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ABSTRAK

Salah satu sasaran penting manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam suatu
instansi adalah terciptanya produktivitas kerja dalam sebuah instansi yang
bersangkutan yang lebih lanjut akan meningkatkan kinerja. Bahwa terdapat
pengaruh fungsi personalia unsur pimpinan dalam memberikan motivasi ataupun
penegakkan disiplin sehingga memberikan dampak pada iklim organisasi dapat
memberi pengaruh pada lingkungan kerja pegawai yang kondusif.

Adapun tujuan penelitian ini adalah ;
mengenai Motivasi, kompensasi_
pengaruh Motivasi, Kompens
secara simultan dan pg
Selatan.

k mendeskripsikan persepsi pegawai

n, kerja, serta untuk menganalisis
hadap Produktivitas Kerja
ie Wilayah Kalimantan

s/reliabilitas, anallsabdlskﬂptlf korela5| d@g

k% deskripsi, ba V\&I‘I
apat/per |a dari pimpin n'Barl

dominan bila
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Kehidupan yang semakin berkembang sering dihadapkan pada berbagai

macam persoalan yang senantiasa iling manusia. Apakah nantinya

bisa dihadapi atau meg a dapat dilihat bahwa

peranan manusi nting, karena

manusia i or penggerak

STI1E

ilaku, sikap, motivasi

g dibe

at kerja. U@@ﬂ@n orong pega

-
c
=
@
>
3
-
o
>
e
L,

atau moti
ena manusia
mempunyai pe lainnya dalam
memenuhi itu  menjadi
kewajiban dari setiap pemimpin untuk mendorong dan memotivasi setiap
bawahannya untuk berprestasi. Prestasi pegawai terutama ditentukan oleh

kemampuan dan daya dorong. Kemampuan seorang individu dibentuk oleh
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kualifikasi yang dimilikinya seperti pendidikan, pengalaman dan karakteristik-
karakteristik pribadi, sedangkan daya dorong dipengaruhi oleh faktor-faktor
internal, yaitu lingkungan sekitarnya (Samir, 1993: 56).

Salah satu sasaran penting manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam
suatu instansi adalah terciptanya produktivitas kerja dalam sebuah instansi yang

bersangkutan yang lebih lanjut akapfimeningkatkan kinerja. Bahwa terdapat

pengaruh fungsi personalia A, memberikan motivasi ataupun

penegakkan disiplin s iklim organisasi dapat

Aasri, 1987:

atau dengan
persifat progresif
yang artinya sesuai dengan jenjang karir, karena insentif sangat diperlukan untuk
memacu kinerja para pegawai agar selalu berada pada tingkat tertinggi (optimal)
sesuai kemampuan masing-masing. Menurut Robbins (2003:45) faktor-faktor
yang dapat digunakan untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai

diantaranya motivasi yang diberikan.
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Memperhatikan motivasi kerja pegawai ditinjau dari berbagai segi
menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan unsur yang paling penting dalam
rangka menciptakan dan mengembangkan kehidupan suatu instansi. Motivasi
kerja yang tinggi mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab terhadap tugas-
tugas yang dibebankan. Hal ini menunjukan keberhasilan seorang pimpinan dalam

mendorong gairah kerja dan semangatikerja selalu berusaha agar bawahannya

memiliki motivasi kerja yang
Menurut Susi bagian integral dari

manajemen g

proses

mengembang prosedur-

prosedur, bungan dengan
individu dalam sebuah perusahaan.

Untuk mendapatkan sumber daya manusia yang diharapkan oleh
perusahaan agar memberikan andil positif terhadap semua kegiatan perusahaan

dalam mencapai tujuannya, setiap peagawai diharapkan memiliki motivasi kerja

yang tinggi sehingga nantinya akan meningkatkan produktivitas kerja yang tinggi.
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Motivasi merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pihak
manajemen bila mereka menginginkan setiap pegawai dapat memberikan
kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Karena dengan
motivasi, seorang pegawai akan memiliki semangat yang tinggi dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Tanpa motivasi, seorang

pegawai tidak dapat memenuhi tugaspya sesuai standar atau bahkan melampaui

aotivasinya dalam bekerja tidak
puan operasional yang

i, pekerjaannya

mendapat

diberikan

sangat penting
terhadap peningkatan semangat kerja pegawai. Kemampuan pegawai, akan
memperkuat dalam menghasilkan rencana yang baik. Seseorang akan mampu
melakukan suatu tindakan apabila memang ada kekuasaan untuk mengerahkan

dan menggerakkan kemampuannya. Kemampuan seseorang menurut McClelland

(Gibson, 1996:208) merupakan suatu keperluan yang dipelajari dari budaya
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masyarakat dan diperoleh melalui pendidikan dan pelatihan. Selanjutnya Thoha
(1998:316) mengemukakan bahwa kemampuan merupakan salah satu unsur dalam
kematangan berkaitan dengan pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh dari
pendidikan, latihan dan pengalaman.

Disiplin kerja kepada pegawai dalam pelaksanaannya tidaklah mudah

untuk dapat diatasi oleh seorang pimpinan, karena adanya pengaruh dari luar yang

merupakan anggota organisasi

dalam hal keinginan,

keberhasilan
Berdasarkan hasil empirik yang dilakukan penelitian sebelumnya oleh
Ibriati Kartika Alimuddin (2014), yang menyatakan bahwa motivasi, disiplin dan
kompensasi mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap

produktivitas kerja.
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Berdasarkan hasil observasi di PT. Jaya Agra Wattie bahwa fenomena
yang terjadi adalah masih rendahnya motivasi dan kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan seperti kurangnya dukungan akan pegawai yang memiliki
prestasi yang baik, sehingga produktivitas kerja pegawai di perusahaan sangatlah
menurun.

Fenomena di atas merupakangbeberapa dari sekian banyak fakta yang

terjadi yang dipengaruhi olehg i, kompensasi dan disiplin kerja
dari pimpinan tersebut

yang dapat

inerja Pegawai
pada PT. Jaya Agra Wattie?

3. Bagaimana pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap Kinerja Pegawai
pada PT. Jaya Agra Wattie?

4. Bagaimana pengaruh motivasi, kompensasi, dan disiplin secara simultan

terhadap Kinerja Pegawai pada PT. Jaya Agra Wattie?
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1.3.  Tujuan Penelitian
Adapun yang menjadi tujuan dan maksud penulisan yang dilakukan oleh
penulis pada PT. Jaya Agra Wattie sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi secara parsial terhadap Kinerja
Pegawai pada PT. Jaya Agra Wattie.

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi secara parsial terhadap Kinerja

Pegawai pada PT. Jaya Ag

Untuk mengetah arsial terhadap Kinerja

Hasil A asi dan bahan
pertimbangan bagi pimpinan organisasi/perusahaan untuk membuat kebijakan
dalam  mengambil keputusan yang dapat mengembangkan dan

mengoptimalkan Kinerja pegawai khususnya pegawai di PT. Jaya Agra Wattie.
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b. Secara akademis :
Hasil penelitian ini dapat dijadikan dokumen perguruan tinggi yang berguna
untuk mengembangkan ilmu pengetahuan terutama manajemen sumber daya

manusia.

1.5. Sistematika Penulisan

Untuk mempermudah dz ikan gambaran serta pembahasan

mengenai isi dari thesig aulisan yang terdiri dari 5

(lima) bab dep

BAB |
S 11K

kan mengenal

lata

BAB III :
ikiran, definisi
operasional variabel, metode pengumpulan data serta metode analisis

data.
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BAB IV :

BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini berisi hasil penelitian yaitu dengan melihat gambaran
umum PT. Jaya Agra Wattie, hasil penelitian dan pembahasan.
KESIMPULAN DAN SARAN

Merupakan penutup dari tesis ini yang berisikan tentang kesimpulan

dari hasil pembahasan sefta saran yang mungkin dapat diterima

sebagai langkah an  atas  pengaruh  motivasi,

2egawai pada PT. Jaya
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BAB 2

LANDASAN TEORI

2.1. Konsep Motivasi

2.1.1 Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari ang berarti dorongan atau daya

penggerak. Motivasi i hususnya kepada para

bawahannya memberikan

mental terhad

menanggapi sua

Menurut Simamora, menyatakan bahwa motivasi adalah dorongan
psikologis yang mengarahkan seseorang menuju sebuah tujuan. Kata motivasi
melibatkan lebih dari gerak fisik mental. Motivasi juga mempunyai dua sisi

gerakan dan motif. Gerakan dapat dilihat akan tetapi motif harus disimpulkan.

Motif sering didefinisikan sebagai kebutuhan, dorongan, keinginan atau impuls di

10
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11

dalam diri individu.

Agar lebih jelas rumusan motivasi yang ada kaitannya dengan pencapaian
tujuan dalam suatu organisasi, menurut Siagian (2001: 138), mengakibatkan
seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam
bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan

berbagai kegiatan yang menjadi ggung jawabnya dan menunaikan

kewajibannya dalam rangka pe berbagai sasaran organisasi

yang telah ditentukan

jasmani dan
an proses yang
memberi semangat bagi perilaku seseorang dan mengarahkannya kepada

pencapaian beberapa tujuan atau secara singkat yang mendorong seseorang untuk

melakukan sesuatu yang harus dikerjakan secara teratur dan dengan baik.
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Robbins (2003: 208) menyatakan bahwa motivasi adalah tujuan organisasi
yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa
kebutuhan individu.

Selanjutnya Luthans (2002: 245) mengemukakan defenisi motivasi
sebagai berikut: “motivation on is a proces that with a physiological or

lvates a be havior or drive that is aimed

psychological deficiency or need that 3

at agoal or incentive’’.
Jadi motivasi ¢ danya keinginan atau

plogi ataupun

I dengan sadar, al'eBdi
bez: 50)1 Aengeriidan bahy

kondisi

mencapai sua

adalah kondisi
seseorang untuk mencari suatu kepuasan atau mencapai suatu tujuan. Dari
berbagai defenisi motif yang telah dikemukakan, maka dapat disimpulkan bahwa
motif adalah daya dorong dalam diri manusia yang menimbulkan atau

menyebabkan seseorang manusia itu berbuat sesuatu yang berhubungan erat

dengan persoalan seseorang terhadap kebutuhannya. Dengan kata lain pemahaman
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13

mengenai motif pegawai atau bawahan akan sangat membantu pimpinan dalam

upaya mengarahkan kegiatan dan menjalankan program organisasi atau lembaga.
Ensiklopedia Nasional Indonesia menerangkan bahwa motivasi merupakan

suatu keadaan kewajiban seseorang yang berawal dari adanya

dorongan (drives) dan kebutuhan (needs), menimbulkan motif tertentu untuk

berperilaku (behavior) dalam mencapaijftujuan (goals) yang diharapkan. Motivasi

seseorang ditentukan oleh mati otif adalah suatu kebutuhan,

keinginan, tekanan, membangkitkan dan

proses

da diri manusia.
Hal ini sejalan dengan pendapat Handoko yang mengemukakan motivasi adalah
suatu tenaga atau faktor yang terdapat dalam diri manusia yang menimbulkan
mengarahkan dan mengorganisasikan tingkah laku.

Selain itu motivasi menurut Mangkunegara (2002: 93) “'motivation as an

energizing condition of the that serves to direct the organisin to ward the goal of
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14

a certain class’’. Bahwa motivasi adalah sebagai suatu kondisi yang
menggerakkan manusia ke arah tujuan tertentu.

Dengan merujuk penjelasan tersebut maka motivasi merupakan salah satu
unsur yang terdapat disetiap diri manusia, di mana unsur tersebut dapat
menciptakan dan mengubah sikap dan perilaku seseorang untuk dapatkan sesuatu

yang diinginkan. Ini juga berkaitan de pendapat Winardi (2000: 440) bahwa

motivasi berkaitan dengan manusia selalu mempunyai

kebutuhan yang diup ena itu, apabila kita

melaksanakan

aha untuk

secara konkrit bekerja kepada
para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja keras dengan ikhlas
demi terciptanya tujuan organisasi secara efisien.

Memberikan motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh seorang

menejer dalam memberi inspirasi atau pengaruh, semangat dan dorongan kepada

oranglain agar bekerja lebih baik.
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Selain itu Siagian (2001: 138) mengatakan bahwa motivasi adalah daya
dorong yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk
mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan
waktu untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung
jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan

berbagai sasaran organisasi yang te ditentukan sebelumnya. Selanjutnya

ipmenjadi dua jenis yaitu:
mpengaruhi orang lain

agar menja S I memberikan

ST

eeee

E

eorang tidak melak aises
hwa nln VNG Renflang ang atau

mungkin

negatif efektif
untuk jangka pendek. Tetapi kesemuanya itu tergantung oleh manajer itu sendiri,
dalam artian bahwa manajer harus konsisten dan adil dalam menerapkan kedua
jenis motivasi tersebut.

Dengan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa salah satu tugas

pimpinan adalah memberikan motivasi kepada setiap pegawainya gunapencapaian
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tugas-tugas yang di bebankan kepada mereka, sehingga dapat menciptakan adanya
keselarasan antara tujuan organisasi dengan kebutuhan para pegawai tersebut.
Untuk mewujudkan harapan itu, seorang pimpinan harus mampu mengetahui
keinginan yang dibutuhkan oleh pegawainya yang juga dapat menciptkan
semangat kerja yang tinggi serta kerelaannya dalam melakukan tugas-tugas yang

dibebankan kepada mereka.

2.1.2 Dimensi Motivas

kerja yang

penjelasan Luthans, (2002: 263- 2)~6|
(oo PW LJA (

seseorang

tinya, suatu

pelaksana tugas/pekerjaan tersebut untuk mencurahkan kemampuannya dalam
mencapai prestasi tertentu. Oleh karena itu, disarankan bahwa suatu
tugas/pekerjaan harusnya bersifat ,,menantang™, artinya beban tugas/pekerjaan
dimaksud tidak terlalu mudah dan tidak terlalu sulit untuk dicapai, dengan asumsi

bahwa pegawai/karyawan bersangkutan memiliki keinginan untuk berprestasi.
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2. Recognition; hal ini menyangkut pengakuan dari pimpinan dan rekan sekerja.
Artinya, seseorang akan termotivasi untuk bekerja apabila ada pengakuan diri atau
penghargaan dari pimpinan dengan rekan sekerjanya.

3. Work-itself; hal ini menyangkut tentang kejelasan uraian tugas; dan dukungan
orang lain (pimpinan dan rekan sekerja) dalam melaksanakan tugas/pekerjaan.

4. Responsibility; hal ini menyangkut tefitang kesempatan dan kejelasan tanggung

jawab dari suatu tugas/pekerjz bekerja baik apabila ia tidak

berkesempatan atau ia memperoleh tanggung

jawab dari

g/ keingina Qs

2.1.3 Motivasi Sebagai Penentu Produktivitas Kerja
Banyak penelitian yang telah dilakukan tentang motivasi kerja dalam
prestasi yang telah mendorong lahirnya berbagai teori motivasi. Namun saying

antara teori yang satu dengan yang lain tidak terdapat keserasian karena masing-

masing hanya memperhatikan segi-segi tertentu saja dari motivasi.
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Seluruh teori-teori itu pada hakikatnya dapat dikelompokan ke dalam dua
kelompok teori, yaitu teori-teori menyangkut proses dan teori-teori yang
menyangkut kepuasan atau kebutuhan. Teori tentang proses menentukan perilaku
manusia yang dapat digiatkan dan dipertahankan. Sedangkan teori kepuasan
adalah mengenai adanya apa yang terdapat dalam diri seseorang atau lingkungan

orang-orang itu yang menggiatkan dan mempertahankan perilaku orang tersebut.

Setiap pegawai atau k I lingkungan kerja memiliki

tujuan tertentu dan tuj emotivasi dirinya untuk

terlibat dalarg dangan Kohar

engatakan

batan atau

keterikatan

tugas dan ke

organisasi secara efisien dan efektit.
Dalam pandangan yang lebih luas Masri berpendapat bahwa motivasi kerja

merupakan fungsi yang melekat baik pada pimpinan maupun bagi pelaksanaan

operasional organisasi yang saling mempengaruhi dalam proses pelaksanaan
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kegiatan-kegiatan yang dilakukan akan ditentukan oleh ada tidaknya motivasi

kerja atau mewujudkannya

2.2.  Sistem Kompensasi
2.2.1. Pengertian Kompensasi

Ada beberapa pengertian kompensasi yang dikemukakan oleh para ahli

antara lain yaitu :
1. Kompensasi adal erikan oleh perusahaan

mempunyai

ebagainya yang d%

5. ) IPWIJA (

Samsudin,
4. Kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan
kepada pegawai atau karyawan dan timbul dari dipekerjakannya karyawan itu.

(Dassler Gary, 1994).
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Dari beberapa pengertian di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa
kompensasi selain berupa upah atau juga berupa tunjangan atau fasilitas yang dinilai
dengan uang serta diberikan secara tetap oleh perusahaan kepada tenaga kerjanya.

Salah satu tujuan manajemen sumber daya manusia yaitu memastikan
organisasi memiliki tenaga kerja yang bermotivasi dan berkinerja tinggi, serta

dilengkapi dengan sarana untuk menghadapi perubahan yang dapat memenuhi

kebutuhan pekerjanya. Dalam pencapaian tenaga kerja yang

memiliki motivasi dan emenuhi kebutuhan —

ible behavior
stem kompensasi
yang tidak proporsional.

Lawler, Edward (1991) dalam Sudarmanto (2009 : 202) menjelaskan bahwa
system kompensasi idealnya dapat mendorong pegawai untuk lebih meningkatkan

kinerjanya. Dengan diberikan penghargaan baik berupa financial ataupun non
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financial, pegawai cenderung memiliki harapan (ekspektasi) untuk memperoleh
penghargaan tersebut.

Menurut Monday (2003) bentuk dari kompensasi yang diberikan organisasi /
perusahaan kepada karyawan dapat dikelompokkan menjadi dua kelompok yaitu :

Financial Compensation and Non Financial Compensation.

dkan dengan sejumlah

financial

social, pembayaran biaya sakit, cuti dan lain-lain.

2. Non Financial Compensation (Kompensasi Non Finansial)
Kompensasi non  financial adalah balas jasa yang diberikan
organisasi/perusahaan kepada pegawai/karyawan bukan berbentuk uang tetapi

berwujud fasilitas. Kompensasi jenis ini dibedakan menjadi dua yaitu :
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a. Non Financial The Job (Kompensasi berkaitan dengan Pekerjaan).
Kompensasi ini dapat berupa pekerjaan yang menarik, kesempatan
untuk berkembang, pelatihan, wewenang dan tanggung jawab,
penghargaan atas Kinerja. Kompensasi bentuk ini merupakan
perwujudan dari pemenuhan harga diri dan aktualisasi diri.

b. Non Financial Job E

oment (Kompensasi berkaitan dengan
ini dapat berupa supervisi

ung, pembagian kerja

, pendidikan dan
sebagainya.
b. Tingkat hidup minimum, bahwa upah berada pada tingkat mampu

memenuhi kebutuhan hidup pada titik minimum.
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c. Tingkat hidup yang layak, dimana secara objektif kebutuhan hidup
cukup terpenuhi bagi dirinya maupun bagi keluarganya melalui
penerimaan upah.

Werther dan Davis (1996) mendefinisikan kompensasi sebagai apa yang
diterima pekerja sebagai tukaran atas kontribusinya kepada organisasi, dan

bertujuan untuk :

a. Mendapatkan personil yang

Mempertahankan p

Memikat pelamar kerja berkualitas dari lowongan kerja yang ada
d. Mudah dalam pelaksanaan dalam administrasi maupun aspek hukumnya
e. Memiliki keunggulan lebih dari pesaing / kompetitor

Macam-Macam / Jenis-Jenis Kompensasi yang diberikan pada karyawan :
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1. Imbalan Ektrinsik
a. Imbalan ektrinsik yang berbentuk uang antara lain : gaji, upah, honor,
bonus, komisi, insentif, upah, dll
b. Imbalan ektrinsik yang bentuknya sebagai benefit / tunjangan pelengkap
antara lain : uang cuti, uang makan, uang transportasi/ antar jemput,

asuransi, jamsostek / jaminan sgSial, tenaga kerja, uang pensiun, rekreasi,

beasiswa melanjutkan k
2. Imbalan Intrinsi

hanya dapat

upgan spe}ierjai\nl{{en .
. e )

aspek penting
yang tepat bag dari tunjangan
merupakan hal yang sangat penting. Oleh karena itu perlu mendapatkan
penanganan yang profesional dari manajemen tenaga kerja, maka dari itu untuk
menjamin pemberian kompensasi yang tepat dan layak, perlu diperhatikan

beberapa syarat-syarat dalam menetapkan besarnya kompensasi. Adapun syarat-


http://organisasi.org/
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syarat tersebut adalah sebagai berikut : Alex. S. Nitisemito (1982 : 150) adalah
sebagai berikut :
1. Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan minimal
Salah satu tujuan utama seseorang menjadi karyawan adalah karena adanya
kompensasi.

Kompensasi harus dapat mengik

nilai relatif
bagian yang lain menyangkut pembayaran pada karyawan pada tingkat yang
layak atau sama dengan pembayaran yang diterima karyawan serupa pada

perusahaan lain.
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5. Kompensasi tidak boleh bersifat statis
Artinya bahwa kompensasi yang diberikan oleh perusahaan dapat berupa
material atau non material, financial atau non financial, untuk itu dalam

menetapkan besarnya kompensasi harus selaku mengikuti turun naiknya nilai

rupiah, karena apabila tidak, akan mengakibatkan turunnya semangat kerja

Dat
an kompens: sxx ete

2.2.3 Faktor

Menurut Heidjrachman, 3). Dalam menetapkan besarnya kompensasi
perlu diperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Adapun faktor-faktor

yang mempengaruhi kompensasi adalah sebagai berikut :
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1. Permintaan dan penawaran tenaga kerja
Suatu perusahaan akan meninjau kembali kebijaksanaan kompensasinya, bila
mengalami kelangkaan tenaga kerja dalam bidang tertentu, maka dan itu
perusahaan harus memberikan tunjangan kelangkaan disamping kompensasi
untuk memperoleh tenaga kerja ataupun tenaga ahli tersebut. Beberapa jenis

pekerjaan mungkin harus dibayar debih tinggi dari yang ditunjukkan oleh

relatifnya karena desaka ipun hukum ekonomi tidaklah

bisa dipungkiri permintaan  tetap

tlan tinggi dan

a%'! serikat kary.

tw nggunakan kekuatag/pengaruh mereka aage
oo Johl N Buk\ail

kerjasama

Kesediaan
Setiap perusahaan akan selalu membayar kompensasi untuk para karyawan
secara adil dan layak. Oleh karena itu perusahaan merasa bahwa para
karyawan seharusnya melakukan pekerjaan sesuai dengan upah yang mereka

terima. Untuk itu manajemen perlu mendorong para karyawan untuk
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meningkatkan produktifitasnya agar kompensasi yang lebih tinggi dapat
dibayarkan oleh perusahaan.

4. Kemampuan untuk membayar
Kemampuan membayar sangat erat hubungannya dengan produktivitas. Untuk
jangka panjang realisasi dari pemberian kompensasi tergantung pada

kemampuan membayar perusahaaniskKemampuan membayar ini tergantung

pada pendapatan dan lab imana hal ini dipengaruhi oleh

2.2.4 Sistem Kompensasi

Didalam manajemen perusahaan sampai saat ini belum terdapat persamaan
dalam bentuk prosentasi antara imbalan tunai dan tunjangan dari biaya totalitas
kompensasi. Beberapa perusahaan memberi imbalan semata-mata atas dasar uang

tunai, sedangkan perusahaan lainnya hampir 50% dari totalitas biaya
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kompensasinya terdiri dari bermacam-macam tunjangan. Namun demikian belum
tercapai tingkat optimalnya bagi sejumlah tenaga kerja, ini disebabkan karena
perbedaan individual dalam tujuan dan uang tunai, sedangkan karyawan lainnya
lebih menginginkan uang tunai, sedangkan karyawan lainnya lebih menyukai
tunjangan apabila tidak ada kemungkinan memberi pilihan pada individu,

perusahaan menunjukkan tunjangan yang tinggi, akhirnya sering mengeluarkan

uang yang tidak dihargai oleh _pe

Walaupun ini rumit terutama bagi

2.2.5 Pengertian Insentif

Pengertian insentif adalah sebagai suatu sarana motifasi yang diberikan
sebagai suatu perangsang ataupun pendorong yang diberikan dengan sengaja
kepada para pekerja agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar

untuk berprestasi bagi organisasi. Drs. Sarwoto (1995).
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Sistem insentif menunjukkan hubungan yang paling jelas antara
kompensasi dan prestasi kerja. Istilah “sistem insentif pada umumnya digunakan
untuk menggambarkan rencana-rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara
langsung dengan berbagai standar produktifitas karyawan atau profitabilitas
organisasi atau semua kriteria tersebut.

Berbagai bentuk rencana insentifjsmengkaitkan upah dengan produktifitas

individual. Rencana-rencana ifitas kelompok dan rencana-

rencana lain lagi deng prganisasi keseluruhan.

insentif :
1. Sistem insentif, atau seringkali disebut kompensasi variabel individual.

2. Sistem kelompok, tujuan sistem insentif pada hakekatnya adalah untuk
meningkatkan kompensasi karyawan dalam upaya mencapai tujuan-tujuan
organisasi dengan menawarkan perangsang finansial di atas. Perbedaan type

rencana insentif ditunjukkan pada type perilaku karyawan yang berbeda pula.
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Berbagai bentuk insentif individual yang akan dibahas adalah :
1. Rencana-rencana insentif untuk karyawan operasional
2. Rencana-rencana insentif untuk manajer
3. Sistem sugesti
4. Komisi

Rencana-rencana insentif untu

aryawan operasional dalam teori tidak
untuk karyawan operasional.
jauh dia mampu secara

fisik dan men : ental untuk

un,ciua 'ien' ‘

orang karyawan
berhasil menyelesaikan tugas yang mempunyal waktu total standar sebesar 12
jam, maka berarti waktu pekerjaan sama dengan delapan (8) jam. Waktu yang
dihemat sebesar empat (4) jam dan waktu standar sama dengan dua belas (12)
jam. Kita dapat karyawan dengan bonus atas dasar kelebihan type waktu masing-

masing akan dibicarakan dengan contoh berikut ini :
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Bila sebagai standar ditetapkan secara lemah hanya atas dasar pengalaman
masa lalu, perusahaan bisa memilih untuk memberikan bonus yang tidak secara
penuh mengompensi. Semua keluaran type rencana insentif pertama yang
berdasarkan atas waktu yang hemat adalah Halsey plan, bila waktu kerja standar
dua belas (12) jam diselesaikan dalam waktu delapan (8) jam. Karyawan menerima

upah (8 x Rp. 500,- = Rp. 4000,-) plus 50% waktu yang dihemat (4 x Rp. 500,- = x

50% = Rp. 1.000,-) atau sama_de tla kita dapat menetapkan standar
secara akurat prosentas
identik dengag
STIE

psentif u

ashsbontise) Aan
si kerja indivi I.xtxn

umum untuk para

ak InfURPANdeld nkm

<

sebesar nilai saham dalam rentang waktu tertentu.
4. Phantom stock plans, dimana manajer tidak benar-benar mendapatkan saham,
tetapi hanya dicatat pada rekening pemilihan saham perusahaan pada harga

saham.
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5. Sasaran-sasaran prestasi Kkerja dapat ditetapkan untuk eksekutif dan bonus
dialokasikan menurut derajat prestasi sebagai contoh. Bila penghasilan perusahaan
naik rata-rata 10% selama periode 5 tahun seseorang manajer bisa menerima 500
lembar saham atau ekuivalennya dalam bentuk kas. Untuk kenaikan rata-rata 90%
bonus memungkinkan sebesar 400 lembar saham dan seterusnya.

Masing-masing rencana di atas dimaksudkan untuk menstimulasi perilaku

manajerial yang lebih efektif bagi anisasi jangka panjang.

Sistem sugesti

ah untuk merangsang

(flat) untuk se ar dibanyakan,

penghasilan tot agen real estate

dan orang-orang penjual mobil sering dibayar dengan komisi langsung.

Adapun definisi, dimensi dan indikator kompensasi yang digunakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :
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Tabel 2.1.
Variabel, Dimensi dan Indikator Kompensasi

Variabel Dimensi Indikator
Kompensasi Kompensasi Upah atau gaji
Sumber :  Monday Finansial Tunjangan daerah

1
2
(2003) adalah sistem 3. Tunjangan perumahan
kompensasi  idealnya 4. Tunjangan pendidikan
dapat . mendorong 5. Jaminan hari tua
pegawai untuk dapat 6.4Asuransi Kesehatan

lebih  meningkatkan -
kinerjanya, Baik epercayaan terhadap pekerjaan
arir yang jelas

berupa finansial . .
ataupun finansial. gan kerja yang sesuai

Kompensasi Non

@ ® ®
aSa diusahakKan peningkatannya>™™
prestasi

1 yayasan baik
yang tertulis ma

Disiplin adalah ketaatan terhadap aturan dan ia tidak berkaitan dengan
nilai (value) dari apa yang akan dicapai oleh satu aturan, dengan kata lain setiap
disiplin ditunjukkan dengan tidak mempertimbangkan apakah aturan yang ditaati
bermanfaat atau tidak sebelum pada akhirnya membuat pegawai bergairah untuk

bekerja dan pula sebaliknya.
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Disiplinisasi sebagai upaya menggerakkan disiplin dalam suatu organisasi
diartikan oleh Moenir (1993 : 181) sebagai usaha yang dilakukan untuk
menciptakan keadaan di suatu lingkungan kerja yang tertib, berdaya guna dan
berhasil guna melalui suatu sistem pengaturan yang tepat.

Lebih lanjut Keith Davis (1985 : 366) mengemukakan bahwa : Discipline

is management action to enforce orgdmization standards”, artinya : “Disiplin

emperteguh pedoman-pedoman

Manajemen

melaksanakan
Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Disiplin atau kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari manajemen

sumberdaya manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang
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terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja
yang dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi
perusahaan mencapai hasil yang optimal. Disiplin yang baik mencerminkan
besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan
kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya

tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Oleh karena itu setiap manajer

selalu berusaha agar bawahann In yang baik. Seorang manajer

dikatakan efektif d a para bawahannya

yang baik

pegawai dapat™ me

dMnAgRs‘agi.P
iklim organisasi dengan disiplin preventif. Begitu pula pegawai harus dan
wajib mengetahui, memahami semua pedoman kerja serta peraturan-peraturan

yang ada dalam organisasi. Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang

berhubungan dengan kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada
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dalam organisasi. Jika sistem organisasi baik, maka diharapkan akan lebih
menegakkan disiplin kerja.
Disiplin Korektif

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dan
menyatukan suatu peraturan dan menggerakkan untuk tetap mematuhi

peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada organisasi. Pada disiplin

perlu diberikan sangsi sesuai

sangsi adalah untuk

' e; adai),elingi;sr

T puan ikut mempengaruhi tingkat kedis'lirEp

s jelhslad §§fab@nxe@ra g a.\@

Juan  pegawai

itu di luar

kemampuannya atau jauh di bawah kemampuannya maka kesungguhan dan
kedisiplinan pegawai rendah. Misalnya : pekerjaan untuk pegawai berpendidikan
SMU ditugaskan kepada seorang Sarjana, atau pekerjaan untuk Sarjana

ditugaskan bagi pegawai berpendidikan SMU. Jelas pegawai bersangkutan
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kurang berdisiplin dalam melaksanakan pekerjaannya itu. Disinilah letak
pentingnya asas the right man in the right place and the right man in the right job.
Teladan Pimpinan

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan pegawai
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.

Pimpinan yang harus memberi contoh yang baik, berdisiplin, jujur, adil serta

sesuai kata dengan perbuata pinan yang baik, kedisiplinan

bawahan pun akag kurang baik (kurang

disiplin),

) pegawal

akih meMberikan kepuasanedan k

‘/A ﬁ@cAaR}Xg'

al terhadap
daik terhadap
pekerjaan, k mewujudkan

kedisiplinan pegawai yang baik, organisasi harus memberikan balas jasa yang
relatif besar. Kedisiplinan pegawai tidak mungkin baik apabila balas jasa yang
mereka terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya
beserta keluarganya. Jadi, balas jasa berperan penting untuk menciptakan

kedisiplinan pegawai. Artinya semakin besar balas jasa semakin baik
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kedisiplinan pegawai. Sebaliknya, apabila balas jasa kecil kedisiplinan
pegawai menjadi rendah. Pegawai sulit untuk berdisiplin baik bilamana
kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.

Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego dan sifat

manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlukan sama dengan

manusia lainnya. Keadilan kebijaksanaan dalam pemberian
terciptanya kedisiplinan

pegawai glalu berusaha

arti atasan

prestasi k : . I i I ada/hadir di
tempat ker petunjuk dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Dengan waskat, atasan secara langsung dapat
mengetahui kemampuan dan kedisiplinan setiap individu bawahannya.
Sehingga kondisi setiap bawahan dinilai objektif. Waskat bukan hanya
mengawasi moral kerja dan kedisiplinan pegawai saja, tetapi juga harus

mencari sistem kerja yang lebih efektif untuk mewujudkan tujuan organisasi,
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pegawai dan masyarakat. Dengan sistem yang baik akan tercipta internal
control yang dapat mengurangi kesalahan-kesalahan dan mendukung
kedisiplinan serta moral kerja pegawai. Jadi, waskat menuntut adanya
kebersamaan aktif antara atasan dengan bawahan dalam mencapai tujuan
organisasi, pegawai dan masyarakat. Dengan kebersamaan aktif antara atasan

dengan bawahan, terwujudnya kerjaysama yang baik dan harmonis dalam

organisasi yang mendukung inan pegawai yang baik.

Sangsi Hukuman

a jelas kepada sg m’aBpe
el te ATt Wi B terta

hukuman
endidik, dan
menjadi alat ganisasi.
Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan pegawai organisasi. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak
untuk menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai dengan sangsi

hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas
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menerapkan hukuman bagi pegawai yang indisipliner akan disegani dan diakui
kemampuan pegawainya oleh bawahan. Dengan demikian, pimpinan akan
dapat memelihara kedisiplinan bawahannya, bahkan sikap indisipliner
pegawai semakin banyak karena mereka beranggapan bahwa peraturan dan
sangsi hukumannya tidak berlaku lagi. Pimpinan tidak tegas menindak atau
menghukum pegawai yang melanggar peraturan, sebaiknya tidak usah

isasi tersebut.

isiplinan,

Disiplin korektif, merupakan kegiatan yang diambil untuk menangani
pelanggaran yang terjadi terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk
menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan korektif dapat
dalam bentuk hukuman atau tindakan pendisiplinan (disciplinary action) yang

wujudnya dapat berupa peringatan. Semua sasaran pendisiplinan tersebut
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harus positif, bersifat mendidik dan koreksi atas kekeliruan untuk tidak
terulang kembali. Jadi bukan yang bersifat negatif dan mematikan semangat
(moril) pegawai/anggota organisasi yang bersangkutan. Yang terpenting
dalam tindakan korektif, proses manajemen organisasi menjadi normal

kembali, wajar dan manusiawi.

2.3.4 Faktor-faktor yas

bahwa faktor yang

enyebabkan ia
sering mangkir serta minta izin ke luar.

1. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
organisasi, semua pegawai akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan

dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan
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dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan
disiplin yang sudah ditetapkan. Misalnya bila aturan jam kerja pukul 08.00
maka si pemimpin tidak akan masuk kerja terlambat dari waktu yang sudah
ditetapkan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.

Pembinaan disiplin tidak akan dapatyterlaksana dalam organisasi, bila tidak

ada aturan tertulis yang pa ikan pegangan bersama. Diiplin

tidak mungkin dit at hanya berdasarkan

instruksi li situasi.

sudah terang
atau dihukum maka akan berpengaruh kepada suasana kerja dalam perusahaan.
Ada tidaknya pengawasan pimpinan.

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh organisasi perlu ada pengawasan,
yang akan mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan pekerjaan

dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Namun sudah menjadi
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tabiat manusia bahwa mereka selalu ingin bebas tanpa terikat atau diikat oleh
peraturan apapun juga. Dengan adanya pengawasan seperti demikian, maka
sedikit banyak para pegawai akan terbiasa melaksanakan disiplin kerja.

Mungkin untuk sebagian pegawai yang sudah menyadari arti disiplin,

pengawasan seperti ini tidak perlu, tetapi bagi pegawai lainnya agar mereka

Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain adalah sebagai berikut:
a. Saling menghormati bila bertemu pegawai lain di lingkungan pekerjaan.
b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para

pegawai akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.
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c. Sering mengikutsertakan pegawai dalam pertemuan-pertemuan, apalagi
pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka.

d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja,
dengan menginformasikan, kemana dan untuk urusan apa walaupun

kepada bawahan sekalipun.

2.3.5 Peraturan-peratura pgan Disiplin

Menurut Sutris 3 ada empat peraturan-

apa yang tida boB”

para e W Nalan) RN Bsh Aolgaing

Menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2000) : "lIstilah Kinerja
berasal dari kata Job Perfornzance atat Actual Performance (kinerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja

secara aktualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
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melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya".

Mangkunegara (2000) mengatakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan

kepadanya. Terdapat beberapa faktor Kimerja sebagai standar penilaian prestasi

kerja :

a. Kualitas kerja

organisasi, d gkutan secara
legal, tidak mel:
Kasminan Wuryo S. (1999) mengemukakan pengertian evaluasi seputar
kinerja sebagai berikut :
a. Evaluasi kinerja/penilaian kinerja adalah "suatu kegiatan organisasi dalam
menilai Kkinerja pegawainya”. Hal ini merupakan kegiatan kunci bagi

pengembangan karir pegawai secara individual dan bagi kemajuan organisasi.
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b. Kinerja disini terkait dengan organisasi dan manusia. Dalam konteks ini maka
kinerja :
1. Hasil kerja dari pegawai, atau
2. Hasil sebuah proses manajemen dari suatu organisasi

c. Prestasi yang merupakan hasil kerja harus :

1. Dapat diukur buktinya (data)

2. Dapat diukur (dibanding ang baku)

d. Jadi kunci kinerja

upaya para pelaku yang ada pada organisasi lembaga atau perusahaan. Dalam hal
ini sebenarnya terdapat hubungan yang erat antara kinerja perorangan (individual
pecformance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau Kkinerja
perusahaan (colporate performance), bila hubungan tersebut baik maka

kemungkinan besar kinerja perusahaan (corporate performance) juga baik.
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Kinerja seorang pegawai akan baik bila dia mempunyai keahlian (skill) yang
tinggi, bersedia bekerja karena gaji atau diberi upah sesuai perjanjian, mempunyai
harapan (expectation) masa depan lebih baik.

Dari uraian di atas, maka dapat ditarik pokok-pokok pemikiran tentang
kinerja sebagai berikut :

a. Kinerja adalah kondisi dinamis s organisasi, lembaga atau perusahaan

yang mencerminkan sek idu (Lingkungan Kerja, sikap,
asi (prosedur, tata cara

1en) dan hasil

yang harus
dikembangkan untuk dasar pengukuran kinerja keuangan dalam sistem anggaran
kinerja. Tolok ukur kinerja adalah ukuran keberhasilan yang dicapai pada setiap
unit kerja. Tolok ukur kinerja atau indikator keberhasilan untuk setiap jenis
pelayanan pada bidang-bidang kewenangan yang diselenggarakan oleh dan untuk

organisasi.
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Tingkat pelayanan yang diinginkan pada dasarnya merupakan indikator
kinerja yang diharapkan dapat dicapai oleh organisasi dalam melaksanakan
kewenangannya.

Lembaga Administrasi Negara Rl (1999), menjelaskan bahwa kinerja
adalah : gambaran mengenai tingkat pencapaian sesuatu kegiatan/ kebijakan

dalam menunjukan sasaran, tujuan, gmisi, dan visi organisasi. Lebih lanjut

dijelaskan bahwa setiap Inst3 erkewajiban untuk memberikan

pertanggungjawaban Ki k dan kewenangannya

untuk memint ) : Akuntabilitas

besaran

eknologi,

au kegiatan.

at keberhasilan
yang dapat dicapai berdasarkan keluaran program atau kegiatan yang sudah
dilaksanakan.

3. Hasil (Outcome) adalah tolok ukur kinerja berdasarkan tingkat keberhasilan
yang dapat dicapai berdasarkan keluaran program atau kegiatan yang sudah

dilaksanakan.
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4. Manfaat (Benefit) adalah tolok ukur kinerja berdasarkan tingkat kemanfaatan
yang dapat dirasakan sebagai nilai tambah bagi masyarakat dan pemerintah.
5. Dampak (Impact) adalah tolok ukur kinerja berdasarkan dampatknya terhadap

kondisi makro yang ingin dicapai dari manfaat.

2.4.3 Manfaat Penilaian Kinerja

Manfaat dari penilaia uyadi Prawisosentoso (1997),

Penilaian Kinerja atas bawahan) merupakan

h karena hal

karier, info
informasional,
tantangan-tantangan eksternal.

Karen R. Seeker dan Joe Wilson (2000), terdapat empat tahap penyusunan
sasaran kinerja, yaitu : menetapkan sasaran dan taktik kelompok, menetapkan

sasaran kinerja spesifik, mempertimbangkan sasaran yang didukung.
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Penilaian kinerja pegawai suatu organisasi harus berdasarkan kriteria yang
baik Gibson, Ivancevich dan Donnely (1996) menentukan beberapa persyaratan
yang harus dipenuhi oleh suatu kriteria penilaian kerja.

Pertama, Kriteria tersebut harus relevan terhadap individu dan organisasi.
Pengertian relevan itu sendiri masih kontroversial, menurut sebagian orang suatu

kriteria dikatakan relevan bila itu bena

benar memiliki keterkaitan antara tugas
individu dengan tujuan organi

Kedua, kriteria an (reliable), ini harus

4. Peningkatan atau pengembangan diri pegawai berdasarkan umpan balik yang

diterima.

Adapun tujuan evaluasi Kinerja adalah sebagai berikut :

Lo

Meningkatkan saling pengertian antara para pegawai tentang persyaratan kinerja.
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Mencatat dan mengkui hasil kerja seseorang pegawai, sehingga tercipta
lingkungan Kerja untuk berbuat yang lebih baik lagi.

Mencatat dan membuat analisis dari setiap persoalan untuk mencapai
persyaratan Kinerja.

Memberikan peluang kepada pegawai untuk mendiskusikan keinginan dan

aspirasinya, dan meningkatkan kepéduliannya terhadap karier, atau terhadap

pekerjaan yang diemban.

Memeriksa renca , yang sesuai dengan

2. kuantitas kerja
3. keadaan

4. sikap
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2.5

Hasil Penelitian Terdahulu

53

Penelitian terdahulu tentang pengaruh Motivasi, Kompensasi dan Disiplin

Kerja terhadap Kkinerja pegawai telah banyak dilakukan dikalangan

Nama, Tahun

Endang Tri
Wahyuningsih
(2010)

dan Setiac

(2013)

akademis. Dapat dilihat lebih lengkap pada tabel.

enelitian

Hasil Penelitian

aVa aWa a

Objek : Pegawai Kantor
UPT B2PTIG-LIPI

Subana

Reza Hamzah
dan Setiadi
(2013)

X3= Disiplin Kerja

Y= Kinerja Karyawan

Regresi Linier berganda

;R'epfeli Ili@ier Jergar do

Kemampuan pegawai baik
secara simultan maupun

a parsial berpengaruh

agat signifikan

A pegawai

3ahwa Variabel Motivasi
berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan
baik secara parsial maupun

secara simultan

Estuti Fitri

Hartini dan

X1= Budaya

Organisasi

Objek : Pegawai Segneg

Alat Analisis : analisa

Bahwa Motivasi berpengaruh

positif signifikan terhadap
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Nama, Tahun

Nama Variabel

Metode Penelitian

Hasil Penelitian

Sugeng Raharjo

X2= Kepemimpinan

Regresi Linier berganda

Kinerja pegawai Biro

(2013) X3= Motivasi Kepegawaian Kementrian
Y= Kinerja Pegawai Sekretariat Negara
Joy Julvin X1= Pendidikan Objek : Pegawai Lembaga | Secara parsial budaya kerja

Gideon (2009)

X2= Pelatihan

X3= Motivasi serta
Budaya Kerja
Y= Kinerja Pe

Rudi Purnomo
(2016)
Universitas
Nusar

Kediri

Muchamad
Japar
Prasetyo dan
Susilowati

Budiningsih

Pememasyarakatan Medan

berpengaruh signifikan

terhadap Kkinerja pegawai

Pabrik Gula,

N

Pegawali

Alat Analisis : analisa

Regresi Linier berganda

Terdapat pegaruh signifikan

gan produktivitas

wa kedisplinan dan
Budaya Kerja baik secara
parsial maupun secara
simultan berpengaruh
positif signifikan
terhadap kinerja polisi di
Polres Metro Jakarta

Selatan
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Nama, Tahun

Nama Variabel

Metode Penelitian Hasil Penelitian

Putra & Subudi
(2013)

X1= Kompensasi
Kerja

X2= Gaya
Kepemimpinan
X3= Pengembangan
SDM Kerja

Y= Kinerja Karyawan

Fitriyadi (2004)

1170

c@an Jalam

Qia

gepe A=

e@w IF: ,dan&;l('a'imftal'@elata 4’0

erqn Angan = R
Sumber Daya x

Objek : Pegawai Hotel @ Bahwa variabel
) o kompensasi  kerja, gaya
Matahai Terbit Bali Tanjung kepemimpinan dan
pengembangan SDM kerja

Benoa-Nusa Dua berpengaruh signifikan

secara simultan dan parsial
terhadap kinerja karyawan.
Regresi Linier berganda | (2)  Variabel gaya
kepemimpinan menjadi
variabel yang berpengaruh
paling dominan terhadap
kinerja  karyawan karena
berdasarkan perhitungan
memiliki nilai terbesar

Alat Analisis : analisa

enunjukkan bahwa variabel
mpensasi  skill  teknis,
ensasi skill non teknis,
asi knowledge dan
i ability
SKA) secara
mempunyai
yang sangat

terhadap
kinerja karyawan
Banua

\ICN.

Jlanalisg

at
%%ie

|

=Kinerja pega

PN/ . N
Laely (2012) kepemimginar Objek...Pegawai Di N K kepemimpinan,
o kerja dan motivasi
pl* J Pemuda dan.Ol? raga*ab simultan  berpengaruh
»\ sangat  signifikan
'4 KQA R“ adap Kinerja pegawai
Y : Anali
Mahfudoh X1= motivasi Objek : Pegawai PT. Variabel motivasi dan disiplin
o ) ) ) kerja berpengaruh signifikan
(2009) X2= disiplin kerja Cilegon Fabricator terhadap produktivitas kerja
Universitas Y= produktivitas Alat Analisis : analisa karyawan
Sultan Ageng kerja Regresi Linier berganda

Tirtayasa Banten
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Nama, Tahun

Nama Variabel

Metode Penelitian

Hasil Penelitian

Wahyuni
Alimuddin
(2012)
Universitas
Hasanuddin

Makassar

X1= kompensasi
Y= produktivitas

karyawan

Objek : Pegawai PT Bakrie
Telkom area Makasar
Alat Analisis : analisa

Regresi Linier berganda

Fitriyadi (2004)

X1= Kompensasi

A

Kompensasi mempunyai
pengaruh signifikan terhadap
prduktivitas karyawan

R,elq,resi Linie

wda Prima media,

Boyaiail J A (

Subudi (2013)

Y= kinerja karyawan

Alat Analisis ;

benoa, Nusa dua
Alat Analisis : analisa

Regresi Linier berganda

bahwa variabel kompensasi
skill teknis, kompensasi skill
non  teknis,  kompensasi
knowledge dan kompensasi
ability (kompensasi SKA)
bersama-sama
punyai  pengaruh yang

signifikan terhadap
kinerja karyawan

h yang signifikan
erhadap  kinerja
di PT. Hamuda
media Boyolali tahun
ebesar 55.30 persen
dipekirakan  kinerja
an akan meningkat

isiplin dan motivasi kerja
perpengaruh positif signifikan
paik secara parsial maupun
imultan  terhadap kinerja
karyawan
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2.6 Hipotesis

Hipotesis adalah kesimpulan sementara atau proposisi tentatif tentang dua
variabel atau lebih ( F.N Kerlinger, dalam malo, 2000) dugaan jawaban tersebut
merupakan kebenaran yang sifatnya sementara yang akan diuji dengan data yang
dikumpulkan melalui penelitian, maka hipotesis yang diajukan adalah :

Terdapat pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja pegawai

a Wattie. g

s
o
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BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1.  Kerangka Pemikiran

Motivasi, kompensasi, dan disiplin merupakan tiga hal yang dapat

memberikan Kkontribusi terhadap ai. Dengan pemberian motivasi

secara berkala, penera apan, dan penerapan

disiplin  yang rtindak atau

i 17
S

4
ji ivast, kémpens lin renda

Ay

X1
Motivasi

\ 4

X2

Kompensasi Kinerja Pegawai
> % A
. Xs Hs
> Disiplin
Hs

Gambar 3.1. Kerangka Pemikiran
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3.2.  Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2002) mengatakan bahwa kinerja
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggungjawab yang diberikan kepadanya.

suatu proses yang diawali

berifat fisio

mengge

ay (2003) adalah si )
egawai untu é Ié meningkatk

semua

peraturan dan gga dia akan

mematuhi dal ' ksaan.
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Operasional variabel dan pengukurannya adalah sebagaimana dapat dilihat

pada Tabel 3.1.

Tabel 3.1. Variabel Penelitian dan Pengukurannya

Item
No Variabel Dimensi Indikator Pertanyaan
Nomor

1 | Produktivitas |Produktivitas 1. Ketepatan hasil pekerjaan 1,2,34

Kerja kerja 2. Ketelitian hasil pekerjaan

Sumber : 3. ampilan melaksanakan pekerjaan

Mangkunegara 4, ihan hasil pekerjaan

(2002) Kuantitas kerja  |5. output rutin dan non rutin yang 5

Keadaan

pensasi
Finansial

njangan perumahan
h ng aspendidikan

Whadap pekefjadf =

e JENjan iryang jelas R,

9. 1si lingkungan Kkerja ngvu
UG

3 1,2
(vsu
34
5,6
pekerjaan
Responsibility 7. Diberikan kesempatan melakukan pekerjaan 7,8
8. Kejelasan Tanggung jawab terhadap pekerjaan
Advancement 9. Usaha mengembangkan pengetahuan dan 9,10
keterampilan melalui pendidikan dan
pelatihan
10. Memberikan promosi jabatan melalui
pengembangan karir
4 | Disiplin Tujuan Yang 1. Tujuan yang jelas dan sesuai kemampuan 1
Sumber : Jelas
Maluyu S.P. Tauladan 2. Memberikan contoh yang baik kepada 2,3
Hasibuan Pimpinan bawahan




61

3.3.
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DoX O 5 No Variabel Dimensi Indikator Pertanyaan
3 2 'g. = Nomor
£53028 (2005) 3. Bersikap jujur dan adil terhadap bawahan
B D 5 = Balas Jasa 4. Gaji yang diterima telah sesuai dengan 4,5
- 3J () -
=>c g pekerjaan
§§ @ = 5. Kesejahteraan yang diperoleh memadai
= c ,—: Keadilan 6. Setiap bawahan diperlakukan sama 6
2 2 & o Waskat 7. Pimpinan aktif dalam memberikan 7,8
S x § o pengawasan
23 ) 8.  Pimpinan aktif dalam memberikan
@ 3 O pengarahan
e 8 = Sangsi Hukuman | 9. arapan sangsi sesuai dengan 9
Q :_'3' ; bangan secara logis dan bersifat
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Dimana :

n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi

e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan

sampel Dalam penelitian ini kelonggaran ketidaktahuan ditetapkan

sebesar 10 persen ( e = 0,05 ) sedangkan tingkat realibilitas atau

ketepatan mencapai 9

3.4,
- Observasi

aya Agra

ecara langsung

- Studi Pustaka :

da beberapa il penelitian
sebelumnya, mencari teori-teori yang mendukung penelitian ini.

Bahan akan dicari pada berbagai sumber seperti perpustakaan.
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3.5. Metode Analisis Data

Pengolahan data penelitian dalam tesis ini menggunakan paket program

)} uedynbuad ‘q

waday ymun eAuey uedygn
Aiey yrunjes neje ueibeqes dynbua Guese|q '}

Microsoft Excel dan SPSS (Statistical Product and Service Solution) for windows

2
J

version 23.00.

yiBniaw yef

)

Teknik analisis yang digunakan adalah :
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1. Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesione

- Uji validitas kuesioner men ected Item Total Corelation,

dimana hubunga nakan Uji Korelasi

Product J

: PSS Versi 23.00.
2. An: tisrroleskriptif,t'u xu el

ntu program
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4. Uji signifikansi  korelasi parsial menggunakan Uji-t yaitu dengan
menggunakan alat bantu SPSS Versi 23.00.

5. Uji signifikansi korelasi/hubungan simultan mengunakan Uji F.

6. Analisa Regresi berganda (R), untuk menguji ada tidaknya pengaruh antara
tiga variabel secara simultan dengan variabel lainnya. Dengan rumus regresi :

Y =a+bixs +boxo + baxg + e

7. Uji Asumsi Klasik
Yaitu untuk meng k bias dan efiesien

esi berganda

- Jika data
diagonal. ini , i Kaidah asumsi
normalitas.

b. Uji Multikolinieritas
Multicollinearity adalah suatu keadaan terjadinya satu atau lebih variabel

bebas yang berkorelasi sempurna atau mendekati sempurna dengan variabel
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bebas lainnya. Untuk mendeteksi ada tidaknya gejala Multicollinearity dilihat
dari Value Inflation Factor (VIF) variabel bebas terhadap gejala terikat
(Santoso  2003:206). Apabila nilai  VIF tidak melebihi 5, maka
mengidentifikasikan bahwa dalam model tidak terdapat Multicollinearity.

Jika non multicollinearity tidak terpenuhi atau terjadi multicollinearity yang

tinggi akan menyebabkan :

1) Standard error koefisien p ihasilkan akan meningkat bila

ance interval

STIE

emakin me

2SI alah semakin hesar,
sangat sensi t% erubahan data

4)

membentuk p I gangguan

heterokedastisitas. Jika diagra pentuk pola atau acak, maka
regresi tidak mengalami gangguan heterokedastisitas (Prastito, 2004:155

dalam Ramdhany, 2010).
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5.2. SARAN
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1. Faktor Kompensasi mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja
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nnbusw

pegawai , oleh karena itu perlu adanya perhatian pimpinan terhadap

peningkatan indikator kompensasi melalui tambahan penghasilan, tunjangan
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