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ABSTRAK

Remunerasi dan Motivasi merupakan dua dari beberapa faktor yang diduga
relatif besar dalam mempengaruhi kinerja karyawan bagian pengumpul tol di
Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-
Cengkareng (JTC). Untuk membuktikan pengaruh keduanya maka dilakukan
penelitian ini dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh remunerasi dan motivasi
terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa
Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).

Penelitian ini dilakukan melalui survey dengan taknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah sampel populasi. Digunakan teknik ini karena populasi yang
akan diteliti kurang dari 100 (seratus) orang sehingga sampel yang diambil berasal
dari keseluruhan populasi yang ada dalam perusahaan yang berjumlah 64 (enam
puluh empat) karyawan. Model analisis data pada penelitian ini mengunakan
analisis deskriptif, uji instrumen, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis mengunakan
Analisis Regresi Linear dengan bantuan software SPSS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa remunerasi dan motivasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa
Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC) baik secara
parsial maupun simultan atau bersama-sama dengan kontribusi sebesar 57,0% dan
sisanya 43,0% kinerja dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Kata kunci: Remunerasi, Motivasi, Kinerja.



ABSTRACT

Remuneration and Motivation are the two factors of few relatively large
factors suspected to influence an employee performance on toll-collector section at
Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-
Cengkareng (JTC). This research aimed to determine the effect of remuneration
and motivation toward an employee performance on toll-collector section at
Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-
Cengkareng (JTC).

This study was conducted through a survey with sampling technique used is
a population sample. This technique is used because the population to be studied is
less than 100 (one hundred) people so that the samples taken from the entire
population in the company amounted to 64 (sixty-four) employees. Data analysis
model in this research using descriptive analysis, instrument test, classical
assumption test, and hypothesis test using Linear Regression Analysis with the help
of SPSS software.

The result of this research shows that remuneration and motivation have
influence to an employee performance of toll-collector section at Cililitan Gate of
PT Jasa Marga (Persero) tbk, Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC) Branch
either partially or simultaneously or together with contribution equal to 57,0% and
the remaining 43.0% performance is influenced by other factors not examined in
this study.

Key words: Remuneration, Motivation and Employee Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

PT Jasa Marga (Persero) Tbk., BUMN yang telah berpengalaman selama 35
tahun dalam industri jalan tol di Indonesia terus menerus memperbaiki
performanya. Upaya tersebut di antaranya dilakukan dengan menerapkan prinsip-
prinsip good corporate governance. Hal ini dilakukan perusahaan yang
mengoperasikan 72% jalan tol di Indonesia untuk mencapai visi perusahaan tahun
2017, menjadi perusahaan pengembang dan operator jalan tol terkemuka di
Indonesia dan visi tahun 2022 menjadi salah satu perusahaan terkemuka di
Indonesia. Berbagai strategi dilakukan, baik dalam pengembangan bisnis jalan tol,
pengoperasian jalan tol serta pengembangan bisnis lain. Selain itu, berbagai strategi
pendukung pun dilakukan, seperti dalam bidang pengelolaan keuangan, organisasi
& human capital, teknologi informasi dan rekayasa teknik serta kepatuhan dan
manajemen risiko.

Saat ini kebutuhan akan infrastrukfur jalan semakin tinggi dimana
dari tahun ketahun jumlah kendaraan yang melewati jalan tol semakin meningkat,
yang menandakan pula bahwa keberadaan jalan tol semakin dibutuhkan oleh
masyarakat luas dan merupakan sarana infrastruktur yang penting dalam
menunjang pergerakan manusia, serta distribusi barang dan jasa. Dimana hal

tersebut merupakan salah satu fungsi untuk mendukung gerak pertumbuhan



ekonomi Indonesia. Menyadari peranan penting jalan tol tersebut maka Jasa Marga
sebagai perusahaan BUMN operator jalan tol mempunyai komitmen yang sangat
tinggi dalam memberikan pelayanan yang maksimal dalam pengoperasian jalan tol.
Peningkatan pelayanan terus dilakukan oleh Jasa Marga untuk memberikan
pelayanan yang terbaik bagi pengguna jalan tol.

Perusahaan dengan Good Corporate Governance seharusnya dapat
memastikan bahwa tingkat dan komposisi dari remunerasi mencukupi dan masuk
akal. Yang dimaksud disini adalah perusahaan harus mengadopsi kebijakan
remunerasi yang mampu menarik dan memelihara komisaris, direksi, dan karyawan
yang berpotensi untuk mendorong perbaikan kinerja perusahaan. Selain itu juga
harus terdapat hubungan yang jelas antara remunerasi dengan kinerja perusahaan
maupun kinerja individu karyawan. Untuk memastikan bahwa Perusahaan
menggunakan praktek terbaik dalam sistem penggajian dan pemberian tunjangan
serta kompensasi bagi Komisaris dan Direksi serta karyawan, perusahaan sudah
selayaknya memiliki komite remunerasi.

Komite remunerasi bertugas menyusun pokok-pokok sistem penggajian dan
pemberian tunjangan serta kompensasi bagi komisaris, direksi serta karyawan
dengan membuat rekomendasi terhadap keputusan-keputusan yang menyangkut
remunerasi/kompensasi untuk karyawan, dan kebijakan-kebijakan kompensasi
lainnya. Perusahaan juga memaparkan remunerasi yang diterima direksi dalam
laporan tahunan. Pemaparan gaji direksi dalam laporan tahunan merupakan salah
satu usaha perusahaan untuk memberikan kesempatan kepada investor perusahaan

menilai kelayakan dan kewajaran kompensasi direksi. Sistem remunerasi di



Perusahaan sudah selayaknya menekankan penyelarasan kepentingan pemegang
saham dengan kepentingan direksi dan karyawannya. Dengan mendasarkan
kompensasi atas keberhasilan pencapaian kinerja korporat, direksi dan
karyawannya akan memiliki sistem kompensasi yang mendorong ke arah
perbaikaan kinerja. Penerapan Remunerasi dalam lingkungan PT Jasa Marga
(Persero) Tbk diatur dalam Keputusan Direksi PT Jasa marga (Persero)Tbk nomor
:99/KPTS/2014 pasal 2 tentang Kelompok dan Komponen Remunerasi.

Motivasi kerja mempunyai peranan yang penting dalam hal penumbuhan
gairah, merasa senang dan semangat untuk bekerja secara optimal. Sedangkan
Robbin (2003:156) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan
intensitas (Intensity), arah (direction), dan usaha terus menerus (persistence)
individu menuju pencapaian tujuan. Intensitas menunjukan seberapa keras
seseorang berusaha. Tetapi intensitas tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil
kinerja yang baik, kecuali usaha dilakukan dalam arah yang menguntungkan
organisasi.

Hasil dari berbagai penelitian terdahulu membuktikan adanya hubungan
antara remunerasi, motivasi kerja dan kinerja pegawai. Penelitian tersebut
diantaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Ricky Lesmana (2017:76) yang
meneliti tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja dengan motivasi kerja
sebagai variabel moderating. Hasilnya terdapat pengaruh yang signifikan
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan arah positif. Hal ini

juga ditunjang juga oleh penelitian yang dilakukan oleh Herqutanto (2010:63)



terkait dengan hubungan antara remunerasi terhadap kinerja pegawai. Hasilnya
adalah Remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan kondisi diatas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “PENGARUH REMUNERASI DAN MOTIVASI KERJA
KARYAWAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN BAGIAN PENGUMPUL
TOL DI GERBANG CILILITAN PT JASA MARGA (PERSERO) Tbk, CABANG

JAKARTA-TANGERANG-CENGKARENG (JTC)”.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan penjelasan dari latar belakang di atas, maka rumusan masalah

dipenelitian ini adalah:

a. Apakah terdapat pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang
Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)

b. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang
Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)

c. Apakah terdapat pengaruh remunerasi dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero)

tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)



1.3. Tujuan Penelitian

Sesuai dengan permasalahan diatas, maka tujuan umum penelitian ini adalah
untuk mengetahui pengaruh remunerasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan
bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang
Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC). Tujuan tersebut selanjutnya dapat diuraikan
sebagai berikut:

1. Untuk menganalisis pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang
Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)

2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang
Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)

3. Untuk menganalisis pengaruh remunerasi dan motivasi terhadap kinerja
karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga

(persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)

1.4. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada:
1. PT Jasa Marga (Persero) Tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng
JTO):
Penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi atau evaluasi terhadap pelaksanaan

remunerasi yang sekarang dijalankan untuk penentuan kebijakan selanjutnya.



2. Bagi Akademisi: Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan
lebih mengenai remunerasi, motivasi kerja dan kinerja pegawai serta memberikan
bukti empiris bahwa remunerasi, motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawainya yang nantinya dapat ditindaklanjuti dan dapat mendukung bagi
penelitian-penelitian selanjutnya.

3. Bagi Umum

Sebagai pengetahuan dan referensi dalam melakukan penelitian serupa.

1.5. Sistematika Penulisan
Skripsi ini akan disusun dengan sistematika sebagai berikut:

BAB 1 PENDAHULUAN
Merupakan pendahuluan yang membahas mengenai latar belakang masalah,
perumusan masalah, tujuan penelitian, Manfaat penelitian dan Sistematika
Penelitian.

BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA
Merupakan kajian pustaka yang membahas mengenai landasan teori,
penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, dan hipotesis dimana landasan
teori yang terkait dengan topik penelitian ini mencakup grand teori dan teori
mengenai remunerasi, motivasi dan kinerja karyawan.

BAB 3 METODOLOGI PENELITIAN
Merupakan bab yang membahas mengenai metodologi penelitian yang
berisi antara lain tempat dan waktu penelitian, desain penelitian,

operasionalisasi variabel, populasi dan sampel, metode pengumpulan data,



Populasi, Sampel dan Metode Sampling, Instrumentasi Variabel Penelitian,
Rancangan Metode Analisis dan Pengujian Hipotesis.

BAB 4 HASIL DAN PEMBAHASAN
Merupakan bab yang membahas mengenai hasil penelitian dan pembahasan
dimana di dalamnya dijelaskan mengenai gambaran umum Gerbang Tol
Cililitan PT jasa marga Cabang Jakarta Tangerang cengkareng, karakteristik
responden, pengujian data, deskripsi variabel penelitian, analisis data
penelitian, pembahasan dan implikasi manajerial.

BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN
Merupakan bagian akhir yang berisi kesimpulan dan saran dari hasil

penelitian yang dilakukan dan telah dibahas pada bab sebelumnya.



BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
A. Pengertian Manajemen

Manajemen berasal dari kata fo manage yang artinya mengatur. Manajemen
dan organisasi bukan tujuan, tetapi hanya alat untuk mencapai tujuan yang
diinginkan, Karena tujuan yang ingin dicapai itu adalah pelayanan atau laba (profit).
Walaupun manajemen dan organisasi hanya merupakan “alat” dan “wadah” saja
tetapi harus diatur dengan sebaik-baiknya. Karena jika manajemen dan organisasi
ini baik maka optimal dapat diwujudkan, pemborosan terhindari dan semua potensi

yang dimiliki akan lebih bermanfaat.

Untuk lebih jelasnya pengertian manajemen ini penulis mengutip beberapa

definisi sebagai berikut:

Menurut G.R Terry yang dikutip oleh Kartono (2008:168) dalam bukunya

“Pemimpin dan Kepemimpinan” menyatakan bahwa

“Manajemen adalah penyelenggaraan usaha penyusunan dan pencapaian
hasil yang diinginkan dengan menggunakan upaya-upaya kelompok, terdiri atas
penggunaan bakat-bakat dan sumber daya manusia”. Menurut Hasibuan (2011:1)

menyatakan bahwa “Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses



pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan

efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu”

Menurut Robbin dan Coulter (2009:22) Manajeman adalah Koordinasi dan
pengawasan aktifitas pekerjaan orang lain sehingga aktifitas mereka diselesaikan

secara efisien dan efektif.

Dari definisi diatas dapat disimpulkan Manajemen adalah suatu proses yang terdiri
dari perencanaan, pengarahan, pengendalian, melalui pemanfaatan sumber daya
manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai

sutu tujuan tertentu.

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen,
yg berarti merupakan suatau usaha untuk mengarahkan dan mengelola sumber daya
manusia didalam suatu organisasi agar mampu berfikir dan bertindak sebagaimana
yg diharapkan organisasi. Organisasi yang maju tentu dihasilkan oleh
personil/pegawai yang dapat mengelola organisasi tersebut kearah kemajuanyang
diinginkan organisasi, sebaliknya tidak sedikit organisasi yang hancur dan gagal

karena ketidak mampuannya dalam mengelola sumber daya manusia.

Menurut Hasibuan (2011:10) manajemen sumber daya manusia adalah ilmu
dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien

membantu terwujudnya tujun perusahaan, karyawan, dan masyarakat.



B. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen terdiri dari 6 unsur (6M) yaitu: Man, Money, Method, Material,
Machine dan Market. Unsur Man (Manusia) ini berkembang menjadi satu bidang
ilmu pengetahuan manajemen yang disebut Manajemen Sumber Daya Manusia atau
disingkat MSDM yang merupakan terjemahan dari Man Power Management.
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi,
Karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan

organisasi.

Menurut Hasibuan (2011:10) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah
“Ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan
efisien, membantu tujuan terwujudnya organisasi perusahaan, karyawan dan
masyarakat.” Sedangkan menurut Rivai (2008:1) Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah “Salah satu bidang dari Manajemen Umum yang meliputi segi-segi

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian”.

Menurut Edwin B. Flippo seperti yang dikutip oleh Hasibuan (2011:11)
Manajemen Personalia adalah Perencanaan, Pengorganisasian, Pengarahan, dan
Pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,

pemeliharaan dan pemberhentian.

Menurut Mangkunegaran (2007:2) mengatakan bahwa “Manajemen
Sumber daya Manusia adalah suatu pengelolaan dengan pendayagunaan sumber

daya yang ada pada individu (pegawai).

10



Sedang French menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya
manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi (Hani

Handoko, 2012:3).

2.1.2 Remunerasi

Pengertian Remunerasi dilingkungan PT Jasa marga (Persero) Tbk. Cabang
Jakarta —Tangerang-Cengkareng (JTC) berdasarkan Keputusan Direksi PT Jasa
marga (Persero)Tbk nomor :99/KPTS/2014 pasal 2 tentang kelompok dan
komponen remunerasi adalah penghargaan berupa tunai maupun non tunai dari

perusahaan atas kinerja dan kontribusinya kepada perusahaan.

Remunerasi terbagi atas kompensasi dan benefit.

a) Kompensasi yaitu imbal jasa tunai atas kinerja karyawan dan kontribusinya
pada perusahaan. Kompensasi terdiri dari kompensasi bulanan dan tahunan.
Pemberian kompensasi pada karyawan didasarkan atas konsep dasar 3 P
sebagai berikut :

I. Pl yaitu pay for person bahwa besaran kompensasi diberikan
berdasarkan kompetensi yang bersangkutan.

II. P2 yaitu pay for position bahwa besaran kompensasi diberikan
berdasarkan posisi atau jabatan yang bersangkutan yang ditentukan

berdasarkan hasil evaluasi jabatan yang mencakup tanggung jawab,
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kompleksitas, risiko, wewenang dan kompetensi yang dibutuhkan
pada jabatan tersebut.

III. P 3 yaitu pay for performance bahwa besaran kompensasi diberikan

berdasarkan kinerja yang bersangkutan.

b) Benefit yaitu pemberian berupa tunai maupun non tunai  sebagai
penghargaan terhadap karyawan serta pemberian fasilitas terkait dalam
rangka kenyamanan kerja dan kesejahteraan selama bekerja dan paska kerja.
Benefit sesuai maksud dan tujuannya terdiri dari :

I.  Pengembangan kompetensi
II.  Fasilitas bekerja

III.  Jaminan perlindungan kerja

IV.  Pemberian pengharkatan karyawan.

Menurut Mochammad Surya (2004) , Remunerasi adalah Sesuatu yang diterima
pegawai sebagai bentuk imbalan dari konstribusi yang telah ia berikan kepada
organisasi dimana tempat dia bekerja.

Remunerasi yang arti harfiahnya adalah Payment atau penggajian, bisa juga
uang atupun substitusi uang yang ditetapkan dengan peraturan tertentu sebagai
imbal balik suatu pekerjaan dan bersifat rutin tidak termasuk lembur dan honor. Hal
ini dilaksanakan guna mendorong SDM yang berkualitas, memelihara SDM yang
produktif sehingga tidak pinah ke sektor lain dan membentuk perilaku yang
berorientasi pada pelayanan serta mengurangi KKN. Sedangkan pengertian resmi
menurut Kamus Bahasa Indonesia adalah pemberian hadiah (penghargaan atas jasa,

dsb), imbalan. Remunerasi berasal dari Bahasa Inggris yaitu Remuneration.
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Remunerasi sebagai salah satu program reformasi birokrasi. Pemberian
remunerasi ini mulai diberlakukan pada tahun 2007. Adanya pemberian remunerasi
tersebut bermanfaat bagi instansi maupun pegawai, program pemberian remunerasi
ini sendiri merupakan cara yang paling sukses dalam meningkatkan kinerja pegawai
karena berhubungan langsung antara kinerja dan imbalan. Pemberian remunerasi
ini diharapkan dapat membentuk kondisi yang membuat pegawai termotivasi.

Istilah remunerasi seringkali disama artikan dengan istilah kompensasi. Ada
beberapa ahli yang menyatakan bahwa istilah remunerasi dan kompensasi adalah
sama. Pembedanya hanya pada penempatan kedua kata tersebut. Istilah remunerasi
ini memang jarang sekali dibahas. Di Indonesia sendiri istilah ini mulai lazim
dikenal masyarakat umum saat adanya program reformasi birokrasi yang salah satu
programnya adalah pelaksanaan remunerasi. Keberadaannya di dalam suatu
organisasi tidak dapat diabaikan begitu saja. Sebab, akan terkait langsung dengan
pencapaian tujuan. Remunerasi yang rendah tidak dapat dipertanggungjawabkan,
baik dilihat dari sisi kemanusiaan maupun dari sisi kelangsungan hidup organisasi.
Remunerasi merupakan suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa yang
diberikan kepada pegawai atau karyawan (Byars dan Rue dalam Iswanto, 2007:31).
Adapun indikator dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Remunerasi yang diberikan layak atau wajar.
2) Remunerasi yang diberikan adil atau seimbang.

3) Remunerasi yang diberikan cukup.
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2.1.3. Motivasi

A. Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari Bahasa latin, Mavere yang berarti dorongan atau
penggerak. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja
bawahan agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan
dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Pada dasarnya
perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, dan terampil
tetapi yang terpenting mereka mampu bekerja giat dan berkeinginan untuk
mencapai hasil kerja yang optimal. Motivasi hanya dapat diberikan kepada orang-
orang yang mampu untuk mengerjakan pekerjaan tersebut. Bagi orang-orang yang
tidak mampu untuk mengerjakan pekerjaan tersebut tidak perlu dimotivasi karena

percuma.

Memotivasi ini sangat sulit karena pimpinan sulit untuk mengetahui
kebutuhan (needs) dan keinginan (wants) yang diperlukan bawahan dari hasil
pekerjaannya itu. Dalam memotivasi ini pimpinan hanya berdasarkan perkiraan-
perkiraan mengenai kebutuhan atau keinginan-keinginan yang dapat merangsang

gairah kerja bawahannya.

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2006:219) “Motivasi adalah pemberian
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala dan upayanya untuk

mencapai kepuasan.
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Sedangkan Robbins yang dikutip oleh Wibowo dalam buku manajemen
kinerja (2016:322) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan
intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus menerus (persistence)
individu menuju pencapaian tujuan. Intensitas menunjukkan seberapa keras
seseorang berusaha. Tetapi intensitas tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil
kinerja yang baik, kecuali usaha dilakukan dalam arah yang menguntungkan
organisasi. Karenanya harus dipertimbangkan kualitas usaha maupun intensitasnya.
Motivasi mempunyai dimensi usaha terus menerus. Motivasi merupakan ukuran
berapa lama seseorang dapat menjaga usaha mereka. Individu yang termotivasi

akan menjalankan tugas cukup lama untuk mencapai tujuan mereka.

Definisi motivasi menurut Schiffman dan Kanuk (2008:72) seperti
dikutip oleh Susetyo (2017:29) adalah sebagai berikut: Motivasi merupakan
kekuatan penggerak dalam diri seseorang yang memaksanya untuk bertindak.

Berdasarkan beberapa definisi motivasi di atas dapat disimpulkan bahwa
motivasi merupakan suatu keadaan yang mendorong seorang individu untuk
melakukan suatu tindakan demi pemenuhan suatu kebutuhan.Setiap orang tentunya
memiliki keinginan yang kuat untuk dapat memenuhi kebutuhannya. Oleh sebab
itu, orang termotivasi untuk melakukan suatu kegiatan atau aktivitas yang
bermanfaat untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa
orang akan bertindak atau melakukan tindakan sesuatu karena adanya suatu

motivasi.
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B. Tindakan Memotivasi

Motivasi merupakan proses aktif yang didorong oleh serangkaian tindakan

yang dapat dikelompokkan dalam 3 kelompok (Baldoni 2005:5) seperti yang

dikutip oleh Wibowo dalam buku Manajemen Kinerja (2016:327) yaitu:

1.

2.

3.

Energize (memberi daya) adalah apa yang dilakukan pemimpin ketika
mereka memberikan contoh, melakukan komunikasi dengan jelas dan
memberi tantangan dengan tepat.

a. Exemplify (Contoh yang baik)

b. Communicate (komunikasi)

c. Challenge (tantangan)

Encourage (mendorong) adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk
mendukung pemimpin untuk mendukung proses motivasi melalui
pemberdayaan, coaching, dan pengakuan.

a. Empower (pemberdayaan)

b. Coach (melatih)

¢. Recognize (penghargaan)

Exhort (mendesak) adalah pemimpin menciptakan pengalaman berdasarkan
pengorbanan dan inspirasi yang mempersiapkan dasar bagi motivasi untuk
dapat tumbuh dengan subur.

a. Sacrifice (Pengorbanan)

b. Inspire (Inspirasi dari dalam dir1)
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C. Tujuan Motivasi

Pada hakekatnya pemberian motivasi kepada karyawan tersebut mempunya

tujuan yang dapat meningkatkan berbagai hal, menurut Hasibuan (2004:146) tujuan

memberi motivasi kepada karyawan yaitu:

8.

9.

. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

Meningkatkan produktifitas kerja karyawan

Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan
Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absen di karyawan
Mengefektifkan pengadaan karyawan

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan

Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

10. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya

11. Meningkatkan efisiensi penggunakan alat-alat dan bahan baku

D. Model Hubungan Motivasi dengan Kinerja

Motivasi dapat dipastikan mempengaruhi kinerja, walaupun bukan satu-

satunya factor yang membentuk kinerja. Hal tersebut dapat dijelaskan dari model

hubungan antara Motivasi dan Kinerja (Kreitner dan Kinicki 2001:205) seperti

yang dikutip oleh Wibowo dalam buku Manajemen Kinerja (2016:330).
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Masukan dan konteks pekerjaan merupakan dua faktor kunci yang

mempengaruhi motivasi. Pekerja mempunyai kemampuan, pengetahuan kerja,

disposisi dan sifat, emosi, suasana hati, keyakinan dan nilai nilai pada pekerjaan.

Konteks pekerjaan mencakup lingkungan fisik, penyelesaian tugas, pendekatan

organisasi pada rekognisi dan penghargaan, kecukupan dukungan pengawasan dan

coaching, serta budaya organisasi.

Gambar 2.1. 4 Job Performance Model of Motivation

Individual Inputs

Skills
Ability, Job knowledge \
Dispositions & Traits N\
Emotions, Moods, &Affect \
Eelér:f_s & Values Motivationsl Processes ‘\'\

Arousal Attention Intensity e
2 2 Motivated
: . Behaviors
Direction Persistence
job Context " I
Physical Environment |
Task Design
e T . Y4
RE\*.BIHSI& Reinforcement Enable, Limit
Supervisory Support &
Coaching
Soclal Norms
Organizational Culture

Performance

Sumber: Robert Kreitner dan Angelo Kinicki: Organizational Behavior, 2001:205

Kedua faktor tersebut saling mempengaruhi, termasuk pula pada proses

motivasi, membangkitkan, mengarahkan, dan meneruskan. Pekerja akan lebih

termotivasi apabila mereka percaya bahwa kinerja mereka akan dikenal dan
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1.

2.

dihargai. Perilaku termotivasi secara langsung dipengaruhi oleh kemampuan dan
pengetahuan/ketrampilan  kerja individu, motivasi, dan kombinasi yang

memungkinkan dan mebatasi factor konteks pekerjaan.

E. Motivasi terkait dengan Kinerja

Menurut Kreitner dan Kinicki (2003:202) seperti yang dikutip oleh
Wibowo dalam buku Manajemen Kinerja (2016:331) membahas bahwa motivasi
dapat diperoleh melalui:
Needs (kebutuhan). Kebutuhan menunjukkan adanya kekurangan fisologis
psikologis yang menimbulkan perilaku.
Job Design (Desain Pekerjaan). Adalah mengubah konten dan/atau proses pekerjaan
spesifik untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja. Metode yang digunakan
untuk desain kerja adalah Scientific Management (manajemen saintifik), job
enlargement (perluasan kerja), job rotation (rotasi kerja), dan job enrichment

(pengkayaan kerja).

. Satisfaction (Kepuasan). Kepuasan kerja adalah respon bersifat mempengaruhi

terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang.

. Equity (Keadilan). Adalah model motivasi yang menjelaskan bagaimana orang

mengejar kejujuran dan keadilan dalam pertukaran social, atau hubungan memberi
dan menerima. Komponen utama terkait akan pertukaran antara pemberi kerja dan
pekerja adalah inputs dan outcomes. Sebagai Inputs adalah pekerja, untuk mana
mereka mengharapkan hasil, termasuk Pendidikan, pengalaman, ketrampilan, dan

usaha. Di sisi Outcomes dari pertukaran, organisasi mengusahakan pembayaran,
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tunjangan tambahan, dan rekognisi. OQutcomes ini bervariasi sangat luas tergantung
pada organisasi dan tingkatannya.

. Expectation (Harapan). Orang berperilaku termotivasi dengan cara yang
menghasilkan manfaat yang dihargai. Persepsi memegang peranan sentral karena
menekankan kemampuan kognitif untuk mengantisipasi kemungkinan konsekuensi
perilaku. Biasanya dapat digunakan untuk memprediksi perilaku dalam situasi
dimana pilihan antara dua alternative atau lebih harus dilakukan.

Goal setting (penetapan tujuan). Menurut Locke goal setting memiliki empat
mekanisme motivasional yaitu:

1. Goals direct attention. Tujuan yang secara pribadi bermakna cenderung
focus pada satu perhatian pada apa yang relevan dan penting.

2. Goals regulate effort. Tidak hanya tujuan membuat kita mengerti secara
selektif, mereka juga memotivasi kita untuk bertindak. Tingkat usaha
dikeluarkan secara proporsional dengan kesulitan tujuan.

3. Goals increase persistence. Ketekunan merupakan usaha yang
dikeluarkan pada tugas selama perpanjangan periode waktu. Orang yang
tekun cenderung melihat hambatan sebagai tantangan yang harus diatasi
daripada sebagai alasan untuk gagal.

4. Goals foster strategies and action plans. Tujuan dapat membantu
Karena tujuan mendorong orang mengembangkan strategi dan rencana
aksi yang memungkinkan mencapai tujuan mereka (Kreitner dan

Kinicki 2001:251).
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Pemberian motivasi merupakan salah satu factor yang berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dan merupakan suatu cara yang dilakukan oleh
perusahaan dalam usaha memenuhi kebutuhan karyawannya. Setiap karyawan yang
bekerja pada suatu perusahaan mempunyai maksud dan tujuan. Tujuan karyawan
pada umumnya akan mengharapkan adanya dukungan semangat berupa motivasi.
Sedangkan maksud dari karyawan bekerja pada suatu perusahaan agar terpenuhi
kebutuhan hidupnya. Pemenuhan kebutuhan tersebut akan berpengaruh terhadap
sikap dan perilaku karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya yaitu dalam

motivasi kerja.

Menurut Handoko (2012:155), bahwa departemen personalia
memberikan kompensasi kepada karyawan merupakan cara untuk meningkatkan
prestasi kerja dan motivasi kerja. Jika kompensasi yang diberikan sesuai hasil kerja
yang diperoleh, kepuasan karyawan akan meningkat. Oleh karena itu, kompensasi

berhubungan erat dengan motivasi kerja.

Menurut Saydam (2000:267), mengatakan bahwa kompensasi yang
memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk
mendorong para karyawan bekerja dengan lebih baik. Karena itu, kompensasi
merupakan hal yang dapat menimbulkan minat pada karyawan agar cenderung
untuk melakukan kegiatan yang diharapkan oleh pimpinan atau dengan kata lain
kompensasi merupakan motif yang didesain untuk meningkatkan motivasi kerja

karyawan apabila insentif tersebut dilakukan dengan benar. Jika para karyawan
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memandang kompensasi mereka tidak memadai, motivasi dan kepuasan kerja

mereka dapat turun secara drastis.

2.1.4. Kinerja

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standard hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Veithzal Rivai
Ahmad Fawzi MB, 2008). Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari
kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Malayu
S.P. Hasibuan (2005:87) mengemukakan “Kinerja (prestasi kerja) adalah suatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan
kesungguhan serta waktu. Atau berarti penampilan hasil karya personal, baik
kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan
penampilan individu maupun kelompok kerja. Penampilan hasil karya terbatas
kepada petugas yang memangku jabatan fungsional maupun struktural, tetapi juga

kepada keseluruhan jajaran petugas di dalam organisasi (Ilyas, 2001).

Menurut Robert L, Mathias dan Johan H. Jacson (2001:82) factor-faktor

yang mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu:

1. Kemampuan
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2. Motivasi
3. Dukungan yang diterima
4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan

5. Hubungan mereka dengan organisasi

Menurut Mangkunegara (2007) menyatakan bahwa factor yang mempengaruhi

kinerja antara lain:

a. Faktor kemampuan secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri
dari kemampuan potensi (/Q) dankemampuan realita (Pendidikan). Oleh
Karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya.

b. Faktor motivasi yang terbentuk dari sikap (atfitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai terarah untuk tujuan kerja. Sikap mental
merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha

mencapai potensi kerja secara maksimal.

David C. Mc Cleland seperti dikutip Mangkunegara (2007), berpendapat bahwa
“Ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kerja”.
Motif berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan
suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi
(kinerja) dengan predikat terpuji. Selanjutnya Mc. Clelland, mengemukakan 6

karakteristik dari seseorang yang memiliki motif yang tinggi yaitu:
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1. Memiliki tanggung jawab yang tinggi,

2. Berani mengambil resiko,

3. Memiliki tujuan realistis,

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk
merealisasikan tujuan,

5. Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang
dilakukan, dan

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah

diprogramkan.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja Byar dan Rue dalam Sutrisno
(2010) mengatakan bahwa: Ada dua faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu

faktor individu dan faktor lingkungan, yaitu:

1. Faktor Individu

a. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental yang

digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas.

b. Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan

suatu tugas.

c. Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa perlu

oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.

2. Faktor lingkungan
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(a) Kondisi fisik

(b) Peralatan

(c) Waktu

(d) Material

(e) Pendidikan

(f) Supervisi

(g) Desain Organisasi

(h) Pelatihan

(1) Keberuntungan

Sedangkan Mangkunegara (2007) mengatakan bahwa: Faktor-faktor yang

mempengaruhi prestasi kerja adalah factor kemampuan dan faktor motivasi, yaitu:

1. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya
pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata: (110 -120) dengan pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari,
maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu

pegawai perlu ditempatkan pada perkerjaan yang sesuai dengan keahlian.
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2. Faktor Motivasi

Motivasi berbentuk dari sikap (atitude) seorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi menggerakkan diri pegawai yang terarah

untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

3. Indikator-indikator Prestasi Kerja

Berdasarkan pengertian diatas, bisa diambil kesimpulan bahwa kinerja
merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) dari individu
maupun kelompok dalam suatu aktifitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan
alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk

berprestasi.

Gambar 2.2. Konsep Kinerja Karyawan

[ Kinerja Karyawan ]—b[ Penilaian Kinerja ]—.[ Umpan Balik Karyawan ]

[ 1
[

Ukuran Kinerja ]
Standard Kerja ]

h

A

[ Keputusan SDM

—

{ Catatan Karyawan

]

Sumber: Sjafri Mangkuprawira (2003)

Menurut Keputusan Direksi PT Jasa marga (Persero), tbk
nomor:42/KPTS/2014 Tentang Sistem Manajemen Kinerja Dan Kompetensi

Karyawan, Sistem Manajemen Kinerja dan Kompetensi bertujuan untuk:
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Memaksimalkan kinerja dan potensi serta meningkatkan efektifitas kerja
dan produktivitas kerja karyawan dalam rangka mencapai tujuan
perusahaan

. Memberikan informasi terkait kebutuhan pengembanagn karyawan yang
diperlukan dalam rangka peningkatan kinerja perusahaan dan penghargaan
bagi yang memberikan kontribusi sesuai dengan yang diperjanjikan.
Memberikan arahan kepada manajemen dan karyawan dalam mengelola
kegiatan sesuai dengan pekerjaan yang diemban, selaras dengan rencana
perusahaan dan memahami kualitas kerja yang diharapkan.

. Memberikan kemudahan bagi karyawan dan manajemen dalam memonitor
dan mengukur kuantitas, kualitas serta waktu pelaksanaan pekerjaan yang
direncanakan.

Memastikan peningkatan kepuasan dan keterikatan karyawan yang
akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan.

Menjadi media komunikasi yang sistematis untuk memberikan gambaran
kepada manajemen dan karyawan mengenai pencapaian kinerja, tantangan
dan peluang yang dihadapi serta tindak lanjut yang diperlukan.

Menjadi acuan dalam proses penilaian karyawan sehingga dapat dipastikan
bahwa penilaian dilaksanakan sesuai dengan ketentuan dan hasil nilai
kinerja benar-benar mencerminkan kinerja para karyawan sesuai dengan

keadaan sebenarnya.
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Sistem Manajemen Kinerja dan Kompetensi berlaku untuk seluruh karyawan yang
bertugas pada perusahaan, anak perusahaan atau instansi luar yang dibagi dalam
dua kelompok karyawan:

a. Non Operasional

b. Operasional
Lingkup Sistem Manajemen Kinerja dan Kompetensi meliputi pengelolaan:

a. Manajemen Kinerja Karyawan

b. Manajemen Kompetensi Karyawan

2.2. Penelitian Terdahulu

Penelitian-penelitian terdahulu yang mendukung penelitian tentang
pengaruh remunerasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan adalah terangkum

dalam table 2.1. berikut

Tabel 2.1

STUDY EMPIRIS
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Nama Judul Kesimpulan Persamaan | Perbedaan
Risni Pengaruh Secara parsial variabel | Variabel Tempat
Fitria, | Remunerasi remunerasi tidak dependent | penelitian
Adam | ,Motivasi | berpengaruh secara yaitu berbeda
Tdris, Aji dan 51gn1ﬁk?1n t§rhadap kinerja
Ratna Kepuasan klnqrja . karyawan
Secara parsial variabel
Kusuma Kerja motivasi kerja Jumlah
Terhadap berpengaruh secara Variabel populasi
Kinerja signifikan terhadap independe | dan sampel
Pegawai di kingrja ' nt yaitu berbeda
Kantor Secara parsial Vapabel ——
Pengadilan kepuasan kerja dan Tidak ada
s berpengaruh secara ]
Tinggi signifikan terhadap motivasi variabel
Samarinda kinerja kepuasan
Secara simultan kerja
variabel remunerasi,
motivasi dan kepuasan
kerja berpengaruh
terhadap kinerja
Herqutan | Pengaruh Secara parsial Variabel Tempat
to Tunjangan | menunjukkan variabel depepdent penelitian
Kinerja tunjangan kinerja yaitu berbeda
(Remuneras | (remunerasi) memiliki kinerja
: karyawan
1) dan pengaruh sebesar
Disiplin 38.9% terhadap kinerja Jumlah
Kerja pegawai populasi
Terhadap Secara parsial variabel Variabel dan sampel
Kinerja disiplin kerja memiliki independe berbeda
Pegawai pengaruh sebesar nt yaitu
Pada 38.2% terhadap kinerja remunerasi Variabel
Bagian pegawai independent
Perlengkapa Secara simultan yaitu
n Biro menunjukkan tunjangan motivasi
Umum di kerja (remunerasi) dan kerja
Sekretariat disiplin kerja
Negara RI mempunyai pengaruh
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sebesar 46.3% terhadap

kinerja pegawai

3 Ricky
Lesmana

Pengaruh
Kompensasi
dan
Motivasi
terhadap
kinerja
karyawan
pada unit
Human
Capital dan
Corporate
Services PT
Rekayasa
Industri

Terdapat pengaruh
yang signifikan
kompensasi terhadap
kinerja karyawan
dengan arah positif
Terdapat pengaruh
yang signifikan
motivasi terhadap
kinerja karyawan
dengan arah positif
Terdapat pengaruh
yang signifikan
kompensasi dan
motivasi terhadap
kinerja karyawan
dengan arah positif

Variabel
dependent
yaitu
kinerja
karyawan

Variabel
independe
nt yaitu
motivasi

Tempat
penelitian
berbeda

Jumlah
populasi
dan sampel
berbeda

Variabel
independent
yaitu
remunerasi

2.3. Kerangka Pemikiran

Kerangka berpikir merupakan gambaran secara skematis tentang arah

penelitian yang dilakukan. Perkaitan dengan hal tersebut perlu diketahui skema

penelitian yang menggambarkan factor-faktor yang mempengaruhi remunerasi dan

motivasi terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT

Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC). Di dalam

PT Jasa Marga kinerja merupakan hal yang sangat penting, setiap karyawan dituntut

untuk dapat menampilkan kinerja yang baik dan meberikan kontibusi yang

maksimal. Kinerja dipengaruhi oleh kondisi input dan proses sumber daya manusia
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sebagai factor pendukung dalam menjalankan tugas. Kinerja merupakan hasil dari
suatu proses bekerja. Dalam penelitian ini yang menjadi indikator kerja adalah

kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan bekerja sama.

Keterkaitan antara masing-masing variabel yang diteliti dapat diuraikan

sebagai berikut:

1. Pengaruh Remunerasi terhadap kinerja karyawan

Remunerasi merupakan suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa yang
diberikan kepada pegawai atau karyawan (Byars dan Rue, 2007:31). Adapun

indikator dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Remunerasi yang diberikan layak atau wajar.

2) Remunerasi yang diberikan adil atau seimbang.

3) Remunerasi yang diberikan cukup.

Oleh Karena itu, dapat diduga remunerasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang

Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).

2. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan

kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
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terintegrasi dengan segala dan upayanya untuk mencapai kepuasan, Malayu S.P.

Hasibuan (2006:219).

Motivasi adalah sekelompok factor yang ada dalam diri maupun diluar
diri seseorang yang mendorong untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan
dengan cara mencurahkan segala daya dan potensi yang ada. Sehingga pemberian
dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi dapat meningkatkan gairah kerja
karyawan sehingga dapat mencapai hasil yang dikehendaki oleh manajemen.
Hubungan motivasi dan kinerja mempunyai bentuk linier dalam arti dalam
pemberian motivasi kerja yang baik, maka gairah kerja karyawan akan meningkat
dan hasil kerja akan optimal sesuai dengan standard kinerja yang ditetapkan. Gairah
kerja sebagai salah satu bentuk motivasi dapat dilihat antara lain dari tingkat
kehadiran karyawan, tanggung jawab terhadap waktu kerja yang telah ditetapkan.
Motivasi merupakan suatu perbuatan usaha untuk menggerakkan dan mendorong
orang lain agar mereka mau bekerjasama dalam sesuatu untuk memenuhi
kebutuhan yang menjadi tujuannya, sampai kebutuhan itu terpuaskan kemudian
digantikan dengan tujuan-tujuan yang lainnya. Indikator dari motivasi adalah
kebutuhan fisik, kebutuhan rasa aman dan keselamatan, kebutuhan social,
kebutuhan akan penghargaan dan kebutuhan perwujudan diri. Oleh Karena itu,
dapat diduga motivasi dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-
Tangerang-Cengkareng (JTC). Berdasarkan uraian diatas, maka kerangka pengaruh

antar variabel dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 2.3. Alur Pikir

Remunerasi
(Byars dan Rue, 2007:31)

Kinerja Karyawan
(Veithzal, 2008)

Motivasi

(Malayu S.P. Hasibuan H2

2006:219)

2.4. Hipotesis

Sesuai dengan kerangka pemikiran yang telah diuraikan diatas, Model
penelitian layak untuk menjelaskan Pengaruh Remunerasi dan Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga
(persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC). Oleh Karena itu

hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah
1. Terdapat pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang

Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).
2. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang

Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).
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3. Terdapat pengaruh remunerasi dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga

(persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).
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BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini diadakan di Gerbang Tol PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang
Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC), Plaza Cililitan Jalan Cililitan Besar, Jakarta
13510. Penelitian ini dilaksanakan selama 3 (tiga) bulan, sesuai dengan table
dibawah ini:

Tabel 3.1. Rencana Penelitian

Januari 2018 Februari 2018 Maret 2018

Kegiatan o |m|Iv| 1 |o|m|iv| 1] m

111

v

Penelitian Pendahuluan

Penyusunan Proposal

Pengumpulan Data

Analisa Data

Penyusunan Laporan

3.2. Desain Penelitian

Berdasarkan permasalahan yang diteliti, penelitian ini merupakan penelitian
Explanatory Research tipe kausal yang berupaya menguji pengaruh variabel
Independent terhadap variabel dependent. Lingkup penelitian ini adalah menguji

Pengaruh Remunerasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan bagian
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pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-

Tangerang-Cengkareng (JTC).

Terdapat 3 variabel penelitian yaitu, 2 variabel Independent (bebas) dan 1

variabel dependent (terikat).

1. Variabel Independent (bebas). Yaitu variabel yang menentukan arah atau
perubahan tertentu pada variabel dependent (terikat)
X1 = Remunerasi
X2 = Motivasi

2. Variabel Dependent (Terikat). Yaitu variabel yang dipengaruhi oleh
variabel bebas

Y = Kinerja Karyawan

Pengaruh antara variabel Independent (bebas), yaitu variabel X; dan X»
dengan satu variabel dependent (terikat) yaitu Y, dapat didesain atau dirancang

dalam bentuk bagan sebagai berikut:
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Gambar 3.1.

Rancangan Penelitian (Pengaruh Variabel X1, dan Variabel X, dengan Variabel

Y)

Remunerasi
(Variabel X1)

r

2 Kinerja Karyawan
L (Variabel Y)

Motivasi r

(Variabel Xz2)
3.3. Operasionalisasi Variabel
X1:  Remunerasi merupakan suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa

yang diberikan kepada pegawai atau karyawan (Byars dan Rue, 2007:31).
Pengertian Remunerasi dilingkungan PT Jasa marga (Persero) Tbk. Cabang
Jakarta —Tangerang-Cengkareng (JTC) berdasarkan Keputusan Direksi PT Jasa
marga (Persero)Tbk nomor :99/KPTS/2014 pasal 2 tentang kelompok dan
komponen remunerasi adalah penghargaan berupa tunai maupun non tunai dari

perusahaan atas kinerja dan kontribusinya kepada perusahaan.

X2: Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan

kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
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terintegrasi dengan segala dan upayanya untuk mencapai kepuasan, Malayu S.P.

Hasibuan (2006:219).

Y: Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standard hasil kerja, target atau sasaran atau

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati Bersama.

Tabel 3.2. Operasional Variabel

VARIABEL INDIKATOR SKALA
Remunerasi (X1) 1.Remunerasi yang Interval
diberikan layak atau wajar 1-5
2.Remunerasi yang
diberikan adil atau
seimbang
3.Remunerasi yang
diberikan cukup
Motivasi (X2) 1.Kebutuhan fisik Interval
2.Kebutuhan rasa aman 1-5
dan keselamatan
3.Kebutuhan social
4.Kebutuhan penghargaan
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5.Kebutuhan perwujudan

diri
Kinerja Karyawan (Y) | 1.Kualitas Interval
2.Kuantitas 1-5

3.Ketepatan Waktu
4.Kehadiran
5.Kemampuan bekerja

sama

3.4  Populasi, Sampel, dan Metode Sampling

Menurut Sugiyono (2011:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Pengumpul Tol pada unit Gerbang
Tol cililitan yang berjumlah 64 orang.

Menurut Sukmadinata (2013:250) menyatakan sampel adalah kelompok
kecil yang secara nyata diteliti dan ditarik kesimpulan dari populasi. Jadi sampel
adalah kelompok kecil (bagian) dari populasi yang diambil dan dapat mewakili
populasi secara keseluruhan. Data dari sampel harus dapat mewakili karakteristik

populasinya, Oleh sebab itu populasi harus homogen.
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Apabila dalam menentukan jumlah sampel yang diteliti subjeknya kurang dari 100
(seratus), maka sampel tersebut lebih baik diambil semua (Suharsimi, 2006: 131).
Sehingga penelitian tersebut merupakan penelitian populasi.

Berdasarkan jumlah populasi yang terdapat pada unit kerja Gerbang Tol
Cililitan PT Jasa Marga (Persero) Tbk, Cabang Jakarta Tangerang Cengkareng,
maka sampel yang digunakan adalah sampel populasi. Teknik pengambilan dalam
penelitian ini, adalah dengan menggunakan teknik regresi linier ganda. Digunakan
teknik ini karena populasi yang akan diteliti kurang dari 100 (seratus) orang
sehingga sampel yang diambil berasal dari keseluruhan populasi yang ada dalam

perusahaan yang berjumlah 64 (enam puluh empat) karyawan.

3.5. Metode Pengumpulan Data dan Jenis Data
3.5.1. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Teknik kuesioner yaitu suatu Teknik untuk mengumpulkan data dengan
menggunakan instrument pengumpulan data, dimana antara pengumpul data
dengan responden (sumber data) tidak terjadi wawancara dan tatap muka langsung.
2. Teknik dokumentasi yaitu Teknik pengumpulan data melalui bahan-bahan
tertulis. Dalam penelitian ini sumber dokumentasi berasal dari dokumen, arsip dan
keputusan direksi PT Jasa Marga (Persero), tbk.
3. Teknik Observasi yaitu memperhatikan obyek penelitian secara langsung.

Dalam hal ini penulis melakukan cara pengumpulan data tambahan dengan cara
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pencatatan sistematis di dalam pengamatan secara langsung terhadap para pegawai

bagian Pengumpul Tol di Gerbang Tol Cililitan.

3.5.2. Jenis Data
Data empirik yang diperlukan yaitu:
1. Data primer yaitu merupakan data yang diperoleh secara langsung dari
sumber data sendiri. Data primer dapat dibedakan sebagai berikut:

a. Data kuantitatif berupa data yang berbentuk angka misalnya data
kehadiran pegawai, pendapatan dan lain-lain.

b. Data kualitatif berupa data yang tidak berbentuk angka, misalnya
landasan teori atau uraian secara diskriptif.
2. Data sekunder yaitu data yang merupakan pendukung yang dapat diperoleh dari

luar yaitu berupa buku, majalah dan referensi lainnya.

3.6. Instrumentasi Variabel Penelitian

Instrumentasi variabel merupakan pengujian terhadap data hasil kuesioner.
Uji instrument penelitian dilakukan melalui uji validitas/reliabilitas untuk
memastikan kuesioner yang disusun dapat dimengerti oleh responden dan memiliki
konsistensi pengukuran (Ghozali, 2005:41). Analisis selanjutnya dilakukan dengan
Reliability Analysis mengunakan software SPSS.

a. Validitas
Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (kolom Corrected

Item-Total Correlation) denga r table (harus lihat r table) dimana butir pernyataan
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valid apabila memiliki r hitung > r table. Untuk mempermudah maka beberapa ahli
menyatakan bahwa pernyataan valid apabila nilai Korelasi (kolom Correted Item-
Total Correlation) > 0.3.
b. Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur
(daftar pernyataan) dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Uji reliabilitas dilakukan
terhadap keseluruhan butir pernyataan yang telah valid. Uji reliabilitas dilakukan
dengan metode Cronbach’s Alpha. Reliabilitas terpenuhi jika nilai Cronbach’s

Alpha > 0.6 (Nunnally dalam Mulyanto dan Wulandari, 2010:126)

3.7. Metode Analisis dan Pengujian Hipotesis
3.7.1. Metode Analisis

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier ganda.
Analisis regresi linier ganda meliputi tiga tahap yaitu pengujian persyaratan
analisis. Pengujian kelayakan dan model persamaan regresi linier ganda.
a. Uji Persyaratan Analisis Regresi Linier ganda

Uji persyaratan analisis dilakukan dengan wuji asumsi klasik untuk
membuktikan bahwa model persamaan regresi linier ganda dapat diterima secara
ekonometrika Karena memenuhi penaksiran BLUE (Best Linier Unbiased
Estimator) artinya penaksiran tidak bisa linier dan konsisten. Uji asumsi terdiri dari
uji normalitas, linearitas, multi kolinearitas, auto korelasi, dan heteroskedastisitas

sebagai berikut (Mulyanto dan Wulandari, 2010: 181).

42



Y =a+biX;+bX>

X1 = Remunerasi

X2 = Motivasi

Y = Kinerja Karyawan

a = Konstanta

b1 = koefisien regresi remunerasi
b2 = Koefisien regresi motivasi

1. Uji normalitas, untuk memastikan bahwa data variabel penelitian berasal
dari data variabel yang berdistribusi normal. Uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan grafik yaitu menggunakan Normal P-P plot. Normalitas terpenuhi
jika titik-titik pada grafik normal P-P Plot menyebar disekitar dan mengikuti garis
diagonal grafik. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variable penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti
diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti
distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistic menjadi tidak valid
untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistic. Untuk
menguji apakah data berdistribusi normal atau tidak dilakukan uji statistik
Kolmogorov-Smirnov Test. 52 residual berdistribusi berdistribusi normal jika

memiliki nilai signifikansi > 0.05.
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2. Uji multikolinearitas untuk memastikan tidak terjadi multikolinearitas
yang menunjukkan variabel bebas satu dengan lainnya setara (independent). Tidak
terjadi multikolinearitas atau terpenuhi uji pengujian dilakukan dengan menilai VIF
dan tolerance yaitu jika:

- Nilai toleransi seluruh variabel independent mendekati angka 1 dan atau

lebih besar dari 0.2

- Nilai VIF seluruh variabel independent berada diseputar angka 1 dan tidak

boleh lebih dari 10.

3. Uji Asumsi Autokorelasi, untuk memastika tidak terjadi autokorelasi

pada model persamaan regresi hasil analisis. Pengujian dilakukan dengan

melihat nilai Durbin — Watson dasil analisis dimana kriteria hasil pengujian
adalah sebagai berikut:

- 1.21 <DW < 1.65: Tidak dapat disimpulkan

-2.35<DW <2.79: Tidak dapat disimpulkan

- 1.65 <DW < 2.35: Tidak terjadi Autokorelasi

-DW <1.21 dan DW > 2.79: Terjadi Autokorelasi

4. Uji Asumsi heteroskedastisitas, untuk membutkikan bahwa model

persamaan regresi ganda tidka memiliki masalah heteroskedastisitas.

Pengujian dilakukan secara grafis yaitu dengan melihat tititk-titk grafik

Scatter Plot. Apabila ttitik-titik tersebar acak tidak membentuk suatu pola

tertentu seperti segitiga, segiempat, lengkung yang beraturan dan

sebagainya maka uji asumsi ini terpenuhi.
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b. Uji Kelayakan Model (Goodness of Fit Test)

Digunakan untuk menunjukkan kemampuan variabel independent dalam
mempengaruhi variabel dependent pada model persamaan regresi linear ganda hasil
analisis. Uji ini dilakukan dengan analisis koefisien determinasi (R Square) dimana
pengujiannya dilakukan dengan uji F. Nilai koefisien determinasi (R Square)
menunjukkan presentasi variabel independent dalam menjelaskan variabel
dependent dalam model. Model dikatakan layak apabila Nilai R Square lebih besar
atau mendekati 0.5 dan berdasar uji F terbukti signifikan.

- Ho: p=0: Model tidak baik/tidak layak

- Ha: p #0: Model baik/layak

Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai probabilitas (sig F) terhadap
taraf uji penelitian (o = 0.05). Kriteria yang digunakan untuk menguji hipotesis

keempat penelitian adalah sebagai berikut:

Jika sig F <a, maka H, ditolak dan Ha diterima, artinya model hail penelitian layak
digunakan untuk menjelaskan pengaruh remunerasi dan motivasi terhadap kinerja
karyawan bagian Pengumpul Tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk,
Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)

Jika sig F > a, maka H, diterima dan H. ditolak, artinya model hasil penelitian tidka
layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh remunerasi dan motivasi terhadap
kinerja karyawan bagian Pengumpul Tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga

(persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).
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c. Model Persamaan Regresi Linier Ganda
Model ini menggunakan persamaan:

Y =a+biX;+bX>

X1 = Remunerasi

X2 = Motivasi

Y = Kinerja Karyawan

a = Konstanta

b1 = koefisien regresi remunerasi
b2 = Koefisien regresi motivasi

Nilai koefisien regresi b; menunjukkan besar dan arah pengaruh remunerasi
terhadap kinerja karyawan sedangkan nilai koefisien regresi b> menunjukkan besar
dan arah pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien regresi bl

dan b2 selanjutnya digunakan untuk pengujian hipotesis.

3.7.2. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan uji-t. Pengujian hipotesis
dalam penelitian sebanyak 2 kali sesuia dengan hipotesis penelitian.
1. Uji hipotesis pertama.

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat
pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian Pengumpul Tol di Gerbang
Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng

(JTC).
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Hipotesis statistic yang diajukan adalah sebagai berikut:

Hio: b1 = 0: tidak ada pengaruh

Hia: b1 # 0; ada pengaruh

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai probabilitas
(sig t) terhadap taraf uji penelitian ((a = 0.05). Kriteria yang digunakan untuk
menguji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:

- Jika Sig t <a, maka Hjo ditolak dan Hja diterima, artinya terdapat pengaruh
remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian Pengumpul Tol di Gerbang
Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-
Cengkareng (JTC).

- Jika Sig t > a, maka H;0 diterima dan Hia ditolak, artinya tidak terdapat
pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian Pengumpul Tol di
Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-

Cengkareng (JTC).

2. Uji Hipotesis kedua

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh
motivasi terhadap kinerja karyawan bagian Pengumpul Tol di Gerbang Cililitan PT
Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC). Hipotesis

statistic yang diajukan adalah sebagai berikut:

H»0: b = 0: tidak ada pengaruh

Hsa: by # 0; ada pengaruh
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Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai probabilitas
(sig t) terhadap taraf uji penelitian ((a = 0.05). Kriteria yang digunakan untuk
menguji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:

- Jika Sig t < a, maka H»o ditolak dan H»a diterima, artinya terdapat pengaruh
motivasi terhadap kinerja karyawan bagian Pengumpul Tol di Gerbang
Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-
Cengkareng (JTC).

- Jika Sig t > a, maka H»0 diterima dan H»a ditolak, artinya tidak terdapat
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan bagian Pengumpul Tol di
Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-

Cengkareng (JTC).
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BAB 4

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Gambaran Umum Perusahaan

Untuk mendukung gerak pertumbuhan ekonomi, Indonesia membutuhkan
jaringan jalan yang handal. Melalui Peraturan Pemerintah No. 04 Tahun 1978, pada
tanggal 01 Maret 1978 Pemerintah mendirikan PT Jasa Marga (Persero) Tbk. Tugas
utama Jasa Marga adalah merencanakan, membangun, mengoperasikan dan
memelihara jalan tol serta sarana kelengkapannya agar jalan tol dapat berfungsi
sebagai jalan bebas hambatan yang memberikan manfaat lebih tinggi daripada jalan
umum bukan tol.

Pada awal berdirinya, Perseroan berperan tidak hanya sebagai operator
tetapi memikul tanggung jawab sebagai otoritas jalan tol di Indonesia. Hingga tahun
1987 Jasa Marga adalah satu-satunya penyelenggara jalan tol di Indonesia yang
pengembangannya dibiayai Pemerintah dengan dana berasal dari pinjaman luar
negeri serta penerbitan obligasi Jasa Marga dan sebagai jalan tol pertama di
Indonesia yang dioperasikan oleh Perseroan, Jalan Tol Jagorawi (Jakarta-Bogor-
Ciawi) merupakan tonggak sejarah bagi perkembangan industri jalan tol di Tanah
Air yang mulai dioperasikan sejak tahun 1978.

Pada akhir dasawarsa tahun 80-an Pemerintah Indonesia mulai
mengikutsertakan pihak swasta untuk berpartisipasi dalam pembangunan jalan tol

melalui mekanisme Build, Operate and Transfer (BOT). Pada dasawarsa tahun
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1990-an Perseroan lebih berperan sebagai lembaga otoritas yang memfasilitasi
investor-investor swasta yang sebagian besar ternyata gagal mewujudkan
proyeknya. Beberapa jalan tol yang diambil alih Perseroan antara lain adalah JORR
dan Cipularang.

Dengan terbitnya Undang Undang No. 38 tahun 2004 tentang Jalan yang
menggantikan Undang Undang No. 13 tahun 1980 serta terbitnya Peraturan
Pemerintah No. 15 yang mengatur lebih spesifik tentang jalan tol terjadi perubahan
mekanisme bisnis jalan tol diantaranya adalah dibentuknya Badan Pengatur Jalan
Tol (BPJT) sebagai regulator industri jalan tol di Indonesia, serta penetapan tarif tol
oleh Menteri Pekerjaan Umum dengan penyesuaian setiap dua tahun. Dengan
demikian peran otorisator dikembalikan dari Perseroan kepada Pemerintah. Sebagai
konsekuensinya, Perseroan menjalankan fungsi sepenuhnya sebagai sebuah
perusahaan pengembang dan operator jalan tol yang akan mendapatkan ijin
penyelenggaraan tol dari Pemerintah.

VISI
Menjadi Perusahaan Jalan Tol Nasional Terbesar, Terpercaya, dan

Berkesinambungan.

MISI
1. Memaksimalkan Pengembangan Kawasan untuk Meningkatkan Kemajuan
Masyarakat dan Keuntungan Perusahaan.
2. Menjalankan Usaha Jalan Tol di Seluruh Rantai Nilai Secara Profesional dan

Berkesinambungan.
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3. Memimpin Pembangunan Jalan Tol di Indonesia untuk Meningkatkan

Konektivitas Nasional.

4. Meningkatkan Kepuasan Pelanggan dengan Pelayanan Prima.

Membahas terhadap hasil penelitian yang dilakukan baik dengan metode kuesioner,

Struktur Organisasi Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang

Tabel 4.1

Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).

Kepala Cabang JTC

Kepala Bagian Pengumpul
Tol JTC

Tata Usaha Gerbang Tol
Cililitan

Kepala Gerbang Tol Cililitan

Kepala Shift Gerbang Tol
Cililitan

Pengumpul Tol Gerbang Tol
Cililitan

KaSubBag Pengumpul Tol

Staff
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4.1. 2. Hasil Uji Instrumen
A. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Untuk
mengukur validitas dapat dilakukan dengan melakukan korelasi antar skor butir
pertanyaan dengan total skor variabel.

Kriteria pengambilan keputusan untuk menentukan valid jika memiliki nilai
r hitung lebih besar atau sama dengan r tabel (N=64 sebesar 0,244 dilihat di buku
statistik tabel r ) dan nilai signifikansi lebih kecil sama dengan taraf signifikansi
5%. Jika nilai r hitung lebih kecil dari r tabel, maka butir instrumen yang dimaksud

tidak valid atau gugur. Hasil uji validitas berdasarkan perhitungan disajikan sebagai

berikut:
Tabel 4.2.
Hasil Uji Validitas

Item Pertanyan r hitung r tabel Keterangan

Remunerasi
Remunerasil 0,787 0,244 Valid
Remunerasi2 0,641 0,244 Valid
Remunerasi3 0,836 0,244 Valid
Remunerasi4 0,858 0,244 Valid
Remunerasi5 0,794 0,244 Valid
Remunerasi6 0,579 0,244 Valid
Remunerasi7 0,758 0,244 Valid
Remunerasi8 0,763 0,244 Valid
Remunerasi9 0,775 0,244 Valid
Remunerasil0 0,552 0,244 Valid
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Item Pertanyan r hitung r tabel Keterangan
Motivasi
Motivasil 0,696 0,244 Valid
Motivasi2 0,585 0,244 Valid
Motivasi3 0,827 0,244 Valid
Motivasi4 0,641 0,244 Valid
Motivasi5 0,727 0,244 Valid
Motivasi6 0,542 0,244 Valid
Motivasi7 0,711 0,244 Valid
Motivasi8 0,610 0,244 Valid
Motivasi9 0,357 0,244 Valid
MotivasilO 0,633 0,244 Valid
Kinerja
Kinerjal 0,513 0,244 Valid
Kinerja2 0,607 0,244 Valid
Kinerja3 0,504 0,244 Valid
Kinerja4 0,580 0,244 Valid
Kinerja5 0,537 0,244 Valid
Kinerja6 0,630 0,244 Valid
Kinerja7 0,480 0,244 Valid
Kinerja8 0,547 0,244 Valid
Kinerja9 0,509 0,244 Valid
KinerjalO 0,515 0,244 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2018

Hasil pengujian validitas pada tabel 4.2 di atas semua item pada masing —

masing variabel dinyatakan valid karena nilai r hitung lebih besar dari r tabel

(0,244). Sehingga semua item tersebut dapat digunakan dalam penelitian

selanjutnya untuk hipotesis.

B. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan suatu uji yang menunjukkan sejauh mana

pengukuran itu dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan
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pengulangan pengukuran terhadap subjek yang sama. Reliabilitas disini
mengindikasikan adanya stabilitas dari konsistensi instrument pengukuran yang
dipakai untuk mengukur konsep dan membantu menilai ketepatan ukuran. Suatu
alat ukur dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi atau dapat dipercaya apabila
alat ukur tersebut stabil sehingga dapat diandalkan dan dapat digunakan untuk
meramalkan (hipotesa). Kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang

terhadap pernyataan adalah konsisten dan stabil, berikut hasil uji reliabilitas.

Tabel 4.3.
Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach’s
Variabel Alpha Alpha | Keterangan
Remunerasi 0,905 0,600 Reliabel
Motivasi 0,837 0,600 Reliabel
Kinerja 0,714 0,600 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2018

Berdasarkan hasil nilai koefisien Cronbach’s Alphaseluruh variabel memiliki
menunjukkan nilai koefisien Cronbach’s Alpha> 0,600. Hal ini mengindikasikan

bahwa setiap instrumen penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas/ kehandalan yang

baik.

4.1.3. Hasil Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini meliputi statistik deskriptif, uji asumsi

klasik dan uji Regresi. Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, multikolinieritas,
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autokorelasi, dan heteroskedastisitas. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. Analisis regresi
berganda dilakukan bertahap untuk menganalisis model dengan dua variabel atau

lebih variabel independen.

A. Hasil Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran setiap variabel
yang ada di dalam penelitian. Statistik deskriptif yang disajikan terdiri dari nilai
minimum, nilai maksimum, nilai rata-rata, dan standar deviasi setiap variabel

disajikan pada tabel berikut ini.

Tabel 4.4.
Statistik Deskriptif
Variabel Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation
Remunerasi 23,00 50,00, 39,3281 5,86638
Motivasi 28,00 50,000 40,3438 4,65720
Kinerja 33,00 49,000 40,9531 3,11387

Sumber: Data primer diolah, 2018

Hasil deskriptif digunakan untuk melihat gambaran variabel remunerasi,
motivasi, dan kinerja yang meliputi nilai minimum, nilai maksimum, rata-rata, dan
standar deviasi. Berdasarkan hasil pada tabel 4.4 di atas diketahui bahwa nilai
minimum remunerasi sebesar 23,00 dan nilai maksimum sebesar 50,00 dengan rata-
rata sebesar 39,33 dan standar deviasi sebesar 5,87. Nilai minimum variabel

motivasi sebesar 28,00 dan nilai maksimum sebesar 50,00 dengan rata-rata sebesar
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40,34 dan standar deviasi sebesar 4,67. Variabel terakhir yaitu kinerja memiliki
nilai minimum sebesar 33,00 dan nilai maksimum sebesar 49,00 dengan rata-rata

sebesar 40,95 dan standar deviasi sebesar 3,11.

B. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk memastikan bahwa data variabel penelitian
berasal dari data variabel yang berdistribusi normal. Uji normalitas dilakukan
dengan menggunakan grafik yaitu menggunakan Normal P-P plot.. Hasil uji

normalitas variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut:

Gambar 4.1

P-P Plot Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

1.0

Expected Cum Prob

0o T T T T
0o 0z 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob
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Berdasarkan hasil pada gambar di atas dapat diketahui bahwa titik-titik pada grafik
normal P-P Plot menyebar disekitar dan mengikuti garis diagonal grafik, sehingga
dapat disimpulkan bahwa semua variabel berdistribusi normal.
b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui adanya korelasi antara
variabel independen yang digunakan pada model regresi. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Uji multikolinieritas

dalam penelitian ini disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.5.

Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Remunerasi 0,838 1,193 | Non Multikolinieritas
Motivasi 0,838 1,193 | Non Multikolinieritas

Sumber: Data primer diolah, 2018
Hasil uji multikolinieritas pada tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa semua
variabel memiliki nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10. Hal ini berarti bahwa semua
variabel bebas dari masalah multikolinieritas (non multikolinieritas).
c. Uji Autokorelasi
Uji Autokolerasi digunakan untuk mengetahui apakah terjadi kolerasi antar
anggota sampel yang diurutkan berdasarkan waktu. Diagnose adanya autokolerasi

dilakukan melalui pegujian terhadap nilai uji Durbin Watson (uji DW).
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Hasil uji autokorelasi disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.6
Hasil Uji Autokorelasi
Durbin Watson dU 4-dU Keterangan
1,813 1,660 2,340 Non Autokorelasi

Sumber: Data primer diolah, 2018
Hasil uji autokorelasi di atas menunjukkan bahwa nilai durbin Watson sebesar
1,813 berada diantara dU — (4 — dU). Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada

autokorelasi positif atau negative.

d. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lainnya. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi

heteroskedastisitas. Berdasarkan grafik hasil uji heteroskedastisitas disajikan

sebagai berikut:
Gambar 4.2.
Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
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Grafik scatterplot pada gambar 4.2 di atas menunjukkan bahwa tidak ada pola
tertentu serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y,

sehingga dapat dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas.

C. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dengan menggunakan uji regresi
liniear berganda. Berdasarkan estimasi regresi berganda dengan program SPSS

diperoleh hasil seperti tabel berikut ini:

Tabel 4.7.

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel Dependen: Kinerja
Variabel Unstandardized S(i‘;’elj[;:ilzt{l;lifd t Si
coefficient B Beta hitung &
Remunerasi 0,160 0,301 3,283 | 0,002
Motivasi 0,389 0,582 6,339 | 0,000
Konstanta = 18,980
R?=0,570
F hitung = 40,407
Signifikan = 0,000

Sumber: Data Primer Diolah 2018

Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui persamaan regresi yang terbentuk adalah:
Y =18,980 + 0,160 X1 + 0,389 X2

Keterangan:

Y =Kinerja

X1 = Remunerasi
X2 = Motivasi
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Adapun arti dari koefisien regresi tersebut sebagai berikut:
a. Konstanta (a) = 18,980

Konstanta merupakan angka tanpa adanya variabel, nilai konstanta sebesar
18,980 menunjukkan bahwa kinerja tanpa adanya pengaruh variabel lainnya. Hal
ini berarti nilai kinerja akan mengalami penurunan tanpa dipengaruhi variabel
remunerasi dan motivasi.
b. Koefisien regresi (b1) = 0,160

Artinya apabila remunerasi meningkat lebih baik satu satuan, maka akan
terjadi kenaikan kinerja sebesar 0,160 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap.
Arah positif berarti semakin tinggi remunerasi, maka semakin tinggi pula kinerja
karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk,
Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).
C. Koefisien regresi (b2) = 0,389

Koefisien regresi yang memiliki arah positif berarti semakin tinggi
motivasi, maka semakin tinggi pula kinerja. Nilai koefisien sebesar 0,389 artinya
apabila motivasi meningkat lebih baik satu satuan, maka akan terjadi peningkatan
kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga
(persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)sebesar 0,389 satuan,
dengan asumsi variabel lain tetap.

Berdasarkan pada tabel 4.7 di atas dilihat bahwa nilai koefisien determinasi

(R Square) regresi berganda antara variabel independen terhadap variabel dependen

sebesar 0,570. Hal ini menunjukan remunerasi dan motivasi secara bersama-sama
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mempengaruhi kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT
Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC) sebesar
57,0% dan sisanya 43,0% kinerja dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.

D. Uji Hipotesis
a. Uji Hipotesis 1

Hipotesis pertama dalam penelitian ini menyatakan bahwa terdapat
pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang
Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng
(JTC). Untuk membuktikan hipotesis ini adalah dengan menggunakan uji t.
Berdasarkan dari hasil uji hipotesis yang dilakukan, dapat dilihat Tabel 4.7 yang
menunjukan bahwa remunerasi berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini ditunjukkan
dengan nilai t hitung sebesar 3,283 dan nilai signifikansi 0,002 yang lebih kecil dari
0,05. Sehingga hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima.
b. Uji Hipotesis 2

Hipotesis kedua dalam penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh
motivasi terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT
Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).

Pada tabel 4.7 di atas menunjukkan nilai t hitung variabel motivasi sebesar
6,339 dan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa
motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Sehigga hipotesis kedua

dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh motivasi kerja
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terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa
Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC) diterima.
c. Uji Hipotesis 3

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh
remunerasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di
Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-
Cengkareng (JTC).

Hipotesis 3 dalam penelitian ini untuk membuktikan secara statistik bahwa
secara keseluruhan atau simultan koefisien regresi yang digunakan dalam analisis
ini signifikan, dapat dilihat dari uji F. Apabila nilai signifikansi F lebih kecil dari
5% (p<0,05), maka model regresi signifikan secara statistik. Hasil uji F dapat dilihat
pada tabel 4.7 yang ditampilkan di atas.

Berdasarkan hasil pengujian statistik F diperoleh signifikansi uji F
(probabilitas) sebesar 0,000 (p<0,05) dan nilai F hitung sebesar 40,407 yang lebih
besar dari F tabel yang sebesar 2,52. Hal ini berarti terdapat pengaruh pengaruh
remunerasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di
Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-
Cengkareng (JTC). Hal ini berarti hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima

oleh hasil penelitian empiris.
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4.2. Pembahasan
4.2.1. Pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol
di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-

Tangerang-Cengkareng (JTC)

Hasil penelitian belum berhasil membuktikan hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan
bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang
Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC). Remunerasi adalah Sesuatu yang diterima
pegawai sebagai bentuk imbalan dari konstribusi yang telah ia berikan kepada
organisasi dimana tempat dia bekerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Herqutanto dengan hasil penelitiannya yang menyatakan bahwa Secara parsial
menunjukkan variabel tunjangan kinerja (remunerasi) memiliki pengaruh sebesar
38.9% terhadap kinerja pegawai. Remunerasi sebagai salah satu program reformasi
birokrasi. Pemberian remunerasi ini mulai diberlakukan pada tahun 2014. Adanya
pemberian remunerasi tersebut bermanfaat bagi instansi maupun pegawai, program
pemberian remunerasi ini sendiri merupakan cara yang paling sukses dalam
meningkatkan kinerja pegawai karena berhubungan langsung antara kinerja dan
imbalan. Pemberian remunerasi ini diharapkan dapat membentuk kondisi yang
membuat pegawai termotivasi.

Remunerasi merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.

Dengan kebijakan pemberian remunerasi yang tepat dan adil, maka akan
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meningkatkan kinerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Remunerasi
merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan kebijakan
pemberian remunerasi yang tepat dan adil, maka akan meningkatkan kinerja
pegawai dalam mencapai tujuan perusahaan.

Adanya pengaruh variabel remunerasi terhadap variabel kinerja tersebut
menunjukkan bahwa remunerasi merupakan salah satu faktor yang dibutuhkan
untuk meningkatkan kinerja pegawai. Terlebih lagi pengaruh yang ditimbulkan
merupakan pengaruh yang positif, dimana jika variabel remunerasi meningkat,
maka variabel kinerja juga akan meningkat. Sejalan dengan itu, maka kinerja
pegawai PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng

(JTC) dapat meningkat dan berdampak positif pada pencapaian tujuan organisasi.

4.2.2. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di
Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-

Cengkareng (JTC)

Hipotesis kedua dalam penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang
Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng
(JTC) diterima. Motivasi merupakan suatu keadaan yang mendorong seorang
individu untuk melakukan suatu tindakan demi pemenuhan suatu kebutuhan. Setiap
orang tentunya memiliki keinginan yang kuat untuk dapat memenuhi

kebutuhannya. Oleh sebab itu, orang termotivasi untuk melakukan suatu kegiatan
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atau aktivitas yang bermanfaat untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Hal ini
menunjukkan bahwa orang akan bertindak atau melakukan tindakan sesuatu karena
adanya suatu motivasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Risni Fitria, Adam Idris, dan Aji Ratna Kusuma dengan hasil penelitiannya yang
menyatakan bahwa Secara parsial variabel motivasi kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja. Motivasi dapat dipastikan mempengaruhi kinerja,
walaupun bukan satu-satunya factor yang membentuk kinerja. Hal tersebut dapat
dijelaskan dari model hubungan antara Motivasi dan Kinerja (Kreitner dan Kinicki
2001:205) seperti yang dikutip oleh Wibowo dalam buku Manajemen Kinerja
(2016:330).
Motivasi kerja mempunyai peranan yang penting dalam hal penumbuhan gairah,
merasa senang dan semangat untuk bekerja secara optimal. Sedangkan Robbin
(2003:156) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan intensitas
(Intensity), arah (direction), dan usaha terus menerus (persistence) individu menuju
pencapaian tujuan. Intensitas menunjukan seberapa keras seseorang berusaha.
Tetapi intensitas tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil kinerja yang baik,

kecuali usaha dilakukan dalam arah yang menguntungkan organisasi.
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4.2.3. Pengaruh remunerasi dan motivasi terhadap Kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang

Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh remunerasi dan
motivasi terhadap kinerja karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT
Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC). Sehingg
hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima. Kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standard
hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
dan telah disepakati bersama (Veithzal Rivai Ahmad Fawzi MB, 2008). Kinerja
seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang
dapat dinilai dari hasil kerjanya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Risni
Fitria, Adam Idris, dan Aji Ratna Kusuma dengan hasil penelitiannya yang
menyatakan bahwa Secara simultan variabel remunerasi, motivasi dan kepuasan
kerja berpengaruh terhadap kinerja. Di dalam PT Jasa Marga kinerja merupakan hal
yang sangat penting, setiap karyawan dituntut untuk dapat menampilkan kinerja
yang baik dan meberikan kontibusi yang maksimal. Kinerja dipengaruhi oleh
kondisi input dan proses sumber daya manusia sebagai factor pendukung dalam

menjalankan tugas. Kinerja merupakan hasil dari suatu proses bekerja.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh remunerasi dan
motivasi terhadap kinerja karyawan. Remunerasi yang diberikan harus mampu
meningkatkan motivasi pegawai yang tentunya akan berdampak positif terhadap
kinerja pegawai dan lebih lanjut akan berimbas baik pula terhadap pencapaian
tujuan instansi yaitu mewujudkan clean and good governance. Sejalan dengan hal
itu pemberian remunerasi pada karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang
Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng
(JTC) diharapkan mampu meningkatkan motivasi yang berakibat pada peningkatan
kinerjanya. Sehingga mampu meningkatkan kualitas perusahaan dan stabilitas

perusahaan dapat dijaga.
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BAB S

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan pembahasan bab sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh remunerasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-
Tangerang-Cengkareng (JTC). Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut.
5.1.1 Terdapat pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-
Tangerang-Cengkareng (JTC). Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar
uji t 0,002 < 0,05.
5.1.2 Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bagian
pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-
Tangerang-Cengkareng (JTC). Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar
uji t 0,000 < 0,05.
5.1.3 Terdapat pengaruh remunerasi dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan bagian pengumpul tol di Gerbang Cililitan PT Jasa Marga (persero) tbk,
Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC). Hal ini dibuktikan dengan nilai

signifikansi sebesar uji F 0,000 < 0,05.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian maka peneliti dapat memberikan beberapa
saran antara lain:
5.2.1 PT Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Jakarta-Tangerang-Cengkareng (JTC)
a. Bagi pihak perusahaan perlu adanya peningkatan pelaksanaan program
remunerasi sehingga program ini berjalan dengan baik sesuai dengan Keputusan
Direksi PT Jasa marga (Persero)Tbk nomor :42/KPTS/2014 dan Nomor
99/KPTS/2014. Agar pegawai merasa dihargai dan diperlakukan secara adil.
Remunerasi akan lebih baik bila terus disesuaikan dengan kebutuhan pegawai
sehingga pegawai dapat terus memenuhi kebutuhan mereka tanpa harus melakukan
kecurangan.
b. Hendaknya pimpinan lebih dapat memotivasi karyawan dengan cara
penghargaan bagi yang berprestasi, menciptakan suasana yang lebih akrab antar
sesama karyawan, penempatan karyawan sesuai dengan kompetensi dibidang
keahlian atau pendidikannya dan mengangkat karyawan yang berprestasi untuk
menduduki pada jabatan tertentu.
c. Manajemen juga perlu memberi motivasi berupa fasilitas kerja yang sesuai
dengan kebutuhan, baik yang menyangkut fasilitas alat kerja (ruangan kerja yang
nyaman, alat komunikasi yang memadai) maupun perlengkapan kerja (peralatan
kerja, dan alat tulis kantor), melalui rencana anggaran yang diusulkan setiap

tahunnya.
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Lampiran 1. Kuesioner

A. DEMOGRAFI RESPONDEN

Bagian/Unit Kerja

Usia [ ] 20-30Tahun ]
[ ] 31-40Tsahun ]
Jenis Kelamin :l:l Laki-laki
I:l Perempuan
Tingkat Pendidikan :l:l SMuU l:l
[J ovos O]
Masa Kerja :l:l 1-5 tahun l:l
I:l 6 — 10 tahun l:l
(]

11 — 15 tahun

B. DAFTAR PERTANYAAN
Petunjuk Pengisian Kuesioner
a. Beri tanda (X) pada salah satu jawaban yang menurut Bapak/lbu/Saudara/Saudari sesuai dengan
kenyataan
b. Jika menurut Bapak/lbu/Saudara/Saudari tidak ada jawaban yang tepat, maka jawaban dapat diberikan
pada pilihan yang paling mendekati. Jawaban dituangkan dalam bentuk skala sebagai berikut :

Sangat Tidak Setuju (5TS} = Skor1
Tidak Setuju (TS) = Skor 2
Netral (N) = Skor 3
Setuju (5) = Skor4
Sangat Setuju (SS) = Skor5

40 — 50 Tahun
50 — 60 Tahun

51

52

16 — 20 tahun
=20 tahun

c. Yang dimaksud REMUNERASI dalam kuesioner ini mencakup KOMPENSASI dan BENEFIT
Kompensasi vaitu imbal jasa tunai atas kinerja karvawan dan kontribusinya pada perusahaan.
Kompensasi terdiri dari kompensasi bulanan dan tahunan. Pemberian kompensasi pada karyawan
didasarkan atas konsep dasar 3 P ( P1 : pay for person ), (P2: pay for position) dan (P 3: pay for performance)

e = =

== = = = =

=S| 2 = | z

52| & £ = | 2

oh g e 7] @ [

I = b =

= 3

NO |RENMIUMNERASI

Remunerasi (kompensasi dan benefit) yvang saya Ty T Ty T Ty

1 [terima sesuai dengan beban kerja dan tanggung L A L A A
jawab yang diberikan

> Besaran/MNilai Remunerasi (kompensasi dan Y Yy Y Yy Y
benefit) telah meningkatkan penghasilan saya e e e e e
Remunerasi (kompensasi dan benefit) yvang Ty Y Ty Y T

3 diberikan sudah sesuai dengan prestasi kerja R R R R R
saya

a Penggolongan remunerasi (kompensasi dan Y P Y P Y
benefit) telah sesuai dengan masa kerja sava R A R A A
Jumlah remunerasi (kompensasi dan benefit)

5 |vans= telah diberikan sesuai dengan hasil kerja — — — o —
{tenaga, waktu, pikiran) yang telah diberikan L L/ L L L/
oleh pegawai

& Remunerasi (kompensasi dan benefit) selalu Oy Y Oy Y Oy
saya terima tepat pada waktunya — o — o —
Remunerasi (kompensasi dan benefit) yvang Y P Y P Y

7 |diberikan sesuai dengan Undang-Undang dan R Ny R Ny A
Peraturan Yang Berlaku
Remunerasi (kompensasi dan benefit) saya Ty Y Ty Y Ty

8 |terima didasarkan atas penilaian kinerja yang R R R R R
obyektif
Besaran remunerasi (kompensasi dan benefit) Y P Y P Y

9 sangat membantu memenuhi kebutuhan R A R A A
keluarga saya
Saya berharap besaran nilai remunerasi — — — — —

10 |{kompensasi dan benefit) dapat ditingkatkan L S L S L
sesuai dengan harapan saya
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NQO |Motivasi Kerja
1 Masalah yang terjadi diperusahaan tidak P N P —, ~
| ] ) ] | ] ) ] ) J
berpengaruh pada urusan pribadi saya p— p— Ry p— p—
2 |Keselamatan kerja saya dijamin oleh perusahaan ') ' Yy ) Y
S Ry NS Ay L
3 Mendapatkan jaminan keamanan dan ~, S — S —
ketenangan bekerja dari atasan saya L / N ./ _/
a Hubungan antar karyawan dengan pimpinan S — S S S
berjalan dengan baik ./ L/ L ./ W/
Saya mendapatkan pengakuan dan penghargaan
s |a \"_ kp o peng P E hg i I/—H\I I/_“\I I/_H\I I/_“\I T
ari teman kerja dan/atau atasan saat berhasi (L - )| 2
melakukan pekerjaan dengan baik
6 Penghargaan dalam pekerjaan dapat memotivasi Yy Y Y 7Y Y
saya untuk bekerja lebih baik o A Ly R A
7 Perusahaan memberikan kesempatan untuk Y Y Yy Y Yy
berkarir ke jenjang yang lebih tinggi — ' —— e !
Saya tidak pernah mengeluh dalam melakukan Y Y Yy 7Y Y
8 pekerjaan R R A N M
9 Saya puas ketika bisa menjalankan tugas dan Y Y Y Y Y
pekerjaan yang sulit p— p— R N— -
10 Besarnya gaji yang saya terima memotivasi saya I/“\I I/—“\I I/“\I I,r‘“\l |ﬁ|
untuk bekerja lebih baik AN A S A A
v ~
= | = | - |=
= =3 sl = @
S| 2 = 2 |25
m = w = = o o—
o0 e ] = no
G v ] = ot =
NO |Kinerja
1 Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai P P
) J | ]
dengan yang ditargetkan perusahaan S R
2 Saya merasa senang jika mampu menyelesaikan Y Y
tugas dengan baik p— p—
5 Saya dapat menyl-al-esalkan setiap pekerjaan ™ ™
dengan tepat, teliti dan benar \ \_/ .
a Remunerasi membuat saya lebih giat dalam Yy \ Y Y
bekerja A Ry
5 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat I Y ™ ) ™
waktu S S R S R
6 Saya tidak menunda-nunda waktu dalam — — I — —
menyelesaikan pekerjaan . N L L L
- Saya masuk dan pulang kantor sesuai dengan Yy Yy Y Y Yy
jam yang telah ditentukan e ' et e S
Saya sering melakukan koordinasi dengan teman | /™ Ty P P
8 ] ) ] [} J [} ] | J
kerja dalam menyelesaikan tugas bersama e e -
Remunerasi (kompensasi dan benefit) bertujuan Y )
9 |untuk meningkatkan kinerja karyawan sudah A Ry
terlihat hasilnya
10 Saya senantiasa melakukan inovasi baru dalam Yy Y
R R

pekerjaan

Sangat Tidak
Setuju {1}
Tidak Setuju {2)
Netral (3)
Setuju {4)
Sangat Setuju
(5)




Lampiran 2. Distribusi Jawaban Responden-Remunerasi

Remunerasi

Jumlah

31
a1

24
38

50
37
38
33
33
37
47

37
37
39
43

39
23

a1

49

39
a3

27
41

a9

38
45

a3

50
32
40

40

40

41

46

36
40

35
35
23
40

40

37
39
39
43

43

43

a4
42

40

41

39
42

a5

45

43

26
41

41

41

39
40

42

42

Pertanyaan

10

1

Responden

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

a4
45

46

a7

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59

60
61

62
63

64
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Lampiran 3. Distribusi Jawaban Responden-Motivasi

Motivasi

Jumlah

41

37
35

41

30

34
39
46

40

47

48
37
32

38
32

40

28
45

44
48

38
33

48

46

as

a7

44
50
40
40

40

35

45

48

31

43

41

32

40
40
40

40

a1

43

39
a1

42

41

39
39
40
a3

41

42

40

41

38
39
39
41

42

42

40

41

Pertanyaan

10

1

Responden

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

aaq
as

46

a47

48

49

50

52
53

54
55
56
57
58
59

60

62
63

64

75



Lampiran 4. Distribusi Jawaban Responden-Kinerja

Kinerja

Jumlah

41

40
35
39
a3

36
a7

a7

40
44
a8

37
38
40
a3

40
33
43

44
a3

40
40

as

44
a3

as

43

49

40
40
40
40
a7

as

34
41

42

38
38
40
40
40
40

39
41

a1

42

42

a1

41

41

41

39
39
40

39
38
39
39
a3

38
42

39
a2

Pertanyaan

10

1

Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40
41

42

43

a4
a45

46

a7

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
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Lampiran 5. Data Analisa dengan menggunakan SPSS

DEMOGRAFI RESPONDEN
usia
C c C c
> > > >
N ey N ey
© © © ©
— - — -
o o o o
o < N o
[ I [ I
o — o o
(a\] (2] < n
Jumlah 0 9 52 3
Persentase (%) 0 14.06 81.25 4.69
Berdasarkan Usia responden
Jenis Kelamin
= S
re =4
T 1S
= o
- &
Jumlah 46 18
Persentase (%) 71.88 28.13
Berdasarkan Jenis Kelamin Responden
Tingkat pendidikan
o
2 a
= 5.' s A
Jumlah 53 2 9 0
Persentase (%) 82.81 3.13 14.06 0.00

Berdasarkan Tingkat Pendidikan




Masa kerja
c S 5 5 =
i ) 3 Q s
| | | 1 N
- © = 9
Jumlah 0 0 4 8 52
Persentase (%) 0.00 0.00 6.25 12.50 81.25
Berdasarkan Pada Masa Kerja Responden
Hasil Uji Validitas
Remunerasi
Correlations
N
Correlations
remun.atal
Pearson
Correlation Sig, (2-tailed) N
remuni 787 000 64
remunz 641 000 64
remun3 .836 000 64
remund .858 .000 64
remuns 794 000 64
remung 579 000 64
remuny 7538 000 64
remuns 763 000 64
remund T75 000 64
remun10 552 000 64
rerun.fotal 1 B84
Correlations
Correlations
maotivasi_total
Fearson
Correlation Sig. (2-tailed) [+l
motivasil (GO6 .0oo G4
motivasi2 585 000 G4
motivasi3 B27 .0oo G4
motivasid G641 .000 64
motivasis T27 .000 64
motivasig 542 .0oo G4
motivasirt 71 .0oo G4
motivasid 610 .0oo G4
motivasid 357 004 G4
motivasilo 633 .000 64
motivasi_total 1 64
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b

Kinerja

Correlations
Correlations
s
Pearson
Correlation Sig, (2-tailed) N
kinerja1 513 .000 64
kinerja2 607 000 64 |
kineria3 504 .000 64
kineria4 .580 .000 64
kineriab 537 .000 64
kineria6 630 .000 64
kineria? 480 000 64
kineria& 547 .000 64
kineriad 509 ,000 64
kinerja10 515 .000 64
kingna.total 1 64
Hasil Uji Reliabilitas
Remunerasi
Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 64 100,0
Excluded= 0 0
Total 64 100.0
a, Listwise deletion based on all variables in the

procedure,

Reliability Statistics
Cronbach’s Alpha N of ltems
805 10
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Descriptives

Motivasi
Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases WValid 64 100,0
Excludeds 0 .0
Total 64 100,0

a, Listwise deletion based on all variables in the
procedure,

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

837 10
Kinerja

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N Y%
Cases Valid 64 1000
Excludeds, 0 0
Total 64 1000

a, Listwise deletion based on all variables in the
procedure,

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems

714 10

Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum faximum Mean Sid. Dewviation
Remunerasi 64 23,00 50,00 39,3281 5,86638
Mofivasi. 64 28,00 50,00 40,3438 465720
Kingria, 64 33,00 49 00 40,9531 311367
Valid N (listwize) 64
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Hasil Uji Normalitas

NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Remuperasi Mofivasi, Kingria, |
N 64 64 64
Normal Parametensst. Mean 39,3281 40,3438 40,9531
Sid, Deviation 5.86638 4 65720 3,11387
Most Extreme Differences Absolute 165 152 J136
Positive 109 116 136
Negative -.165 -,152 - 109
Kolmogorov-Smirnov 7 1.322 1.217 1.087
Asymn, Sig, (2-tailed) 061 ,104 ,188

a, Test distribution is Narmal,
b, Calculated from data,
c, Lilliefors Significance Correction,

Charts
Histogram
Dependent Variable: Kinerja
Mean = -5.79E-16
20 — Std. Dev. = 0.854
N =64
157
=
=]
£ TN
=
@ 104
[T
5 /
1

-2 -1 0 2 3 4

Regression Standardized Residual
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Regression Studentized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

3
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1.0
0.8
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Hasil Uji Autokorelasi dan Multikolinieritas

Regression
Variables Entered/Removed?
Vanables
Model Variables Entered Removed Method
1 Motivasi, ., Enter
Remunerasit
a, Dependent Variable: Kinerja,
b, All requested vanables entered,
Model Summary®
Adjusted R Std, Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .7bhse 570 Ritals} 2.07544 1.813

a, Predictors: (Constant), Mgnm Remunerasi
b, Dependent Variable: Kinerja.

ANOVAZ
Model Sum of Squares di. Mean Square F Sig.
1 Regression 348,104 2 174,052 40,407 .000e
Residual 262,756 61 4307
Total 610,859 63

a, Dependent Variable: Kineria,
b, Predictors: (Constant), Motivasi, Remunerasi

a

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Stdl, Error Beta t Sig.  Tolerance  VIF
1 (Constant) 18,980 2458 7,721 ,000
Remunerasi J160 049 301 3283 002 838 1,193
Mativasl 389 061 582 6,338 000 838 1,193

a, Dependent Variable: Kinera,
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Hasil Uji Heteroskedastisitas

Regression
Variables Entered/Removed?
Variables
odel Variables Entered Removed Method
1 Motivas, , Enter
Remunerasis
a, Dependent Variable: AbsRes,
b, All requested variables entered,
ANOVAZ

Wodel Sum of Squares df. Mean Square Sig,
1 Regression 4178 2 2,089 989 3780

Residual 128,833 61 2,112

Total 133,011 63

a, Dependent Varable: AbsRes.
b, Predictors: (Constant), Mativasi. Remunerasi

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
2
L]
" 37
=
=
E o0 @
= 24 o o
H
£ o o
£
g 2 "
w Q o e o
c ° o o o
2 . o @
w 0 o % % (3] 3 O L=}
@ ° a, 0
=
a
o o o
e e o By
o %
o o
T T T T
-4 2 o 2

Regression Standardized Predicted Value
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Hasil Uji Regresi

Regression
Variables Entered/Removed?
Variables
IModel Variables Entered Removed Iethod
1 Metivasi, , Enter
Remunerasi?

a, Dependent Varnable: Kinerna,
b, All requested variables entered,

Model Summary

Adjusted R Std, Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7552 570 556 207544

a, Predictors: (Constant), Mefivasi, Remunerasi

ANQVA?
Model Sum of Squares df. Mean Square F Sig,
1 Regression 348 104 2 174,062 40 407 0008
Residual 262 756 61 4307
Total 610,859 63
a, Dependent Variable: Kinera,
b, Predictors: (Constant), Mafivasi. Remunerasi
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig,
1 (Constant) 18,980 2 458 7,721 ,0oo
Remunerasi 160 .049 301 3,283 ,002
Motivasi 389 061 582 6,339 .000

a, Dependent Varniable: Kinena.
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Tabel r

Taraf Signifikan| |Taraf Signifikan| | Taraf Signifikan
n

s | 1% || 5% | 1% 5% | 1%
310997 [ 0999 [27] 0381 | 0487 [55] 0,266 | 0,345
40950 | 0,99 |28| 0374 | 0478 60| 0,254 | 0,330
5| 0,878 | 0,959 |29| 0,367 | 0,470 65| 0,244 | 0,317
6| 0,811 | 0,917 |30| 0,361 | 0,463 [70| 0,235 | 0,306
7 | 0,754 | 0,874 |31] 0,355 | 0,456 |75| 0,227 | 0,29
8 | 0,707 | 0,834 |32[ 0,349 | 0,449 |80| 0,220 | 0,286
9 | 0,666 | 0,798 |33| 0,344 | 0,442 |85| 0,213 | 0,278
10| 0,632 | 0,765 |34| 0,339 | 0,436 [90| 0,207 | 0,270
11| 0,602 | 0,735 |35| 0,334 | 0,430 |95 0,202 | 0,263
12| 0,576 | 0,708 |36| 0,329 | 0,424 [10) 0,195 | 0,256
13| 0,553 | 0,684 (37| 0,325 | 0,418 12| 0,176 | 0,230
14| 0532 | 0,661 |38| 0,320 | 0,413 (15| 0,159 | 0,210
15| 0,514 | 0,641 |39| 0,316 | 0,408 (17| 0,148 | 0,194
16| 0,497 | 0,623 |40| 0,312 | 0,403 [20| 0,138 | 0,181
17| 0,482 | 0,606 |41| 0,308 | 0,398 30| 0,113 | 0,148
18| 0,468 | 0,590 |42| 0,304 | 0,393 [40| 0,098 | 0,128
19| 0,456 | 0,575 |43| 0,301 | 0,389 [50| 0,088 | 0,115
20| 0,444 | 0,561 44| 0,297 | 0,384 |60| 0,080 | 0,105
21| 0,433 | 0,549 [45]| 0,294 | 0,380 00| 0,074 | 0,097
22| 0,423 | 0,537 |46 0,291 | 0,376 B00, 0,070 | 0,091
23| 0,413 | 0526 |47| 0,288 | 0,372 POO| 0,065 | 0,086
24| 0,404 | 0515 |48 0,284 | 0,368 000 0,062 | 0,081
25| 0,396 | 0,505 |49 0,281 | 0,364
26| 0,388 | 0,496 |50] 0,279 | 0.361
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Tabel t

i untak Uj Satu Pihak {one tall feer)

025 0.10 0,05 0025 | 001 | 0.005

dk i wntuk Ujl Dus Prhak (o midiee =~ |
0.50 0.20 0,10 1] Q202 | 0.8
| 1 | A AL7N a4 70s | ALE AT
. [LF 380 1 Fdy 4,524y 4.0 6965 b
3 0768 | 1438 2351 LIKT 4541 R4
& 0,74l (Rai) 2142 27 BT b0
| 3 0717 146 | 2005 257 AIES 4007
| & e 1440 e | e | A 3,757
| L LR 1413 i M5 4 9 A4
B 0,706 1,597 LRGSO 2308 1856 1355
9 0.hoG 1483 i 2Ny LA A%
10 0,710 1,342 1AL 20 2784 3,169
11 AT 1363 .75 i 1. 7iR A, 106
2 CLAS 1256 . 178 2681 055
5.1 BLA2 1,350 LT 2160 | 2550 3002
" oA 145 1761 2,145 2524 1,977
15 040 1441 (e n 1M 1607 2,947
6 04, A 1237 LT | 2o | 2sE 341
i 0.ARS 121 Lo | 210 | 2567 2,R98
1B (. 1.550 (s 2 R [ 1553 2LEMm
1% LT 1,228 LS 25 1.30% 2.A61
a0 QbRT 1,425 LTS < 05 1318 1845
21 FLSE . ra ] 2 ) 151K LEH

22 ngse | 13 | 17 | zore | 2ses | 2mie |
3 0685 A L4 2063 21,500 FE
14 01605 1318 g ) 2064 LAY .m0
1% 0 esy 1316 (g 20e0 A5 2.
6 FT 1315 1706 | 2086 | 24T 2,779
F i 0 a%4 114 i 2052 1 AT Lrn
Fe QAKX bl Bl 2448 1 AET 2,763
ol L 131 1699 | 2048 2AGT 2.7%
a0 0AK3 1310 1897 2042 1457 2.750
0 0,581 1300 | s | 20n A3 | I
& 0679 | 12% 1671 000 | L¥0 2560
120 LT ) (s ) 1.45%8 | S 1.0 FE ki

- T4 | 138 | 10 1960 | 1A 1.576 |
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Tabel F (Level of Significance 0.05)

| Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0.05

— o unfuk pambllang M1)
penyebut
M2} 1 2 3 4 5 & 7 B S 10 11 12 13 14 15
1 161 199 & 25 230 234 237 pis | 241 242 243 244 245 245 246
2| 18.51 | 1900 | 1916 | 19.25 | 1830 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19036 | 19.40 | 1540 | 19.41 | 1942 | 1942 | 1943
3| 1013 055 | 928 912 | oM 594 | 389 | BBS| &31 874 B76 | 874 | B73 | BT1 8.7
41 7™M BG4 | 655 8.39 | 625 616 | G609 | 602 | G600 5586 284 | 591 589 | LE7 585
5| 681 5Ta | 541 519 | 505 4395 | 4835 | 482 | 477 474 470 | 468 | 466 | 464 462
6| 589 214 | 476 453 | 4.3 428 | 4 415 | 4.10 406 403 | 400 | 3598 | 395 384
T| 5859 474 | 435 412 | 397 387 | 3T | 373 | 356E 364 360 | 357 | 355 | 353 35
B| 532 446 | 407 384 | 389 358 | 350| 344 | 330 335 3.31 328 | 326 | 324 a2
2| 512 4246 | 3386 363 | 343 337 | 32| 323 | 31E 314 310 | 3a7y | 305 | 303 M

10| 486 | 410| 371 | 348 | 333 | 322 3494 | 307 | 302 | 285| 284 | 291 | 269 | 285 | 285
11| 4B4 | 353 | 359 336 320 | 309 301 | 295 | 290 | 2B5| 282 | 279 276 | 274 272
12| 47 359 | 349 326 | 3N | 300| 291 | 285 | 280 | 275 | 2v2| 269 | 266 | 64 | 262
13| 467 | 381 | 341 | 396 | 303 | 292 | 283 | 277 | 271 | 267 | 263 | 260 | 256 | 255 | 253
14| 460 374 | 334 | 301 | 295 | 285 | 276 | 270 | 265 | 260 257 | 233 251 | 243 | 245
15| 484 | 23683 | 329 | 306 | 290 | 273 (| 271 | 2684 | 259 284 | 251 | 248 | 245 | 242 | z4
16| 449 | 2363 | 324 | 301 | 285 | 274 | 266 | 259 | 254 | 249 246 | 242 | 24D | 237 | 235
17| 445 | 359 | 320 | 256 | 281 | 270 | 2681 | 255 | 249 | 245 | 241 | 238 | 235 | 233 | 23
18| 441 | 355| 316 | 253 | 277 | 266 | 258 | 251 | 246 | 241 | 237 | 234 | 231 | 22| 27
19| 438 | 352| 313 | 250 | 274 | 263 | 254 | 248 | 242 | 2386 | 23| 23| 236 | 225 | 223
20| 435 | 49| 30| 2ET| 2T | 260 | 281 | 245 | 239 | 235| 23| 228 | 235 | 2z | 20
M| 432 | 247 | 307 | 28B4 | 283 | 257 249 | 242 | 237 232 22| 225 | 22| 22| 218
22| 430 | 344 | 305 | 2B2 | 266 | 255 246 | 240 234 | 230 235 | 223 | 2| 27| 215
25| 428 | 242| 3023 | 20| 2B/4 | 253 244 | 237 232| 227 224 | 22D 298| 215 213
24| 426 | 340 301 | 27 2E2 | 251 | 242 | 236 | 230 225 | 2E2 | 21B| 215 | 213 | 211

25| 424 33| 299 276 260 | 245 240 234 22| 224 20| 26| 24| 211 | 2@
2| 423 | 33T | 296 | 274 | 259 | 247 | 239 232 | 22T 222 218 218 | 21z | 209 | 27
27| 421 | 335 | 296 | 273 | 257 | 246 237 | 231 | 225 220 247 | 213 | 21D | 2D | 206
| 420 | 334 | 85| 271 | 255 245 236 | 229 Z2d | 249| 215)| 212 | 208 | 206 | 204
23| 418 | 333| 293 270 | 255 | 243 235 | 228 | 222 | 218| 24| 210 | 208 | ZD5 | 203
0| 417 | 332 | 92| 269 | 253 242 233 | 227 | 22| 246| 213 | 209 | 206 | 204 | 2
M| 416 33| 291 | 266 | 252 | 241 232 | 225 Z20| 245| 211 | 206 | 205 | 203 | 200
d2| 415 | 329| 290 | 26T | 251 | 240 | 231 | 224 249 294 20| 207 | 204 | ZM 1.99
3% | 444 323 | 289| 266 | 250 23%( 230 223 | 24| 243 209 | 206 | 203 | 200| 19
M| 413 | 3283| 286 | 2B5 | 249 | 238 | 229 | 223 | 247 | 2142| 203| 208 | 202 | 18| 1497
35| 412 | 37| 2487 | 264 | 249 | 237 229 | 22| 26| 211| 207 | 204 | 201 | 19| 19%
36| 411 | 326 | 287 | 263 | 243 | 236 23| 2| 25| 211 | 207 | 203 | 200 | 188 | 195
37| 411 325 | 286 | 263 | 247 | 236 | 227 | 220 | 214 | 240( 2D5| 202 | 200 | 157 ( 1495
38| 410 | 324 | 285 | 262 | 245 | 235 226 219 214 209 205| 202 | 199 ) 1595 | 154
35| 409 | 324 | 285 | 261 | 245 | 23| 226 | 219 213 | 2068 ( 204 | 201 1% | 185 | 1493
40| 4D5 | 323 | 284 | 261 | 245 23| 225 218 21| 20&8| 204 | 200 | 157 | 185 | 1492
41| 4p5 | 323 | 283 | 260 | 244 | 233 224 | 247 | 22| 207 203 | 200 197 | 19| 192
42 | 4p7 | 32| 283 | 259 | 244 233 234 | 247 241)| 206 203 | 19%| 186 | 19| 19
&3] 407 | 321 | 82| 289 | 243 232| 223 | 28| 21| 206 | 202 | 199 186 153 | 1.9
44| 4 321 | 282 | 258 | 243 23| 223 | 216 20| 205( 201 196 155 192 | 190
45| 4 33| 281 | 255 | 242 | 23| 22| 215 210 205| 2D1 197 184 | 182 | 189
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Titik Persentase Distribusi F unfuk Probabilita = 0,03

of untuk pembita H1
of untuk ma )

(MZ] 1 2 3 4 5 [ 7 B 3 10 n 12 13 14 15

I
&
Cad
8

281 | 257 | 242 | 230 | 222 | 218 | 209 | 204 | 200 | 157 | 1584 | 190 | 189

355
355
3585
3585
355

271 | 2458 | 232 |22 | 212 | 205 (199 ) 1.8 | 1820 | 1EB7 | 164 | 181 | 1.78
271 | 2458 | 232 | 220 | 212 | 205 (199 | 1.8 | 1820 | 1B7 | 163 | 181 | .73
271|243 | 232 | 220 | 212 | 205 (199 | 1% | 150 | 166 | 163 | 1.81 | 1.78
271 | 247 | 232 | 220 | 211 | 204 (199 15 | 150 | 166 | 163 | 180 | 1.78
271|247 |22 | 220|211 | 204 (199 ) 1.4 | 150 | 1B6 | 1653 | 180 | 1.78

45
47 | 405 | 320 | 280 | 257 (241 |23 | 221 | 214 | 2059 | 204 | 200 | 156 ) 153 [ 191 | 1.88
45 | 404 | 309 | 280 | 257 (241 | 229 | 221 | 214 | 206 | 203 | 189 | 186 ) 153 ( 120 | 1.88
43 | 404 | 319|279 | 255 (240 | 229 | 220 | 213 | 206 | 203 | 189 186 ) 153 ( 120 | 1.88
50| 203 | 3196 | 279 | 255 (240 | 229 | 220 | 213 | 207 | 203 | 189 1585 | 182 [ 1.89 | 167
51| 203 | 3198 | 279 | 255 (240 | 228 | 220 | 213 | 207 | 202 | 1588 | 1585 | 182 ( 1.89 | 187
52| 203 | 3198|278 | 255 (239 | 228 | 219|212 | 207 | 202 | 158 | 154 | 151 [ 1.89 | 1.85
53| 4pz| 347|278 | 255|239 (223 | 219 | 212 | 206 | 204 | 187 [ 1584 [ 181 | 165 | 1.85
54| 202 | 3107|278 | 254 | 239 |27 | 218 | 212 | 206 | 200 | 157 [ 154 ) 151 [ 188 | 1.85
S5| 42|36 |27 |24 |23 |2 | 218|211 | 206 | 2070 | 157 | 153 ) 150 (188 | 185
95| 4D | 306|277 |23 |23 |27 | 218|211 | 205 | 200 | 186 | 183 ) 180 [ 157 | 185
ST |40 | 396|277 | 253 | 238 | 225 | 218 | 211 | 205 | 200 | 186 | 183 | 180 [ 1.57 | 185
58 | 401 | 3196 | 275 | 253 | 237 | 225 | 217 | 210 | 205 | 200 | 156 | 152 | 169 [ 157 | 184
53 | 200 | 3105|276 | 253 | 237 | 225 | 217 | 210 | 204 | 200 | 156 | 152 | 1689 ( 186 | 184
ED | &) A5 | 276 | 253 (257 | 225 | 217 | 210 | 204 | 159 | 185 152 | 189 [ 186 | 1.84
Bl | 400 | 3105|276 | 252 | 237 | 225 | 216 | 209 | 204 | 189 | 185 | 151 | 185 | 186 | 1.63
E2 | 4] A5 | 275 | 252 (235|225 | 216 | 209 | 203 | 159 | 185 | 151 | 188 | 185 | 1.83
B3| 359 | 304 |275 | 252|235 | 225 | 216 | 209 203 | 188 | 184 | 151 | 185 | 1.85 | 1.83
B4 | 359 | 304 |275 | 252 |23 | 224 | 215 | 209 | 203 | 188 | 184 | 181 | 188 [ 185 | 1.83
E5| 359 | 3104 |275 | 251 | 235 | 224 | 215 | 206 | 203 | 1568 | 184 | 180 | 167 (185 | 1.82
BS| 3599 | 314 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 206 | 203 | 156 | 184 | 150 | 167 | 184 | 1.82
BY | 3583 | 313 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 206 | 202 | 156 | 155 | 150 | 167 | 184 | 1.82
BB | 355 | 3103 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 206 | 202 | 157 | 155 | 150 ) 167 [ 184 | 182
B3| 355 | 3103 | 274 | 250 | 235|223 | 215 | 206 | 202 | 157 | 153 | 150 ) 166 | 1.84 | 1.81
TO| 355 | 3103 | 274 | 250 | 235 | 223 | 214 | 207 | 202 | 157 | 155 | 169 ) 166 | 1.54 | 1.81
TH| 385 | 3103 | 273 | 250 | 2328 | 223 | 214 | 207 | 201 | 157 | 153 | 169 186 | 1.553 | 1.81
T2| 357 | 312 | 273 | 250 | 238 | 223 | 214 | 207 | 201 | 186 | 182 | 169 ) 166 | 153 | 1.8
T3| 307 | 312 | 273 | 250 | 2328 | 223 | 214 | 207 | 201 | 1586 | 152 | 169 | 166 | 1.55 | 1.81
T4 | 307 | 312 | 273 | 250 | 234 | 222 | 214 | 207 | 201 | 196 | 182 | 189 | 185 | 1.83 | 1.60
TS| 357 | 392 |273 | 249 | 238 |22 | 213 | 206 | 201 | 156 | 152 | 165 | 185 [ 183 | 1.80
TE| 357 | 392 |272 | 248 | 233 |22 | 213 | 206 | 201 | 186 | 152 | 165 | 185 [ 1.82 | 1.80
TV | 357 | 312 | 272 | 2459 | 233 | 222 | 213 | 206 | 200 | 186 | 152 | 165 | 165 [ 1.82 | 1.80
T8 | 356 | 311 | 272 | 249 | 233 (222 | 213 | 206 | 200 | 195 | 1.81 | 165 | 1.65 | 182 | 1.50
T3| 386 | 301|272 | 2459 | 233 |22 | 213 | 206 | 200 | 185 | 181 | 165 | 185 [ 1.8 | 1.79
BO| 356 | 301 | 272 | 249 | 233 | 221 | 213 | 206 | 200 | 185 | 181 | 165 | 184 [ 182 | 1.79
B1| 356 | 301 | 272 | 248 | 233 |21 | 212 | 205 | 200 | 185 | 151 | 167 | 184 [ 182 | 1.79
356 311 | 272 (248 | 233 |21 | 212 | 205 | 200 | 155 | 191 | 167 | 1684 | 181 | 1.79
356 (311 |27 (248 | 232 | 221 | 212 | 205 | 199 | 158 | 191 | 1B7 | 164 | 181 | 1.79
JES (311 |27 (248 | 232 | 221 | 212 | 205 | 199 | 185 | 120 | 167 | 164 | 181 | 1.79
JES (310|271 (243 | 232 |21 | 212 | 205 | 199 | 1.8 | 180 | 1E67 | 164 | 180 | 1.79
310
3.10
310
3.10
3.10
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

of untuk pambillang [M1]
df untuk
[ MEZ) 1 2 ] L E] & T L] 3 10 11 12 13 14
JES | 390 | 270 | 247 | 23 | 220 | 211 | 204 | 156 | 1.54 | 150 | 166 | 163 | 1.80
354 | 390 | 270 | 247 | 23 | 220 | 211 | 204 | 156 | 15 | 169 | 186 | 163 | 1.60
I 3 270 | 247 |23 | 220 | 211 | 204 | 18E [ 183 | 1.B9 | 166 | 1.63 | 1.80

354 309 | 270 | 247 |23 | 220 | 211 | 204 | 186 | 153 | 1.B9 | 166 | 1E3
354 | 309 | 270 | 247 | 23 | 220 | 211 | 204 | 156 | 153 | 169 | 166 | 162
JB4 | 309 | 270 [ 247 | 23 | 219 | 211 | 204 | 186 | 153 | 1.B9 | 165 | 1.B2
354 | 309 | 270 | 247 |23 | 219 | 211 | 204 | 156 | 153 | 1.B9 | 165 | 182
JB4 | 309 | 270 [ 245 | 23 | 219 | 210 | 203 | 186 | 153 | 1.B9 | 165 | 1.B2
354 309 | 270 | 245 | 23 | 219 | 210 | 203 | 156 | 153 | 1.B9 | 165 | 182
354 | 309 | 270 | 245 | 231 | 219 | 210 | 203 | 197 | 153 | 1689 | 165 | 162
JB4 | 309 | 269 | 245 | 2H | 219 | 210 | 203 | 1497 | 153 | 1.B8 | 165 | 182
353 309 | 269 | 245 | 2H | 219 | 210 | 203 | 157 | 182 | 1.B8 | 165 | 1.B2
353 308 | 269 | 245 | 23 | 219 | 210 | 203 | 197 | 1582 | 163 | 165 | 162
JE3 | 306 | 269 | 245 | 2F | 219 | 210 | 203 | 1487 | 182 | 1.B8 | 165 | 1.B2
353 308 | 269 | 245 | 2H | 213 | 210 | 203 | 157 | 1.82 | 1.6 | 165 | 1.81
353 305 | 269 | 245 | 23 | 213 | 210 | 203 | 1497 | 1582 | 1653 | 164 | 181
107 | 383 | 3068 | 260 | 245 | 230 | 218 | 210 | 203 | 197 | 1852 | 165 | 184 | 181
108 | 383 | 308 | 260 | 245 | 230 | 218 | 210 | 203 | 197 | 182 | 168 | 1.84 | 1.B1
109 | 383 | 308 | 260 | 245 | 230 | 218 | 209 | 202 | 197 | 182 | 165 | 1.84 | 1.B1
110 | 383 | 3068 | 260 | 245 | 230 | 218 | 209 | 202 | 197 | 152 | 165 | 1684 | 181
111 | 383 | 308 | 260 | 245 | 230 | 218 | 209 | 202 | 197 | 182 | 168 | 1.84 | 1.E1
112 | 353 | 306 | 260 | 245 | 230 | 218 | 209 | 202 | 196 | 152 | 165 | 1.84 | 1.B1
113 | 383 | 306 | 265 | 245 | 229 | 218 | 209 | 202 | 196 | 182 | 167 | 164 | 181
114 | 382 | 308 | 265 | 245 | 229 | 218 | 209 | 202 | 196 | 1.54 | 167 | 1.64 | 1.E1
115 | 382 | 306 | 265 | 245 | 229 | 218 | 209 | 202 | 196 | 151 | 167 | 164 | 181
116 | 382 | 307 | 265 | 245 | 229 | 218 | 209 | 202 | 196 | 1.54 | 167 | 1.84 | 1.B1
117 | 352 | 307 | 265 | 245 | 223 | 218 | 209 | 202 | 196 | 1.9 | 1.67 | 1.64 | 1.ED
118 | 382 | 307 | 265 | 245 | 229 | 218 | 209 | 202 | 196 | 154 | 167 | 164 | 1.60
119 | 382 | 307 | 265 | 245 | 229 | 218 | 209 | 202 | 196 | 1.84 | 1.67 | 1.63 | 1.ED
120 | 352 | 307 | 265 | 245 | 223 | 218 | 209 | 202 | 196 | 1.9 | 1.B7 | 1.63 | 1.ED
121 | 382 | 307 | 265 | 245 | 229 | 217 | 209 | 202 | 196 | 154 | 167 | 163 | 1.60
122 | 382 | 307 | 265 | 245 | 229 | 247 | 209 | 202 | 196 | 1.84 | 1.6B7 | 1.63 | 1.ED
123 | 382 | 307 | 265 | 245 | 229 | 247 | 208 | 201 | 196 | 154 | 167 | 163 | 1.60
124 | 382 | 307 | 265 | 244 | 229 | 217 | 208 | 201 [ 196 | 1.84 | 1.B7 | 1.63 | 1.ED
125 | 352 | 307 | 265 | 244 | 229 | 247 | 208 | 207 [ 196 | 1.9 | 167 | 1.63 | 1.ED
126 | 382 | 307 | 265 | 242 | 229 | 217 | 208 | 201 | 1895 | 154 | 167 | 163 | 1.60
127 | 382 | 307 | 265 | 244 | 229 | 217 | 208 | 201 [ 185 | 1.4 | 1.B6 | 1.63 | 1.ED
128 | 352 | 307 | 265 | 244 | 229 | 247 | 208 | 207 [ 1595 | 1.9 | 166 | 1.63 | 1.ED
123 | 381 | 307 | 267 | 242 | 223 | 217 | 208 | 201 | 1895 | 150 | 166 | 163 | 1.60
130 | 381 | 307 | 267 | 244 | 223 | 217 | 208 | 207 | 185 | 1.80 | 1.B6 | 1.63 | 1.ED
13 | 384 | 307 | 267 | 244 | 228 | 247 | 208 | 204 | 195 | 190 | 166 | 163 | 1.60
132 | 381 | 306 | 267 | 244 | 228 | 247 | 208 | 201 | 195 | 1.90 | 186 | 163 | 1.79

FFEESESEsssggrugs

133 | 381 | 306 | 267 | 244 | 223 | 217 | 203 | 201 [ 1895 | 190 | 186 | 1683 | 1.7
134 | 381 | 306 | 267 | 244 | 223 | 217 | 208 | 201 [ 185 | 1.80 | 166 | 1.63 | 1.7
135 | 381 | 306 | 267 | 244 | 223 | 217 | 208 | 207 | 185 | 180 | 166 | 1.B2 ] 1.79
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

I of unituk permbiiang (M)
penysCut
{MEZ] 2 3 2 a T i El 10 12 13 14 15
138 306 | 267 | 244 | 228 208 | 201 | 195 | 1.50 182 1.79 T .74
137 306 | 267 | 244 | 223 203 | 201 | 185 | 1.50 1.62 | 179 | 1.76 | 1.74
13& 306 | 267 | 244 | 228 208 | 201 | 195 | 1.50 182 | 1.73 TG .74
135 306 | 267 | 244 | 228 208 | 201 | 195 | 1.50 182 | 1M i .74
140 306 | 267 | 244 | 228 208 | 201 | 185 | 1.590 162 | 179 | 1.76 | 1.74
141 0 306 | 267 | 244 | 228 208 | 200 | 195 | 1.50 182 | 1.73 TG .74
142 5 306 | 267 | 244 | 228 207 | 200 | 195 | 1.50 182 | 1M i .74
143 [ 381 | 306 | 267 | 243 | 223 207 | 200 | 195 | 1.50 182 1.79 TG .74
144 | 381 | 306 | 267 | 243 | 223 207 | 200 | 185 | 1.90 1.62 | 179 | 1.76 | 1.74
145 | 351 | 306 | 267 | 243 | 228 207 | 200 | 194 | 1.50 182 | 1.73 TG .74
146 | 351 | 306 | 267 | 243 | 228 207 | 200 | 1494 | 1.50 182 1.79 TG .74
147 | 3891 | 306 | 267 | 243 | 228 207 | 200 | 184 | 1.50 182|179 | 1.76 | 1.73
148 | 351 | 306 | 267 | 243 | 228 207 | 200 | 194 | 1.50 182 | 1.73 TG .73
143 | 380 | 306 | 267 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.69 182 | 1M i .73
150 | 350 | 306 | 266 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.E8 1.82 | 179 | .76 | 1.73
151 | 350 | 306 | 265 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 169 182 1.79 TG .73
152 | 350 | 306 | 265 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.6 182 | 1.73 TG .73
153 | 350 | 306 | 265 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.69 182 | 1.78 TG .73
154 | 380 | 305 | 266 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.E8 182|178 | .76 | 1.73
155 | 350 | 305 | 265 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.6 182 | 1.78 TG .73
136 | 380 | 305 | 266 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.69 1.61 | 1.78 i .73
157 | 380 | 305 | 266 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.E8 181 | 178 | .76 | 1.73
158 | 350 | 305 | 2665 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 169 181 | 1.78 TS .73
159 | 380 | 305 | 266 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.69 1681 1.78 | .75 .73
160 | 350 | 305 | 265 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.69 181 178 | 1.75 .73
161 | 380 | 305 | 266 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.E8 181 | 178 | .75 | 1.73
162 | 350 | 305 | 2665 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.6 181 | 178 | 1.75 .73
163 | 380 | 305 | 266 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.69 1681 1.78 | .75 .73
764 | 380 | 305 | 266 | 243 | 227 207 | 200 | 194 | 1.E8 181 | 178 | .75 | 1.73
165 | 350 | 305 | 2665 | 243 | 227 207 | 199 | 194 | 1.69 181 | 178 | .78 .73
168 | 3.80 | 305 | 265 | 243 | 227 207 | 199 | 194 | 1.69 1681 1.78 | .75 .73
167 | 350 | 305 | 266 | 243 | 227 206 | 199 | 194 | 1.E8 181 | 178 | .75 | 1.73
168 | 380 | 305 | 266 | 243 | 227 206 | 199 | 194 | 1.E8 161 | 178 | .75 | 1.73
165 | 350 | 305 | 2665 | 243 | 227 206 | 199 | 194 | 169 181 | 178 | 1.75 .73
1M | 3.80 | 305 | 266 | 242 | 227 206 | 199 | 194 | 1.69 1681 1.78 | .75 .73
1M | 380 | 305 | 266 | 242 | 227 206 | 199 | 193 | 1.B8 181 | 178 | .75 | 1.73
172 | 350 | 305 | 2665 | 242 | 227 206 | 199 | 193 | 1.6 181 | 178 | 1.75 72
173 | 380 | 305 | 266 | 242 | 227 206 | 199 | 193 | 1.69 1681 1.78 | .75 .72
174 | 350 | 305 | 266 | 242 | 227 206 | 199 | 192 | 1.B8 1.81 | 178 | .75 | 1.72
175 | 350 | 305 | 266 | 242 | 227 206 | 199 | 193 | 1.69 181 | 178 | .78 72
178 | 389 | 305 | 266 | 242 | 227 206 | 199 | 193 | 1.68 181|178 | 1.75 72
177 | 369 | 305 | 266 | 242 | 227 206 | 199 | 193 | 1.68 1681 1.78 | .75 .72
178 | 369 | 305 | 266 | 242 | 225 206 | 199 | 193 | 1.B8 181 | 178 | .75 | 1.72
1ra | 369 | 305 | 265 | 242 | 226 206 | 199 | 193 | 1.68 181 | 178 | 1.75 72
180 | 3.69 | 3.05 | 265 | 242 | 2256 206 | 199 ] 193 | 1.68 1.81 | 1.77 | 1.75 .72




Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

o untuk of unituk parmbiliang [H1]
panystud
(2] 1 2 3 4 5 7 8 3 12 13 14 15
181 | 389 | 305 | 265 | 242 | 22% 206 | 193 | 193 181 | 177 75| 172
182 | 3.89 | 3.05 | 265 | 242 | 225 206 | 195 | 192 181 | 177 | .75 | 1.72
183 | 3.69 | 3.05 | 265 | 242 | 225 2065 | 198 | 193 181 | 177 | .75 | 1.72
184 | 369 | 305 | 265 | 242 | 225 2065 | 198 | 192 181 | 177 | .75 | 1.72
185 | 3.9 | 304 | 265 | 242 | 228 206 | 193 | 193 180 | 1.77 75| 172
186 | 3.6 | 3.04 | 265 | 242 | 225 206 | 195 | 192 180 | 177 | .75 | 1.72
167 | 3.B9 | 3.04 | 265 | 242 | 225 2065 | 198 | 193 180 | 177 | .74 | 1.72
168 | 369 | 304 | 265 | 242 | 225 206 | 195 | 192 180 | 177 | 1.74 | 1.72
183 | 3.6 | 3.04 | 265 | 242 | 225 2065 | 198 | 193 1.80 | 1.77 72
190 | 369 | 304 | 265 | 242 | 225 2065 | 198 | 192 1.80 | 1.77 72
191 | 389 | 304 | 265 | 242 | 228 206 | 193 | 193 180 | 1.77 T2
192 | 369 | 3.04 | 265 | 242 | 225 206 | 195 | 192 1.80 | 177 72
193 | 3.6 | 304 | 285 | 242 | 225 2065 | 198 | 193 1.80 | 1.77 72
194 | 369 | 304 | 265 | 242 | 225 2065 | 198 | 192 1.80 | 1.77 72
195 | 389 | 304 | 265 | 242 | 226 206 | 193 | 193 180 | 177 T2
196 | 3.B9 | 304 | 285 | 242 | 225 206 | 195 | 192 1.80 | 177 72
197 | 389 | 304 | 265 | 242 | 228 206 | 193 | 193 180 | 1.77 T2
196 | 389 | 304 | 265 | 242 | 225 206 | 195 | 192 1.80 | 177 72
195 | 369 | 304 | 265 | 242 | 225 2065 | 198 | 193 1.80 | 1.77 72
200 | 3.E9 ) 304 | 265 | 242 | 225 205 | 186 | 193 1.80 | 1.77 72
201 | 369 | 304 | 265 | 242 | 225 206 | 198 | 193 180 | 177 T2
202 | 369 ) 304 | 265 | 242 | 225 2065 | 1968 | 192 1.80 | 177 72
203 | J.E9 | 304 | 265 | 242 | 225 205|196 | 193 1.80 | 1.77 72
204 | JE9 ) 304 | 2E5 | 242 | 225 205 |1 186 | 192 1.80 | 1.77 72
205 | JE9 ) 304 | 265 | 242 | 225 205|196 | 193 1.80 | 1.77 72
208 | J.E9 | 304 | 265 | 242 | 225 205 |1 186 | 192 1.80 | 1.77 72
207 | 369 | 304 | 265 | 242 | 225 205 | 198 | 193 180 | 177 )
208 | 369 ) 304 | 265 | 242 | 225 205 | 196 | 192 1.80 | 177 T
209 | JE9 ) 304 | 265 | 241 | 225 205|188 | 132 1.80 | 1.77 71
20| 369 ) 304 | 265 | 241 | 225 2051136 | 132 1.80 | 1.77 T
M1 ) 369 304 | 265 | 241 | 225 205 | 198 | 1492 180 | 177 )
M2 369 304 | ZES | 241 | 225 205 | 198 | 1492 180 | 1.77 )
213 | 389 | 304 | 265 | 241 | 226 205 | 198 | 1492 180 | 1.77 )|
214 | B9 | 304 | 265 | 241 | 225 2051 1968 | 192 1.80 | 177 T
25| JE9 | 304 | 265 | 241 | 225 205|188 | 132 1.80 | 1.77 71
2Me | JB5 | 304 | 265 | 241 | 225 2051136 | 132 1.80 | 1.77 T
M7 | 368 | 304 | ZES | 241 | 225 205 | 198 | 1492 180 | 177 )
2ME | 368 | 304 | 2ES | 241 | 225 205 | 198 | 1492 180 | 1.77 )
213 | JB5 | 304 | 265 | 241 | 225 205|188 | 132 1.80 | 1.77 71
220 | B8 304 | 265 | 241 | 225 2051136 | 132 1.80 | 1.76 T
21 | 368 | 304 | 265 | 241 | 225 205|188 | 132 1.80 | 1.76 71
227 | 3EE | 304 | 265 | 241 | 225 2051136 | 132 1.80 | 1.76 T
275 | 368 | 304 | ZES | 241 | 225 205 | 198 | 1492 180 | 1.76 )
224 | JB8 | 304 | ZB4 | 241 | 225 205 1 1968 | 192 1.80 | 1.76 |
225 | J.B5 | 304 | 264 | 241 | 225 205 ] 1368 | 132 1.80 | 1.76 71




Lampiran 6. Daftar Riwayat Hidup

DAFTAR RIWAYAT HIDUP
1. KETERANGAN DIRI
Nama : Hartoyo Nursanto
Tempat/Tanggal Lahir : Bogor, 17 Juni 1977
Agama : Islam
Alamat : Bukit Alamanda V3/6, Citra Indah, Jonggol, Bogor

2. PENDIDIKAN FORMAL

SD : SDN Citeureup IV, Citeureup Bogor 1983-1989
SMP : SMPN Babakan Madang, Bogor 1989-1992
SMA : SMA PGRI Cibinong, Bogor 1992-1995
UNIVERSITAS : STIE IPWIJA, Manajemen 2014-2018

3. PENGALAMAN KERJA

1998 — 1999 : PT Dasa Rukun — Posisi Magang pada bagian Koperasi
1999 — 2000 : PT IndoGift — Posisi Operator Spray
2000 — Sekarang : PT Jasa Marga Persero Tbk — Posisi Pengumpul Tol

Hormat Saya,

Hartoyo Nursanto
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Lampiran 7. Daftar Bimbingan Skripsi

KARTU BIMBINGAN SKRIPSI

DOSEN PEMBIMBING : DRA. MERYATI, MM

NAMA MAHASISWA : HARTOYO NURSANTO

NIM 2014511022

KONSENTRASI : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
JUDUL SKRIPSI : PENGARUH REMUNERASI DAN MOTIVASI

KERJA KARYAWAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN BAGIAN
PENGUMPUL TOL DI GERBANG CILILITAN PT JASA MARGA (PERSERO)

Tbk, CABANG JAKARTA-TANGERANG-CENGKARENG (JTC)

Tgl. Bimbingan Topik Bimbingan Td. Tangan Pembimbing
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