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ABSTRAK

Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Teknisi
Pemegang Lisensi di PT GMF AeroAsia Denpasar

I Gede Aria Teguh

Kata Kunci: Kompensasi, Lingkungan Kerja, Motivasi, Kinerja

Karyawan merupakan faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan.
Harapan perusahaan terhadap karyawannya adalah dapat memberikan kinerja yang
tinggi dalam bekerja. Banyak faktor yang dapat berpengaruh dalam usaha
meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah
kompensasi, lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja teknisi
pemegang lisensi di PT GMF AeroAsia.

Penelitian ini memiliki 4 tujuan: (1) untuk mengetahuitada tidaknya pengaruh
signifikan secara simultan dari faktor kompensasi, lingklrigan kerja dan motivasi
terhadap kinerja teknisi PT GMF AeroAsia di Denpasar, (2) untuk mengetahui ada
tidaknya pengaruh yang positif dan signifikan “dari faktor kompensasi terhadap
kinerja teknisi PT GMF AeroAsia di Denpasaf, (3) ‘intuk mengetahui ada tidaknya
pengaruh yang positif dan signifikan dari faktor lingkungan kerja terhadap kinerja
teknisi PT GMF AeroAsia di Denpasar{ dan/(4) untuk mengetahui ada tidaknya
pengaruh yang positif dan signifikan dari faktor motivasi terhadap kinerja teknisi PT
GMF AeroAsia di Denpasar. Pernelitian”ini merupakan penelitian survey yang
pengumpulan datanya dilakukan‘ineldiui penyebaran kuisioner. Jumlah responden
yang diteliti sebanyak 79 ordng dan teknik analisis data yang digunakan adalah
regresi linier berganda, ujistatistik’F dan uji statistik t.

Hasil penelitian miefiunjokkan bahwa variabel kompensasi, lingkungan kerja
dan motivasi secara ‘sitaultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Variabel
kompensasi berpengatult positif dan signifikan terhadap kinerja. Variabel lingkungan
kerja berpengaruh, positif dan signifikan terhadap kinerja. Dan variabel motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Periglittan” ini membuktikan bahwa kompensasi yang dirasa adil dan
memenuhi harapan, lingkungan kerja yang nyaman dan aman serta motivasi teknisi
berpengardh positif terhadap kinerja. Kinerja karyawan yang baik pada akhirmya
dapat menjadi kunci keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya.
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ABSTRACT
The influence of Compensation, Work Environment and Motivation toward Job
Performance of engineer licensed at PT GMF AeroAsia Denpasar

I Gede Aria Teguh

Keywords: Compensation, Work Environment, Motivation, Performance

Employees is a very important factor in a company. The company expects
employees to provide high performance in work. Many factors can affect the increase
in employee performance. This research was conducted to determine whether the
compensation, work environment and motivation affect the performance of engineers
licensed at PT GMF AeroAsia.

This research has 4 goals: (1) in order to know whether there is a positive and
significance influence or not simultaneously compensation, \work environment and
motivation to the performance of qualified PT GMF AeroAsia in Denpasar, (2) in
order to know whether there is a positive and signifieance imfluence or not from the
compensation to the performance of engineer licenséd at PT GMF AeroAsia in
Denpasar, (3) in order to know whether there is"a)positive and significance influence
or not from the work environment to the pertormance of engineer licensed at PT
GMF AeroAsia in Denpasar, and (4) in ordef\to’know whether there is a positive and
significance influence or not from the motivation to the performance of engineer
licensed at PT GMF AeroAsia in Denpagsar. Research is the survey research, data
collection is done through the disiribution kuisioner. The number of respondents in
this research is 79 people, A Data analysis techniques used are double linear
regression, statistics test F and statistics test t.

Results of research) ~indicate that the variable compensation, work
environment and motivation simultaneously significant effect toward performance.
Compensation has/a-positive and significant influence toward performance. Work
environment has'\a ‘positive and significant influence toward performance. And
motivation ha$\a positive and significant influence toward performance.

This-research proves that a fair compensation and meet the expectations, the
work environment comfortable and safe, and motivation, can provide positive effects
on the performance. Ultimately, a strong performance can be a key to the success of
the company in achieving the goals set previously.
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BAB Il

TINJAUAN KEPUSTAKAAN

A. Kajian Teori
1. Kinerja

Di sebagian besar organisasi, kinerja para karyawan individual merupakan faktor
utama yang menentukan keberhasilan organisasional. Seberapa baik para karyawan
melakukan pekerjaan mereka mempengaruhi produktivitas dan kinerja organisasional secara
signifikan. Kinerja individu merupakan faktor utama bagi organisasi untuk memaksimalkan

efektivitas sumber daya manusia (Mathis dan Jackson,2006:113).

a. Pengertian kinerja

Kinerja mencakup tentang cara-melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari
pekerjaan tersebut. Kinerja adalah®tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya. Kinerjal merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi
(Amstrong danzBaron; dalam Wibowo, 2007:2).

Menurut-Mangkunegara (2005:9) kinerja sumber daya manusia merupakan istilah yang
berasal dari kata job performance atau actual performance yaitu prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai seseorang. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Parlinda dan Wahyuddin, 2004:6).

Kinerja sumber daya manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja (oufput) baik kualitas
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maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia persatuan periode waktu dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Simanjuntak (2005:1) menyatakan kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas
pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja dapat berupa kinerja perusahaan dan kinerja individu.
Kinerja karyawan adalah kemampuan kinerja yang dicapai dan diinginkan dari perilaku
pegawai dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab secara individu atau kelompok. Kinerja perusahaan atau organisasi adalah
akumulasi kinerja semua individu yang bekerja di dalamnya, Dengan kata lain, upaya
peningkatan kinerja perusahaan adalah melalui kinerja masing-masing individu.

Kinerja juga didefinisikan sebagai catatan outcemes, yang dihasilkan pada fungsi atau
aktivitas pekerjaan tertentu selama periode waktu‘tertentu (Bernardin dan Russell dalam
Iswanto, 2006:5.6). Seperangkat outcome yang dihasilkan pada selama periode waktu
tertentu artinya hal yang perlu dipethatikdn dalam penilaian kinerja adalah bahwa suatu
fungsi harus dievaluasi dengan kerja yang dilaksanakan. Kinerja tidak mengacu pada sifat,

karakteristik personal, ataw konipentensi orang yang berkinerja.

b. Faktor-fakter.yang mempengaruhi kinerja

Menurut-Mathis dan Jackson (2006:113), ada tiga faktor yang mempengaruhi kinerja
individual, yaitu: (1) kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut, (2) tingkat
usaha yang dicurahkan, dan (3) dukungan organisasi. Melalui ketiga faktor tersebut kinerja
individual ditingkatkan sampai tingkat dimana ketiga komponen tersebut ada dalam diri

karyawan. Kinerja akan berkurang apabila salah satu faktor dikurangi atau tidak ada.
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Dalam teori Mathis dan Jackson faktor kemampuan individu dapat berupa minat, bakat
dan faktor kepribadian. Faktor usaha yang dicurahkan dapat berupa motivasi, etika kerja,
kehadiran, serta ‘rancangan kerja. Dan faktor dukungan organisasi dapat berupa pelatihan dan
pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja, serta manajemen dan rekan kerja.

Ivancevich, dkk. (2007:144) menyatakan bahwa faktor kinerja meliputi: (1) kapasitas
untuk berkinerja berhubungan dengan seberapa baik keterampilan, kemampuan,
pengetahuan, dan pengalaman individu yang berhubungan dengan pekerjaan, (2) kesempatan
untuk berkinerja, (3) kemauan untuk berkinerja yang berhubungan dengan sejauh mana
seseorang individu ingin ataupun bersedia berusaha untuk méneapai kinerja yang baik dalam
pekerjaannya. Bentuk dari faktor kemauan untuk berkirierja ddalah berupa motivasi kerja.

Pelaksanaan kinerja akan sangat dipengarulii oleh beberapa faktor baik yang bersumber
dari pekerja sendiri maupun yang bersumber dari otrganisasi (Wibowo, 2007:76). Faktor dari
pekerja sangat dipengaruhi oleh kemampuan’ atau kompetensinya. Sementara itu faktor dari
segi organisasi dipengaruhi oleh seberapa baik pemimpin memberdayakan pekerjanya,
bagaimana mereka memberikan kompensasi pada pekerja, dan bagaimana mereka membantu
meningkatkan kemampuan’Kinerja pekerja melalui coaching, mentoring dan counselling.

Sementara..itu “Simanjuntak (2005:10) menyatakan bahwa kinerja setiap orang
dipengaruhi “eleh banyak faktor yang dapat digolongkan pada tiga kelompok, yaitu
kompentensi individu orang yang bersangkutan, dukungan organisasi dan dukungan
manajemen. Kompentesi individu meliputi: (1) kemampauan dan keterampilan kerja, (2)
motivasi dan etos kerja. Dukungan organisasi dalam bentuk; (1) pengorganisasian, (2)
teknologi dan peralatan, (3) kondisi kerja. Dukungan manajemen dalam bentuk; (1)

hubungan industrial, (2) kepemimpinan.
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Mangkunegara (2005:16) menyimpulkan bahwa, faktor-faktor penentu kinerja individu
dalam organisasi adalah faktor individu dan faktor lingkungan kerja organisasi. Faktor
individu sangat dipengaruhi oleh kemampuan potensi yaitu kecerdasan pikiran dan
kecerdasan emosi. Sedangkan faktor lingkungan kerja yang dimaksud antara lain uraian
jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, target kerja menantang, pola komunikasi kerja
efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja yang respek dan dinamis, peluang berkarier

dan fasilitas kerja yang relatif memadai.

c. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses mengevaluaasi seberapa baik
karyawan melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan
kemudian mengomunikasikan informasi tersebutkepada karyawan. Penilaian kinerja juga
disebut pemeringkatan karyawan, evaluasi-karyawan, tinjauan kinerja, evaluasi kinerja, dan
penilaian hasil.

Penilaian kinerja digunakan secara luas untuk mengelola upah dan gaji, memberikan
umpan balik kerja, dansmengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan individual.
Organisasi biasanya menggunakan penilaian kinerja dalam dua peran yang memiliki potensi
konflik. Peran/pertama untuk mengukur kinerja dalam memberikan imbalan kerja atau
keputusan administratif lainnya mengenai karyawan. Promosi atau pemecatan dapat
tergantung pada peran ini, dimana sering kali menciptakan tekanan bagi para manajer untuk
melakukan penilaian. Peran kedua berfokus pada pengembangan individu. Dalam peran ini

manajer berperan lebih sebagai seorang penasihat (Mathis dan Jackson, 2006:382-384).
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1) Penggunaan administratif

Sistem penilaian kinerja sering kali menjadi penghubung antara kompensasi yang
diinginkan karyawan dan produktivitas mereka. Kompensasi yang berbasis kinerja
menegaskan ide bahwa kenaikan gaji seharusnya diberikan untuk pencapaian kinerja
daripada untuk senioritas.

Penggunaan administratif lainnya dari penilaian kinerja adalah keputusan mengenai
promosi, pemecatan, pemberhentian sementara, dan pemindahan tugas. Seabagai contoh,
urutan untuk memberhentikan sementara dapat ditentukan oleh penilaian kinerja. Untuk
alasan ini, jika pemberi kerja mengklaim bahwa keputusan, tersebut adalah berbasis kinerja,
maka penilaian kinerja tersebut harus mendokumentasikan dengan jelas perbedaan yang ada
dalam kinerja karyawan.

2) Penggunaan pengembangan

Penilaian kinerja dapat menjadi.surnber utama informasi dan umpan balik untuk
karyawan, yang sering kali metrupakan kunci perkembangan mereka di masa depan. Para
manajer dalam situasi inl &sejajar dengan peran seorang pelatih. Seorang pelatih akan
menghargai kinerja yang ‘bagus dengan pengakuan, menjelaskan perbaikan apa yang
diperlukan, dan-menunjukkan kepada karyawan bagaimana cara untuk maju.

Tujuan~ddari umpan balik pengembangan adalah lebih kepada mengubah atau
menguatkan perilaku individu, daripada untuk membandingkan antar individu. Penguatan
positif untuk perilaku yang diharapkan memberi kontribusi pada pengembangan individu dan
organisasional. Fungsi pengembangan dari penilaian juga dapat mengidentifikasi bidang-

bidang di mana karyawan ingin berkembang.
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Menurut Simanjuntak (2005:119) penilaian kinerja karyawan umumnya dilakukan oleh
atasan langsung. Atasan langsung pada umumnya mempunyai kesempatan dan akses yang
luas untuk mengamati dan menilai kinerja bawahannya. Namun penilaian oleh atasan
langsung sering dianggap kurang obyektif. Oleh sebab itu masing-masing individu dapat
diminta mengevaluasi kinerjanya sendiri, baik secara tidak langsung melalui laporan ataupun
secara langsung sesuai dengan permintaan dan petunjuk. Setiap karyawan pada dasarnya
merupakan orang yang paling mengetahui apa yang dia lakukan sendiri.

Penilaian kinerja individu lebih praktis dilakukan oleh atasan langsung karena alasan-
alasan sebagai berikut (Simanjuntak, 2005:143).

1) Setiap awal melakukan pekerjaan, awal tahun dan/dtau,s€cara berkala, seorang pemimpin
selalu memberikan pengarahan kepada bawdhafnnya mengenai apa yang dia harapkan
untuk dilaksanakan oleh bawahan tersebut.

2) Pimpinan atau kepala unit biasanya-’terus-menerus mengamati bahkan mengawasi
bawahan melaksanakan tugasnya sehari-hari supaya sesuai dengan rencana.

3) Secara periodik pimpirian. biasanya memberikan petunjuk kerja atau bimbingan kepada
bawahannya.

4) Sesuai denga.keperluan pimpinan biasanya memberikan petunjuk kerja dan atau
bimbingan-Kepada bawahannya.

5) Pimpinan yang baik selalu mengikuti perkembangan bawahannya baik secara internal
dalam pelaksanaan tugasnya, maupun dalam penugasan yang lain.

Namun terdapat juga alasan para atasan langsung tidak dapat melakukan penilaian

kinerja dengan baik antara lain dikarenakan hal berikut.
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1) Para atasan langsung sering mempunyai keterbatasan waktu sehingga tidak sempat
melakukan penilaian yang lengkap, apalagi bila jumlah yang dinilai cukup banyak.

2) Atasan langsung jarang membuat catatan-catatan mengenai bawahannya. Mereka sering
memberikan penilaian hanya berdasarkan apa yang diingatnya serta berdasarkan laporan
rutin dan laporan khusus.

3) Bagi bawahan yang berada di lokasi yang berbeda atau jauh, sukar bagi atasan langsung
untuk mengawasi mereka secara langsung.

4) Dengan segala keterbatasan tersebut di atas, penilaian atasan langsung sering dirasakan
kurang obyektif dan sering dianggap berdasarkan suka dan-tidak suka, bahkan dianggap
diskriminatif.

Alternatif penilaian kinerja adalah penilaian, yang dilakukan oleh individu yang
bersangkutan (self assessmenf). Penilaian sendiri mempunyai kelebihan sebagai berikut
(Simanjuntak, 2005:145).

1) Setiap individu mengalami sendiri apa yang dilakukan dan relatif mudah diingat. Dengan
demikian penilaian prilfadi diharapkan lebih lengkap dan lebih adil.

2) Penilaian sendiri cocok’digunakan bila jumlah yang dinilai banyak, lokasi terpencar dan
tatap muka atasan langsung dan bawahan jarang.

3) Penilaian‘sendiri dapat menghindari penilaian subyektivitas atasan langsung.

4) Penilaian sendiri relatif murah dan cepat.

5) Melalui penilaian sendiri dapat dikemukakan faktor-faktor penghambat, terutama yang di
luar kewenangannya.

6) Dengan penilaian sendiri, setiap orang didorong untuk memahami apa yang dituntut dari

dia untuk kemudian diupayakan memenuhinya.
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7) Dengan penilaian sendiri, setiap orang memahami standar penilaian, dan dengan demikian
dia mengetahui keunggulan dan kelemahannya untuk diperbaiki.

Kelemahan dari penilaian sendiri adalah penilaian sendiri cenderung bias atau dilebih-

lebihkan (over valued). Hal ini dapat dikurangi dengan menyusun daftar isian dan pedoman

yang rinci dengan standar atau ukuran yang jelas.

2. Kompensasi

Kebanyakan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan adalah kompensasi finansial
yang mencakup upah, insentif/bonus, cash award, profit sharing;kepemilikan saham, dan
tunjangan. Dalam konteks strategi sumber daya <manusia, tujuan perusahaan adalah
bagaimana merancang dan menerapkan kompensasi‘tersebut dalam suatu cara tertentu yang
memaksimalkan dampak kinerja bagi setiap, jumlah uang yang dikeluarkan. Dalam
perkembangan selanjutnya pemberidn. keofripensasi oleh perusahaan berubah ke bentuk
kompensasi non finansial, yaituskaryawan dimotivasi melalui pekerjaan yang menantang,
peluang bagi perkembangan. personal dan-pemberian tanggung jawab baru, pengakuan
terhadap penyelesaian, tugas, dan adanya rasa aman serta rasa memiliki. Kompensasi ini
merupakan cara-yangiebih halus dalam memberi penghargaan terhadap kontribusi karyawan,
sehingga secara keseluruhan tidak ada penambahan biaya finansial yang dikeluarkan oleh

perusahaan.
a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa

untuk kerja mereka (Handoko, 2001:156). Kompensasi karyawan adalah semua bentuk
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pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan yang muncul dari pekerjaan
mereka (Dessler, 2007:365). Kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan
tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja (Wibowo, 2007:134).

Tujuan utama program kompensasi adalah untuk menarik orang yang cakap untuk
bergabung dengan organisasi, menjaga pekerja agar datang untuk bekerja dan memotivasi
pekerja untuk mencapai kinerja tingkat tinggi (Ivancevich, Konopaske dan Matteson,
2007:226). Kompensasi diharapkan dapat meningkatkan motivasi pekerja karena merasa

bahwa pekerjaannya dihargai sehingga meningkatkan kinerja pekerja.

b. Jenis-jenis kompensasi

Kompensasi dalam bentuk finansial secaraimém dibedakan atas kompensasi langsung
dan tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran yang diterima oleh
seorang karyawan dalam bentuk upah;-gaji, insentif, bonus dan komisi. Kompensasi
finansial tidak langsung atau biasa disebut tunjangan, terdiri dari semua penghargaan finasial
yang tidak termasuk dalami korfipensasi finansial langsung seperti tunjangan cuti, tunjangan
hari raya dan berbagai\maeam asuransi (Ivancevich dalam Iswanto, 2006:7.18).

Gaji adalah.imbalan kerja yang bersifat tetap untuk setiap periode tanpa menghiraukan
jumlah jam kerjd. Insentif adalah penghasilan tidak tetap yang dihubungkan dengan kinerja
individu, tim atau organisasional, sedangkan tunjangan merupakan penghargaan tidak
langsung yang diberikan untuk karyawan sebagai bagian dari keanggotaan organisasional
(Mathis dan Jackson, 2006:420).

Kompensasi juga dapat diberikan dalam bentuk nonfinansial. Menurut Bernardin dan

Russell (Iswanto, 2006:7.19) kompensasi nonfinansial dapat berupa penghargaan, harga diri
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dan pengakuan. Penghargaan diberikan kepada karyawan untuk mengakui prestasinya dan

memotivasi dirinya.

c. Faktor—faktor yang mempengaruhi kompensasi

Menurut Siagian ada dua faktor penentu kepuasan terhadap kompensasi yang biasanya
digunakan oleh karyawan yaitu rasa keadilan dan harapan (Muljani, 2002:8). Jadi pada
prinsipnya apabila kompensasi yang diterima dirasakan adil dan sesuai dengan harapannya,
maka karyawan akan merasa puas. Konsep keadilan mengacu pada berapa kompensasi yang
diyakini karyawan pantas ia dapatkan dalam hubungannya detigan‘berapa kompensasi yang
pantas didapatkan oleh orang lain. Seorang karyawan{ cenderung menentukan berapa besar
kompensasi yang pantas diperolehnya atau yang/orang lain peroleh dengan membandingkan
antara yang telah mereka berikan kepada perusahaan dan apa yang telah mereka dapatkan
dari perusahaan. Jika menurut mer¢ka tukar menukar ini adil atau sebanding, mereka
mungkin akan merasa puas. Namun jika mereka menganggapnya tidak adil, mereka mungkin
akan merasa tidak puas (S¢huler dan Jackson, 1996).

Mengenai harapan;.dapat dikatakan bahwa setiap karyawan dalam pikirannya sudah
mempunyai gambaran atau mungkin bahkan keputusan tentang jumlah kompensasi yang
layak diterimanya berdasarkan pertimbangan pendidikan, pengetahuan, keterampilan, sifat
pekerjaan, besarnya tanggung jawab, dan besarnya wewenang. Disamping itu, harapan
biasanya juga dikaitkan dengan kebutuhan ekonomisnya, seperti kebutuhan akan sandang,
pangan, perumahan, biaya pendidikan anak, jumlah tanggungan dan status sosialnya di
masyarakat. Jadi, harapan didasarkan pada keinginan karyawan agar kompensasi yang

diterima dari perusahaan memungkinkannya untuk memuaskan berbagai kebutuhannya
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secara wajar. Apabila kompensasi yang diterima ternyata tidak sesuai dengan harapannya,

maka karyawan menjadi tidak puas.

Pemberian kompensasi dikatakan efektif jika karyawan melihat hubungan langsung
antara kinerja dan pencapaian kompensasi yang diinginkan (Schuster dalam Iswanto,
2006:7.13). Artinya untuk memberikan dasar motivasi karyawan, organisasi tidak hanya
mengadakan sistem kompensasi yang memadai, tetapi karyawan juga harus menyadari
bahwa pencapaian kompensasi yang diinginkan akan mengalir secara langsung dar kinerja
yang sukses. Kesimpulan ini didasarkan pada beberapa teori perilaku, yaitu sebagai berikut.
1) Operant conditioning theory. Teori ini dikembangkan oleh*B=F. Skinner tahun 1972, yang

menyatakan bahwa prilaku yang diberi kompensasi{cenderang akan diulang kembali dan
perilaku yang tidak diberi kompensasi cenderufig dkan menghilang.

2) Teori pengharapan dan jalur sasaran (path goal). Teori ini menunjukkan bahwa banyak
faktor yang menentukan apakah sistem d&Ompensasi akan dapat memancing perilaku yang
diinginkan dari karyawan. FakKtor-faktor tersebut adalah:

a) Karyawan harus melihat “kéberadaan kompensasi dan dia juga melihat kompensasi
tersebut cukup menarik bagi mereka,

b) Karyawan-harus'melihat secara tepat prilaku khusus apa yang akan membawa mereka
kepadakompensasi yang diinginkan,

¢) Mereka harus merasa kapabel atau mampu terhadap perilaku yang diinginkan tersebut
dan kenyataannya memang demikian,

d) Harus ada kaitan langsung antara perilaku dan penerimaan kompensasi, dimana

karyawan harus melihat keterikatan tersebut.
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e) Jika kinerja dievaluasi oleh orang lain dan penerimaan kompensasi tergantung pada
evaluasi, maka karyawan harus melihat bahwa evaluasi tersebut akan secara tepat dan
layak untuk dilaksanakan.

3) Teori Keadilan (equty theory). Karyawan harus dapat diyakinkan bahwa sistem berjalan
dengan adil. Artinya, masukan (seperti faktor umur, pendidikan, keahlian, senioritas,
status sosial dan tingkat usaha) harus terkait dengan hasil (kompensasi) dengan cara yang
sama untuk seluruh individu dalam organisasi.

Menurut Ivancevich, dkk. (2006:227) terdapat beberapa pertimbangan penting yang
dapat digunakan untuk mengembangkan dan mendistribusikan~kompensasi yaitu sebagai
berikut.

1) Kompensasi yang tersedia harus cukup untuk shernuaskan kebutuhan dasar manusia.

2) Kompensasi tersebut harus dirasa adil karena individu cenderung membandingkan
kompensasinya dengan kompensasi'orang lain.

3) Kompensasi harus berorientasivpada-individu.

4) Kompensasi harus menghargai perilaku yang diharapkan.

d. Hubungan kempensasi dengan kinerja

Salah sat@r’pengaruh paling kuat terhadap kinerja individu adalah sistem kompensasi
organisasi. Manajemen dapat menggunakan kompensasi untuk meningkatkan kinerja
karyawan yang ada. Manajemen juga dapat menggunakan kompensasi untuk menarik
karyawan yang mempunyai keterampilan bergabung dengan organisasi (Ivancevich, dkk.,

2005:16).
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Kompensasi perlu didesain sedemikian rupa sehingga karyawan paham mengapa
mereka harus menerimanya. Menurut Walker (Iswanto, 2006:7.8), untuk mendukung secara
langsung implementasi strategi dan kinerja bisnis, maka sistem kompensasi perlu tergantung
pada perilaku atau pada hasil. Datang ke kantor untuk bekerja dan bekerja bersama-sama
dalam perusahaan merupakan dasar bagi pemberian kompensasi. Meskipun demikian
kompensasi perlu dikaitkan dengan kinerja. Hubungan kompensasi dengan kinerja didasari
bahwa, karyawan akan termotivasi untuk mencapai kinerja tinggi jika mereka yakin bahwa
motivasi tersebut akan membawa mereka kepada kompensasi yang mereka inginkan.
Karyawan harus merasakan bahwa mereka memiliki pengarih terhadap pengukuran kinerja
melalui prilaku mereka. Organisasi harus dapat mefngaitkan antara kompensasi formal,
seperti tunjangan cuti, tunjangan hari raya, dan tunjangan khusus dengan kinerja. Besarnya
tunjangan yang diterima oleh karyawan ditentukan oleh kinerja yang dicapai karyawan,
bukan ditentukan oleh organisasi atau §enioritas.

Byars dan Rue (Iswantdy, 2006:7.9) mengemukakan bahwa terdapat beberapa
prakondisi yang harus dipenuhi agar dapat mengimplementasikan program kompensasi
dengan kinerja secara berhdsil, seperti:

1) Percaya pada-manajemen. Jika karyawan skeptis terhadap manajemen maka akan sulit
membuat program upah untuk membuat kinerja dapat berjalan dengan baik

2) Tidak adanya hambatan untuk berkinerja. Karena program kompensasi untuk kinerja pada
umumnya didasarkan pada kemampuan dan usaha karyawan, maka pekerjaan harus ditata
sedemikian rupa sehingga kinerja karyawan tidak terhambat oleh faktor-faktor di luar

kontrol mereka.
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3) Adanya supervisor dan manajer yang terlatih baik. Tanpa adanya keahlian merancang
standar dan pengukuran kinerja dengan baik, akan sulit memperoleh alat pengukur kinerja
yang dapat dipercaya dan valid.

4) Adanya sistem pengukuran yang baik. Kinerja harus didasarkan pada pekerjaan yang
spesifik dan berfokus pada pencapaian hasil.

5) Kemampuan untuk membayar. Porsi balas jasa yang dikaitkan dengan kinerja harus cukup
besar sehingga dapat menarik perhatian karyawan. Jika karyawan melihat penambahan
pendapatan tidak proporsional dengan kinerja, maka mereka akan enggan meningkatkan
kinerja secara signifikan.

6) Harus jelas perbedaan antara biaya hidup, senioritag’dan merit. Dengan tidak adanya bukti
yang kuat terhadap perbedaan tersebut, secara’ alamiah karyawan akan beranggapan
bahwa kenaikan upah yang mereka terima,adalah sebagai kenaikan biaya hidup atau
karena semakin senior.

7) Kebijaksanaan kompensasi s€eara‘menyeluruh dikomunikasikan dengan baik. Karyawan
harus memperoleh penfahanmian yang jelas tentang sejauh mana kesesuaian antara upah
berdasarkan jasa dengan gambaran upah secara keseluruhan.

8) Harus ada jadwal” kompensasi yang fleksibel. Perusahaan akan lebih mudah untuk
mengadakan program kompensasi untuk kinerja yang dipercaya jika semua karyawan
tidak menerima penyesuaian upah pada tanggal yang sama. Sebab dengan adanya
penyesuaian kompensasi pada tanggal yang sama, secara alamiah karyawan akan
beranggapan bahwa perubahan kompensasi yang mereka terima tidak berkaitan dengan

kinerja mereka.
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3. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk diperhatikan
manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu
perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan
yang melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan kerja yang memadai bagi
karyawannya dapat meningkatkan kinerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai
akan dapat menurunkan kinerja

Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan
kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yafig-lama. Lebih jauh lagi lingkungan
kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kérja‘dan waktu yang lebih banyak dan tidak

mendukung diperolehnya rencangan sistem kerja yang efisien.

a. Pengertian lingkungan kerja

Lingkungan kerja adalah Semua aspek fisik kerja, psikologis kerja dan peraturan kerja
yang dapat mempengatuhi kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas kerja
(Mangkunegara;-2005:105). Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para
pekerja yang'dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan
(Nitisemito, 2000:183).

Menurut Sedarmayati (2001:1), lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan
bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan

kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja
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fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun scara tidak langsung. Dan
lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja,

ataupun hubungan dengan bawahan.

b. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap lingkungan kerja
Menurut Mangkunegara (2005:105) faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
lingkungan kerja yaitu sebagai berikut.
1) Kondisi fisik kerja, mencakup penerangan (cahaya){ suara, ' warna, musik, temperatur dan
kelembapan.
2) Kondisi psikologis kerja, mencakup perasaan bosan dan keletihan kerja. Hal ini dapat
disebabkan pekerjaan yang monotofratauw’aktivitas kerja yang tidak disukai.
3) Kondisi temporer kerja, mentakup peraturan lama jam kerja, waktu istirahat kerja, dan

perubahan pergantian kérja,

c. Hubungan lingkurigan kerja dengan kinerja

Kondisi-kerja mencakup kenyamanan lingkungan kerja, aspek keselamatan dan
kesehatan kerja, syarat-syarat kerja, sistem pengupahan dan jaminan sosial, serta kemanan
dan keharmonisan hubungan industrial. Hal-hal tersebut mempengaruhi kenyamanan untuk
melakukan tugas yang lebih lanjut mempengaruhi kinerja setiap orang. Program keselamatan

dan kesehatan kerja perlu ditingkatkan bukan saja untuk menghindari kecelakaan kerja,
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kerusakan alat dan gangguan produksi, akan tetapi juga untuk meningkatkan kinerja
karyawan atau pekerja.

Syarat-syarat kerja yang memuat hak dan kewajiban pekerja serta kewenangan dan
kewajiban pengusaha akan memberikan kepastian bagi pekerja untuk melaksanakan tugasnya
dengan baik dan dengan penuh tanggung jawab. Pemberian kompensasi yang adil dan layak
melalui sistem pengupahan akan mendorong setiap pekerja meningkatkan kinerjanya. Dalam
hubungan industrial yang aman dan harmonis, kinerja pekerja tidak perlu terganggu oleh

demonstrasi dan pemogokan (Simanjuntak, 2005:12).

4. Motivasi

Motivasi adalah sesuatu yang membuat ofang bertindak atau berprilaku dalam cara-
cara tertentu. Dengan kata lain motivasi ‘adalah sesuatu yang menggerakan orang.
Memberikan motivasi adalah memastikan-bahwa orang bergerak ke arah yang diinginkan.
Sasaran motivasi adalah untuk mencapai rasa memiliki tujuan bersama dengan memastikan
bahwa, sejauh mungkin ke€ingifian dan kebutuhan organisasi serta keinginan dan kebutuhan

para anggotanya berada dalam keadaan yang harmonis (Amstrong, 1990:68).

a. Pengertian-miotivasi

Menurut Luthans (2006:270) motivasi adalah proses yang dimulai dengan defisiensi
fisiologis atau psikologis yang menggerakkan prilaku atau dorongan yang ditujukan untuk
tujuan atau insentif. Kunci untuk memahami proses motivasi bergantung pada pengertian dan

hubungan antara kebutuhan, dorongan dan insentif.
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Kebutuhan tercipta sejak tidak adanya keseimbangan fisiologis atau psikologis.
Dorongan terbentuk untuk mengurangi kebutuhan. Dorongan adalah tindakan yang
berorientasi dan menghasilkan daya dorong dalam meraih insentif. Insentif pada akhir siklus
motivasi didefinisikan sebagai semua yang akan mengurangi sebuah kebutuhan dan
dorongan.

Motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan.
Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau
tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro dan
positif memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja~miaksimal (Mangkunegara,
2005:61).

Definisi lain tentang motivasi disampaikan oleh Gary, dkk. (Winardi, 2007:2) bahwa
motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang beérsifat internal atau eksternal bagi seorang
individu, yang menyebabkan timblilnya’’sikap antusiasme dan peristensi dalam hal
melaksanakan kegiatan-kegiatar, tertentu. Rumusan ini menanggapi perbincangan yang
berlangsung dalam riset sotivasional, tentang mengapa kiranya seseorang dapat bersikap
antusias dan persisten 'dalaf hal melaksanakan tugas.

Berdasarkan\berbagai macam rumusan tentang konsep motivasi, Winardi (2007:6)
memberikan“pandangannya tentang motivasi sebagai suatu kekuatan potensial yang ada
dalam diri manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah
kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan nonmoneter,
yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau secara negatif, hal mana

tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang bersangkutan.
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b. Teori motivasi
1) Teori kebutuhan Maslow
Teori ini memfokuskan pada apa kebutuhan manusia agar hidupnya dapat tercukupi.
Menurut teori ini seseorang mempunyai motivasi jika dia belum mencapai tingkat kepuasan
tertentu dalam kehidupannya (Ratmawati, dkk. 2007:3.8-3.9). Teori kebutuhan yang paling
terkenal adalah teori yang dikemukan oleh Abraham Maslow. Inti teori Maslow adalah
bahwa kebutuhan tersusun dalam suatu hirarki. Kebutuhan di tingkat yang paling rendah
adalah kebutuhan fisiologis, dan kebutuhan di tingkat yang paling tinggi adalah kebutuhan
aktualisasi diri. Menurut Ivancevich, dkk. (2007:148) “kebutuhan-kebutuhan tersebut
didefinisikan sebagai berikut.
a) Fisiologis (physiological). Kebutuhan akan mdkanan, minuman, tempat tinggal, dan bebas
dari rasa sakit.
b) Keamanan dan keselamatan (Safety~and security). Kebutuhan untuk bebas dari ancaman,
diartikan sebagai aman dari peristiwa atau lingkungan yang mengancam.
c) Kebersamaan, sosial {dan_“cinta (belonginess, social and love). Kebutuhan akan
pertemanan, afiliasi, intéraksi dan cinta.
d) Harga diri (esteem). Kebutuhan akan harga diri dan rasa hormat dari orang lain.
e) Aktualisasidiri (self actualization). Kebutuhan untuk memenuhi kebutuhan diri sendiri
dengan secara maksimum menggunakan kemampuan, kveterampilan dan potensi.
Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berusaha memuaskan kebutuhan yang
mendasar sebelum mengarahkan perilaku mereka pada kebutuhan di tingkat yang lebih
tinggi. Teorl ini sering disebut teori hirarki kebutuhan. Untuk memahami pendekatan hirarki

kebutuhan Maslow, perlu diketahui beberapa hal sebagai berikut.
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a) Kebutuhan yang sudah terpuaskan akan berhenti memberikan motivasi.

b) Kebutuhan yang tidak terpuaskan akan menyebabkan rasa frustrasi, konflik dan stres.

c) Maslow mengasumsikan bahwa orang memiliki kebutuhan untuk tumbuh dan
berkembang, dan sebagai akibatnya akan terus berusaha bergerak ke atas dalam hirarki
untuk memenuhi kepuasan.

2) Teori ERG Aldefer

Aldefer (dalam Ivancevich, dkk., 2007:150) sepakat dengan Maslow bahwa kebutuhan
individu diatur dalam suatu hirarki. Akan tetapi hirarki kebutuhan yang dia ajukan hanya
melibatkan 3 rangkaian kebutuhan:

a) Eksistensi (Existence). Kebutuhan yang dipuaskan oleli faktor-faktor seperti makanan,
udara, imbalan, dan kondisi kerja.

b) Hubungan (Relatedness). Kebutuhan yang “dipuaskan oleh hubungan sosial dan
interpersonal yang berarti.

c¢) Pertumbuhan (Growrh). Kebufuhan yang terpuaskan jika individu membuat kontribusi
yang produktif atau kreatif.

Teori ERG Aldefermenyatakan bahwa, jika seseorang terus-menerus merasa frustrasi
dalam usaha untuk memenuhi kebutuhan pertumbuhan, kebutuhan hubungan akan muncul
kembali sebagai kekuatan yang memotivasi, menyebabkan individu mengarahkan ulang
usahanya untuk memuaskan kategori kebutuhan mereka pada tingkat yang rendah. Teori
ERG mengimplikasikan bahwa individu termotivasi untuk terlibat perilaku memuaskan salah
satu dari tiga rangkaian kebutuhan.

3) Teori dua Faktor Herzberg
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Frederick Herzberg (dalam Ivancevich, dkk., 2007:151) mengembangkan teori hirarki
kebutuhan Maslow menjadi teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan
faktor pemuas (motivation factor) yang disebut dengan satisfier atau intrinsic motivation dan
faktor pemelihara (maintenance factor) yang disebut dengan disatisfier atau extrinsic
motivation. Faktor pemuas yang disebut juga motivator yang merupakan faktor pendorong
seseorang untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri seseorang tersebut (kondisi
intrinsik) antara lain:

a) Prestasi yang diraih (achievement)

b) Pengakuan orang lain (recognition)

c) Tanggung jawab (responsibility)

d) Peluang untuk maju (advancement)

e) Kepuasan kerja itu sendiri (the work itself)

f) Kemungkinan pengembangan karir{the-possibility of growth)

Sedangkan faktor pemeliharaan(maintenance factor) disebut juga hygiene factor
merupakan faktor yang¢berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara
keberadaan karyawan'sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan kesehatan. Faktor ini
juga disebut dissatisfier (sumber ketidakpuasan) yang merupakan tempat pemenuhan
kebutuhan tingkat rendah yang dikualifikasikan ke dalam faktor ekstrinsik, meliputi:

a) Kompensasi

b) Keamanan dan keselamatan kerja
¢) Kondisi kerja

d) Status

e) Prosedur perusahaan
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f) Mutu dari supervisi teknis dari hubungan interpersonal di antara teman sejawat, dengan

atasan, dan dengan bawahan.

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi

Amstrong (1988:71) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
adalah kebutuhan dan keadaan-keadaan yang bisa memenuhi kebutuhan. Proses motivasi
dimulai dari pengenalan kebutuhan. Proses pengenalan kebutuhan ini bersifat kompleks
karena setiap individu berbeda satu dengan lainnya. Hal ini mengakibatkan tidak mungkin
dibuat suatu hukum universal yang dapat memperkirakan bagaimana orang berperilaku
dalam keadaan tertentu.

Keadaan-keadaan yang bisa memenuhi kebutuhan, merupakan jawaban untuk keadaan
yang bisa diharapkan dapat memenuhi kebutuharny dan memperbaiki kinerja atau setidak-
tidaknya bersedia untuk tetap bekerja. Salah“Satu caranya adalah menentukan faktor apa di
dalam kehidupan kerja yang mungkin dapat memenuhi kebutuhan atau ketidakpuasan.

Teori motivasi/hygiené Fredrick Hezberg mengasumsikan bahwa sekelompok faktor,
motivator, menyebabkan, tirigkat kepuasan dan motivasi kerja yang tinggi. Akan tetapi,
faktor-faktor hygiene, dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja (Mathis dan Jackson,
2006:115).

Faktor pemuas yang disebut motivator merupakan faktor pendorong seseorang untuk
berprestasi yang bersumber dari dalam diri seseorang, antara lain: (1) Prestasi yang diraih,
(2) Pengakuan orang lain, (3) Tanggung jawab, (4) Peluang untuk maju, (5) Kepuasan kerja,
(6) Kemungkinan pengembangan karir. Sedangkan faktor pemelihara disebut juga hygiene

merupakan faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memeliharan
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keberadaan karyawan sebagai manusia, pemeliharaan ketenteraman dan kesehatan. Faktor ini
meliputi: (1) Hubungan antar personal, (2) Administrasi/kebijakan perusahaan, (3)

Pengawasan, (4) Gaji, (5) Kondisi kerja.

d. Peranan motivasi kerja
Menurut Hellriegel, dkk. (Winardi, 2007:131) peranan motivasi yang utama adalah
sebagai berikut.
1) Untuk merangsang orang-orang agar mereka bersedia turut serta dengan perusahaan yang
bersangkutan dan tetap berada di sana.
2) Guna memastikan bahwa para karyawan melaksanakarn tugas-tugas untuk apa mereka
diperkerjakan.
3) Disamping kinerja puncak, perusahaan-perusahaan yang menghadapi masalah baru

memerlukan prilaku kreatif dan ingvatif-dari karyawan mereka.

5. Hasil Penelitian Terdahtlu
Penelitian-penelitian”yang mengangkat topik kinerja karyawan merupakan hal yang
menarik bagi banyak orang. Beberapa penelitian terdahulu yang terkait dengan faktor-faktor
yang berpengaruh terhadap kinerja yang dijadikan acuan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut.
1) Kompensasi sebagai Motivator untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan, oleh Ninuk
Mulyani (2002). Pada jurnal tersebut diungkapkan dengan jelas bahwa jika kompensasi

dirasakan adil dan kompetitif oleh karyawan, maka perusahaan akan lebih mudah untuk
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menarik karyawan yang potensial, mempertahankannya dan memotivasi karyawan untuk
lebih meningkatkan kinerjanya.

2) Memanage Performance Karyawan melalui Pemberian Kompensasi, oleh Ade Gunawan
(2002). Dalam jurnal tersebut disimpulkan bahwa pemberian kompensasi yang terkordinir
dan sesuai dengan hasil pekerjaan yang dilakukan karyawan dapat meningkatkan
performance karyawan sehingga faktor-faktor yang mempengaruhi performance dapat
diatasi oleh karyawan dengan berpedoman pada program kerja yang telah ditentukan
perusahaan.

3) Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum K¢ta-Surakarta, oleh Vera Parlinda dan
M. Wahyudin (2004). Penelitian ini dilakukan ‘dengan jumlah responden sebanyak 78
orang. Teknik analisa data yang dilakukan~adalah regresi linier berganda. Dalam
penelitian ini didapatkan bahwa véariabel”lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerjakaryawan Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta.

4) Pengaruh Kompentensi /.dan” Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara”1II Medan, oleh Kuller Siregar (2007). Pada tesis tersebut
disimpulkan~bahwa kompensasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kirerja karyawan. Kompensasi mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap

kinerja karyawan dibdndingkan dengan kompentensi.
B. Rerangka Berpikir

Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh kinerja individu anggota

organisasi. Sebagai faktor utama dalam memaksimalkan efektivitas sumber daya manusia,
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kinerja individu telah lama diteliti oleh para ahli dan telah melahirkan beberapa teori
terutama dalam kaitannya dengan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Menurut berberapa
ahli secara garis besar faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja individu dapat
dikelompokkan menjadi faktor yang berasal dari individu dan faktor yang berasal dari
organisasi.

Faktor dari segi organisasi salah satunya dipengaruhi oleh bagaimana organisasi
memberikan kompensasi kepada pekerjanya (Wibowo, 2007:76). Program kompensasi ini
sangat penting untuk menarik orang yang cakap bergabung dalam perusahaan, menjaga agar
pekerja datang untuk bekerja dan dalam konteks strategisumber daya manusia adalah
bagaimana merancang dan menerapkan kompensasi tersehut‘dalam suatu cara tertentu yang
memaksimalkan dampak kinerja bagi setiap jumlah dang yang dikeluarkan.

Faktor penentu kepuasan terhadap kompensasi yang biasanya digunakan oleh
karyawan yaitu rasa keadilan dan hargpans~Jika kompensasi yang diterima dirasakan adil dan
sesuai dengan harapannya, maka, karyawan akan merasa puas. Konsep keadilan mengacu
pada berapa kompensasi ¢yang “diyakini karyawan pantas ia dapatkan dalam hubungannya
dengan berapa kompensasi’yang pantas didapatkan oleh orang lain.

Faktor laindari dukungan organisasi yang dapat meningkatkan kinerja adalah
lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang baik seperti kondisi fisik kerja, kondisi psikologis
kerja dan kondisi temporer kerja akan memberikan kenyamanan karyawan dalam melakukan
tugasnya.

Walaupun demikian untuk mencapai kinerja karyawan yang baik tidak cukup hanya
dengan memperhatikan faktor-faktor yang dari organisasi, namun sangat dirasa perlu untuk

memperhatikan faktor yang muncul dari individu karyawan sendiri. Salah satu faktor itu
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adalah motivasi. Motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi kerja di
perusahaan. Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan
yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental
karyawan yang pro dan positif memperkuat motivasi kerja karywan untuk mencapai kinerja
maksimal.

Berdasarkan landasan teori yang disebutkan sebelumnya, maka dalam penelitian ini
beberapa variabel yang dianggap relevan dengan kinerja teknisi pemegang lisensi di PT.

GMFAA Denpasar, disajikan dalam model seperti pada Gambar 2.1 berikut.

Kompensasi
- Keadilan
- Harapan -

Lingkungan Kerja Tl Kinerja

Al
- Kondisi fisik | - Kemampuan
- Kondisi psikologis =2 - bomim _p| - Efektivitas dan efisiensi
- Kondisi temporer o Disiplin
- Inisiatif

Motivasi o

- Kebutuhan dfiliasi
- Kebutuhan berprestasi
- Kebutuhan keamanan

Gambar 2.1 Rerangka konsep penelitian Pengaruh Kompensasi,
Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja

Keterangan:
——— > Pengaruh secara simultan
e » Pengaruh secara parsial
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Model yang disusun ini ditekankan pada pengaruh ketiga faktor yaitu pemberian
kompensasi, lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja Teknisi pemegang lisensi di PT.
GMFAA Denpasar. Variabel-variabel yang diangkat menjadi variabel penelitian ditentukan
berdasarkan hasil observasi di lokasi penelitian, serta teori-teori yang relevan dengan
permasalahan di atas.

Bertitik tolak dari permasalahan yang diajukan dan tujuan penelitian serta tinjaun
pustaka yang telah disampaikan, maka hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara kompensasi, lingkungan kerja dan
motivasi kerja dengan kinerja teknisi pemegang lisensi.

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara /kompensasi dengan kinerja teknisi
pemegang lisensi.

3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja dengan kinerja
teknisi pemegang lisensi.

4. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi dengan kinerja teknisi

pemegang lisensi.

C. Definisi Operasional
Definisi-gperasional dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut.
a. Variabel (Y) = (dependen variabel) yaitu kinerja karyawén adalah kemampuan kinerja
yang dicapai dan diinginkan dari perilaku pegawai dalam melaksanakan dan
menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan yang menjadi tanggung jawab secara individu

atau kelompok (Simanjuntak, 2001:1). Sub variabel dari kinerja didefinisikan sebagai
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berikut Kemampuan (Y,) adalah suatu kondisi yang dimiliki untuk menyelesaikan

suatu pekerjaan, diukur dari hal-hal sebagai berikut.

1) Persepsi responden tentang jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam satu
putaran waktu kerja

2) Persepsi responden tentang ketrampilan yang dimiliki untuk menyelesaikan
pekerjaan

3) Persepsi responden tentang pengalaman yang dimiliki dalam menyelesaikan
pekerjaan

4) Persepsi responden terhadap tambahan tugas yang dibgerikan perusahaan atau atasan

5) Persepsi responden tentang seberapa sering ménolak perintah atasan

b. Disiplin (Y;) adalah yaitu suatu sikap sherighormati, menghargai, patuh dan taat

terhadap peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta

sanggup menjalankan dan tidak~mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila

melanggar tugas dan wewenang yang diberikan. Sub variabel ini diukur dari hal-hal

sebagai berikut.

1) Persepsi respondefr’dalam mentaati prosedur kerja

2) Persepsi.responden dalam mentaati jadwal kerja

3) Persepsi responden tentang kesanggupan menerima sanksi perusahaan

c. Inisiatif (Y3) adalah sesuatu yang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk
ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Sub variabel
ini diukur dart hal-hal sebagai berikut.

1) Persepsi responden tentang tindakan kreatif dalam menangani masalah
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2) Persepsi responden tentang penyampain ide-ide yang berkaitan dengan tujuan

perusahaan
1. Variabel (X) = (independent variabel) yaitu variabel-variabel yang berpengaruh terhadap
kinerrja karyawan terdiri dari.

a. Kompensasi (X;) adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa
untuk kerja mereka. Terdiri dari beberapa sub variabel yaitu (Siagian dalam Mulyani,
2002:115).

1) Rasa keadilan (X; ;) yaitu kompensasi yang diyakini karyawan pantas ia dapatkan
dinilai dari tiga faktor pembanding yaitu diri sendiri, sistem’yang berlaku dan orang
lain. Sub variabelnya diukur dari (a) pefsepsi responden tentang hubungan
kompensasi dengan tanggung jawabnya’ dalam” pekerjaan, (b) persepsi responden
tentang hubungan kompensasi dengan sifat pekerjaan, (c) persepsi responden
tentang perbandingan kompefisasi-déngan perusahaan lain, (d) persepsi responden
tentang perbandingan kompensasi dengan karyawan lainnya.

2) Harapan (X;,), yaiti.gambaran atau keputusan tentang jumlah kompensasi yang
diterima karyawarn berdasarkan pendidikan, keterampilan, sifat pekerjaan, tanggung
jawabdan‘wewenang. Sub variabelnya diukur dari (a) persepesi responden tentang
nila;“~Xompensasi yang dapat memenuhi berbagai kebutuhan, (b) persepesi
responden tentang nilai kewajaran kompensasi (c) persepesi responden bentuk
kompensasi yang diminati.

b. Lingkungan kerja (X;) adalah semua aspek fisik kerja, psikologis kerja dan peraturan
kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas kerja

(Mangkunegara, 2005:15). Terdiri dari sebagai berikut.
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1) Kondisi fisik kerja (Xz1), yaitu semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di
sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung
maupun scara tidak langsung. Sub variabelnya diukur dari (a) persepsi responden
tentang kondisi cahaya di lingkungan kerja, (b) persepsi responden tentang
kebisingan di lingkungan kerja, (c) persepsi responden tentang suhu di lingkungan
kerja.

2) Kondisi psikologis kerja (X22), yaitu suatu keadaan yang timbul dari dalam diri
pekerja berkaitan dengan hubungan kerja.. Sub variabelnya diukur dari (a) persepsi
responden tentang keletihan di likungan kerja, (b), persépsi responden tentang
kebosanan di lingkungan kerja.

3) Kondisi temporer kerja (X2 3), mencakup’pefaturan lama jam kerja, waktu istirahat
kerja, dan perubahan pergantian kerja, Sub variabelnya diukur dari (a) persepsi
responden tentang peraturan lama<am kerja, (b) persepsi responden tentang waktu
istirahat kerja, (c) persep$i responden tentang perubahan pergantian kerja.

c. Motivasi (X3), merupakan Kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah atau tertujuurdtuk mencapai tujuan organisasi perusahaan (Luthans, 2006:273).
Terdiri dari-sebdgai berikut.

1) Kebutuhan afiliasi (X3 ) yaitu tingkat dimana orang mencari persetujuan dari orang
lain menyesuaikan diri dengan harapan mereka dan menghindari konflik dengan
orang lain. Sub variabelnya diukur dari (a) persepsi responden tentang disukai
banyak orang, (b) persepsi responden tentang diterima sebagai bagian kelompok
atau tim, (c) persepsi responden tentang bekerja dengan orang yang ramah dan

kooperatif, (d) persepsi responden tentang mempertahankan hubungan yang
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harmonis dan mengurangi konflik, () persepsi responden tentang partisipasi dalam
aktivitas sosial yang menyenangkan.

2) Kebutuhan berprestasi (X3,) yaitu semakin tinggi motivasi motivasi seseorang
untuk berprestasi, maka hasil kerja yang dicapai semakin tinggi berdasarkan
kemampuan, pengalaman dan kesungguhan dalam melaksanakan pekerjaan. Sub
variabelnya diukur dari (a) keinginan responden untuk melakukan sesuatu lebih baik
dari yang lainnya, (b) persepsi responden untuk memperoleh atau melewati sasaran
yang sulit (c) persepsi responden dalam memecahkan masalah yang kompleks, (d)
persepsi responden dalam menyelesaikan tugas yarlg menantang dan berhasil, (e)
persepsi responden dalam mengembangkan cara terbaik untuk melakukan sesuatu.

3) Kebutuhan keamanan (X;3), sub vapiabélnya dapat diukur dari (a) persepsi
responden tentang pekerjaan yang miemberi rasa aman, (b) persepsi responden
tentang perlindungan dari kehilaigan penghasilan atau masalah ekonomi, (c)
persepsi responden tentang perlindungan sakit dan cacat, (d) persepsi responden
tentang gangguan’ fisik”dan kondisi berbahaya, (€) persepsi responden tentang

menghindari \fugas” atau keputusan dengan resiko kegagalan atau kesalahan.
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BABIII

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei yaitu metode
penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari
adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-
kejadian relatif, distribusi dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis
(Kerlinger dalam Riduwan, 2008:49). Teknik pengumpulan data‘dilakukan melalui kuesioner
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan dan pernyatagn, tertulis kepada para responden
yaitu teknisi pemegang lisensi di PT. GMFAA di Denapasar.

Pendekatan penelitian menggunakan metode, kaantitatif, dimana penelitian umumnya
dilakukan pada populasi atau sampel tettentu’yang representatif. Proses penelitian bersifat
deduktif, dimana untuk menjawab fumusan masalah digunakan konsep atau teori sehingga
dapat dirumuskan hipotesis.&ipotesis tersebut selanjutnya diuji melalui pengumpulan data
lapangan. Untuk mengumpulkan data lapangan digunakan instrumen penelitian. Data yang
telah terkumpul «selanjutnya dianalisis secara kuantitatif dengan menggunakan statistik
deskriptif atau ‘inferensial sehingga dapat disimpulkan hipotesis yang dirumuskan terbukti
atau tidak (Sugiyono, 2008:13). Berdasarkan hal tersebut desain penelitain dalam penelitin

ini dapat digambarkan sebagai berikut.

39
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> ( Rumusan masalah ]

Hipotesis:

1. Terdapat pengaruh yang signfikan secara simultan antara kompensasi, kondisi kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja teknisi pemegang lisensi.

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensasi dengan kinerja teknisi
pemegang lisensi.

3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kondisi kerja dengan kinerja
teknisi pemegang lisensi.

4. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja
teknisi pemegang lisensi.

l

Varibel penelitian:

Dependent variable (Y)

Y, : Kemampuan — Proseédur pengumpulan data

Y, : Disiplin

Y5 : Inisiatif

Independent variabel (X)

X, : Pemberian kompensasi

X, : Lingkungan kerja

X3: Motivasi Populasi dan Teknik pengumpulan
sampel: data:
Populasi : 79 orang - Observasi
teknisi pemegang |, | nonpartisipan
lisensi di PT - Kuesioner
GMFAA Denpasar. - Wawancara
Sampel : teknik
sam- pling jenuh l

Teknik analisis data:

D Temuan <«— - Regresi

Kesimpulan
mpu - Regresi linear berganda

Gambar 3.1 Desain Penelitian.

Sumber: Modifikasi dari Sugiyono (2008:260)
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B. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008:115). Jadi yang ada pada populasi bukan
hanya orang, tapi juga obyek dan benda-benda alam lainnya. Populasi juga bukan sekedar
jumlah yang ada pada obyek atau subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh
karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh teknisi pemegang lisensi dengan jabatan Aircraft Maintenance Engineer di
PT. GMFAA Denpasar yang terbagi dalam 5 crew atau‘unit Kerja dengan jumlah
keseluruhannya adalah 79 orang.

Menurut Arikunto (Riduwan, 2004:218) apabila Subyek kurang dari 100 maka sampel
lebih baik diambil semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi.
Memperhatikan pernyataan tersebut maka-penélitian ini menggunakan teknik sampling jenuh
yaitu teknik penentuan sampel diniana‘semua anggota populasi digunakan sebagai sampel

(Sugiyono, 2008:122).

C. Instrumen Penelitian
1. Istrumen dari-skala pengukuran

Instrumen penelitian ini berbentuk kuesioner dengan sifat pertanyaan tertutup dan
pilihan jawaban bertingkat yang telah disiapkan sebelumnya oleh peneliti. Jawaban yang
terkumpul kemudian di tabulasi dan disusun dengan menggunakan skala Likert. Skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang

tentang fenomena sosial. Dalam penelitian, fenomena sosial ini telah ditetapkan secara
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spesifik oleh peneliti yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian (Sugiyono,
2008:132).

Jawaban setiap item dalam skala Likert mempunyai gradasi dari sangat negatif sampai
dengan sangat positif. Dalam penelitian ini digunakan rentang penilaian 1 sampai dengan 5,
di mana 1 menunjukkan sangat tidak setuju (STS) sampai dengan 5 menunjukkan sangat
setuju (SS). Secara rinci rentang penilaian disajikan sebagai berikut.

STS = Sangat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju
CS = Cukup Setuju
S = Setuju
SS = Sangat Setuju
Kisi-kisi instrumen penelitian untuk miengukur kompensasi, lingkungan kerja,
motivasi dan kinerja ditunjukkan pada Tabel 31

Tabel 3. 1°\Kisi-Kisi Instrumen Penelitian

VARIABEL INDIKATOR ITEM

- Berhubungan dengan tanggung
jawab dalam pekerjaan

- Berhubungan dengan sifat

. pekerjaan

Keadilan - Perbandingan dengan perusahaan

KOMPENSASK(X,) lain

- Perbandingan dengan karyawan
lain

- Memenuhi kebutuhan

Harapan - Memenuhi nilai kewajaran

- Bentuk kompensasi

- Kondisi cahaya

Fisik - Kebisingan

- Suhu udara

LINGKUNGAN KERJA
(X2)
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Lanjutan Tabel 3.1 Kisi-kisi Instrumen Penelitian

VARIABEL

INDIKATOR

ITEM

LINGKUNGAN KERJA
(X2)

Psikologis

Keletihan
Kebosanan

Temporer

Lama jam kerja
Waktu istirahat
Perubahan pergantian kerja

MOTIVASI (X3)

Kebutuhan afiliasi

Disukai banyak orang
Diterima sebagai tim
Bekerja dengan orang yang
kooperatif

Hubungan yang harmonis
Aktivitas sosial

Kebutuhan berprestasi

Melakukan.sesuatu melebihi
orang lain

Dapat.melewati sasaran
Memecahkan masalah yang
kompleks

Menyelesaikan tugas yang
menantang

Mengembangkan cara terbaik

Kebutwharihkeamanan

Rasa aman

Perlindungan dari kehilangan
penghasilan

Perlindungan dari sakit
Gangguan fisik dan kondisi
berbahaya

Menghindari tugas beresiko
kegagalan

| KINERJA (Y)

Kemampuan

Pekerjaan yang dapat diselesaikan
Ketrampilan menyelesaikan
pekerjaan

Pengalaman dalam bekerja
Menerima tambahan tugas
Menolak perintah atasan

Disiplin

Mentaati prosedur
Mentaati jadwal
Sanggup menerima sangsi

Inisiatif

Kreatif menangani masalah
Ide-ide berkaitan dengan tujuan
perusahaan

Sumber: Diolah dari Lampiran 1
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2. Uji validitas

Menurut Santoso (2004:45) suatu angket dikatakan valid jika pertanyaan dan
pernyataan mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh angket tersebut. Validitas
dalam suatu penelitian dijelaskan sebagai suatu derajat ketepatan alat ukur tentang isi atau
arti sebenarnya yang diukur. Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah butir-butir
pertanyaan yang diajukan kepada responden sahih atau tidak, dalam artian bahwa jawaban
yang diberikan benar-benar merupakan jawabannya sendiri dan tidak terpengaruh orang lain.

Prosedur pengujian kuisioner dalam penelitian ini dilakukan berdasarkan penghitungan
skor variabel dari skor butir, menghitung koefisien korelasi, $ederhiana antara skor butir (x)
dengan skor butir (y), perhitungannya menggunakan(tumus koefisien korelasi sederhana
Pearson yang diolah menggunakan program SPSS ,jér windows release 15. Pertanyaan dan
pernyataan yang digunakan dapat dikatakan valid apabila korelasinya (r) melebihi 0,30

(Sugiyono, 2008:178).

3. Uji reliabilitas

Reliabilitas adalah‘derajat ketepatan, ketelitian dan keakuratan yang ditunjukkan oleh
instrumen pengukuiran. Pengujian bisa dilakukan secara internal, yaitu pengujian dengan
menganalisis kensistensi bukti-bukti yang ada. Dalam penelitian ini digunakan uji reliabilitas
alpha cronbach. Jadi vji reliabilitas digunakan untuk mengetahui butir-butir pertanyaan yang
sahih tersebut sudah benar-benar dapat dipercaya dan dapat digunakan untuk analisa lebih
lanjut. Menurut Sekaran (1992:287). Apabila nilai uji statistik Alpha Cronbach lebih besar
daripada 0,60 maka dapat dikatakan bahwa instrumen tersebut reliabel (Nunnally dalam

Ghozali, 2006:42).
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D. Metode Pengumpulan Data
Untuk mendapatkan data-data yang dibutuhkan bagi kegiatan analisis dalam
penelitian ini, maka data yang ada di lapangan dikumpulkan dengan teknik sebagai berikut.

1. Observasi nonpartisipan, peneliti datang di tempat kegiatan orang yang diamati, tetapi
tidak ikut terlibat di dalam kegiatan tersebut.

2. Kuesioner, yaitu dengan cara memberi seperangkat pertanyaan dan pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawabnya. Kuisioner ini berupa pertanyaan dan pernyataan
tertutup yang disebarkan langsung oleh peneliti.

3. Wawancara, yaitu dengan cara wawancara bebas dimana.terjadi tanya jawab bebas antara
pewawancara dan responden dengan menggunakai fujuan penelitian sebagai pedoman

(Riduwan, 2004:1020 )

E. Metode Analisis Data
Untuk menjawab permasalahan*yang dirumuskan dalam penelitian ini, maka data-data
yang diperoleh dari respofiden pénelitian akan dianalis dengan menggunakan alat analisis

sebagai berikut.

1. Analisis regresi linier berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengukur pengaruh lebih dari satu
variabel bebas terhadap variabel tergantung dan memprediksi variabel tergantung dengan
menggunakan variabel bebas. Penelitian ini menggunakan persamaan regresi untuk tiga
prediktor dengan model sebagai berikut.

Y=bo+b1 X;+b:X2+b3 X3 +e
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Keterangan :

Y = Kinerja

X = Variabel kompensasi

X2 = Variabel lingkungan kerja

X3 = Variabel motivasi

e = Variabel pengganggu (error term)
bo = Konstanta

b;..b3 = Koefisien regresi

Dalam penggunaan model analisis regresi linier bergandas-agar dihasilkan best linear
unbiased estimator harus dilakukan evaluasi ekonométris Evaluasi ini dimaksudkan untuk
mengetahui apakah penggunaan model regresiinier berganda sebagai alat analisis telah
memenuhi beberapa asumsi klasik (Yulianti dalam Andraeni, 2003:82). Asumsi klasik yang
dimaksud terdiri dari beberapa hal berikut.

1) Uji normalitas, bertujuan untik menguji apakah dalam model regresi variabel penggangu
atau residual memiliki{distribusi normal. Uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai
residual mengikuti| distribusi normal. Uji normalitas dapat dilakukan dengan analisis
grafik dan analisis statistik. Salah satu cara termudah untuk melihat normalitas residual
adalah dengén melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif
dari distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal,
selanjutnya plotting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi
data resiual bersifat normal, maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan

mengikuti garis diagonal (Ghozali, 2006:110).
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2) Uji heteroskedastisitas, bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika varian
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik
adalah yang bersifat homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk
mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas, salah satu cara yang dapat digunakan adalah
dengan memperhatikan grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat dengan
residualnya. Heteroskedastisitas terjadi jika titik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur seperti bergelombang, melebar kemudian ményempit. Sedangkan jika tidak
terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di‘atas‘dan di bawah angka 0 sumbu Y,
maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozaliy 2006:105).

3) Uji multikolinearitas, bertujuan untuk menguji”apakah dalam model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas, Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi di antara variabel bebas. Multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan
nilai variance inflation/ factor. Nilai yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolinearitas adalak’nilai tolerance < 0,10 atau nilai variance inflation factor > 10

(Ghozali, 2006:92):

2. Pengujian hipotesis pertama
Untuk membuktikan hipotesis pertama digunakan uji F. Uji F digunakan untuk
menguji apakah secara bersama-sama koefisien regresi variabel bebas mempunyai pengaruh

signifikan terhadap variabel tidak bebas dengan rumusan hipotesis sebagai berikut.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41258.pdf 48

Hp : b; = 0, artinya variabel bebas secara simultan tidak dapat menjelaskan variabel tidak

bebas.

H.:b; ? 0, artinya variabel bebas secara simultan dapat menjelaskan variabel tidak bebas.

Dengan membandingkan nilai Fining Fhinne dengan Funa pada = 0,05; apabila
perhitungan menunjukan:

a. Fhiung > Fube, atau kemungkinan kesalahan kurang dari 5% maka Ho ditolak dan H,
diterima, yang artinya variasi dari model regresi berhasil menerangkan variasi variabel
bebas secara bersama-sama mempunyai pengarush signifikan terhadap variabel tak bebas.
Dengan demikian hipotesis keempat terbukti.

b. Fhiung < Fuabe, atau kemungkinan kesalahan lebili dari”’5% maka H, diterima dan H,
ditolak, yang artinya variasi dari model regresi tidak berhasil menerangkan variasi
variabel bebas secara bersama-sama mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel

tak bebas. Dengan demikian hipotesis ke¢mpat tidak terbukti.

3. Pengujian hipotesis kedia, kéfiga dan keempat

Untuk membuktikan”hipotesis kedua, ketiga dan keempat , digunakan uji t untuk
menguji apakah-variabel bebas (kompensasi, lingkungan kerja, motivasi) secara parsial
mempunyai perigaruh signifikan terhadap nilai variabel tidak bebas (kinerja) dengan rumusan
Ahipotesis sebagai berikut.
Hp : b; = 0, artinya variabel bebas secara parsial tidak mempunyai pengaruh signifikan
terhadap variabel tidak bebas.
H,:b; ?2 0, artinya variabel bebas secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap

variabel tidak bebas.
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Nilai koefisien regresi ( b; ) digunakan untuk mengetahui besarnya nilai perubahan
variabel tidak bebas (Y) yang disebabkan perubahan atau pengaruh variabel bebas (X)
dengan asumsi nilai variabel lain bersifat konstan. Disamping itu nilai koefisien regresi
parsial juga menunjukkan arah hubungan masing-masing variabel bebas terehadap variabel
tak bebasnya. Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan melihat nilai koefisien regresi parsial
serta membandingkan nilai thiwune Masing-masing variabel bebas dengan tipe pada = 0,05.

Jika hasil thinng > tiabel , atau kemungkinan kesalahan kurang dari 5% dan nilai koefisien
regresi parsial ( b; ) tidak sama dengan nol, maka Hg ditolak_dan H, diterima. Artinya
hipotesis pertama, kedua dan ketiga terbukti kebenarannya bahwa variabel bebasnya secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel tidak bebas.

Jika hasil thiung < tuabel , atau kemungkinan/kesalahan lebih dari 5% dan nilai koefisien
regresi parsial ( b; ) tidak sama dengan nol,“maka Hy diterima dan H, ditolak. Artinya
hipotesis pertama, kedua dan ketiga tidak-t{erbukti kebenarannya bahwa variabel bebasnya

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel tidak bebas.
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BABV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya dapat disimpulkan sebagai berikut.

1. Variabel kompensasi, lingkungan kerja dan motivasi secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja teknisi pemegang lisensi di PT. GMFAA di Denpasar.

2. Variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja teknisi pemegang lisensi di
PT. GMFAA di Denpasar.

3. Variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan térhadap kinerja teknisi pemegang
lisensi di PT. GMFAA di Denpasar.

4. Variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan‘terhadap kinerja teknisi pemegang lisensi

di PT. GMFAA di Denpasar.

B. Saran

Berdasarkan hasil\ pefiibahasan dan pengamatan selama penelitian, berikut ini
dikemukakan saranssaran untuk PT. GMFAA Denpasar dan peneliti yang ingin
mengembangkan-penelitian sejenis.

1. Prosedur kerja yang berlaku merupakan suatu hal yang wajib ditaati oleh teknisi dalam
proses perawatan pesawat terbang guna menjamin keamanan dan kenyamanan pesawat
tersebut. Sehubungan dengan pernyataan ketidaksetujuan 30  teknisi (38%) dalam
mentaati prosedur kerja yang berlaku, manajemen PT. GMFAA perlu melaksanakan

pembinaan secara intensif dan berkesinambungan untuk meningkatkan disiplin dalam

33
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mentaati prosedur kerja yang berlaku. Program SMS (Safety Management System) yang
telah mulai diterapkan, diharapakan dapat menjadi program mandatory dan budaya
perusahaan.

2. Manajemen PT. GMFAA harus selalu berusaha mengembangkan sistem kompensasi yang
inovatif mengingat variabel kompensasi memberi pengaruh dominan terhadap kinerja
teknisi pemegang lisensi dibandingkan variabel lainnya. Hal tersebut berkaitan dengan
persepsi teknisi pemegang lisensi tentang kompensasi berbentuk gaji yang masih relatif
belum memuasakan dibandingkan dengan perusahaan lain yang sejenis dan kompensasi
dalam bentuk tunjangan yang masih belum terasa adil dam—memenuhi harapan bagi
sebagian teknisi. Walaupun ragam tunjangan yang diberikan perusahaan relatif banyak,
namun pemberian tunjangan tersebut umumya‘masih berdasarkan grade (tingkat
kepangkatan). Untuk dapat memenuhi harapan dan memberikan rasa keadilan,
kompensasi dalam bentuk tunjangan(sebaiknya diberikan sesuai dengan tangung jawab
dan sifat pekerjaan.

3. Guna meningkatkan ‘métivasiteknisi untuk mecapai kinerjanya, terutama yang
berhubungan dengan| Kedmanan dan perlindungan dari gangguan fisik dan bahaya,
perusahaan perlu—meningkatkan kembali budaya K3 (Keselamatan dan Kesehatan Kerja)
sehingga teknist pemegang lisensi dapat bekerja dengan aman dan nyaman. Sementara itu
permasalahan dalam lingkungan psikologis kerja dapat diatasi dengan penyediaan sarana
hiburan seperti televisi dan akses internet yang lebih luas.

4. Variabel-variabel dan responden dalam penelitian ini masih sangat terbatas sehingga

diharapakan untuk penelitian selanjutnya yang sejenis, hendaknya lebih mengembangkan
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variabel dan responden yang akan diteliti sehingga hasil penelitiannya lebih

tergeneralisasi.
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN TESIS

PROGRAM STUDI MAGISTER MANAJEMEN
PCOGCAM PASCA SARJANA
UNIVERSITAS TERBUKA

Dengan Hormat,

Dalam rangka penulisan tesis yang berjudul Pengaruh Pemberian
Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Teknisi
Pemegang Lisensi di PT. GMF AeroAsia Denpasar, maka\saya memohon kepada
Bapak untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan dalam Kuesione€r ini.

Jawaban yang kami harapkan adalah jawaban yang obyektif artinya diisi
dengan apa adanya sesuai dengan kondisi yang-dirasakan saat ini sehingga hasil
penelitian ini nantinya dapat bermanfaat bagi’kita semua.

Demikian disampaikan,,‘atas pérhatian, bantuan dan kerja samanya saya

ucapkan terima kasih.

Hormat,Saya,

I Gede Aria Teguh.
PETUNJUK PENGISIAN

Kuesioner ini memuat sejumlah pernyataan. Silakan Anda tunjukkan seberapa besar

tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan Anda terhadap setiap pernyataan dengan

89
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memberi tanda X atau | pada kotak jawaban yang dipilih. Pilihan jawaban yang

tersedia meliputi :
STS = Sangat Tidak Setuju

TS = Tidak Setuju

C = Cukup Setuju
S = Setuju
SS = Sangat Setuju

KARAKTERISTIK RESPONDEN

1. Umur D tahun.

2. Suku bangsa - oBali, olJawa,/ olainnya @.....cccccoeiriinnnnnnnne
3. Jumlah tanggungan Doy orang.

4. Masa kerja DN tahun.

5. Crew (lingkari salah satu) : A, B. C. D. NonGA

6. Lisensi yang dimiliki

a. Basic/General Iicense : Al, A4, Cl, C2, C4 (ingkari yang sesuai)
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c. Lain-lainnya :

DAFTAR PERNYATAAN

A. Kompensasi (X;)

1.

Gaji yang saya terima sesuai dengan tanggung jawab dalam pekerjaan

O sTS O Ts a c O s O ss

Tunjangan yang saya terima sesuai dengan tanggung jawab dalam pekerjaan

O sTS O s O c As O ss

Penghargaan yang saya terima sesuai dengasi tafiggung jawab dalam pekerjaan

O sTS O s O ¢ O s O ss

Insentif yang saya terima sesuaj defigan tanggung jawab dalam pekerjaan

O sTS O s Oc O s O ss

Gaji yang saya terima sesuai dengan sifat pekerjaan.

O sTS CINTS a c O s O ss

Tunjanganyangisaya terima sesuai dengan sifat pekerjaan.

O sTS§ O s O c O s O ss

Penghargaan yang saya terima sesuai dengan sifat pekerjaan.

O sTS O s O c Os - O ss

Insentif yang saya terima sesuai dengan sifat pekerjaan.

O sTS O 1S O c a s O ss
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9. Dibandingkan dengan perusahaan lain yang sejenis, gaji yang saya terima sudah
terasa adil

O sTS O Ts O c O s O ss

10. Dibandingkan dengan perusahaan lain yang sejenis, tunjangan yang saya terima
sudah terasa adil

O sTS O TS O c O s O ss

11. Dibandingkan dengan perusahaan lain yang sejenis, penghargaan yang saya
terima sudah terasa adil

O sTS O Ts 4 c s O ss

12. Dibandingkan dengan perusahaan lain yang sejenis, insentif\/yang saya terima
sudah terasa adil

O sTS O Ts O c [d's O ss
13. Dibandingkan dengan karyawan lainnya, gaji yang'§aya terima sudah terasa adil
O sTs O TS O c s O ss

14. Dibandingkan dengan karyawan lainnya,’ tunjangan yang saya terima sudah
terasa adil

O sTS O TS U Os O ss

15. Dibandingkan dengan karyawan lainnya, penghargaan yang saya terima sudah
terasa adil

O sTS a,rs O c as O ss

16. Dibandingkan dengan karyawan lainnya, insentif yang saya terima sudah terasa
adil
O STs O Ts Oc Os O ss

17. Gaji yang saya terima memenuhi harapan saya

O SsTS O Ts O c O s O ss

18. Tunjangan yang saya terima memenuhi harapan saya

O sTS O Ts O c O s O ss
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19. Penghargaan yang saya terima memenuhi harapan saya

O sTS O 1S a c O s O ss

20. Insentif yang saya terima memenuhi harapan saya

O sTS O 1S a c O s O ss

21. Gaji yang saya terima memenuhi nilai kewajaran

O sTS O Ts O c Os O ss
22. Tunjangan yang saya terima memenuhi nilai kewajaran
O sTs O Ts O c Os O ss

23. Penghargaan yang saya terima memenuhi nilai kewajaran

O sTS O T1s a c Os O ss

24. Insentif yang saya terima memenuhi nilai kewajaran

O sTS O T1s a c [1s O ss

25. Bentuk kompensasi yang saya terima mementhi harapan saya.

O sTS O TS O e O-s O ss

B. Lingkungan Kerja (X3)

1. Kondisi cahaya di lingkungan kerja saya baik
O sTs TS O c O s O ss

2. Tingkat>kebisingan suara di lingkungan kerja saya tidak mengganggu
aktiyitas kerja

O sTS O TS O c O s O ss

3. Suhu udara di lingkungan kerja saya nyaman
O sTS O TS O c O s O ss

4. Dalam bekerja saya tidak pernah merasa letih
O sTS O TS O c O s O ss
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5. Dalam bekerja saya tidak pernah merasa bosan

O sTS O Ts O c O s O ss

6. Lama jam kerja saya sudah sangat ideal

O sT1Ss O 18 O c O s O ss

7. Lama waktu istirahat saya sudah memadai

O sts O TS O c O s O ss
8. Model pergantian kerja (shift) saya sudah sangat baik
O sT1s O T1s O c O s O ss

C. Motivasi (X3)

1. Dalam bekerja saya disukai oleh banyak orang

O sTS O T1s O c (s O ss

2. Dalam bekerja saya diterima sebagai tiri

O sTS I s O s O ss

3. Saya bekerja dengan orang-orang yang kooperatif

O sT1Ss O-1S O c O s O ss

4. Hubungan saya ddlam bekerja sangat harmonis

O sT1Ss O 18 a c a s O ss

5. Saya melaksanakan aktivitas sosial dengan rekan-rekan kerja

O sT1§ O 18 a c a s O ss

6. Saya dapat melakukan pekerjaan melebihi orang lain
O STS O T8 O c Os O ss

7. Saya dapat melewati sasaran kerja

O sT1S O T8 a c O s O ss
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8. Saya dapat memecahkan masalah yang kompleks dalam bekerja

O STS O TS O c O s O ss
9. Saya dapat menyelesaikan tugas yang menantang

O sTS O Ts O c O s O ss
10. Saya dapat mengembangkan cara terbaik dalam bekerja

O sTS O Ts O c O s O ss
11. Pekerjaan saya memberikan rasa aman

O sTS O Ts O c O s O ss
12. Pekerjaan saya memberikan perlindungan dari kehilangan pengliasilan

O sTs O s O c O s O ss
13. Pekerjaan saya memberikan perlindungan dari saKit

O sTs O Ts O c 1 s O ss
14. Pekerjaan saya memberikan perlindungan/dari gangguan fisik dan kondisi

berbahaya

O sTs O Ts ac O s O ss
15. Saya dapat menghindari tugas yang berisiko kegagalan

O STs [A s O c O s O ss
D. Kinerja (Y)
1. Saya dapatmenyelesaikan semua pekeCjaan yang diberikan kepada saya

O sTs O Ts O c O s O ss
2. Saya mempunyai keterampilan dalam menyelesaikan pekerjaan

O sTs O Ts O c O s O ss
3. Saya mempunyai pengalaman dalam menyelesaikan pekerjaan

O sTS O Ts a c O s O ss
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4. Saya menerima setiap tambahan tugas yang diberikan

O sTS O 1S O c 8 s O ss

5. Saya tidak pernah menolak perintah atasan

O sTS O T1s O c O s O ss

6. Dalam bekerja saya menaati semua prosedur yang berlaku

0O sTS O TS O c Os O ss
7. Dalam bekerja saya menaati semua jadwal yang ditentukan
0O stS O 1S Oc Os O ss

8. Saya sanggup menerima sangsi jika melaksanakan kesalahan dalam bekerja

O sTS O Ts O c 0 s O ss

9. Saya mengembangkan kreativitas dalam menangani masalah pekerjaan

O sTS O Ts O c 1 s O ss

10. Saya mengembangkan ide-ide berkaitan dengan tujuan perusahaan

O sTS O T8 8 ¢ O s O ss
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Asal

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Baii 55 69.6 69.6 69.6
Jawa 21 26.6 26.6 96.2
Kupang 1 1.3 1.3 97.5
Sumatera 1 1.3 1.3 98.7
Sunda 1 1.3 1.3 100.0

Total 79 100.0 100.0
Jml Tanggungan

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid © 2 26 25 2.5
1 3 3.8 3.8 6.3

2 14 .7 17.7 241

3 40 50.6 50.6 74.7

4 12 156.2 15.2 89.9

5 5 6.3 6.3 96.2

6 3 3.8 3.8 100.0

Total 79 100.0 100.0
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Masa Kerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 12 4 5.1 5.1 5.1
13 8 10.1 10.1 15.2
14 12 15.2 15.2 304
15 2 25 25 329
16 2 25 25 354
17 5 6.3 6.3 41.8
18 9 11.4 11.4 53.2
20 7 8.9 8.9 62.0
21 12 15.2 15.2 77.2
23 1 13 1.3 785
26 9 11.4 11.4 89.9
27 3 38 3.8 93.7
28 3 338 3.8 97.5
33 2 25 25 100.0
Total 79 100.0 100.0
Crew
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A 12 152 15.2 15.2
B 18 228 228 38.0
C 19 241 241 62.0
D 15 19.0 19.0 81.0
Non GA 15 19.0 19.0 100.0
Total 79 100.0 100.0
Al
Cumulative
. Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak 37 46.8 46.8 46.8
Ya 42 53.2 53.2 100.0
Total 79 100.0 100.0
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Ad
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak 37 46.8 46.8 46.8
Ya 42 53.2 53.2 100.0
Total 79 100.0 100.0
Cc1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak 42 53.2 53.2 53.2
Ya 37 46.8 46.8 100.0
Total 79 100.0 100.0
C2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Pércent Percent
Valid Tidak 42 53.2 53.2 53.2
Ya 37 46.8 46.8 100.0
Total 79 100.0 100.0
C4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak 40 50.6 50.6 50.6
Ya 39 494 49.4 100.0
Total 79 100.0 100.0
A33
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Tidak 40 50.6 50.6 50.6
Ya 39 49.4 49.4 100.0
Total 79 100.0 100.0
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73s
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak 30 38.0 38.0 38.0
Ya 49 62.0 62.0 100.0
Total 79 100.0 100.0
73n
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak 65 82.3 82.3 823
Ya 14 17.7 17.7 100.0
Total 79 100.0 100.0
744
Cumulative
_ Frequency Percent Valid\Percent Percent
Valid  Tidak 58 73.4 73.4 734
Ya 21 26.6 26.6 100.0
Total 79 100.0 100.0
A33
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak 1 64.6 64.6 64.6
Ya 28 35.4 35.4 100.0
Total 79 100.0 100.0
73s
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak 37 46.8 46.8 46.8
Ya 42 53.2 53.2 100.0
Total 79 100.0 100.0
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73n
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak 70 88.6 88.6 88.6
Ya 9 11.4 11.4 100.0
Total 79 100.0 100.0
744
Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak 63 79.7 79.7 79.7
Ya 16 20.3 20.3 100.0
Total 79 100.0 100.0
Jmli Basic Lincense
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 143 1.3 1.3
3 5 6.3 6.3 7.6
4 21 26.6 26.6 34.2
5 21 26.6 26.6 60.8
6 17 21.5 21.5 823
7 8 10.1 10.1 92.4
8 3 3.8 3.8 96.2
9 3 3.8 3.8 100.0
Total 79 100.0 100.0
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Lampiran 3. Uji Validitas dan Reliabilitas

Validity
Correlations
Kinerja Kompensasi | Lingk. Kerja Motivasi
Pearson Correlation  Kinerja 1.000 657 .566 493
Kompensasi .657 1.000 .261 .253
Lingk. Kerja .566 .261 1.000 .283
Motivasi 493 253 .283 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja . .000 .000 .000
Kompensasi .000 . .010 .012
Lingk. Kerja .000 .010 . .006
Motivasi .000 .012 .006 .
N Kinerja 79 79 79 79
Kompensasi 79 79 79 79
Lingk. Kerja 79 79 79 79
Motivasi 79 79 79 79

Reliability — Kompensasi (X1)

CaseProcessing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.984 25
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Item Statistics
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Mean Std. Deviation
x1.1 297 1.299 30
x1.2 3.07 1.143 30
x1.3 3.33 1.124 30
x1.4 2.93 1.112 30
x1.5 2.97 1.189 30
x1.6 2.97 1.189 30
x1.7 3.07 1.048 30
x1.8 3.13 1.106 30
x1.9 273 1.285 30
x1.10 2.83 1.289 30
x1.11 3.00 1.313 30
x1.12 2.80 1.215 30
x1.13 2.70 1.208 30
x1.14 2.67 1093 30
x1.15 2.80 1.095 30
x1.16 2.93 944 30
x1.17 2.93 1.112 30
x1.18 2.83 1.262 30
x1.19 2.87 1.196 30
x1.20 310 1.094 30
x1.21 3.10 1.185 30
x1.22 2.97 1.129 30
x1.23 3.10 1.125 30
x1.24 3.07 1.172 30
%425 2.77 1.104 30
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Item-Total Statistics
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Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item

Item Deleted | Item Deleted Correlation Deleted
x1.1 70.67 564.161 .815 .984
x1.2 70.57 564.323 .931 .983
x1.3 70.30 568.493 .866 .984
x1.4 70.70 570.286 .841 .984
x1.5 70.67 562.161 .933 .983
x1.6 70.67 563.402 .910 .983
x1.7 70.57 571.082 .878 .984
x1.8 70.50 568.879 .873 .984
x1.9 70.90 563.128 .843 .984
x1.10 70.80 560.993 .877 .984
x1.11 70.63 561.620 .849 .984
x1.12 70.83 569.040 .788 .984
x1.13 70.93 578.202 .629 .985
x1.14 70.97 573.482 J92 .984
x1.15 70.83 574.971 761 .984
x1.16 70.70 585.459 .652 .985
x1.17 70.70 569.803 .850 .984
x1.18 70.80 562.993 .862 .984
x1.19 70.77 568.461 .812 .984
x1.20 70.53 569.982 .861 .984
x1.21 70.53 566,257 .860 .984
x1.22 70.67 565.747 .915 .983
x1.23 70,563 565.775 .918 .983
x1.24 70.57 566.599 .863 .984
x1.25 70:87 570.533 .842 .984

Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
73.63 616.171 24.823 25
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Reliability — Lingkungan Kerja (X2)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded 0 .0
Total 30 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.892 8

Item Statistics

Mean Std. Deviation N
x2.1 3.47 1.008 30
x2.2 2.97 1033 30
x2.3 3.33 .959 30
x2.4 307 1.081 30
x2.5 2.63 .964 30
x2.6 13 1.074 30
x2.7 3.07 1.172 30
X248 3.00 1.203 30

ltem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
ltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
x2.1 21.20 31.614 .768 .869
x2.2 21.70 32.148 .693 .876
x2.3 21.33 32,920 .681 .878
x2.4 21.60 35.214 .386 .905
x2.5 22.03 32.378 731 .873
x2.6 21.53 31.637 707 .874
x2.7 21.60 29.628 .809 .863
x2.8 21.67 31.540 617 .884
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Scale Statistics
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Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
24.67 41.333 6.429 8
Reliability — Motivasi (X3)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 1000
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach’s
Alpha N of Items
.845 /1 15
Item Statistics
Mean Std. Deviation N

%31 3.67 711 30
x3.2 3.73 .691 30
x3.3 3.63 .765 30
x3.4 3.60 .675 30
x3.5 3.60 .894 30
x3.6 3.43 774 30
x3.7 3.53 .730 30
x3.8 3.60 724 30
x3.9 3.47 1.106 30
x3.10 3.50 974 30
x3.11 3.07 1.230 30
x3.12 2.83 1.262 30
x3.13 3.17 1.234 30
x3.14 2.77 1.040 30
x3.15 297 1.098 30
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Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Iltem-Total Alpha if Item

Item Deleted | ltem Deleted Correlation Deleted
x3.1 46.90 60.093 .325 .843
x3.2 46.83 59.592 .385 .840
x3.3 46.93 59.168 377 .841
x3.4 46.97 60.309 .326 .843
x3.5 46.97 57.206 457 .837
x3.6 47.13 57.982 476 .836
x3.7 47.03 57.620 .544 .833
x3.8 46.97 57.137 .596 .831
x3.9 47.10 55.541 .450 .838
x3.10 47.07 57.237 .407 .840
x3.11 47.50 54.948 .424 .841
x3.12 47.73 50.409 .680 .821
x3.13 47.40 52.110 .592 .828
x3.14 47.80 55.131 516 .833
x3.15 47.60 53.490 591 .828

Scale Statistics
Mean Variance »{"Std. Deviation | N of Items
50.57 64.185 8.012 15
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Reliability — Kinerja (Y)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 30 100.0

Excluded® 0 .0

Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
919 10
Item Statistics
Mean Std. Deviation N

y1.1 3.23 10165 30
y1.2 3.20 1.157 30
y1.3 3.23 1.223 30
y1.4 3.23 . 1.040 30
y1.5 3.20 1.031 30
y1.6 3.00 1.259 30
y1.7 330 1.119 30
y1.8 3.20 1.157 30
y1.9 3.10 .960 30
yi.10 3.03 1.098 30
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Item-Total Statistics
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Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Variance if Item-Total Alpha if item
jtem Deleted | ltem Deleted Correlation Deleted
yl.1 28.50 61.431 565 918
y1.2 28.53 56.326 .889 .899
y1.3 28.50 55.569 .879 .899
y1.4 28.50 59.638 771 .907
y1.5 28.53 63.913 .493 .921
y1.6 28.73 56.409 .798 905
y1.7 28.43 57.978 814 .904
y1.8 28.53 56.809 .858 .901
y1.9 28.63 66.999 .330 .928
y1.10 28.70 62.355 .550 919
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation [ N ofli&iris
31.73 73.099 8.550 10
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Lampiran 4. Regresi

Regression

Descriptive Statistics

14/41258 38

Mean Std. Deviation N
Kinerja 32.38 6.813 79
Kompensasi 77.46 19.046 79
Lingk. Kerja 25.37 5.487 79
Motivasi 51.70 6.460 79
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Motivasi,
Kpmpensa Enter
si, nggk.
Kerja
a. All requested variables €ntered.
b. Dependent Variable: Kinerja
Wodel Summanp
Change Statistics
Adjusted Std. Error of | R Square
Model R R Square | R.Square /| the Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change
1 8132 660 647 4.050 660 48.588 3 75 .000
a. pPredictors: {Constant),JMotivasi; Kompensasi, Lingk. Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2390.580 3 796.860 48.588 .0002
Residual 1230.027 75 16.400
Total 3620.608 78

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi, Lingk. Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja
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Coefficientd
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients 5% Confidence Interval for B Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound [Upper Bound | Tolerance VIF
1 (Constant) -7.194 3.938 -1.827 .072 -15.040 652
Kompensasi A77 .025 495 6.967 .000 126 228 .897 1.115
Lingk. Kerja 448 .089 .361 5.038 .000 271 626 .882 1.134
Motivasi .280 075 .266 3.713 .000 130 430 .885 1.130
a. Dependent Variable: Kinerja
Collinearity Diagnostic$
Condition Variance Proportions
Model _Dimension | Eigenvalue Index (Constant) | Kompensasi_| Lingk. Kerja Motivasi
1 1 3.927 1.000 .00 .00 .00 .00
2 .039 10.028 .01 .93 .21 .01
3 .027 12.133 1 Q7 .78 1
4 .008 22.701 .88 .00 .00 .88
a. Dependent Variable: Kinerja
Residuals Statistics’
Minimum [ Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 19.14 43.54 32.38 5.536 79
Residual -8.749 127886 .000 3.971 79
Std. Predicted Value -2.392 2.016 .000 1.000 79
Std. Residual -2.161 3.182 .000 .981 79

a. Dependent Variable:

Kinefja
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Charts

Histogram

Dependent Variable: Kinerja

Frequency

Regression Standardized Re§idaal

14/41258!péf

Mean = -6.59E-16
Std. Dev. = 0.981
N=79

Normal P-P Plot of Regi€ssion Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

Expected Cum Prob

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
Observed Cum Prob
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Regression Standardized Predicted Value

Regression - Uji Heteroskedastisitas

Coefficients
Unstandardized ptandardized
Ceefficients Coefficients » Confidence Interval fopollinearity Statisticq

Model B Btd. Error]  Beta t Sig. lower Boundpper Bouncl'olerance! VIF
1 (Constant)}, 1.905 | 2.500 .762 .449 -3.076 6.885

Kompensaj~ -.032 016 -.233 | -1.969 .053 -.064 .000 .897 1.115

Lingk. Kerj .034 .057 .073 .607 .545 -.078 147 882} 1.134

Motivasi .052 .048 129 | 1.079 .284 -.044 147 .885 | 1.130

a.Dependent Variable: Abs Unst residual
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