Bunpuljig e3diD YeH
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bekerja dan menunjuka suai dengan kemampuan yang

dimilikinya. B ak pi if bi an hasil yang tidak

dan penuh

ia tidak bisa
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penilaiannya akan mempengaruhi posisinya sebagai salah satu karyawan yang dianggap
baik, begitu pula sebaliknya jika seorang ditempatkan dalam kelompok dengan ranking

buruk maka otomatis rankingnya juga tidak bagus.

1.4.3 Kesalahan Penilaian Kinerja
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Dalam penerapan penilaian kinerja karyawan disuatu perusahaan, biasanya terdapat
eberapa kesalahan penilaian yang terjadi. Menurut Mathis dan Jackson (2002) kesalahan
enilaian tersebut antara lain:

1. Permasalahan penggunaan standar yang berbeda-beda



Ketika menilai seorang karyawan, manajer harus menghindari pemakaian standar dan
harapan berbeda-beda terhadap para karyawan yang mengerjakan pekerjaan yang
sama, yang pastinya akan membangkitkan kemarahan karyawan. Persoalan seperti itu
kemungkinan terjadi ketika kriteria yang ambigu dan pembobotan yang subjektif oleh
atasan digunakan dalam penilaian.

2. Efek Resesi

Kesalahan yang terjadi ketika berikan bobot yang lebih besar untuk
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al penilaian.

5. Efek Halo
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Terjadi ketika seorang manajer menilai tinggl atau rendah karyawannya untuk seluruh
item karena satu karakteristik saja.
6. Kesalahan kontras

Kecenderungan untuk menilai orang-orang secara relatif terhadap orang lain,
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bukannya dibandingkan dengan suatu standar kinerja.

1.4.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja
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Dalam mengetahui tingkat kinerja seseorang karyawan dalam suatu perusahaan, ada
eberapa factor yang dapat mempengaruhinya. Seperti yang dikemukakan oleh
angkunegara (2011: 67-68), antara lain:

1. Factor kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (1Q)

dan kemampuan reality (knowledge +#skill). Artinya setiap karyawan yang memiliki

emadai untuk jabatannya dan terampil

nudah mencapai kinerja yang

memahami tuju mampu memanfaatkan,
dan menciptakan situasi kerja.

David C. Mc Clelland dalam mangkunegara (2011:68), berpendapat bahwa ada
bungan positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kinerja. Motif berprestasi adalah
atu dorongan dalam diri karyawan untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan
baik-baiknya agar mampu mencapai kinerja maksimal apabila karyawan tersebut memiliki
otif berprestasi tinggi. Motif berprestasi tersebut perlu dimiliki oleh karyawan yang

tumbuhkan dari dalam diri sendiri selain dari lingkungan kerja.

1.4.5 Tujuan Manajemen Kinerja



Untuk mendapatkan hasil yang optimal dari para pekerja, pada umumnya perusahaan

embentuk manajemen kinerja profesional untuk mengelolanya. Ada beberapa tujuan yang
harapkan guna tercapainya tujuan manajemen kinerja menurut Amstrong (dalam Fahmi,
)12: 226-227), yaitu:

a. Mencapai peningkatan yang dapat diraih dalam kinerja organisasi.

b. Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan suatu budaya yang

berorientasi pada kinerja.

Buepun-Buepun 1Bunpuljig e3diD YeH

eneyer [Md] 31LS Jefem 6uek uebunuaday ueyibniaw yepn uediinbusd ‘q
epueyer |Mdl lwouo)3 nwijj 166ul)] yejoyag yijiw e3did ey @
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f. Memusatkan Jiperlukan agar bisa

dilaksanakan ya dilakukan untuk
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mengembangkan atribut dan kompetensi tersebut.
g. Memberikan ukuran yang akurat dan objektif dalam kaitannya dengan target dan
standar yang disepakati sehingga individu menerima umpan balik dari manajer

tentang seberapa baik yang mereka lakukan.
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h. Asas dasar penilaian ini, memungkinkan individu bersama manajer menyepakati
rencana peningkatan dan metode pengimplementasian dan secara bersama mengkaji

pelatihan dan pengembangan serta menyepakati bagaimana kebutuhan itu dipenuhi.



i. Memberi kesempatan individu untuk mengungkapkan aspirasi dan perhatian mereka
tentang pekerjaan mereka.

J. Menunjukan pada setiap orang bahwa organisasi menilai mereka sebagai individu.

k. Membantu memberikan wewenang kepada orang memberi lebih banyak ruang
lingkup untuk bertanggung jawab atas pekerjaan dan melaksanakan control atas

pekerjaan itu.

I.  Membantu mempertahankan ofe mempunyai kualitas yang tinggi.
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Mendukung misi jauh

menentukan
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Dalam hal i Jug rutin, tetapi juga

c. Tanggung Jawal
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Dalam hal ini mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati dan juga kerajinannya.
d. Sikap Karyawan
Dalam hal ini sikap terhadap perusahaan, pegawai lain pekerjaan serta kerja sama.

2 Penelitian Terdahulu
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Penelitian mengenai “Komitmen Oranisasional dan Kompensasi terhadap Kinerja
iryawan Pada PT. Proven Force Indonesia” belum dilakukan sebelumnya, namun dasar

engambilan judul ini diperoleh setelah mengulas beberapa penelitian sebelumnya, sehingga
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sa menjadi dasar penelitian ini diteruskan. Berikut adalah penelitian terdahulu yang

erkaitan erat dengan judul proposal skripsi ini:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No | Peneliti Judul Metode Penelitian Hasil
(Tahun) Penelitian Penelitian
1. | Oki Dwi | Pengaruh Pepelitian ini | Hasil penelitian
Cahyo Kompensasi, ini menunjukan
(2015) Kepemimpinan, bahwa adanya
Disiplin hubungan
Terhadap signifikan antara
pensasi,

2. | Anindita
Kusuma
Putri
(2019)

) n
Anisasi

)

2%

-]
@

Pratam

elazrll Bekas)
I

Pen
slP

G

K&

otivasi

Kl

dalam peneljife %1'
ode

K,

B
Lanjutan Tabel 2.1 ) Prog
v vvoaddi
Ningrum Pengaruh Metode penelitian | Hasil penelitian
Ramadhani | Kecerdasan ini  menggunakan | ini menunjukan
(2019) Emosional dan | metode observasi | bahwa
Kompensasi atau  pengamatan | kecerdasan
Terhadap  Kinerja | langsung dan | emosional dan
Karyawan (Studi | kuesioner. kompensasi
Kasus pada PT. berpengaruh dan
Sumber Graha signifikan
Sejahtera) terhadap kinerja
karyawan,
dengan
menggunakan
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metode
observasi
pengamatan
langsung.

atau

Rivat
Sutarto
(2018)

Pengaruh  Motivasi
Dan Kompensasi
Terhadap  Kinerja

Karyawan Samsung
Experience Store di
Lotte Shopping
Avenue

ini

Penelitian
menggunakan
metode
pengumpulan data

Ya

g menggunakan

slovin untuk

h

tati
gunakan

ua

RIS

Hasil penelitian
ini adalah: Ada
pengaruh yang
signifikan antara
variabel
motivasi
kompensasi
terhadap kinerja
awan.

dan

Lanjutan Tabel 2.1 .kerj_a
p Kinerja
ai.

Tiara Putri il dari
Usmany, Organisasi Terhadap | menggunakan penelitian  ini
Djamhur Komitmen metode explanatory | adalah: Budaya
Hamid, Organisasional research, dengan | organisasi
Hamidah | Terhadap  Kinerja | pendekatan mempunyai
Nayati Karyawan (Studi | kuantitatif melalui | Hubungan
Utami kasus karyawan | kuisioner dan | positif
(2016) pabrik gondorukem | dokumentasi. berpengaruh
dan terpentin I, terhadap kinerja
ponorogo) karyawan
melalui
komitmen
organisasional.
Taufik Pengaruh Metode penelitian | Hasil penelitian




dimiliki seorang karyawan untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan
untuk berusaha keras sesuai yang diinginkan organisasi, dan keyakinan serta

penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Penelitian Anindita (2019) menghasilkan

Rahman Kompensasi dan | ini  menggunakan | ini menunjukan
(2017) Motivasi Terhadap | analisis regresi | bahwa
o ~To Kinerja  Karyawan | linier berganda, | kompensasi
go® o |
5T 5 c_’; g: pada PDAM | dengan alat penguji | tidak
écg 3 § 2 x Tanjung Kabupaten | softwere SPSS berpengaruh
(== (o] . -
255325 Tabalong signifikan
~*
62282 D terhadap
22353 2 variabel kinerja.
;3 O P = =
82583 »
S c =@ m
cQ %o 8 o .
SN A3 Kerangka Berpikir
5 3 e ()
253223 ® L
§D§§ @g : Menurut Uma Sekara kerangka berpikir merupakan
=1 = S -
8>S 3 .
ZZF - bagai factor yang telah
233 <
cazxeg I a berpikir adalah
8§°® €
VDHT T .
s03s 2 iran atau
CmES S
o Sr = o
= 3
JSES T aikan sebagali
D X o =~
388§ 3
S Sy e
g 91) =) Q
© 58 ¥
- =3
a = =
5 T3 B
QO -
3 ©H aan formal, karena
g 22
g £F o _
S E= meliputi sikap Isahakan tingkat upaya
o Q @
QO = =
o = . . . . .
= yang tinggi bag ujuan. Komitmen juga
— Q =
Q =
SHE
bz - - - -
§» 8 erpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan dalam suatu perusahaan. Jika
> 2
@ @ karyawan tersebut memiliki komitmen yang tinggi maka akan lebih mudah untuk
4 o
m =
= -y . . . . . .
2 = mencapai tujuan organisasi tersebut, dan rendahnya turnover dalam suatu organisasi
c 2
QO . . . - -
= % tersebut. Menurut Luthans (1995) komitmen organisasi adalah keinginan kuat yang
L =
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(72}
=
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g
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komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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2. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
Kompensasi merupakan timbal balik yang diberikan perusahaan kepada karyawan
atas kontribusinya dalam bekerja dengan tujuan untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan. Adanya kebutuhan menjadi motivasi pada karyawan tersebut untuk
mendapatkan kompensasi atas jerih payah nya selama bekerja untuk memenuhi

kebutuhan sehari-hari. Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima oleh

pegawai sebagai balas jasa Pemberian kompensasi merupakan

salah satu pelaksana bungan dengan semua jenis
melakukan tugas

aruh terhadap

aryawannya

h signifikan

Komitmen Organisasional
(Sumber: Mangkuprawira,

2011)
P N
Kinerja Karyawan
(Sumber:Mangkunegara,
2007:75)
Kompensasi

(Sumber: Simamora, 2004)

Ferumusan Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan sementara atas suatu hubungan sebab-akibat dari

riabel yang perlu dibuktikan kebenarannya (Hamid, 2012: 16). Sesuai dengan variabel-

riabel yang akan diteliti maka hipotesis yang akan diajukan dalam penelitian ini adalah:



: Ada pengaruh variabel komitmen organisasional terhadap variabel kinerja karyawan pada
: Ada pengaruh variabel kompensasi terhadap variabel kinerja karyawan pada PT. Proven

. Proven Force Indonesia cabang Gunung Putri.

rce Indonesia cabang Gunung Putri.

© Hak cipta milik Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi IPWI Jakarta
Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber. :
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar STIE IPWI Jakarta
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam betuk apapun tanpa izin STIE IPWI Jakarta
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BAB 3
METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Proven Force Indonesia

cabang Gunung Putri yang terletak dii JI. Kampung Parung Tanjung, Desa

Cicadas, Kecamatan. Gunung pdilakukan pada Desember 2019

No

(Sl BN~ NCO N I SN I

(Sugiyono:2011)
menarik kesimpula erupakan atribut atau sifat atau

nilai dari orang,

47



objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Terdapat dua macam variabel yang akan dianalisis oleh penulis pada
proposal skripsi ini:
1. Variabel Independent (Variabel bebas)
Variabel ini mempengaruhi atau sebab perubahan timbulnya variabel
terikat (dependen). Variabel ini disebut juga sebagai variabel stimulus,
prediktor, antecedent dan variabel bebas. Dikatakan variabel bebas
karena variabel ini dapat mempengaruhi variabel lainnya. Dalam
penelitian ini terdapat dua variabel independent yaitu variabel X;
adalah Komitmen Organisasional dan variabel X, adalah Kompensasi.
2. Variabel Dependen (Variabel Terikat)
Variabel yang mempengaruhi akibat dari adanya variabel bebas.
Variabel dependen disebut juga dengan variabel terikat, variabel
output, kriteria, konsekuen. Dalam penelitian ini terdapat satu variabel

dependen atau atau disebut dengan variabel Y yaitu Kinerja Karyawan.
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mengikuti  instruksi,
inisiatif, hati-hati dan
juga kerajinannya.

4. Sikap Karyawan 9,10
Dalam hal ini sikap
terhadap perusahaan,
pegawai lain pekerjaan
serta kerja sama.
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Mangkunegara (2007: 75)

4 Populasi, Sampel dan Metode Sampling
Menurut Sugiyono (2004) dalam Mulyanto dan Wulandari (2010:99) Populasi adalah

ilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan



rakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
esimpulannya. Dalam Populasi dapat juga diartikan sebagai keseluruhan kelompok orang,
eristiwa, benda, atau objek lain yang menjadi pusat perhatian peneliti untuk diteliti. Populasi
ida penelitian ini adalah karyawan packer pada PT. Proven Force Indonesia yang berjumlah
85 orang.

Sampel adalah bagian (subset) dari p@pulasi yaitu sejumlah orang, peristiwa, benda

au objek tertentu yang dipilih darig mewakili populasi tersebut (Mulyanto
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Agar memenuhi persyaratan minimal jumlah sampel dan memudahkan peneliti maka
mlah sampel penelitian ditetapkan sebanyak 100 karyawan.
5 Metode Pengumpulan Data

Data dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menggunakan
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strumen alat kuesioner berisi sejumlah pernyataan tertulis yang terstruktur untuk
emperoleh informasi dari responden, baik itu tentang pribadinya maupun hal-hal lain yang
gin diketahui. Ada beberapa Teknik yang digunakan untuk pengumpulan data yang

dasarkan pada pendapat Sugiyono (2011: 137)



a. Observasi yang dilakukan dengan melakukan pengamatan langsung di perusahaan
baik yang berhubungan langsung maupun tidak langsung dengan variabel yang
diteliti.

b. Angket (Kuesioner) Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden

penelitian mengenai variabel genelitian yaitu komitmen organisasional,

kompensasi terhadap Ki igunakan dengan menggunakan skala
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6 Instrumentasi Pen¢
Instrumentasi
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hasil kuesioner. Uji
strumen penelitian dilakukan melalui uji validitas-reliabilitas untuk memastikan bahwa
esioner yang disusun dapat dimengerti oleh responden dan memiliki konsistensi

engukuran (Ghozali, 2005:41)
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1. Validitas
Uji validitas menunjukan tingkat ketepatan ukuran dan ketepatan suatu instrument
terhadap konsep yang diteliti. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan
nilai rhitung (kolom Corrected Item-Total Correlation) dengan rtabel (harus lihat

tabel r) dimana butir pernyataan valid apabila memiliki rhitung > rtabel. Untuk
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mempermudah maka beberapa ahli menyatakan bahwa pernyataan valid apabila
nilai Korelasi (kolom Corrected Item-Total Correlation) > 0,3.

2. Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur tingkat konsistensi dan stabilitas dari
suatu skor (skala pengukuran) serta mencakup kepada stabilitas ukuran dan

konsistensi internal ukuran. Uji relia

bilitas dilakukan terhadap keseluruhan butir
pernyataan yang telah valig s.dilakukan dengan metode Cronbach’s

Alpha > 0,6 (Nunnally dalam

rg@*a pal dan Kompensas ariabel dependen

&(ﬂwﬁkﬂm\ﬂ hm lum analisis regresi

aitu uji asumsi klasik.

inerja Karyawan)

ier ganda yang sesu

ji asumsi klasik digunakan untuk membuktikan bahwa model persamaan regresi linier

nda dapat diterima secara ekonometrika karena memenuhi penaksiran BLUE (Best Linier
nbiased Estimator) artinya penaksiran tidak biasa, linier, dan konsisten. Uji asumsi terdiri
ari uji normalitas, linieritas, multikolinieritas, aotukorelasi, dan heterokedastisitas, yang
pat dijelaskan sebagai berikut (Mulyanto dan wulandari, 2010: 181)
a. Uji Normalitas

Normalitas harus terpenuhi yang menunjukan bahwa data yang baik dan layak dalam

penelitian adalah yang memiliki distribusi normal. Normalitas data pada analisis



regresi linier ganda dalam penelitian ini dilakukan secara grafik yaitu menggunakan
normal P-P Plot. Normalitas terpenuhi jika tititk-titik pada grafik normal P-P Plot
menyebar disekitar dan mengikuti garis diagonal grafik.

b. Uji Multikolinearitas
Multikolinearitas yaitu adanya korelasi yang sangat kuat antar variabel bebas tidak

diharapkan sehingga pengujian dilakukan untuk memastikan tidak terjadi

multikolinearitas yang me bebas satu dengan lainnya setara
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c. Uji Asumsi

Model regresi elasi dimana pengujian
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dilakukan dengan melihat nilar Durbin-Waston hasil pengolahan data dibandingkan
dengan nilai dl dan du pada Durbin-Watson tabel dengan kriteria sebagai berikut:
- 1.21 <DW < 1.65 = Tidak dapat disimpulkan

- 2.35<DW < 2.79 = Tidak dapat disimpulkan
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- 1.65<DW < 2.35 = Tidak terjadi aoutokorelasi
- DW < 1.21 dan DW > 2.79 = Terjadi auotokorelasi

d. Uji Asumsi Heteroskedastisitas
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Heteroskedastidsitas tidak diharapkan sehingga pengujian dilakukan untuk
membuktikan bahwa model persamaan regresi ganda tidak memiliki masalah
heteroskedastisitas. Pengujian dilakukan secara grafis yaitu dengan melihat titik-titik
pada grafik scatter plot. Apabila tititk-titik tersebar acak tidak membentuk suatu pola
tertentu seperti segitiga, segiempat, lengkung yang beraturan dan sebagainya maka uji

asumsi ini terpenuhi.

Setelah uji asumsi terpenuhi p, analisis regresi linier ganda. Hasil
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7.2 Pengujian Hipot¢
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Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan pengujian model
asil analisis yang menunjukan layak tidaknya model hasil penelitian menjelaskan pengaruh
omitmen Organisasional dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT Proven

prce Indonesia Cabang Gunung Putri. Kriteria layak tidaknya hasil penelitian didasarkan

=
=
)
=
Q0
pus
«
=
@
>
(]
3
o
=
=
Q
-
o
Q
=
3
0]
=,
O
@
=
o
Q
= |
<
Q
=
2}
@
o
QO
=
Q
=)
QO
—
Q
c
wn
o
C
=
o
=
el
Q
=
<
D
—
=
=
=)
Q.
=l
Q
=
o
0]
—_
c
=
QO
©
Q
©
c
e
—
Q
=
©
V)
N
=]
»
=
m
g
-
Q
el
Q
—
)

ida nilai Adjusted R Square. Hipotesis statistik yang diajukan adalah sebagai berikut:
0:p =0:Tidak layak

a:p+#0: Layak
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Layak tidaknya model persamaan regresi linier ganda untuk menjelaskan hipotesis
enelitian dilakukan dengan melihat besaran nilai Adjust R Square dan uji- F yaitu
embandingkan nilai probabilitas (sig F) terhadap taraf uji penelitian (o= 0,05). Kriteria
ang digunakan untuk menguji kelayakan model adalah sebagai berikut:

- Jika sig F < a dan nilai Adjusted R Square lebih besar atau mendekati 0,5 maka

Ho ditolak dan Ha diterima, artiny

model hasil penelitian layak digunakan untuk

pisasional dan Kompensasi terhadap

Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT Proven Force
Indonesia Cabang Gunung Putri. Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut:

H;0 : bl = 0: Tidak ada pengaruh

H;a : bl #0: Ada pengaruh

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai probabilitas
(sig t) terhadap taraf uji penelitian (o = 0.05). kriteria yang digunakan untuk menguji

hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:



- Jika sig t > o, maka H;0 ditolak dan H;a diterima, artinya terdapat pengaruh
Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Proven Force
Indonesia Cabang Gunung Putri.

- Jika sig t > o, maka H;O diterima dan H;a ditolak, artinya tidak terdapat pengaruh
Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Proven Force

Indonesia Cabang Gunung Putri.

2. Uji hipotesis kedua
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Hipotesis kedua yan i adalah terdapat pengaruh
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aé akan untuk menguji
AN

»

- Jika sig

Kompensas orce Indonesia Cabang
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Gunung Putri.
- Jika sig t > a, maka H,0 diterima dan Hja ditolak, artinya tidak terdapat pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Proven Force Indonesia Cabang

Gunung Putri.
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