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BAB1I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
A.1 Pengertian Remunerasi

Kata remunerasi menurut Oxford American Dictionary, Remuneration
adalah Payment atau Reward yang berarti pembayaran, penghargaan dan imbalan.
Istilah imbalan dalam Bahasa Indonesia disebut kompensasi. Berbagai buku
management sumber daya manusia yang banyak beredar di\Indonesia terutama
buku yang merupakan terjemahan yang berasal dari-Amerika menggunakan istilah
kompensasi untuk mengungkapkan istilah rémunerasi. Namun Bahasa Inggris
maupun Organisasi Buruh Internasional-{International Labour Organization/ILO)
menyebutnya dengan istilah Remuneration:

Surya (2004) menyebutkan bahwa “Remunerasi mempunyai pengertian
berupa “sesuatu” yang  diterima pegawai sebagai imbalan dari kontribusi yang
telah diberikannya, Kepdda organisasi tempat bekerja. Remunerasi mempunyai
makna lebih_luas daripada gaji, karena mencakup semua imbalan, baik yang
berbentuk varig maupun barang, baik yang diberikan secara langsung maupun
tidak langsung, dan baik yang bersifat nitin maupun tidak rutin, imbalan langsung
terdiri dari gaji/upah, tunjangan jabatan, tunjangan khusus, bonus yang dikaitkan
atau tidak dikaitkan dengan presiasi dan berbagai jenis bantuan terdini dan
fasilitas, keschatan, dana pensiun, gaji, cuti, santunan musibah.”

Selain Surya (2004), Kusnaedi mendefinisikan remunerasi sebagai imbalan

atau balas jasa yang diberikan penusahaan kepada tenaga kerja sebagai akibat dari
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prestasiyang telah diberikannya dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Jadi,
dapat disimpulkan bahwa remunerasi merupakan rewards atau imbalan dari
perusahaan kepada Kkaryawan atas usaha dan kinerjanya baik dalam
bentuk financial ataupun non-financial yang tujuannya untuk mensejahterakan
karyawan tersebut.

Remunerasi adalah imbalan kerja yang dapat berupa gaji, honorarium,
tunjangan tetap, insentif, bonus atas prestasi, pesangon, atau pensiun. sedangkan
pengertian Remunerasi menurut kamus besar bahasa Indonesia adalah **Pembelian
hadiah, (jasa atau lainnya), imbalan. Bagi pegawai, Remunerasi berarti imbalan
kerja di lvar gaji yang dikaitkan dengan system penifaian kinerja. Remunerasi
yang ada di tubuh Reskrimsus Polda Riau adalah penataan kembali pemberian
imbalan kerja berupa tunjangan yang dikenal dengan Tunjangan Kinerja dengan
didasari atas tingkat tanggung jawab, dan résiko jabatan/pekerjaan yang di emban
(Efendi, 2009).

A.2 Pengertian Tunjadgan

Pengertian funjangan menurut Simamora (2004) adalah pembayaran-
pembayaran_dan‘jasa-jasa yang melindungi dan melengkapi gaji pokok, dan
organisasi dapat membayar semua atau sebagian dari tunjangan terebut. Dajam
kamus besar Bahasa Indonesia, pengertian funjangan yang disesuaikan dengan
topik bahasan ini adalah tambahan pendapatan di luar gaji sebagai bantuan,
sokongan.

Menurut Hariandja (2002) tunjangan adalah jenis kompensasi lain dimana
hampir semua organisasi memberikannya dan sangat luas dan penting, termasuk

juga peningkatan kesejahteraan yang pemberiannya tidak didasarkan pada kinerja
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pegawai tetapi didasarkan pada keanggotaannya sebagai bagian dari organisasi
serta pegawai sebagai scorang Marusia yang memiliki banyak kebutuhan agar
dapat menjalankan kehidupannya secara normal dan dapat bekerja lebih baik,
seperti rasa aman dari kemungkinan terjadinya resiko dilakukannya pemutusan
hubungan kerja, mangalami gangguan keschatan, kebutuhan untuk beristirahat
dari pekerjaan, kebutuhan untuk berinteraksi secara akrab dengan orang jain, dan
lain-lain.

Tunjangan dan pemberian fasilitas itu disebut dengan berbagai macam
istilah seperti benefit and services, program-program kesejahteraan, program-
progam pelayanan, kompensasi pelengkap, dam, lain-lain. Tunjangan dan
pemberian fasilitas digunakan preusan , Sebagai” pemberian yang dapat
meningkatkan kinerja Pegawai.

A.2.a Tujuan Pemberian Tunjangan

Menurut Simamora (2004) tunjangan digunakan untuk membantu organisasi
memenuhi satu atau lebih dari tdjuan-tujuan berikut:
1. Meningkatkan moralkerja pegawai
2. Memotiyasipegawai
3. Meningkatkan kepuasan kerja
4. Memikatka pegawai baru
5. Mengurangi putaran pegawai
6. Menjaga agar serikat pekerja tidak campur tangan
7. Menggunakan kompensasi secara lebih baik
8. Meningkatkan keamanan pegawai

9. Mempertahankan posisi yang menguntungkan
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10. Meningkatakan citra organisasi di kalangan pegawai

Program tunjangan karyawan haruslah direncanakan secara cermat dan
tujuan-tujuan disusun untuk digunakan sebagai pedoman guna menyusun program
dalam menentukan kombinasi tunjangan yang optimal, langkah ini sebagai
berikut:

I. Mengumpulkan data biaya dasar dari semua item tunjangan

2. Melakukan penelitian seperti seberapa banyak dana yang tersedia guna
mengikuti semua biaya tunjangan untuk periode mendatang.

3. Menentukan preferensi kepada setiap item tunjangan menggunakan beberapa
tipe skala numeric tertimbang yang dimasukkan persyaratan-persyaratan legal
preferensi karyawan dan preferesi manajeren.

4, Memutuskan bagaimana kombinasi~optimal dari berbagai tunjangan. Orang
yang yang embuat keputusan setermat mungkin akan mempetimbangkan
berbagai item tunjangan.preferensi relatif yang diperlihatkan oleh manajemen
dan para karyawan{ pérkiraan biaya-biaya setiap item dan total jumlah dana
yang tersedia untuk/sétiap paket tumjangan.

Simanjuntak (2005) berpendapat bahwa tunjangan-tujangan dinamakan juga
jaminan\social. Beberapa perusahaan memberikan secara tetap (tunjangan tetap)
tanpa memperhatikan kehadiran kerja, terdapat juga beberapa perusahaan yang
memberikan tunjangan secara tidak tetap atau berdasarkan kehadiran bekerja
(tunjangan tidak tetap). Perusahaan pada umumnya dapat memenuhi harapan
pekerja mengenai upah serta perbaikan tunjangan dan fasilitas bila pekerja dapat
memberikan kontribusi lebih besar dan sebanding. Perusahaan dapat memberikan

tambahan upah dan atau tunjangan bagi pekerja hanya bila dia yakin bahwa
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pekerja dapat memberikan peningkatan kinerja. Dengan katz lain setiap

peningkatan upah dan tunjangan perlu diikuti dengan peningkatan kinerja pegawai

secara proporsional.

A.2.b Prinsip-Prinsip Program Tunjangan

Menurut Simamora (2004), agar program tujangan memberikan kontribusi
bagi organisasi, setidak-tidaknya sama dengan biaya yang telah dikeluarkan bagi
program tersebut. Terdapat beberapa prinsip umum yang sebaiknya diterapkan:

i. Tunjangan karyawan harustah memenuhi kebutuhan nyata

2. Tunjangan-tunjangan haruslah dibatasi pada aktivitas-aktivitas dimana
kelompok lebih efisien dibandingkan individu,

3. Program tujangan haruslah bercirikand fléksibilitas yang memadai demi
memungkinkan adaptasi terhadap berbagai kebtuhan-kebutuhan karyawan.

4. Jika perusahaan ingin meraih aprésiasi dan penyediaan jasa-jasa karyawan,
perusahaan haruslah melakukan progam komunikasi yang ekstensif dan
terencana dengan baik,

5. Biaya tunjangaii hdraslah dapat dikalkulasi dan ketentuannya haruslah dibuat
bagi pendanaan yang sehat.

Penerapan sistem Remunerasi Pegawai Negeri Sipil saat ini mengacu pada 5

Prinsip (Santoso, 2012) yaitu:

1. Sistem merit, yaitu penetapan penghasilan pegawai berdasarkan harga jabatan

2. Adil, dalam arti jabatan dengan beban tugas dan tanggung jawab pekerjaan
dengan bobot yang sama dibayar sama dan pekerjaan yang menuntut
pengetahuan, keterampilan serta tanggung jawab yang lebih tinggi, dibayar

lebih tinggi
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3. Layak, yaitu dapat memenuhi kebutuhan hidup layak (bukan minimal)

4. Kompetitif, di mana gaji PNS setara dengan gaji pegawai dengan kualifikasi
yang sama di sektor swasta, guna menghindart brain drain

5. Transparan, dalam arti PNS hanya memperoleh gaji dan tunjangan resmi.

A.2.c Kategori Program Tunjangan

Program tunjangan pegawai dapat dibagi ke dalam tiga kategori yaitu:

|. Tunjangan yang menghasilkan penghasilan (income) serta memberikan
peningkatan rasa aman bagi kalangan pegawai dengan membayar pengeluaran
ckstra atau lvar biasa yang dialami pegawai secara tidak'terduga. Sedangkan
program tunjangan yang termasuk dalam  kelompok ini adalah asuransi
kesehatan, asuransi jiwa, uang pensiundserta dsuransi selama bekerja atau
asuransi tenaga kerja

2. Program tunjangan yang dapat dipandang sebagai kesempatan bagi pegawai.
Hal ini meliputi mulai dari,pembayaran biaya kuliah sampai liburan, hari besar,
cuti tahunan, dan guti_hamnil bagi pegawai perempuan. Tunjangan ini berkaitan
dengan kualitas'kehidupan pegawai yang terpisah dari pekerjaan.

3. Tunjangan ‘vang diberikan untuk menjamin kenyamanan pegawai selama
bekerja di organisasi. Yang temasuk dalam tunjangan ini adalah tersedianya
kendaraan kantor, riang kantor yang nyaman bagi pegawai, dan adanya tempat
parkir yang aman.

A.4 Konsep teutang Motivasi Berprestasi

A.4.a Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari bahasa latin yaitu movere yang berarti bergerak atau

menggerakkan. Motivasi diartikan juga sebagai suatu kekuatan sumber daya yang
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menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia. Motivasi sebagai upaya
yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk mengambil suatu
tindakan yang dikehendaki, sedangkan motif sebagai daya gerak seseorang untuk
berbuat. Karena perilaku sescorang cenderung berorientasi pada tujuan dan
didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu.

Motivasi merupakan pendorong yang menyebabkan sescorang rela untuk
menggerakkan kemampuan tenaga dan waktunya untuk menjalankan semua
kegiatan yang telah menjadi tugas dan tanggung jawabnya agar-kewajibannya
terpenuhi serta sasaran dan tujuan yang ingin dicapai‘\perisahaan terwujud.
Manusia memiliki banyak motivasi dasar yang berperanpenting dalam dunia kerja
yaitu motivasi yang diberikan perusahaan/érganisasi. Sedangkan imbalan yang
non finansial lebih kepada situasi lingkungan Kerja yang tercipta dengan baik dan
fasilitas-fasilitas yang mendukung-Kegiatan anggotanya di tempat bekerja,
sehingga anggota organisasi merasa nyaman dan dapat bekerja dengan baik.

Pada suatu organigasi; motivasi mempunyai peran penting, karena mengikat
langsung pada individu/orang-orang dalam organisasi tersebut, motivasi yang
dimiliki memipakan inodal untuk meningkatkan dan mengembangkan organisasi
secara optimal. Bernson dan Skiner mengatakan bahwa motivasi adalah dorongan
kerja yang timbul dari diri seseorang untuk berperilaku dalam mencapai tujuan
yang telah ditentukan.

Stoner (2003) mengatakan bahwa Motivasi adalah salah satu konsep paling
awal yang ditekuni oleh manajer dan peneliti di bidang manajemen. Studi awal
tentang motivasi yang terkenal dikemukakan oleh Frederick Taylor dengan model

tradisional dan manajemen ilmiah. Menurut aliran ini, manajer menentukan cara
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yang paling efisien untuk melakukan pekerjaan berulang dap memotivasi
karyawan dengan sistem insentif upah berdasarkan jumlah produk yang
dihasilkan, semakin banyak yang dihasilkan oleh karyawan semakin besar
upahnya. Asumsi dasarnya adalah manajer mengetahui mengenai pekerjaan lebih
baik daripada karyawan, yang pada dasarnya malas dan hanya dapat diberi
motivasi dengan uang.

Nilai motivasional pekerjaan yang diperkaya diperoleh dari imbalan yang
diasosiasikan dengan kinerja baik. Pekerja hanya akan menerima imbalan intrinsik
seperti perasaan penyelesaian, pencapaian dan kompetensi melalui kinerja efektif.
Dengan kata lain, pekerja akan memberikan imbaldan pada diri sendiri. Kinerja
yang tidak efektif tidak dapat diberi imbalari., Ditambahkan lagi, pekerjaan hanya
mungkin direncanakan untuk memperkuat kinerja pekerjaan yang berhasil. Karena
imbalan intrinsik dibagikan menomst”jadwal pembagian variabel (perilaku
diperkuat berkala saja), maka\perasaan pencapaian, penyelesaian dan kompetensi
dibagikan atau diterima’ langsung oleh para pekerja. Sebab itu, pekerja dapat
melihat hubungan jelas antara kerja keras pekerja dan bagimana imbalan yang
pekerja terima,

A4.bTeori’Dua Faktor Hezberg

Herzberg (Hasibuan, 2005) mengemukakan teori motivasi berdasar teori dua
faktor yaitu faktor higiene dan motivator. Dia membagi kebutuhan Maslow
menjadi dua bagian yaitu kebutuhan tingkat rendah (fisik, rasa aman, dan sosial)
dan kebutuhan tingkat tinggi (prestise dan aktualisasi diri) serta mengemukakan
bahwa cara terbaik untuk memotivasi individu adalah dengan memenuhi

kebutuhan tingkat tingginya.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka 19



41618.pdf

Teori Herzberg (Hasibuan, 2005) melihat ada dua faktor yang mendorong
karyawan termotivasi yaitu faktor intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari
dalam diri masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang
datang dari luar diri seseorang, terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Jadi
pegawai yang terdorong secara intrinsik akan menyenangi pekerjaan yang
memungkinnya menggunakan kreaktivitas dan inovasinya, bekerja dengan tingkat
otonomi yang tinggi dan tidak perlu diawasi dengan ketat. Kepuasan disini tidak
terutama dikaitkan dengan perolehan hal-hal yang bersifat materi. Sebatiknya,
pegawai yang lebih terdorong oleh faktor-faktor ekstrinsik cenderung melihat
kepada apa yang diberikan oleh organisasi -kepada” pegawai tersebut dan
kinerjanya diarahkan kepada perolehan “hal-hal yang diinginkannya dari
organisasi. Adapun yang merupakan-faktor motivasi menurut Herzberg adalah:
pekerjaan itu sendiri (the work itself);-prestasi yang diraih (achievement), peluang
untuk maju (advancement), pengakuan orang lain (recognition), tanggung jawab
(responsible).

Menurut Herzberg (Hasibuan, 2005) faktor ekstrinsik tidak akan mendorong
minat para ‘pegawai untuk berperforma baik, akan tetapi jika faktor-faktor ini
dianggap tidak dapat memuaskan dalam berbagai hal seperti gaji tidak memadai,
kondisi kerja tidak menyenangkan, faktor-faktor itu dapat menjadi sumber
ketidakpuasan potensial. Sedangkan faktor intinsik merupakan faktor yang
mendorong semangat guna mencapai kinerja yang lebih tinggi. Jadi pemuasan
terhadap kebutuhan tingkat tinggi (faktor intinsik) lebih memungkinkan seseorang
untuk berperforma tinggi daripada pemuasan kebutuhan lebih rendah (faktor

ekstrinsik).
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A.4.¢ Motivasi Berprestasi David Mec. Clelland

Atkinson (Mangkunegara, 2011) berpendapat pada setiap manusia terdapat
tiga kebutuhan mendasar yang menjadi motivasi bagi dirinya, yaitu
1. Kebutuhan berprestasi (need for achievement), merupakan kebutuhan untuk

menyelesaikan pekerjaan atau karya dengan hasil terbaik yang mefiputi
tanggung jawab pribadi, kebutuhan untuk mencapai prestasi, umpan balik dan
mengambil resiko sedang,

2. Kebutuhan berkvasa (need for power), merupakan kekuasaan untuk
mempengaruhi atau mengendalikan orang lain yang melipati persaingan dan
mempengaruhi orang lain.

3. Kebutuhan untuk berhubungan dengan, ‘manusia (need for affiliation), yang
meliputi persahabatan, kerjasama dan perasaan diterima.

Ketiga macam kebutuhan \ters€but dalam lingkungan pekerjaan saling
berhubungan, karena setiap karyawan memiliki semua kebutuhan tersebut dengan
kadar yang berbeda-beda. Adapun besar kecilnya tingkat kebutuhan pada setiap
orang belum téntd _sama, mungkin ketiga kebutuhan tersebut dimiliki oleh
seseorang_tetapi bisa juga hanya didominasi salah satu kebutuhan. Seseorang
dapai\dilatihkan untuk meningkatkan salah satu dari tiga faktor kebutuhan ini.
Misalnya untuk meningkatkan kebutuhan berprestasi kerja, maka karyawan dapat
dipertajam tingkat kebutuhan berprestasi dengan menurunkan kebutuhan yang
lain.

Motivasi berprestasi yang dikembangkan McClelland (Mangkunegara,
2011) menerangkan bahwa kebutuhan yang kuat untuk merupakan dorongan

untuk berhasil atau unggul. Hal ini berkaitan dengan sejauh mana pegawai
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tersebut termotivasi untuk melaksanakan tugasnya. Pegawai yang mempunyai
kebutuhan berprestasi (need of Achievment) tinggi cenderung termotivasi dengan
situasi kerja yang penuh tantangan dan persaingan, bertanggung jawab, senang
memecahkan masalah, cenderung untuk menetapkan sasaran, menghargai umpan
balik tentang seberapa baik mereka bekeja. Sebaliknya yang kebutuhan
berprestasinya rendah cenderung berprestasi buruk dalam situasi kerja yang sama.

Menurut McClelland (Mangkunegara, 2011), kebutuhan akan prestasi
merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat \Pegawai, karena
kebutuhan berprestasi mendorong pegawai mengembangkan kreativitas dan
mengaktualkan semua kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai
prestasi yang maksimal. Pegawai akan antusia$ untuk berprestasi tinggi, asalkan
diberikan kesempatan. Pegawai menyadari bahwa dengan mencapai prestasi yang
tinggi akan dapat memperoleh rewsazd yang besar. Sementara ada pegawai lain
yang memiliki dorongan. yang® Kuat untuk berhasii. Pegawai tersebut lebih
mengejar prestasi pfibadi~’daripada imbalan terhadap keberhasilan. Pegawai
tersebut bergaitah’ ufituk melakukan sesuatu lebih baik dan lebih effisien
dibandingkan “hasil sebelumnya. Dorongan ini yang disebut kebutuhan untuk
berprestasi,

Menurut McClelland (Mangkunegara, 2011), ada enam aspek yang
terkandung dalam motivasi berprestasi, sebagai berikut:
1. Tanggung Jawab

Pada individu yang mempunyai motivasi yang tinggi akan merasa dirinya
bertanggung jawab terhadap tugas yang dikerjakan, dan ia akan berusaha sampai

berhasil menyelesaikannya. Sedangkan pada individu yang mempunyai motivasi
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yang rendah mempunyai tanggung jawab yang kurang terhadap tugas yang
diberikan kepadanya, dan bila ia mengalami kesukaran dalam menjalankan
tugasnya ia cenderung akan menyalahkan hal-hal lain diluar dirinya sendiri.

2. Mempertimbangkan resiko

Pada individu yang mempunyai motivasi yang tinggi akan
mempertimbangkan terlebih dahulu akan resiko yang dihadapinya sebelum
memulai kegiatan dengan tigkat kesulitan sedang dan menantang, namun
memungkinkan baginya untuk menyelesaikannya. Sedangkan pada individu yang
memiliki motivasi rendah justru menyukai pekerjaan atau tugas yang sangat
mudah sehingga akan mendatangkan keberhasilan‘bagi dirinya.

3. Umpan Balik.

Pada individu yang mempunyai motivasi yang tinggi sangat menyukai
umpan balik, karena menurut, mereka umpan balik sangat berguna sebagai
perbaikan bagi hasil kerja-mereka dimasa yang akan datang. Sebaliknya yang
mempunyai motivasiyang réndah tidak menyukai umpan balik, karena dengan
adanya umpan balik imereka merasa telah memperlihatkan kesalahan-kesalahan
mereka dan kesaldhan tersebut akan terulang lagi.

4. Kreatif inovatif

Pada individu yang memiliki motivasi yang tinggi akan kreatif mencari cara
baru untuk menyelesaikan tugas seefektif mungkin dan juga mereka tidak
menyukai pekerjaan rutin yang sama dari waktu kewaktu. Sebaliknya individu
yang memiliki motivasi rendah justru sangat menyukai pekerjaan yang sifatnya
rutinitas karena dengan begitu mereka tidak usah memikirkan cara lain dalam

menyeleszikan tugasnya. Dari pendapat tersebut disimpulkan bahwa mereka yang
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mempunyai kebutuhan berprestasi tinggi cenderung termotivasi dengan situasi
kerja yang penuh tantangan dan persaingan, sedangkan orang dengan kebutuhan
berprestasi rendah dalam situasi kerja sama cenderung berprestasi buruk.

5. Waktu Penyelesaian Tugas

Individu dengan kebutuhan berprestasi yang tinggi akan berusaha
menyelesaikan setiap tugas dalam waktu yang cepat, sedangkan individu dengan
kebutuhan berprestasi yang rendah kurang tertantang untuk menyelesaikan tugas
secepat mungkin, sehingga cenderung memakan waktu yang Jdama, menunda-
nunda dan tidak efisien.

6. Keinginan menjadi yang terbaik

Individu dengan kebutuhan berprestasi ydng tinggi senantiasa menunjukkan
hasil kerja yang sebaik-baiknya dengan tujuan agar meraih predikat yang terbaik,
sedangkan individu dengan kebuimhan berprestasi yang rendah menganggap
bahwa peringkat terbaik bukan merupakan tujuan utama dan hal ini membuat
individu tidak berusaha “Seoptimal mungkin dalam menyelesaikan tugas -
tugasnya.

Beradasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi berprestasi
menipakan suatu dorongan, keinginan dan tingkat kesediaan seseorang untuk
mengeluarkan upaya dalam rangka mencapai prestasi terbaik. Hal ini tinggi
rendahnya motivasi berprestasi seseorang dapat dilihat dari rasa tanggung
jawabnya, pertimbangan terhadap resiko, umpan balik, kreatif inovatif, waktu

penyelesaian tugas dan keinginan menjadi yang terbaik.
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A.5 Konsep tentang Kinerja
A.5.a Pengertian Kinerja

Handoko (2002) mengistilahkan kinerja (performance) dengan prestasi kerja
yaitu proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja
karyawan. Berikut ini adalah beberapa pengertian kinerja oleh beberapa pakar
yang dikutip oleh Guritno dan Waridin (2005) yaitu:

1. Menurut Winardi (1992) kinerja merupakan konsep yang bersifat universal
yang merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan
bagian karyawannya berdasar standar dan kriteria yang  telah ditetapkan
sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya.dijdlankan oleh manusia, maka
kinerja sesungguhnya merupakan perilakll manusia dalam memainkan peran
yang mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku
yang telah ditetapkan agar membuahikan tindakan dan hasil yang diinginkan.

2. Menurut Gomes (2000) kinerja merupakan catatan terhadap hasil produksi dari
sebuah pekerjaan tértentu’atau aktivitas tertentu dalam periode waktu tertentu.

3. Dessler (1997) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah memberikan umpan
balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut untuk
ménghilangkan kemerosotan kinerja atau berkinerja lebih tinggi lagi. Menurut
Dessler, penilaian kerja terdiri dari tiga langkah, pertama mendifinisikan
pekerjaan berarti memastikan bahwa atasan dan bawahan sepakat dengan
tugas-tugasnya dan standar jabatan. Kedua, menilai kinerja berarti
membandingkan kinerja aktual atasan dengan standar-standar yang telah

ditetapkan, dan ini mencakup beberapa jenis tingkat penilaian. Ketiga, sesi
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umpan balik berarti kinerja dan kemajuan atasan dibahas dan rencana-rencana
dibuat untuk perkembangan apa saja yang dituntut.

Hariandja (2002) berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang
dihasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai peranannya
dalam organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai seseorang baik kualitas
maupun kuantitas sesuai dengan tanggungjawab yang diberian kepadanya. Selain
itu kinerja seseorang dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman
kerja, dan motivasi karyawan. Hasil kerja seseorang akan memiberikan umpan
balik bagi orang itu sendiri untuk selalu aktif melakukan pekerjaannya secara baik
dan diharapkan akan menghasilkan mutu pekerjaanyang baik pula. Pendidikan
mempengaruhi kinerja seseorang karena dapat’'memberikan wawasan yang lebih
luas untuk berinisiatif dan berinovasi dar“selanjutnya berpengaruh terhadap
kinerjanya.

Sopiah (2008) menyatakan lingkungan juga bisa mempengaruhi kinerja
seseorang. Situasi liigkurgan yang kondusif, misalnya dukungan dari atasan,
teman kerja, sarand dan prasarana yang memadai akan menciptaka kenyamanan
tersendiri dan‘akan memacu kinerja yang baik. Sebaliknya, suasana kerja yang
tidak\nyaman karena sarana dan prasarana yang tidak memadai, tidak adanya
dukungan dari atasan, dan banyak terjadi konflik akan memberi dampak negatif
yang mengakibatkan kemerosotan pada kinerja seseorang.

Kinerja karyawan menurut Simamora (2004) adalah tingkat hasil kerja
karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan yang diberikan. Deskripsi dari

kinerja menyangkut tiga komponen penting yaitu:
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Tujuan ini akan memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana seharusnya

perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap setiap personel.

2. Ukuran

Ukuran dibutuhkan untuk mengetahui apakah seorang personei telah mencapai

kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif dan kualitatif standar kinerja

untuk setiap tugas dan jabatan personal memegang peranan penting.

3. Penilaian

Penilaian kinerja reguler yang dikaitkan dengan .proses’ pencapaian fujuan

kinerja setiap personel. Tindakan ini akan membuat personel untuk senantiasa

berorientasi terhadap tujuan dan berperilakd kefja sesuai dan searah dengan

tujuan yang hendak dicapai.

Menurut Swietenia (2009) manfaat kinerja pegawai antara lain adalah untuk

menganalisa dan mendorong, efisi¢énsi produksi, untuk menentukan target atau

sasaran yang nyata (lalu_tinfuk pertukaran informasi antara tenaga kerja dan

manajemen yang bérthubungan terhadap masalah-masalah yang berkaitan,

Indikatorkinerja karyawan menurut Bambang Guritno dan Waridin (2005)

adalah sebagai berikut:

1. Mampu meningkatkan target pekerjaan

2. Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu

3. Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan

4. Mampu menciptakan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan

5. Mampu maminimalkan kesalahan pekerjaan
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A.5.b Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Mathis (2006) ada beberapa faktor yang memengaruhi kinerja
karyawan:

i. Motivasi

2. Pendidikan

3. Dsiplin kerja

4. Keterampilan

5. Sikap danetika

6. Tingkat penghasilan

7. Lingkungan

8. Teknlogi

Menurut Mangkunegara (2011) menyatakan bahwa faktor yang
memengaruhi kinerja antara lain:

1. Faktor kemampuan Secara,psikalogis kemampuan (abiliry) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ)dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu
Pegawai perli dtempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlibannya.

2. Faktor mativasi Motivasi terbentuk dari sikap (attiude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental
merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha
mencapai potensi kerja secara maksimal.

Menurut Mc.Clelland seperti dikutip Mangkunegara (2011), berpendapat
bahwa “Ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan pencapaian

kerja”. Motif berprestasi dengan pencapaian kerja. Motif berprestasi adalah suatu

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka 28



41618.pdf

dorongan dalam din seseorang untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan
sebaik baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja) dengan predikat
terpuji.
Mec. Clelland (Mangkunegara, 2011) mengemukakan 6 karakteristik dari
seseorang yang memiliki motif yang tinggi yaitu:
1. Memiliki tanggung jawab yang tinggi
2. Berani mengambil risiko
3. Memiliki tujuan yang realistis
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang tntuk merealisasi
tujuan.
5. Memanfaatkan umpan balik yang kongkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang
dilakukan
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogamkan
Menurut Gibson (2000) ada’3 faktor yang berpengaruh terhadap kinerja
antara lain:
1. Faktor individa: /Kemampuan, ketrampilan, latar belakang keluarga,
pengalamanikeija, tingkat sosial dan demografi seseorang.
2. Faktor jpsikologs: persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan
kerja
3. Faktor organisasi: struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, sistem
penghargaan (reward system)
A.5.c Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja (performance appraisal) memainkan peranan yang sangat

penting dalam peningkatan motivasi di tempat kerja. Karyawan menginginkan dan
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memerlukan timbal balik berkenan dengan prestasi karyawan dan pentlaian
menyediakan kesempatan untuk memberikan timbal balik kepada karyawan. Jika
kinerja tidak sesuai dengan standar, maka penilaian memberikan kesempatan
untuk meninjau kemajuan karyawan dan untuk menyusun rencana peningkatan
kinerja. Penilaian kinerja merupakan upaya membandingkan prestasi aktual
karyawan dengan prestasi kerja dengan yang diharapkan darinya (Dessler, 2005).
Dalam penilaian kinerja karyawan tidak hanya menilai hasil fisik, tetapi
pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang
seperti kemampuan kerja, kerajinan, kedisiplinan, huburigankerja atau hal-hal
khusus sesuai dengan bidang dan level pekerjaan, yang dijabatnya. Menurut
Desster (2005) ada lima faktor dalam penilaian/kinerja yang populer, yaitu:
1. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan penerimaan
keluaran
2. Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi
3. Kepemimpinan gapg_diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan atau
Perbaikan
4. Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat dipercaya/
diandalkan dan ketepatan waktu
5. Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan pimpinan,
media komunikasi.
Menurut Handoko (2002) pengukuran kinerja adalah usaha untuk
merencanakan dan mengontrol proses pengelolaan pekerjaan sehingga dapat
dilaksanakan sesuai tujuan yang telah ditetapkan, penilaian prestasi kerja juga

merupakan proses mengevaluasi dan menilai prestasi kerja karyawan diwaktu
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yang lalu atau untuk memprediksi prestasi kerja di waktu yang akan datang dalam

suatu organisasi.

Kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja karyawan selama periode
tertentu. Pemikiran tersebut dibandingkan dengan target/ sasaran yang telah
disepakati bersama. Tentunya dalam penilaian tetap mempertimbangkan berbagai
keadaan dan perkembangan yang mempengaruhi kinerja tersebut.

Handoko (2002) menyebutkan bahwa penilaian kinerja terdiri dari 3 kriteria,
yaitu:

l. Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan adanya target-
target dan ukurannya spesifik serta dapat diukup:

2. Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-perilaku yang berkaitan
dengan pekerjaan.

3. Penilaian berdasarkan judgemeni>yaitu penilaian yang berdasarkan kualitas
pekerjaan, kuantitas pekerjaan, koordinasi, pengetahuan pekerjaan dan
keterampilan, kreativitas; semangat kerja, kepribadian, keramahan, intregitas
pribadi serta kesddaran dan dapat dipercaya dalam menyelesaikan tugas.

Menurut Mangkunegara (2011) unsur-unsur yang dinilai dari kinerja adalah
kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap. Kualitas kerja terdiri dari
ketepatan, ketelitian, keterampilan, kebersihan. Kuantitas kerja terdiri dari output
dan penyelesaian kerja dengan ekstra. Keandalan terdiri dari mengikuti instruksi,
inisiatif, kehati-hatian, kerajinan. Sedangkan sikap terdin dari sikap terhadap

perusahaan, karyawan lain dan pekerjaan serta kerjasama.
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2.5.d Tujnan Penilaian Kinerja
Menurut Alwi (2001) secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan sebagai
suatu yang bersifat evaluation dan development. Penilian kinerja yang bersifat
efaluation harus menyelesaikan:
1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi.
2. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision.
3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar meengevaluasi sistem seleksi.
Sedangkan penilaian kinerja yang bersifat developmen “penilai harus
menyelesaikan:
1. Prestasi riil yang dicapai individu.
2. Kelemahan- kelemahan individu yang mesighambat kinerja.
3. Prestasi- pestasi yang dikembangkan.
A.5.e Manfaat Penilaian Kinerja
Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan suatu yang sangat bermanfaat
bagi perencanaan kehijakari“organisasi adapun secara terperinci penilaian kinerja
bagi organisasi adalah:
1. Penyesuaianspenyesuaian kompensasi.
2. Pérbaikan’kinerja.
3. Kebutuhan latihan dan pengembangan.
4. Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, pemecatan,
pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja.
5. Untuk kepentingan penelitian pegawai.

6. Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai.
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B. Penelitian Terdahelu

Syahputra (2009) meneliti tentang “Analisis Pengaruh Pemberian Insentif
Dan Tunjangan Risiko Terhadap Kinerja Petugas Pemasyarakatan Bagian
Pengamanan Di Lembaga Pemasyarakatan Klas 1I A Anak Medan”. Penelitian ini
dianalisis dengan analisis Deskriptif Kuantitatif dan pengujian hipotesis dengan
regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa baik secara
parsial dan serentak pemberian insentif dan tunjangan risiko berpengaruh
signifikan terhadap kinerja petugas pemasyarakatan. Dimana\tufjangan risiko
mempunyai pengaruh yang lebih besar dibandingkan denganspémberian insentif
terhadap kinerja petugas pemasyarakatan di Lembaga’ Pemasyarakatan Klas 11A-
Anak Medan.

Rohimat (2010) meneliti tentang “Konfribusi Motivasi Berprestasi dan
Budaya Organisasi Terhadap Kifierja~Staf di Lingkungan Dinas Pendidikan
Kabupaten Sumedang®. Penefitian ini dianalisis dengan teknik statistik deskriptif
dan inferensial. Hasil genelitian ini menyimpulkan bahwa baik secara parsial dan
serentak Motivasi Berprestasi dan Budaya Organisasi memiliki pengaruh yang
positif dan “signifikan terhadap Kinerja staf di linkungan Dinas Pendidikan
Kabupaten) Sumedang. Penelitian ini merckomendasikan kepada lembaga untuk
mengembangkan mekanisme standar pelaksanaan tugas, perlu dicermatinya fungsi
dan keterkaitan unit-unit, pengembangan sumber daya manusia ditingkatkan,
penugasan dilakukan secara proporsional dan relevan, dan untuk merampingkan
jumlah pekerja di dinas.

Penelitian lain yang digunakan sebagai acuan dalam penelitian ini adalah

penelitian yang dilakukan oleh Sarmina (2009) meneliti tentang “Pengaruh
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Peningkatan Remunerasi Terhadap Motivasi Berprestasi Dan Kepuasan Kerja
Pegawai Dalam Lingkungan Kanwil Direktorat Jenderal Pajak Di Jakarta®.
Sarmina menyimpulkan bahwa peningkatan Remunerasi berpengaruh signifikan
terhadap motivasi berprestasi sebesar 9,8 % , sedangkan 90,2 % dipengaruhi oleh
variabel lainnya. Selain itu peningkatan Remunerasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja sebesar 14,5 % , sedangkan 85,5 % dipengaruhi oleh
variabel lainnya.

Penelitian lain yang digunakan sebagai acuan dalam penelitian ini adalah
penclitian yang dilakukan oleh Juliantoro (2010) yang meneliti tentang “ Analisis
Pengaruh Remunerasi, Motivasi Kerja dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Kantor Wilayah Direktorat Jefideral Pajak Jakarta Utara™ , dengan
menggunakan andlisis Regresi Linier Berganda dari hasil pengolahan dan analisis
data bahwa variabel bebas Remunérasi memberikan kontribusi sebesar 52,10%,
variabel bebas motivasi kerja\sebesar 54,80% dan budaya kerja sebesar 55,10%.
Adapun budaya kerja’merupakan variabel bebas yang paling dominan proporsi
kontribusinya tcrhadap Kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Pajak Jakarta Utara.

Peng¢litian lain oleh Hart et.al. (2004) tentang “Achievement Motivation,
Expected Coworker Performance, and Collective Task Motivation: Working Hard
or Hardly Working?” (Motivasi Berprestasi, Kinerja Rekan Sekerja Yang
Diharapkan, dan Motivasi Tugas Kolektif: Bekerja Keras atau Hampir-Hampir
Tidak Bekerja?). Kemalasan sosial merupakan kecendrungan para individu untuk
kurang bekerja keras secara kolektif ketimbang secara individu/perorangan.

Kajian ini menganalisis pengaruh bersama yang ditimbulkan oleh motivasi
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prestasi dan usaha rekan sekerja yang diharapkan terhadap kinerja tugas kolektif.
Para partisipan (N = 107) yang berkualifikasi dan sudah tersedia setelah dilakukan
pre-tes tentang suatu skala motivasi prestasi yang secara random/acak
diaplikasikan pada suvatu kondisi kerja dan kondisi usaha rekan sekerja. Para
partisipan secara berpasangan (Dyads) diminta untuk menciptakan/menyebutkan
sebanyak mungkin penggunaan pisau dalam tempo 12 menit. Para partisipan yang
memiliki motivasi prestasi yang rendah bermalas-malasan bersama-sama, tetapi
hanya bila usaha rekan sckerja yang diharapkan tinggi, sedangkan’para partisipan
yang memiliki motivasi prestasi yang tinggi yang tidak: bermalas-malasan
bersama-sama, terlepas dari usaha rekan kerja~yang diharapkan. Kajian ini
mendiskusikan tentang inplikasi motivasi pfestasi dalam konteks kinerja tugas
kolektif.

Penelitian lain oleh Dauda “and Akingbade (2010) tentang “Employee
Incentive Management and “Financial Participation in the Nigerian Banking
Industry: Problems awd Prospects” (Manajemen Insentif Pegawai dan Partisipasi
Keuangan pada IndGstri Perbankan Nigeria: Masalah dan Prospek). Makalah ini
membicarakan ‘tentang hubungan antara pendapatan pegawai dan profitabilitas
bank,“dan) aKibat dari kepemilikan saham terhadap partisipasi pegawai dalam
manajemen. Tiga hipotesis nol digunakan untuk menguji hubungan antara
kepemilikan saham pegawai dan partisipasi pegawai dalam manajemen; antara
insentif pegawai dan kinerja pegawai, dan antara kepemilikan saham/insentif
pegawai dan komitmen pegawai. Lima belas pertanyaan dipostulasi/ditanyakan
untuk menguji hipotetsis yang beragam, dan 392 kuesioner/pertanyaan

didistribusikan kepada 324 orang pegawai dari 18 bank yang terpilih dari 24 bank.
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Temuan dari kajian ini memperlihatkan bahwa partisipasi keuangan pegawai dan
praktek kepemilikan saham meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi yang
menggunakan para pegawai tersebut, dan antara jaminan pertumbuhan dan
partisipasi pegawai dalam kepemilikan. Kajian int merekomendasikan metode-
metode yang sesuai untuk mengelola kepemilikan saham pegawai dengan
mempertimbangkan kesadaran untuk meningkatkan kesejahteraan dan
produktivitas para pegawai Nigeria dan untuk meningkatkan daya saing organisasi
dan pembangunan nasional.

Penelitian lain oleh Oluseyi and Ayo (2009) tentang “/nfluence of Work
Motivation, Leadership Effectiveness and Time~Management on Employees’
Performance in Some Selected Industries in [Ibadan, Oyo State, Nigeria’
(Pengaruh Motivasi Kerja, Efektivitas Kepemimpinan dan Manajemen Waktu
terhadap Kinerja Para Pegawai padayBéberapa Industri Pilihan di Ibadan, Negara
Bagian/Propinsi Oyo, Nigeria). Kajian ini menginvestigast pengaruh motivasi
kerja, efektivitas kepémimpinan dan manajemen waktu terhadap kinerja para
Pegawai pada bebefapa industri pilihan di Ibadan, Negara Bagian/Propinsi Oyo,
Nigeria. 300\ orang partisipan dipilih melalui teknik pengambilan sampel acak
bertirigkat dari populasi penelitian yang terdiri dari para staf organisasi. Kajian ini
menggunakan rancangan ex-post facto. Data untuk kajian ini diperoleh melalui
Profil Tingkah Laku Motivassi Kerja (a = 0.89). Skala Tingkat Tingkah Laku
Kepemimpinan (a = 0.88), dan Inventaris Tingkah Laku Manajemen Waktu (a =
0.90) yang diadaptasi dari Workers” Behaviour Assessment Battery. Tiga
pertanyaan penetitian dijawab pada tingkat signifikansi 0.05. Data yang diperoleh

dianalisis dengan menggunakan metode statistik regresi berganda dan matriks
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korelasi. Temuan dari kajian ini memperlihatkan bahwa tiga variabel bebas
{motivasi kerja, efektivitas kepemimpinan, dan manajemen waktu)
menyumbangkan 27.2% varians yang terdapat di dalam kinerja para pegawai (R2
yang disesuaikan = 0.272). Setiap variabel bebas ada sumbangannya kepada
kinerja para pegawai. Dalam hubungannya dengan besaran kontribusi tersebut,
efektivitas kepemimpinan adalah kontributor yang paling kuat/besar terhadap
kinerja para pegawai (b = 0.521, t = 7.11, P < 0.05), diikuti oleh motivasi kerja (b
=0.289, t = 5.42, P < 0.05), sementara manajemen waktu adalah koniributor yang
terkecil terhadap kinerja para pegawai (b = 0.190, t = 2.43, P, <.0:05}. Berdasarkan
temuan dari kajian ini, para pegawai, para manajer-suiberdaya manusia dan para
pemimpin organisasi lainnya direkomendasikan® dan digalakkan untuk
menunjukkan ketertarikan/minat mercka yang besar terhadap kesejahteraan para
pekerja/pegawai sehingga para pegawai tersebut dapat menjadi kontibutor yang

lebih berharga untuk mencapai, sukses organisasi/perusahaan.

C. Kerangka Berpikir

Motivasj ‘adaiah keadaaan dalam diri pribadi seseorang yang mendorong
keinginan jindividu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu, guna mencapai
suatu tujuan. Terdapat dua jenis motivasi yang dikategorikan oleh Herzberg, yaitu
motivasi intrinsk dan motivai ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah daya dorong
yang timbul dari dalam diri masing-masing orang yang dalam hal ini merupakan
motivasi untuk berprestasi. Sedangkan motivasi ekstrinsik merupakan yaitu daya
dorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama dari organisasi tempatnya

bekerja yang dalam hal ini disebabkan adanya pemberian Remunerasi.
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Motivasi berprestasi menerangkan bahwa kebutuhan yang kuat untuk
merupakan dorongan untuk berhasil atau unggul. Hal ini berkaitan dengan sejauh
mana karyawan tersebut termotivasi untuk melaksanakan tugasnya. Mereka yang
mempunyai kebutuhan berprestasi (need of Achievment) tinggi cenderung
termotivasi dengan siwasi kerja yang penuh tantangan dan persaingan,
bertanggung jawab, senang memecahkan masalah, cenderung untuk menetapkan
sasaran, menghargai umpan balik tentang seberapa baik mercka bekeja.
Sebaliknya yang kebutuhan berprestasinya rendah cenderung berprestasi buruk
dalam situasi kerja yang sama.

Kebutuhan akan prestasi merupakan daya. pénggerak yang memotivasi
semangat seseorang, karena kebutuhan, <befpr¢stasi mendorong seseorang
mengembangkan kreativitas dan mengaktualkan semua kemampuan serta energi
yang dimilikinya demi mencapai prestasi yang maksimal. Seseorang akan antusias
untuk berprestasi tinggi, asalkan diberikan kesempatan. Seseorang menyadari
bahwa dengan mencapai prestasi yang tinggi akan dapat memperoleh reward yang
besar. Dengan ‘defmikian maka motivasi berprstasi di dalam diri karyawan
merupakan faktor pendorong yang sangat penting bagi tercapainya peningkatan
kinerja karyawan tersebut.

Remunerasi adalah imbalan kerja yang dapat berupa gaji, honorarium,
tunjangan tetap, insentif, bonus atas prestasi, pesangon, atau pensiun. Bagi
Pegawai Negeri Sipil, Remunerasi berarti imbalan kerja di luar gaji. Besar
kecilnya Remunerasi mempengaruhi prestasi kerja’kinerja karyawan, dan
kepuasan kerja karyawan. Setiap karyawan dalam melaksanakan tugas atau

pekerjaannya dapat merasa puas atau tidak puas, tidak terlepas dari faktor-faktor
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yang mempengarvhinya. Bila karyawan tidak puas atas apa yang diperoleh dalam
perusahaan tempat bekerja dapat menimbulkan kekecewaan, yang pada akhirnya
berakibat kinerja karyawan yang rendah. Apabila Remunerasi diberikan secara
tepat dan benar maka para karyawan akan memperoleh kepuasan kerja dan
terdorong untuk mencapai tujuan perusahaan. Apabila Remunerasi itu diberikan
tidak memadai atau kurang tepat maka prestasi dan kepuasan karyawan akan
menurun,

Berdasarkan teori yang dikemukakan, maka dlbuat kerangka konseptual

yang dapat dibentuk's:bagei-beﬂﬁﬂ;_"—' /

REMUNERASI (X1)

- Sistem Merit
- Adil
- Layak
- Kompetitif ! KINERJA (Y}
- Transparan - Kualitas kerja
- Kuantitas kerja

MOTIVASI BERPRESTASI (X2 ' - Keandalan
- Tanggung jawab pribadi - Sikap

yang tinggi

- Mempertimbangkan resiko

- Kreatif dan Ingvatif

- Mengharapkan umpan
halik

- Waktu penyelesaian tugas

- Xemngiman” menjadi  yang
terbaik

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir (Mangkunegara, 2011)

D. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka konseptual tersebut, maka dapat dirumuskan

hipotesis penelitian, scbagai berikut:
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1. Remunerasi dan motivasi berprestasi berpengaruh terhadap kinerja Anggota
Polri di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau.

2. Remunerasi berpengaruh terhadap kinerja Anggota Polri di Direktorat Reserse
Kriminal Khusus Polda Riau.

3. Motivasi berprestasi berpengaruh terhadap kinerja Anggota Polri di Direktorat

Reserse Kriminal Khusus Polda Riau.
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BAB 11}

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Menurut jenisnya penelitian ini termasuk peneiitian deskriptif kuantitatif
(descriptive quantilative research), yaitu penelitian yang berfujuan untuk
menguraikan atau menggambarkan tentang sifat-sifat (karakteristik) dari suatu
keadaan atau objek penelitian yang dilakukan meialui pengumpuian dan analisis
data kuantitatif serta pengujian statistik. Sedangkan sifat,penelitian ini adalah
menguraikan dan menjelaskan (descriptive explanalory) yang berkaitan dengan
kedudukan satu variabel serta hubungannya, dengan variabel yang lain.

Pengujian ini dilakukan dengan.cara mengukur motivasi kedalam kuisioner
yang diterapkan melalui proses Wawancara dan praktek kerja langsung untuk
mengukur tingkat pengaruh, Remunérasi terhadap motivasi yang dimiliki pegawai.
A.1 Lokasi dan Wakiu Penelitian

Lokasi pehelitian” ini adalah pada Kantor Direktorat Reserse Kriminal
Khusus Polda“Riau yang berlokasi di Jalan Gajah Mada No.l1 Pe¢kanbaru -
28116, Penelitian ini dimulai pada bulan Januari 2013 sampai dengan Agustus

2013.

B. Jenis dan Sumber Data
Data merupakan bagian yang sangat penting karena melalui data yang akan

diolah dapat menghasilkan informasi yang dibutuhkan. Jika data yang diolah
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benar, maka akan menghasilkan informasi yang benar pula. Sebaliknya jika

pengambilan data salah, maka informasi yang dihasilkan juga akan salah.

Data yang diolah dalam penelitian ini adalah:

1. Data Primer, yaitu merupakan data yang langsung dikumpulkan peneliti dari
responden melalui penyebaran angket dan wawancara.

2. Data Sekunder, yaitu merupakan data yang mendukung data primer, yang
diperoleh peneliti dari dokumen-dokumen yang dimiliki Direktorat Reserse
Kriminal Khusus Polda Riau sebagai data yang mendukung penelitian ini,
seperti sejarah singkat berdirinya organisasi, struktur organisasi, Visi dan Misi

Organisasi dan jumlah Anggota Polri dan AnggetaPoiri Negeri Sipil.

C. Populasi dan Sampel
C.1 Populasi

Populasi menurut Sugiyono (2009) adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas obyek/subyek yang miempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh ‘peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Umar (2003), reengartikan populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas
obyek/subyek yang mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan
yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel. Populasi dalam penelitian ini
adalah Anggota Polri yang bekerja di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda
Riau, yakni Anggota Polri dan Pegawai Negeri Sipil, baik yang mempunyai
jabatan struktural maupun tidak, yang semuanya berjumlah 68 orang, dengan

pembagian seperti yang terlihat pada Tabel 3.1 berikut:
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Tabel 3.1. Populasi Anggota Polri dan PNS Direktorat Reserse Kriminal Khusus

Polda Riau
rNo Pangkat Populasi
1. AKP 8
2. IPTU i
3. AIPTU 6
4. AIPDA 7
5. BRIPKA 12
6. BRIGADIR 21
7. BRIPTU 3
8. BRIPDA 2
9 PENATA 1
10. PENGATUR 4
11. PENGDA 2
JUMLAH 68
Sumber Data : Bagian Keanggotaan Polri Direkiorat Reserse Kriminal Khusus
Polda Riau Juni 2013
C.2 Sampel

Sampet menurut Sugiyone (2009) adalah bagian dari jumiah dan
karakteristik yang dimiliki-oleh populasi. Sedangkan menurut Umar (2003)
sampel adalah.bagian’kecil dari populasi. Untuk menghitung besamya sampel

penelitiaridiginakan rumus Slovin sebagaimana divraikan Umar (2004) yaitu :

Keterangan :
n : Jumlah Sampel
N: Jumlah Populasi
e : Tingkat Kesalahan
Polulasi (N) sebanyak 68 orang Anggota Polri dengan asumsi taraf

kesalahan (e) sebesar 10%, maka jumlah sampel (n) adalah:
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Berdasarkan perhitungan sebelumnya didapat bahwa jumlah sampel yang

digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 40 orang anggota polri yang

bekerja di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau. Metode pengambilan

sampel dalam penelitian ini menggunakan metode Stratified Random Sampling

dimana sampel diambil sacara acak berdasarkan proporsi yang telah diitung dari

setiap strata Eselon, dengan pembagian sebagai berikut :

Tabel 3.2. Sampel Anggota Polri di Direktorat Res€rse Kriminal Khusus Polda

Riau
No Pangkat Sampel
I AKP 8x40/68 = 5
2. IPTU 1x40/68 =1
3. AIPTU 6x40/68 = 4
4. AIPDA 7x40/68 =4
5. BRIPKA 12x40/68 =7
6. BRIGADIR 21x40/68 = 12
7. BRIPTU 3x40/68 =2
8. BRIPDA 2x40/68 = 1
9 PENATA 1x40/68 = 1
10. PENGATUR 4x40/68 =2
11. PENGDA 2x40/68 = |
JUMLAH 40

Sumber Data: Data diolah 2013

D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik yang digunakan peneliti dalam pengumpulan data yang dibutuhkan

adalah dengan metode/teknik :
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l. Daftar pertanyaan (guestionaire), yang dilakukan dengan cara penyebaran
daftar pertanyaan kepada seluruh responden yang dalam hal ini adalah Anggota
Polri di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau.

2. Wawancara (inferview) yang dilakukan dengan pihak yang berwenang untuk
memberikan informasi dan keterangan sesuai dengan yang dibutuhkan peneliti.

3. Studi dokumentasi, yaitu dengan melakukan pengumpulan data pendukung
yang diperoleh secara langsung dari Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda

Riau,

E. Identifikasi dan Definisi Operasional Variabel
identifikasi variabel terdiri dari variabél bebas (X) dan variabel terikat (Y).

Variabel bebas dalam perumusan masalah adalah Remunerasi (X1) dan motivasi

berprestasi (X2), sedangkan yang menjadi variabel terikat adalah kinerja (Y).

Pengukuran dilakukan dengarnmenggunakan skala ukur likert.

Definisi operasional variabei dalam penelitian ini adalah:

1. Remunerasi (X1), /Remunerasi adalah Penataan kembali pemberian imbalan
kerja dengan memberikan Tunjangan Kinerja yang didasarkan pada tingkat
tanggung jawab dan resiko jabatan/pekenjaan yang di emban (Effendi, 2009).

2. Motivasi Berprestasi (X2), Motivasi berprestasi adalah kebutuhan untuk
melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya, selalu berkeinginan
mencapai prestasi yang lebih tinggi, yang dapat diukur melalui tanggung jawab
pribadi yang tinggi, mempertimbangkan resiko, kreatif dan inovatif,
mengharapkan umpan balik, waktu penyelesaian tugas dan keinginan menjadi

yang terbaik (McClelland dalam Mangkunegara , 2011).
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3. Kinerja (Y), kinerja pegawai merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksankan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Indikator penilaian

kinerja dapat dikelompokan menjadi: kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan,

dan sikap (Mangkunegara, 2011).
Tabel 3.3. Identifikasi, Definisi Operasional dan Indikator Variabel Penelitian
Definisi
Variabel Operasional Dimensi Indikator Pengukuran
Variabel
Remunerasi | Penataan a.Sistem Merit | Sesuai dengan Likert
X1 kembali Beban Kerja
pemberian Sesuai dengan
imbalan kerja Kinena
dengan
memberikan b. Adil Kesesuaian beban
Tunjangan kerja dengan
Kinerja yang REMUNERASI
didasarkan pada Kesesuaian
tingkat tanggung pengetahuan
jawab dan resiko keterampilan lebih
jabatan/pekerjaafi dengan
} Layak Memenuhi
kebutuhan hidup
Meningkatkan
Kesejahteraan
. Kompetitif . Setara dengan
Swasta
.Menghindari Brain
Drain (Loyal pada
perusahaan)
Transparan Tidak mendapat
tunjangan lain selain
REMUNERASI
Mengetahui proses
REMUNERASI
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Motivasi | Dorongan Tanggung Bertanggung Jawab | Likert
Berprestasi | seseorang untuk | Jawab Pribadi
(X2) berbuat lebih | Yang Tinggi | Menyukai tantangan
baik dari apa
yang pernah
dibuat atau diraih | Mempertimba | Memepertimbangka
sebelumnya ngkan resiko | n resiko
maupun  yang Mengatasi resiko
dibuat atau diraih | Kreatif dan Kreatif
orang lain, yang | inovatif Tidak rutin
dapat diukur Mengharapkan | Menindaklanjuti
melalui tanggung | Umpan Balik | saran
jawab pribadi Menerima
yang . kritik/saran
tinggi,memperim | Waktu
bangkan resiko, | penyelesaian | Tidak . \-menunda
tugas | pekerjaan
Cépat
menyelesaikan
pEkerjaan
Keinginan Berusaha  unggul
menjaadi‘yang | dari orang lain
terbaik. Motivasi untuk
berprestasi
Selalu berusaha
untuk berprestasi
Kinerja (Y) | Hasil kerja | Kualitas kerja | Ketetapan Likert
secara _kudlitas Ketelitian
yang dicapai-oieh Keterampilan
seseorang Kuantitas Lebih banyak
Anggots”  Polri | kerja Lebih cepat
daiam _
mielaksanakan Keandalan Kt?n‘ajman
tfugasnya sesuai Inisiatif
dengan tanggung Instruksi
jawab yang | Sikap Sikap terhadap
diberikan sesama karyawan
kepadanya.
Sikap terhadap
perusahaan
Sikap terhadap
pekerjaan
Sumber: Menpan, Mc.Clelland, Mangkunegara.
47
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F. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas dan Reliabilitas instrumen dilakukan kepada 30 responden
diluar responden yang dijadikan sampel yaitu Anggota Polri yang bekerja pada
Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau. Untuk mempermudah menguji
validitas angket dan reabilitas a;gket akan dibantu dengan menggunakan program
SPSS (Statistical Packages for the Social Science).

E.1 Uji Validitas

Validitas berarti ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur sebagai fungsi
ukur. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau\valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesvatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2005),

Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang.akan diukur oleh kuisioner tersebut. Uji
validitas dilakukan dengan‘\metode sekali ukur (one shot method), dimana
pengukuran dengan {mgtode” ini cukup dilakukan satu kali dengan kriteria
pengambilan keputsaf. Syarat minimum yang umum digunakan untuk memenuhi
validitas adalah.kalau r = 0,30, jika korelasi antara butir dengan skor total kurang
dari 0330 maka butir instrumen tersebut tidak valid (Sugiyono, 2009).

Menurut Umar (2003), untuk melakukan uji validitas instrumen dengan
melakukan uji coba pengukur pada se¢jumiah responden, responden diminta untuk
menjawab pertanyaan-pertanyaan yang ada. Jumlah responden untuk uji coba
disarankan minimal 30 orang, agar distribusi skor (nilai) akan lebih mendekati
kurva normal. Untuk menentukan validitas digunakan teknik korelasi product

moment dengan bantuan perangkat lunak SPSS. “Jika angka korelasi yang
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diperoleh lebih besar dari pada angka kritis maka pernyataan tersebut valid”, jadi
kalau tidak valid berarti instrumen harus segera direvisi, menambah item
pertanyaan atau malah mengurangi, dilihat sesuai dengan keadaan data (Kuncoro,

2003).

F.1.a Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Remunerasi
Uji validitas terhadap instrumen variabel Remunerasi memperlihatkan
hasil sebagai berikut:

Tabel 3.4. Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Remungrasi

n
Variabel/Item Pernyataan r-hitung '~ r-tabel | Keterangan

Pemberian remunerasi didasarkan pada

beban kerja (grade/peringkat) yang di 0,649 0,30 Valid

emban.
Besarnya remunerasi yang saya terima.sesuai
dengan kinerja yang saya capai.

0,729 0,30 Valid

Untuk pekerjaan dengan bebanKerja'yang
sama walaupun berbeda jabatan diberikan 0,660 0,30 Valid
remunerasi yang sama.

Untuk pekerjaan yang membutuhkan
engetahuan, ketefanipilan serta tanggung
;)awgb yang lebih tinggi maka diberigkinu 0,671 0,30 Valid
remunerasi yang lebih tinggi.
Tunjangan, yang diberikan membuat |
penghasilan saya 0,677 0,30 Valid
cukup .untuk memenuhi kebutuhan

Tunjangan yang diberikan belum dapat
meningkatkan kesejahteraan saya. 0,756 0,30 Valid

Tunjangan yang diberikan belum
membuat penghasilan saya setara dengan

penghasilan sektor swasta dengan kualifikasi 0,793 0,30 Valid

Penghasilan  yang belum sctara dengan
swasta membuat saya betah bekerja scbagai 0,634 0,30 Valid
Anggota Polri di Direktorat Reserse
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Pengan adanya remunerasi, saya hanya
menerima penghasilan dari gaji pokok dan 0,709 0,30 Valid
remunerasi saja

Saya mengetahni bagaimana proses
motongan Remunerasi dilakukan.
Sumber : Hasi! Penelitian, 2013 (Data diolah)

0,624 0,30 Valid

Berdasarkan Tabel 3.4 di atas diperoleh bahwa hasil pengujian instrumen
variabel Remunerasi memiliki nilai r-piong > @ (0, 30). Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen pertanyaan tentang Remunerasi
adalah valid sehingga dapat dipergunakan dalam penelitian.

Tabel 3.5. Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Motivasi Bérprestasi

Variabel/Item Pertanyaan r-hitunig) | r-tabel | Keterangan
' tugas-tugas d uh
Saya mengerjakan tugas-tugas dengan penuly, o " | 40 Valid
tanggung jawab
Saya berusah lesaikan tugas-tu
| Saya berusaha menyelesaikan tugas-tugas 0,702 0,30 Valid

yang menuntut tanggung jawab pfibadi
Saya berusaha mendapatkan

tugas yang beresiko, sepanjang resiko itu| 0,780 0,30 Valid
masih dapat dikendalikan

Saya berusaha sekuat tenaga/untuk
mengatasi setiap kendala yang saya hadapi 0,739 0,30 Valid

Saya tidak menecart cara baru untuk

menyelesaikan tugas seefektif mungkin. 0,703 0,30 Valid
‘ Sa_\{a'tldak menyukai pekerjaan yang sifatnya 0.696 0.30 Valid
rutinitas.
- o

Meninddk lanjuti  saran 0,676 | 0,30 Valid
dapat memperlancar tugas- tugas saya.

Saya tidak bersedia menginstropeksi diri 0.710 0.30 Valid
untuk
‘ Saya tidak menunda-nunda .

. 0,6 0,
pekerjaan yang diberikan kepada saya. 84 30 Valid
Sa){a berusahz.t meny?lesalkan pekerjaan 0.802 0.30 Valid
lebih cepat dari yang biasanya. |
56
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aya berusaha bekerja keras
gar prestasi saya lebih baik dari prestasi| 0,701 0,30 Valid
eman-teman saya.

aya berusaha bekerja keras

gar prestasi saya selalu meningkat dengan| 0,804 0,30 Valid
emperhatikan imbalan
aya  selalu  berusaha
&@gkatkan kinerja dari waktu ke waktu.
Sumber : Hasil Penelitian, 2012 (Data diolah)

0,761 0,30 Valid

Berdasarkan Tabel 3.5 di atas diperoleh bahwa hasil pengujian instrumen
variabel Motivasi Berprestasi memiliki nilai r-ping > T-wbeie{0, 30). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen\ pertanyaan tentang
Motivasi Berprestasi adalah valid sehingga dapat dipergunakan dalam penelitian.

Tabel 3.6. Hasil Uji Validitas Instrumen Variabiel Kinerja

Variabel/Item Pertanyaan r<hitung | r-fabel | Keterangan

Saya menyelesaikan pekerjaan belum 0,591 0,30 Valid
dengan SOP yang ditentukan
Saya bem:saha untuk lebihAeliti \datam 0.698 0.30 Valid
menyelesaikan tugas

» T s
Saya . cakap dal?lm mériguasai  bidang 0.786 0,30 valid
pekerjaan yang diberikan Kepada saya

| Saya berusaha menyélesaikan pekerjaan 0,704 0,30 Valid
dengan tepatwakiu

‘ Saya  betusaha mencapai target yang .

0,30 Valid
telah, ditentukan 0,614 i
Saya tida.k mam?u n:lcnyelcsaikan pckerjaan 0, 705 0’30 1 Va]id
lebih dari yang diperintahkan atasan.
Saya sal?gat b'erantusw.s dalam 0.550 0,30 Valid
menyelesaikan setiap pekerjaan
Saya selalu mengembangkan inisiatif pribadi
dalam mendukung pekerjaan yang saya| 0,493 0,30 Valid
emban,
Dalam bekerja saya mengikuti instruksi yang .
0,30 Valid

diberikan atasan 0,666 alid

. : . 51
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—
Say.a mampu bekerja sama'dengan rekan 0,712 0,30 Valid
kerja untuk mendukung pekerjaan

Saya bersedia mencurahkan

segala kemampuan saya kepada organisasi

0 li
sampai masa kerja saya berakhir (pensiun) 0,665 30 Valid
Saya mampu bekerja secara Mandiri dalam
menyelesaikan pekerjaan yang menjadi| 0,589 0,30 Valid

tanggung jawab saya.
Sumber : Hasil Penelitian, 2012 (Data diolah)

Berdasarkan Tabel 3.6 di atas diperoleh bahwa hasil pengujian instrumen
variabel Kinerja memiliki nilai r-piung > r-ube (9, 30). Dengan’demikian dapat
disimpulkan bahwa selurzh instrumen pertanyaan tentanig kinerja adalah valid
sehingga dapat dipergunakan dalam penelitian.

F.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas sebenamya adalah alat unituk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabiel atdau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan
reliabel atau handal jika jawaban”dari responden terhadap pertanyaan adalah
konsisten atau stabil darj waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan
dengan one shot ‘ataw pengukuran sekali saja (Ghozali, 2005). Uji reliabilitas
adalah uji urtuk mengetahui kelayakan kuisioner sebagai alat pengumpul data.
kemudian, data yang diperoleh dianalisis dengan teknik tertentu, dalam hal ini
teknik yang digunakan adalah teknik Cormbach Alpha (). Suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cormbach Alpha > 0,60
(Ghozali, 2005).

F.2.a Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel
Uji reliabilitas yang dilakukan terhadap penelitian memperlihatkan hasil

sebagai berikut:
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Tabel 3.7. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel

Variabel Cronbach's Alpha eterangan
Remunerasi 0,908 Reliabei
Motivasi Berprestasi 0,936 Reliabel
Kinerja 0,922 Reliabel

Sumber : Hasil Penelitian, 2012 (Data diolah)

Berdasarkan Tabel 3.7 diatas diperoleh -bahwa hasil pengujian selurub
variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha > (0.60), karena menurut
Nunnaly (1967) dan Hinkle (2004) ataupun indeks yang biasa digunakan dalam
penelitian sosial, apabila angka Cronbach’s Alpha (a) di atas 0,60 menunjukkan
bahwa konstruk atau variabel adalah reliabel. Dengan” demikian dapat
disimpulkan bahwa seluruh instrumen pertanyaan tentang variabel
penelitian seperti Remunerasi, motivasi\ berprestasi dan kinerja adalah

reliabel. Sehingga seluruh item layak dipergunakan dalam penelitian.

G. Metode Analisis Data
G.1 Analisis Deskriptif

Analisis data méripakan suatu proses penyederhanaan data ke dalam bentuk
yang lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. Dengan menggunakan metode
kuantitatif, “diharapkan akan didapatkan hasil pengukuran yang lebih akurat
tentang respon yang diberikan oleh responden, sehingga data yang berbentuk
angka terscbut dapat diolah dengan menggunakan metode statistik. Analisis
kuantitatif menckankan pada pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-
variabel penelitian dengan angka dan melakukan analisis data dengan prosedur

statistik (Indriantoro dan Supomo, 2002).
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G.2 Analisis Statistik
G.2.a Analisis Persamaan Regresi Linear Berganda

Analisis data yang digunakan penulis untuk mengetahui pengaruh
Remunerasi dan Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Anggota Polri di
Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau adalah Analisis Regresi Linier
Berganda (Multiple Regresion Analysis) dengan persamaan sebagai berikut :

Y=a+b X;+by X;+e

Keterangan :

Y = Kinerja Anggota Polri di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau.
X; = Remunerasi

X2 = Motivasi Berprestasi

a = Konstanta

b,,b2 = Koefesien Regresi Vaniabel X, dan X,

e = Variabel yang tidak diteliti (error'af rerm)

G.2.b Analisis Koefisien Determinasi (R%)

Koefisien determinasi” digundkan untuk melithat kemampuan variabel
bebas dalam menerangkan”variabel terikat dapat diketahui dari besarnya koefisien
determinasi berganda (R?). Dengan kata lain, nilai koefisien R? digunakan untuk
mengukur besarnya sumbangan variabel bebas terhadap variasi variabel
terikatnya. Jika R* diperoleh dari hasil perhitungan semakin besar atau mendekati
1 maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabel bebas terhadap variasi
variabel terikat semakin besar. [tu berarti mode! yang digunakan semakin kuat
untuk menerangkan variabel terikatnya. Sebaliknya jika R* semakin kecil atau
mendekati 0 maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabel bebas terhadap
variasi variabel terikatnya semakin kecil. Hal ini berarti model yang digunakan

semakin lemah untuk menerangkan variasi variabel terikatnya. Secara umum
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dapat dikatakan bahwa besarnya koefisien determinasi berganda (R?) berada

diantara 0 dan 1 atau 0 <R*<1.

G.2.c Uji Secara Serempak/ Simultan (Uji - F)

Uji-f digunakan untuk menguji apakah secara simultan variabel bebas
berpengaruh terhadap variabel terikatnya. Dengan ketentvan, jika Fpume > dari
Fianel, maka hipotesis yang diajukan dapat diterima. Pengujian ini digunakan untuk
mengetahui  pengaruh  variabel bebas yaitt Remunerasi dan motivasi
berprestasi secara serempak terhadap kinerja Anggota Polri di Direktorat Reserse
Kriminal Khusus Polda Riau. dengan tingkat keyakinan 95% (a= 5%).

Model hipotesis yang digunakan dalam uji F ini adalal:

HO : bl,b2 = 0. Artinya, Remunerasi dén/motivasi secara serempak tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja Anggota Polri di Direktorat Reserse
Kriminal Khusus Polda Riau.

HI : bl,b2 # 0. Artinya Remunerasi dan motivasi berprestasi secara serempak
berpengaruh  signifikaii” kinerja Anggota Polri  di Direktorat Reserse
Kriminal Khusis Polda Riau.

Nilai Fpiung akan-dibandingkan dengan nilai Fipe. Kriteria pengambilan

keputusannya adalah:

HO tidak ditolak jika Fhiung < Fube padaa=5%

HO ditolak (H1 diterima) jika Fpjrung > Fiapes padaa =15 %

Hasil pengujian signifikansi dapat juga dilihat dari besarmnya nilai
signifikansi yang diperoleh yaitu:

1. Jika nilai signifikansi < dari 0,05 maka HO ditolak dan H1 tidak ditolak.

2. Jika nilai signifikansi > dari 0,05 maka HO tidak ditolak dan H1 ditolak.
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Selanjutnya apabila hipotesis diterima, maka dilanjutkan dengan
melakukan uji parsial (uji-t) atau ¢-test.
G.2.d Uji Secara Parsial (Uji -t)

Uji-t digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel bebas
terhadap variabel terikatnya. Dengan ketentuan, jika thinmg > tuber , berarti
bahwa variabel-variabel bebasnya memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
variabel berikutnya. Selanjutnya apabila hipotesis diterima. Uji-t bertujuan untuk
melihat pengaruh variabel bebas yaitu Remunerasi dan motivasi berprestasi secara
parsial terhadap kinerja Anggota Polri di Direktorat Reserse Kriminal Khusus
Polda Riau. Kriteria pengujian hipotesis secara parsial’adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh variabel Remunerasi terhadap Kinerja Anggota Polri.

HO : bi = 0. Arinya, Remunerasi\ secara parsial tidak berpengaruh
terhadap kinerja Anggota-di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda
Riau.

H1 : bi # 0. Aftinyal Remunerasi secara parsial berpengaruh terhadap
kinerja Anggota di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau.

2. Pengaruhiwariabel motivasi berprestasi terhadap kinerja Anggota Polri.

HO :"bi = 0. Artinya, motivasi berprestasi secara parsial tidak
berpengaruh terhadap kinerja Anggota Polri di Direktorat Reserse
Kriminal Khusus Polda Riau.

H1 : bi # 0. Artinya, motivasi berprestasi secara parsial berpengaruh terhadap
kinerja Anggota Polri di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau.

Nilai thimng akan dibandingkan dengan tes. Kriteria pengambilan keputusan

untuk uji parsial adalah sebagai berikut:
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HO diterima jika - t tabel <t hitung <ttabel padaa=5%

HO ditolak (H1 diterima ) jika t hitung <t tabel atau t hitung > t tabel pada

a =5%.
G.3  Uji Asumsi Klasik

Pada suatu penelitian, kemungkinan munculnya masalah dalam analisis
regresi cukup sering dalam mecocokkan model prediksi kedalam sebuah model
yang telah dimasukkan serangkaian data. Masalah ini sering disebut dengan
pengujian asumsi klasik yang di dalamnya termasuk pengujian normalitas,
multikolinearitas.

G.3.a Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dalam uji - F dan
uji — t diasumsikan bahwa nilai(residsal mengikuti distribusi normal. Uji ini
dilakukan untuk menvnjukkan “simetris tidaknya distribusi data. Cara untuk
melihat normalitas residual”adalah melalvi grafik Normal P-Plot dan analisis
statistik sebagai berikut;

a. Analisis\ grafik, yaitu dengan melihat grafik normal P-Plot yang
membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Dasar pengambilan
keputusannya adalah:

1. Jika data menyebar disekitar garis normal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2. Jika data menyebar jauvh dari diagonal dan garis miring atau tidak

mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola
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distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

b. Analisis statistik, yakni dengan melihat uji statistik Non-Parametrik
Kolmogrov-Smimov (K-S). Apabila hasil atau nilai Kolmogrov-Smirmov (K-
$) dan nilai Asymp.sig (2-tailed) atau probabilitasnya di atas 0,05, maka data
telah memenuhi asumsi normalitas.

G.3.b Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antara varibel bebas (independent). Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independent. Jika variabel
independent saling berkorelasi, maka variabel-variab¢l ini tidak orthogonal yang
artinya variabel independent sama dengan naoi.

Salah satu cara untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas di dalam
model regresi dapat dilihat daritnilai-7olerance dan Variance Inflation Factor
(VIF), jika nilai folerance, >“0,10 atau nilai VIF < 10 berarti tidak ada
multikoleniaritas antar variabel bebas dalam model regresi.

G.3.c Uji Heterosltedastisitas

Uji heteroskédastisitas bertujnan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual dari swatu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika variance berbeda disebut
heteroskedastitsitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Heteroskedastisitas dapat diuji dengan menggunakan metode grafik, yaitu

dengan melihat ada tidaknya pola tertentu yang tergambar pada grafik. }ika pola
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titik-titikk yang terbentuk membentuk pola teratur (bergelombang, melebar
kemudian menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas pada model regresi.
Sebaliknya, jika tidak terbentuk pola yang jelas dimana titik-titik menyebar di atas
dan di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas
pada model regresi. Cara lain selain menggunakan metode grafik untuk
mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dalam model adalah dengan
melakukan serangkaian uji Gletser. Menurut Gujarati (2004) Uji Gletser ini
dilakukan dengan meregresikan variabel-variabel bebas terhadap- nilai absolut
residualnya.
Uji Gletser ini dilakukan dengan membentuk persamadn berikut:
| ei | = B0+ BIX1 + B2X2 + RIX3 +vi

Langkah-langkah yang dilakukan dalam melakukan uji Gletser adalah
melakukan regresi awal untuk méndapatkan nilai residu. Kemudian nilai residu
tersebut dibuat absolut, unfuk kemudian dilakukan regresi secara berpasangan
dengan variabel indepénden? Jika nilai-nilai t- hitung dalam regresi berpasangan
tersebut signifikan berarti terjadi masalah heteroskedastisitas. Sebaliknya jika
tidak signifikan, maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

Uj1 Gi¢jser dapat ditihat jika variabel independen singnifikan dibawah 5%
secara statistik, maka di indikasikan terjadinya heteroskedastisitas. Jika
probabilitas signifikannya diatas tingkat kepercayaan 5% maka model regresi

tidak terjadi heteroskedastisitas.(Ghozali, 2005).
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penclitian dan pembahasan pada bab sebelumnya
maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Remunerasi dan motivasi berprestasi secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja Anggota Polri di Direktorat Reserse Kriminal
Khusus Polda Riau, dengan diberikan Remunerasi kepada Anggota Polri dan
adanya motivasi berprestasi, maka kinerja Anggota Polri akan meningkat.

2. Secara parsial masing-masing variabel Repiuncrasi dan motivasi berprestasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Anggota Poiri, sedangkan
variabel motivasi berprestasi Yang“dominan berpengaruh terhadap Anggota
Polri di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau.

3. Koefisien deterniinasi“ menunjukkan bahwa variabel Rewnunerasi dan
motivasi berprestasi mampu mempengaruhi variabel kinerja anggota Polri
sebesar 69.1,0% dan sisanya sebesar 30.9 % dijelaskan oleh variabel bebas

lainnya yang tidak diteliti seperti pelatihan, sikap dan disiplin.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan sebelummya, maka peneliti menyarankan sebagai
berikut;
1. Pemberian Remunerasi pada anggota Polri perlu diperhatikan karena
berpengaruh terhadap kinerja Direktorat Reserse Kriminal Xhusus,

disarankan pemberian Remunerasi sesuai dengan posisi pekerjaan, harus
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fepat sasaran sesuai dengan kebutuhan pada bidang pekerjaannya, dengan
cara memberikan sosialisasi yang mendalam mengenai pemberian
Remunerasi di lingkungan Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda
Riau agar tidak ada salah persepsi antara anggota Polri senior dengan
anggota Polri baru. Disarankan tunjangan yang diberikan membuat
pengasilan dapat memenuhi kebutuhan sehingga anggota Polri dapat lebih
loyal pada instansi dan dapat bekerja secara maksimal dalam
meningkatkan kinerja.

2. Motivasi berprestasi anggota Polri perfu diperhatikan karena berpengaruh
terhadap kinerja anggota Polri di Direktorat ReSerse” Kriminal Khusus
Polda Riau, disarankan kepada pimpinan{agar ‘dapat mengakomodir bagi
anggota Polri yang mempunyai “ide barwkreatifitas dalam
mengembangkan prosedur bdre,yang dapat mempermudah pekerjaan,
pimpinan perlu melakukan rotasi pekerjaan di antara para anggota Polri
untuk mengurangi‘nitinitas dan rasa jenuh pekerjaan seperti melakukan
rotasi pekerjaan’ pada uvnit kerja lingkup Direktorat Reserse Kriminat
Khusus Polda Riau

3. Peneliii selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel lain seperti
pelatihan, disiplin dan sikap yang diduga besar pengaruhnya terhadap

kinerja anggota Polri.
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Lampiran : | (satu) set kuesioner Pekanbaru, Juli 2013

Perihat : Permohonan Menjadi
Responden Penelitian

Kepada

Yth. Bapak/Ibu

Anggota Polri di Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau
di_Pekanbary

Dengan hormat,

Sehubungan dengan pelaksanaan riset yang saya lakukan di_ lingkangan Kantor
Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Riau yang, bérjudul “Pengaruh
Remunerasi Dan Motivasi Berprestasi Terhadap Kinerjz” Anggota Polri di
Direktorat Reserse Kriminal Khnsus Polda Riag™) miaka saya mohon kesediaan
Bapak/Tbuw/Sdr untuk menjadi responden padaderelitian ini dengan mengisi daftar
kuesioner sejujurnya untuk kepentingan iimiah. Dalam hal ini saya berjanji akan
menjaga kerahasiaan dari jawaban yarig Bapak/Ibw/Sdr berikan.

Atas kesediaan dan partisipasi/Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi dan mengembalikan

kuesioner tersebut, saya ucapkan terima kasih.

Hormat saya,

Peneliti

Ardinal Efendi
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KUESIONER
“PENGARUH REMUNERASI DAN MOTIVASI BERPRESTASI
TERHADAP KINERJA ANGGOTA POLRI DI DIREKTORAT
RESERSE KRIMINAL KHUSUS POLDA RIAU”

1. PETUNJUK PENGISIAN:

a Kepada Bapak/Ibu/Sdr untuk menjawab selurub pertanyaan yang ada
dengan jujur dan sebenarnya.
b Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih satu jawaban
sesuai keadaan yang sebenamnya.
¢ Ada 5 (lima) altematif jawaban, yaitu:
5 = Sangat Setuju
4 = Setuju
3 = Kurang Setuju
2 = Tidak Setuju
1 = Sangat Tidak Setuju

2. KARAKTERISTIK/IDENTITAS RESPONDEN:
a Jenis Kelamin Bapak/Ibu *) :
[ ] Laki-Laki [ A Perémpuan

b Umur Bapak/Ibu saat ini L. 4. Tahun
¢ Golongan Bapak/Ibu saatfini ¢ ...............

d Pendidikan Terakhif *)-

[ ] SLTA/ Sédersjat [__] DIII/ Sarjana Muda
[ ] Strata iS1) [ ] Strata2 (S2)
e MagsaKerja Bapak/Ibu saatini : .......... Tahun

f Grade Remunerasi D eersreraneesniesses

g Penghasilan yang diperoleh perbulan *) :

L] <5 [J 5-10Juta [ ] 10-15juta

] 15-20Juta [ ] >20juta

Pangkat *) :

[] akp [ ] tPTu [ ] aPTu [ ] APDA [ | BRIPKA
[ ] BRIGADIR [ ] BRIPTU [ | BRIPDA [ | PENATA

[ ] PENGATUR[ ]| PENGDA

-
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No.

PERNYATAAN VARIABEL
REMUNERASI (X1)

SKOR

Pemberian Remunerasi didasarkan
pada beban kerja (grade/peringkat)
yang di emban.

Besarnya Remunerasi yang saya terima
sesuai dengan kinerja yang saya capai.

Untuk pekerjaan dengan beban kerja
yang sama walaupun berbeda jabatan
diberikan Remunerasi yang sama.

Untuk pekerjaan yang membutuhkan
pengetahuan, keterampilan serta

tanggung jawab yang lebih tinggi maka
diberikan Remunerasi yang lebih tinggi.

Tunjangan yang diberikan membuat
penghasilan  saya  cukup  untuk
memenuhi kebutuhan saya.

Tunjangan yang diberikan beluni dapat
membuat penghasilan saya dapat
meningkatkan kesejahteraan saya.

Tunjangan yang dibertkan” belum
membuat penghasiian,_\saya setara
dengan penghasilan _sektor swasta

dengan kualifikasi‘yang sama

Penghasilan‘yang belum setara dengan
swasta membuat saya betah bekerja
sebagai “Anggota Polri di Direktorat
Resérse-¥riminal Khusus Polda Riau.

Dengan” adanya Remunerasi, saya
hatiya menerima penghasilan dari gaji
pokok dan Remunerasi saja

10

Saya mengetahui bagaimana proses

pemotongan Remunerasi dilakukan.
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No.

PERNYATAAN VARIABEL
MOTIVASI BERPRESTASI (X2)

SKOR

Saya mengerjakan tugas-tugas
dengan penuh tanggung jawab

Saya berusaha menyelesaikan
tugas-tugas  yang menuntu
tanggung jawab pribadi

Saya berusaha mendapatkan tug;
yang beresiko, sepanjang resiko
itu masih dapat dikendalikan

Saya berusaha sekuat tenaga
untuk mengatasi setiap kendala
yang saya hadapi

Saya tidak mencari cara bar
untuk  menyelesaikan  tugas
seefektif mungkin.

Saya tidak menyukai pekerjaan
yang sifatnya rutinitas.

Menindak lanjuti saran dapat
memperlancar tugas-tugas saya.

Saya tidak bersédia
menginstropekst diri  Cuntuk
kemajuan saya.

Saya tidak  menunda-nunda
pekerjaan yang diberikan kepadal
saya.

10

Saya berusaha, menyelesaikan
pekerjaan {lelith/cepat dari yang
biasanya:

11

Saya berusalia bekerja  keras agar
prestasi ‘saya lebih baik dari
prestasi teman-teman saya.

12

Saya berusaha bekerja keras  agar
prestasi saya selalu meningka
dengan memperhatikan imbalan

13

Saya selalu berusaha
meningkatkan kinerja dari waktu
ke waktu.
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PERNYATAAN VARIABEL
No. KINERJA (Y) SKOR
i 5 4 3 2
] Saya menyelesaikan pekerjaan belum
dengan SOP yang ditentukan

‘2 Saya berusaha untuk lebih teliti
dalam menyelesaikan tugas

3 | Saya cakap dalam menguasai bidang
pekerjaan yang diberikan kepada
saya

4 Saya berusaha menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu

5 Saya berusaha mencapai target yan
telah ditentukan

6 Saya tidak mampu menyelesaikan
pekerjaan lebih dari yang
diperintahkan atasan.

7 |Saya sangat berantusias dalam
menyelesaikan setiap pekerjaan

8 Saya selalu mengembangkan dnisiatif
pribadi dalam mendulaing\pekerjaan
yang saya emban.

9 Dalam bekerjd) saya mengikuti
instruksi yang dilierikan atasan

10 | Saya mampu bekérja sama dengan
rekan _~kerja ~ untuk mendukung
Pekerjaan

11 | Saya bersedia mencurahkan segala
kemampuan saya kepada organisasi
sampai masa kerja saya berakhir
(pensiun)

12 | Saya mampu bekerja secara mandiri
dalam menyelesaikan pekerjaan yang
menjadi tanggung jawab saya.
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Lampiran 2

1. Data validitas dan reliabilitas remunerasi, Motivasi berprestasi dan kinerja

o (SR BB|S|RIBIAIRIBIB|R|B|D|DZ(D|RIRB|RIRN B2 (ER|BIS
= NN INMIm | m S S|NjSF | NS [N | (N | [N || N[N
WB324334343343533535524452231455
Eolm|nin|w|nis|a|aije|sn|afm |||t nfe{ajefaig|mofa|amic]|s
mn333425253351434533435453333445
oy mw334323344452545444414541141354
m\ Solm|m|n]tiia|t|sin|a|mim|e|st|s|t|m|in|in|mje|njn]a]m|cim(mints
m ms224423453551334425435543331343
m. m1.333533333443324534325443222334
m M6423524333553444443535551143333
.M m5323513444353523444534552221433
m .Mm4232424242553345534425531342445
m3313433353352424434513351122455
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M9224434353453344334535552244344
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—
.m\. m7324414353453434425535542352435
m ms123513342332445435534543353555
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m M4135333353432425425434354254435
a M3324323244341443334335444154444
m2235312242543424324533453353454
M1325314452452543433335443344535
M123456789wnuuuﬁwﬂmmmnnnunmnmmw
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Relability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
916 19]
em-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if| Corrected lem- |  Alpha if ftem
item Deleted ltern Deleted | Total Correlation Deleted
REM1 31.67 56.920 649 910
REM2 31.87 55.016 128 905
REM3 31.90 57.541 650 910
REM4 31.73 56.202 671 .909
REMS5 31.73 55.099 677 809
REM6 3.7 53.528 756 .904
REM7 31.63 54,102 753 .802
REMSB 3173 56.754 634 011
REMS 31.63 57.276 .709 907
KREM10 31.80 57.9569 624 811
3. Hasil uji validitas dan reliabilitds motivasi berprestasi
Reliability-Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
945 13]
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected ltem- Alpha if [tem
Item Deteted Item Deleted | Total Correlation Deleted
MOT1 4117 110.420 .780 939
MOT2 40.83 112.971 702 942
MOT3 41.37 107.068 780 939
MOT4 4110 109.748 739 940
MOT5S 41.20 110.717 .703 042
MOTB 4103 111.689 696 842
MOT7 41.30 116.286 .676 943
MOT8 4117 110,971 710 941
MOT9 41.13 112.464 .684 642
[MOT10 ] 4113 107.361 802 939
MOT11 41.00 113.103 701 942
MOT12 41.30 109.734 804 939
MOT13 41.07 110.754 761 840
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4, Hasil nji validitas dan reliabilitas kinerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

912

12

item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean it |Scale Varance if| Cosrrected ftem- |  Alipha if item
ltem Deleted ltem Deleted | Total Correlation Deleted
KIN1 39.37 67.206 591 507
KIN2 3927 66.892 698 902
KIN3 39.23 63.909 788 898
KIN4 39.70 | 65.390 | .74 802
KINS 39.43 | 67.564 ' 614 906
KING 39.60 | 64.731 705 902
KIN? 39.43 | 69.289 550 .809
KIN8 39.33 l 681851 493 912
KIN9 39.23 | 87.426 666 904
KIN10 3817 | 64.489 712 | 901
KIN11 39.20 | 66.303 665 I 904
KIN12 39730 l 68.424 589 l 907
KIN4 39.70 | 65.390 704 ‘ 902
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.
Remunerasi
Correlations
- T —————— —
Rermunerasi | REMS | REM2 | REM2 | REMA | REMS | REME | REM7 | REME | REMO | REMiD
X1
Poarson T T2 750 725 741 | 75 818 844 T4 52l
Cormedation
Remunarasi
P Sio. (2-4siled) Q00 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 30 an 30 30 30 30 0 30 30 30 30
Paarson hril 1 A% Lo A4 - K. 645~ 449 ABp” 487"
Carstation
REM? . ’ 000 013 004 013 008 008 00 013 Do# 008
Sig. (2-miled)
N 0 30 30 30 30 30 30 30 k" 30 0
Pearaon 790" A5y 1 Eirs 8507 5507 w7 | am 8T 5187 405"
Covrelation
REM2 ) ) 000 o012 23 000 002 o0 000 000 003 027
$ig. (2-tiked)
N 30 30 30 o 30 30 30 0 0 0 20
Pearson hrl E:-n -y 1 s8N s0T | 5017 asq” 47| 5387 |  soe”
Comelabon
1
REM3 Sig. 21ailed) 000 .00 23 002 000 005 008 060 002 004
N 30 30 ] 30 30 "] 30 30 0 30 30
Pearson 417 ey 8507 5387 1 403 | ss9 521 4% |  ast”| 57T
Cormetation
H
REM4 Sip. (2-tmiect 000 013 000 002 a7 o0 o0a 016 007 001
N k" 30 0 30 3 30 30 30 30 0 a0
Pearson s’ e 5507 8107 ) 3 588" 810" 534 504 A58
Cotrelation
REMS S, (Zdaie) 000 009 o 00 a7 oo 000 oc2 052
Y 30 a0 30 30 30 30 0 30 30 0 a0
Pabrdon 818~ 489" 827" 501 559 588~ 1 &80 4837 62 | 45"
Cormetation
X ; s 001 001 ! 007 001
REMS Sip. (2 tulec) 000 009 000 00 000 000
N 30 L] 0 30 3 W 30 20 30 30 30
Paarson 841" 645~ 831 490~ 5217 B 680 1 578" 96~ Ass”
Comrelation
. . 000 000 008 003 000 000 00 000 008
REM7 0. 2 (0]
N 30 ® 30 30 30 0 30 30 30 30 30
Pearson 71- A4y 877" 7 436 5347 A" 576 1 5137
Corretation
REMA
Sig, (2-tied) o 013 000 080 018 002 007 001 .004 ore
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N 30 30 30 30 30 30 30 k] k] 30 30
Paarson 764" | ape| 5187| sasT|  4p1” 504~ 5627 | essT| 513 1] s
Cormelation

REMS , 000 008 00 000
Sig. (2-taled) 003 002 007 004 1} 004 002
N 30 "] 30 30 %0 30 30 2 30 30 %0
Pearson 695 46T 405" 508” 513 350 845" . aze 537 1
Comelation

REM10 ) 000 i w7 | o0 ) . I 079 .
Sig. (2-aivec) oog 004 00 052 000 008 0 002
N a0 30 30 30 ") 30 % 30 30 30 '

“*_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Comrelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

. .
Motivasi
Cormelations
Motvasl | MOT1 | MOT2 | MOT3 | MOTA | JHOTS |\MOTE | MOT7 | MOTB | MOTS | MOTT | MOT? | MOT3 | MOT1
x2) 0 1 2 3
e —

Pearson 1| 817 | 747 823 | .785 P20 7T 186 758 734 | 639 | 746 | 827 | .B0G
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Pedrson 823 | e42” | 527 1| 5187 67 ] s107 ) s3] s7| s157| ese| sz 2] si7
Cormeiaton

MOT3 .
Sig. {2-taved) ooo] .ooo| o003 0o4| .000| .oD4 ooz] oo3| oo4| .000] 000
N 30 0 30 30 30 30 ] 30 30 L") 30 2 30 0
Pearson 785" | 7437 | 5437 | 3187 1] zas'| 5977 | sra”| seo”| 57| 6| &127 | s sar”
Corpiation

MOT4 . ’
Sig {2-tailed) ocol oo0| .o02| .ooe 036 oor] o001| ooi| o000| ocOo| o00] 001| 003
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Pearson 7487 | 5127 | 5297 | 5107 ST | 64 1| 5157 456 6347 | Ba"| 495 | S99 | 439
A Ny

NCTS
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Cormelation
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Sig. (2-tailed) 00| 001 010| .004| o000| opv| o000} 025 v.008 ooo| ots| o0e| .o
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A "
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MOT12 . .
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Cormiation

MOT13 .
Sug (-tailed) 000 o 001 000| o003| O00O| 05| o05| o02| o002| o00G| OO4 001
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|

**. Cormrelation is significant at the 0.01 level (2-1ziled).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Kinerja
Cormelations
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N 30 k™ 30 3 0 30 30 a0 30 30
Pearson T51T| a8 1| Bed 8157 | s’ | seeT| 4z 10t 3
Conrelaton

K2 g (2-taded) 019 ool sz| oo Vo
N 0 3 30 30 30 n 30 "] ] 30
Pearson w0 s08T| B8 1] =85 A5 | a7 52" | sasT | s43”
Cometaton

N3
Sig. (2-tafled) 004 000 ol o2 007 001 002 000
N 30 0 30 30 a0 0 a0 0 0 0
Pearson 82 33 615" | (5850 1 590 677 ass | s107
Comelation

KN4 ] .
Sig. (2-teiled) 000 074 ool 001 079 055 004
N 30 30 1] 30 30 1] 30 a0 30 30
Peason 682" 450 Ao 2393 | 5807 1| 547 201 415 449
Comelation

KNS Seg. (2-taiked) 018 oa2 001 2z 013
N S 30 30 30 30 30 0 30 0 30
Pearson 766 | 4987 | 585" 70| &rr| sa7T 1 392" 401 451
Cormetation

KING Sig. (2-taieg) 001 07 000 026 012
N 30 "] 0 20 30 K" 0 30 0 30
Pearson 622" | ez sm” 326 20 392 1 447" ) 26T
Comelation

KIN? Sx. (2-tmiled} 00t 079 288 032 o3 045
N 3 30 30 30 30 ") &) 30 30 30
Pearson 582~ 415 01| 5487 358 a5 401 Aa7 1 284
Correlation

KIN® . ;
Sig. (2-tniled} 001 1] 002 055 022 w8 02 A28
N an 30 30 30 "] a0 35 30 n 30
Pearson T4 400 | 5207 643" | s107| a9 ast”]| e7 2684 1

lation

wiNg Correl

Sig. (2-tabe) 000 s o3 000 004 013 02 D48 128
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 3 30 30 30
Pearson ki3 02| e | sea| e137| 487 | s | am 346 | &0 1| &1
Correlation

KIN1D . .
Sig. (2-tailed) o00 RES] .000 001 000 009 003 043 081
N 30 30 30 30 a0 30 30 30 30 0 30 30
Pearson 728" 354 | 5eaT | sax | se7m | es3” 20t an 45 | 812” 1
Comelation

KIN11 y '
Sig. (2-ailed) 000 055 .00 0 Oz ] 000 33 148 me
N 30 30 30 a0 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson e8| 415 | 497 | 815 352 37 ame | e as54| 5527 | 5407
Correlation

KIN12 .
Sig. (2-talled) 000 008 005 000 056 069 R ) 055 002 002 098
N 30 30 30 30 30 30 %0 30 30 30 30 30

g

“*, Comelation is significant at the 0.01 lkewvel (2-tailed).
* Comelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 3

otivasi Berprestasi dan Kinerja

Data Responden Remunerasi,

Total

4.31
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333
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4.23
4649

4.15

2.31

2.38

4.23
2.23

4.00

3.15

.23
4.15
3.48
31

Berprestasi (X2)

ivasi

Mot

i3

12

11

10

8

7

6

5

Mot | Mot | Mot | Mot | Mot | Mot | Mot | Mot | Mot | Mot
9

4

3

5

4
5

4

5

4

2

5

4

1

Mot | Mot | Mot
2

X1

41q 5

2.80
430 S

430 5

420 5

aid s

2200 2

4100 4

3.200 4

Remunerasi (X1)

10

4

5

3

4

1

3

3

9

8

7

é

5

4

3

2

Rem | Rem | Rem | Rem | Rem | Rem | Rem | Rem | Rem |Rem

1

NO

10

11

12

13

14

15
16

17
18

19

20

21

23

24
25

26

7

28
29

3

32

33

35

121

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41618.pdf

4.00
4.23
3.2
4.00

2.4
3.92
4.15

4.23

3.3}

4.15

4.31

43
43

414
3.00

4,00
4,00

4.2
1.92

3.00

4.3
32

3.39

415

4.1

—

3.85

4.1y

4

5

4

5

4

3

4

5

2

1

3

3

5

5

a

410 4

310 3

420 S

3 5

420 S

410 2

2,407 2

320 3

420 3

4204 5

4.10 4

450 S

4

2

5

3

S

4

2

3

4

F

4

5

36
37

39
41

42

43

45

47
51
52

53

55

57

58

59

61
62

67

122

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41618.pdf

Total
Y

43
3.17

43

4.1

3.2

3.17

4.42

333

2,50
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an [a|2]3|alaallalala|3]3]3 3.33
2 |z|2|alal2|s|3|al3]2]|2]3 2.75
33 [ 4 |ala|{3]|3|s3]|als]|3]a|3]s 3,
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39 [ 4|3 (3 |43 |3]a]|]2]3]3 2 4 3.17
a0 [ 2|11 {2]22]3]3]3]z2]1]: 2.00
s |3la|s]|3aflal2]alz2]2]3]3]1 233
a2 s |a|3]s5 | a]ls|s5][s[s]s]|als 4.5
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Lampiran 4
Output SPSS Uji Asumsi Klasik dan Analisis Regresi

Frequency Table

Remunerasi
REM1
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 1 15 15 1.5
TS 7 103 103 11.8
KS 22 32.4 324 449
Valid

23 33.8 33.8 779
sS 15 221 221 100.0
Total 68 100.0 1004

REM2
Frequency “|"Percent | Valid Percent Curnulative
Percent
STS 2 29 29 29
TS 10 14.7 14,7 17.6
KS 22 324 32.4 50.0
Valid

s 24 353 353 85.3
88 10 147 14.7 100.0
Total 68 100.0 100.0
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REM3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
S§TS 3 44 4.4 4.4
TS 7 10.3 10.3 14.7
KSs 21 309 309 456
Valid
S 25 36.8 36.8 gz24
SS§ 12 17.6 17.6 100.0
Total 68 100.0 10020
REM4
Frequensy, | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
sTS 1 1.5 1.8 15
IS 8 11.8 11.8 13.2
Ko 24 353 3.3 48.5
Vatid

S 21 30.9 309 79.4
SS 14 206 206 100.0
Tota! 68 100.0 100.0
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REMS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 29 29 29
T8 4 59 59 88
KS 24 353 35.3 441
Valid
S 20 294 29.4 735
SsS 18 265 265 100.0
Total 68 100.0 100.0
REM&
Frequency | Percent, | ValidPercent Cumulative
Percent
STS K] 4.4 4.4 44
TS 9 13.2 13.2 17.6
KS 19 279 27.8 45.6
Valid

S 19 279 278 735
55 18 26.5 26.5 100.0
Total 68 100.0 100.0
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REM7
" Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 3 4.4 44 4.4
TS 7 10.3 10.3 14.7
KS 18 265 265 41.2
Valid
S 23 338 338 750
38 17 250 25.0 100.0
Total 68 100.0 100.0
REMS
Frequency | Percent “.Vakd Percent Cumulative
Percent
378 2 29 29 29
T8 9 132 13.2 16.2
KS 24 35.3 353 51.5
Valid
S 20 294 29.4 80.9
85 13 19.1 19.1 100.0
Total 68 100.0 100.0
REM9
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Vald §TS 1 15 1.5 1.5
—————
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T8 ] 8.8 a8 103

KS 19 279 219 38.2

s 22 324 324 70.6

Ss 20 29.4 29.4 100.0

Tatai 68 100.0 100.0

REM10
Frequency Percent | Valid Percent Cumulalive
Percent

STS 2 29 29 29

TS 6 88 8.8 11.8

KS 21 0.9 309 426
Valid

S 24 353 353 77.9

58 15 221 221 100.0

Totat 68 100.¢ 100.0

Remunerasi (X1)
Frequency | Percent | Valid Percent Cumuiative
Percent

1.80 1 15 1.5 15

210 1 15 15 29
valid 220 2 29 29 59

230 3 44 4.4 103

2.40 1 1.5 1.5 11.8

41618.pdf

130



2.50

2.60

2.80

2.90

3.00

310

3.20

3.30

340

3.50

3.60

3.80

3.90

400

410

420

430

240

4.50

4.60

Total

29

29

15

29

4.4

29

29

29

5.9

1.5

1.5

1.5

58

44

88

11.8

11.8

4.4

4.4

29

100.0

29

2.9

1.5

29

44

29

29

29

59

1.5

15

1.5

59

4.4

88

11.8

4.4

44

29

100.0

147

17.6

19.1
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Motivasi
MOT1
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
§TS 2 29 29 29
T8 12 17.6 17.6 206
KS 15 221 221 426
Valid
S 19 279 279 706
SS 20 294 294 100:0
Totat 68 100.0 100.0
MOT2
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 1 1.5 15 1.5
T8 7 10.3 10.3 11.8
KS 23 338 338 456
Valid
S 21 309 309 76.5
SS 16 235 235 100.0
Total 68 100.0 100.0
MOT3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Valid STS 4 59 59 59
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TS 5 74 7.4 13.2
KS 24 35.3 35.3 485
S 21 309 309 704
SS 14 206 206 100.0
Total 68 100.0 100.0
MOT4
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 1 1.5 1.5 1.5
TS 8 13.2 13.2 14.7
KS 17 250 25.0 397
Valid
S 27 39.7 39.7 79.4
S5 14 206 206 100.0
Total B8 100.0 100.0
MOT5
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5TS 3 44 4.4 4.4
TS 9 13.2 132 176
Valid KS 18 265 265 44 1

S5 20 294 204 735
S8 18 265 26.5 100.0
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Total 68 ’ 100.0 ‘ 100.0 |
MOT6
Frequency | Percent | Valid Percemt Cumulative
Percent
8TS 3 4.4 44 4.4
TS 4 59 59 10.3
KS 23 338 338 a4.1
Valid
S 24 353 353 794
ss 14 2086 20,6 100.0
Total 68 100.0 100.0
MOT7
Frequency Percerit | Valid Percent Cumulative
Percent
S8TS 1 1.5 1.5 15
TS 10 147 147 16.2
KS 25 36.8 36.8 52.9
Valid

S 21 309 30.9 838
S5 11 16.2 16.2 100.0
Total 68 100.0 100.0

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

41618.pdf




Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

MOTS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 29 29 29
TS 8 11.8 11.8 14.7
KS 26 38.2 g2 529
Valid
S 16 235 235 76.5
S8 16 235 235 104:0
Total 68 100.0 100.0
MOT9
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 4 58 59 5.9
TS ] 88 8.8 14.7
KS 23 338 338 48.5
Valid
S 22 324 324 809
83 13 19.1 19.1 100.0
Total 68 100.0 100.0
MOT10
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Valid S8TS 5 7.4 74 74
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_ TS 9 132 13.2 206
KS 18 265 265 47.1
S 21 30.9 309 779
SS 15 221 221 100.0
Total 68 100.0 100.0
MOT11
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
8TS 1 15 15 1.5
TS 9 13.2 13.2 14.7
KS 21 30.9 309 456
Valid
S 19 219 278 73.5
SS 18 265 26.5 100.0
Total (] 100.0 100.0
MOT12
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 29 29 29
TS 11 16.2 16.2 19.1
Valid KS 23 338 338 52.9
S 24 353 353 88.2
S8 8 11.8 11.8 100.0
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Total | 68 | 100.0 | 100.0 | I
MOT1)
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5TS 2 29 29 29
TS 8 11.8 11.8 14,7
KS 2 309 309 45.6
Valid
S 22 324 324 77.9
Ss 15 221 224 100.0
Total 68 100.0 100.0
|
Maotivasi (X2)
FrequenCy—| Percent | Valid Percent Cumutative
Percent
182 1 1.5 15 1.5
200 1 1.5 15 29
2.08 3 44 4.4 74
215 1 1.5 1.5 88
Valid

223 1 15 1.5 18.3
2.3 1 1.5 15 118
2.38 2 29 29 14.7
248 2 29 29 176
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254 1 1.5 15 19.1
285 1 1.5 15 208
292 1 15 15 22.1
3.00 3 44 44 26.5
3.08 2 29 29 294
315 3 4.4 44 a3s
323 4 5.9 5.9 39.7
3.31 2 29 29 426
3.38 1 15 15 441
377 1 15 15 456
3.85 1 15 15 47.1
3.92 1 15 15 485
4.00 6 8.6 8.8 57.4
408 { 15 15 58.8
415 9 13.2 132 721
423 7 10.3 10.3 82.4
431 4 5.9 5.9 88.2
438 4 5.9 59 94.1
4.46 3 4.4 44 98.5
469 1 1.5 15 100.0
Total 68 100.0 100.0
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Kinerja
KIN1T
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 29 29 29
TS 7 10.3 103 13.2
KS 28 412 41.2 54.4
Valid
S 15 221 221 76.5
S8 16 235 235 100:0
Totat 68 100.0 100.0
KiN2
Frequency | Percent, | Valid Percent Cumulative
Percent
STS P4 29 29 29
TS B 11.8 118 14.7
KS 21 309 309 456
Valid
S 25 36.8 6.8 824
S8 12 17.6 17.6 100.0
Total 68 100.0 100.0
KIN3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumnulative
Percent
Valid STS 3 4.4 44 4.4
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TS 5 7.4 7.4 11.8

KS 24 353 353 471

3 19 279 279 75.0

S8 17 25.0 25.0 100.0

Total 68 100.0 100.0

KiN4
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

STS 3 4.4 4.4 44

TS 11 16.2 16.2 20.6

KS 21 309 309 51.5
Valid

S 15 221 221 73.5

S8 18 285 26.5 100.0

Total 68 100.0 100.0

KINS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

TS 11 16.2 162 16.2

KS 20 29.4 294 456
Valid S 20 294 294 75.0

58 17 250 25.0 100.0

Total 68 100.0 100.0
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KING
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
8TS 3 4.4 44 4.4
TS 9 13.2 13.2 17.6
KS 17 25.0 25.0 426
Valid
s 22 324 324 75.0
L 17 25.0 250 1000
Total 68 100.0 100.0
KIN7
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 4 5.9 59 59
TS 3 44 4.4 10.3
KS 25 36.8 36.8 471
Valid
s 19 27.9 279 75.0
8S 17 25.0 250 100.¢
Total 68 100.0 100.0
KINS
Frequency | Percent | Valid Paercent Cumulative
Percent
Valid STS 2 29 29 2.9
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TS 8 1.8 11.8 14.7
KS 24 353 353 50.0
S 16 23.5 235 735
88 18 265 26.5 100.0
Total 68 100.0 100.0
KIN9
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percant
STS 1 156 1.5 15
TS 8 118 11.8 13.2
KS 24 353 353 48.5
Valid
s 22 324 32.4 80.9
SS 13 191 19.1 100.0
Total 68 100.0 100.0
KiN10
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 3 44 44 4.4
TS 8 11.8 11.8 16.2
Valid KS 18 265 265 426

S 24 353 353 77.9
S8 15 221 221 100.0
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Total | 68 ) 100.0 ‘ 100.0 ‘
KINt1t
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 1 1.5 15 1.5
TS 8 11.8 11.8 13.2
KS 25 368 36.8 50.0
Valid
s 18 26.5 26.5 78,5
SS 18 235 235 100.0
Total 68 100.0 100.0
KINt2
Frequency |~ Percent” | Vaiid Percent Cumulative
Percent
STS 1 15 15 1.5
T8 6 as 88 10.3
K8 30 441 441 54.4
Valid

S 17 250 250 79.4
Sss 14 206 206 100.0
Total 68 100.0 100.0
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Kinerja (Y)
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percant
2.00 1 1.5 15 1.5
208 2 29 29 44
217 1 1.5 1.5 5.9
233 4 59 59 11.8
250 3 44 44 16.2
258 2 29 29 19.1
275 1 15 1.5 206
292 2 29 29 235
3.00 1 1.5 15 250
Valid
308 4 59 59 309
317 3 4.4 44 353
305 2 29 29 38.2
333 2 29 29 412
350 2 29 29 441
3.58 3 4.4 44 48.5
3.83 2 29 29 515
3.82 1 1.5 1.5 529
400 2 29 29 55.9
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4.08 44 44 60.3
417 7.4 74 67.6
425 10.3 10.3 779
433 11.8 11.8 89.7
442 4.4 44 94.1
450 29 29 971
A58 29 2.9 100.0
Total 100.0 100.0
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Kinerja (Y}
Scale: X1
Case Processing Summiary
N %
Valid 68 100.0
Cases “Excluded ] 0
Yotal €8 100.0

a. Listwise deletion based on all variabels in the

procedure,

Reliability Statistics

Cronbach's N of ltems
Aipha
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Hem-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected item- | Cronbach's
Item Deleted if tem Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted
REM1 324 50.186 581 904
REM2 3262 48.090 725 .896
REM3 3253 48.671 .658 800
REM4 32.49 50.134 579 904
REM5 32.35 48.620 676 \B9Y
REM6G 32.47 46.671 T21 896
REM7 az4 46.932 738 855
REMS 3257 48.606 661 900
REM9 3226 48 436 .696 897
REM10 2.4 48.962 853 900
Retiability
Scale: X2
Case Processing Summary
N %

Valid 68 100.0
Cases Excluded® 0 0

Total 68 100.0

a. Listwise deletion based on all variabels in

the procedure.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

41618.pdf

165



Reliability Statistics

Cronbach's N of ltems
Alpha
.936 13
Hem-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Comrected Item- | Cronbach's
ltem Deleted if tem Deleted Total Alpha if ltem
Correlation Deteted

MOT1 42.60 89.885 814 927
MOT2 4259 95.589 648 833
MOT3 4271 94.420 .60 833
MOT4 4259 94 654 697 931
MOTS 42,63 91.967 728 930
MOTE 42 62 94 508 .692 9
MOT7 4278 95.189 .685 83z
MOT8 42.71 94.867 617 933
MOT9 4274 94 675 .637 .833
MOT10 42.76 91.078 740 .930
MOT11 42 59 92.783 753 .929
MOT12 42 87 95.161 681 832
MOT13 42 65 92.530 q73 829

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

41618.pdf

166



Scale: Y

Case Processing Summary

N %
Valid 68 100.0
Cases Excluded® 0 0
Total 68 100.0

a. Listwise deletion based on all variabels in the

procedure.
Rellability Statistics
Cronbach’s N of ltems
Alpha
922 12
item-Total Statistics
Scale Meanif/} Scale Variance | Corrected ltem- Cronbach's
ItermiDeleted if item Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted
KIN1 39.38 75.464 .627 918
KIN2 39.37 75.221 675 916
KIN3 3g.29 74.032 695 915
KIN4 39.41 72.753 .695 915
KINS 39528 74.563 698 915
KING 39.31 71.769 .783 911
KIN7 39.29 73.972 688 915
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KING 39.32 75.297 611 919

KINS 39.35 74.709 132 914

KIN10 3932 73.565 710 914

KIN11 39.32 75.655 639 917

KIN12 3937 77728 553 o1

Uji validitas

Correlations

Correlations
Remuneraw | REM1 | REM2 | REMS ) REM4\|/REMs | REM6 | REM7 | REme | REM2 | REM10
X1}

Paarson 1| e8| msT| N7 ez 745 | yeeT| om0 | 73T et | 7a”
Cosrelation

Remrunerasi

(1) Sig. (2-tailed} 00 ) 000 000 000 000 000 000 000 000
N 85 88 68 84 &8 %] &8 68 68 &8 88
Pearson B63” 1 126 5457 | 3z 4567 | 4357|4507 400" 437 | asr
Cormelation

REM1
Sif) (2-tated) 000 000 009 006 0o 000 .Doo 003 000 000
N @8 [ 68 68 a8 83 88 &8 88 &8 ea
Pearson 785~ 426" 4537 529 5597 589 e82” 870" 4967 | 4427
Correfation

REM2
Sig. (2-tailed) 000 000 oo 000 ) .000 000 000 D0g 000
N €8 68 68 &8 88 &8 68 58 88 68 83
Pearson 730° L'l 453 364 498~ 521 450~ 3647 597 [ 6147
Correlahon

REM3
Sigg. {2-tmieq) 000 000 000 062 00 000 Dog o2 000 oea
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REMS5

REMG

REM7

REME

REM3

REM10

Sig. (2-aied)

Sig. (2-miled)

Sig. (2-tailed)

Pearson

SKy. (2-taned)

Pearson

Correlation

Sig. (2-tailed)

Corredation
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T45

789
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.01

4327

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

870"

498

5217

1]

092

614

423

518

an

518

4937

614

a14

5127

41618.pdf

.493

169

AT2

369~

514

490"

5497

A

400

.01

814

512




41618.pdf

=. Corralation s significant at the 0.0 level (2-talled).

Correlations
Motvasi | MOT1 | MOTZ | MOT3 | MOT4 | MOTS | mOTe | MOT7 | MOTS | MoTa | MOTT | MOTY | MOTY | MOT1
[£v) o 1 2 3

Pearson +] 8507 7027 | oeT| 7asT| 77E ) vatT| 7a47| ess”| e97 | vo0m| ves”| 7soT| iz
Comalation

Motivasi

*2) Sig. (2-talled) 000] o0] o00| ooo| ooo| o000 oo0| .ood]| 00| ooo| oo0| o000]| 000
N 68 68 68 68 68 g8 68 68 88 68 68 &8 88 ]
Pearson 850”7 1] 5747 5437 | ee3 | 5567 \sezt ) 6147 | 5087 | ss07| r0e7| eea”] ss8” | &507
Comslabon

MOT1
$ig. (Z-taled) 000 o0 o00] oot o000| o00] ooo| 000 wo| ooo| o000} ooo| o000
N 88 8 88 & 58 &8 ) 68 88 68 88 68 68 88
Pearson T ST 1] | agrf 47| | 437 | 95| 485 | s417| see”| 4177 | s0e
Comelation

MOT2
Sig {2-tared) o |/ ..000 ooo|] oo0] o00| wo00| ooo| ooo| o00| ooo| oo0| oo 000
N &4 68 ] 68 68 88 ;T 68 68 88 &8 68 58 88
Pearson 7087 | 5437 4347 11 4| 53t 4ar 511 487 k1<) 4837 | 4887 | 5527 | 6637
Comalaion

MOT3
Sig, (2-taied) oq| ooo| 000 00| ooo| o000 ool 000 o] ooo| ooo| ool .coo
N 68 [ ] 68 68 & 68 a8 68 &8 68 68 68 88
Pearson TasT| ee3 | 4577 | 4T 1] 4597 | s807| 4837 | 4957 | se9” | sveT| s | arr| aes”
Correlation

MOT4
Sig. {2-tailad) oo0| o00| w00l 000 ow| ooo] ooo| o00] oo0| o000} cOD| o0m| 000
N 68 68 68 88 68 o8 58 68 68 &8 &8 68 68 58
Pearson 778" | ss87 | 4n27) sa1T| ase” 1] 8197 ] e25”| 485" | s007| e087| se1T| =507 e

NOTS
Comelation
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Pearson

Sig (2-tadad)

Sig. {2-tailad)

Corredation

Sig (2-miled)

Pearson

MOT10
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Sip. (2-taded) oo0| ooo| .o000| oo0| oo0| o000| ©00| .o000| o000| .001| oo0| 000 000
N &8 68 68 -] [} 68 a8 68 88 83 ] 68 68 68
Pearson 812" | 8507 | 5007 | 6837 | 4057 03" | 5447 | 5587 | 5397 | sm8” | sa7| 427 | s90” 1
Contelation

MOT13
Si. (2-taled) oc0| ooof O3, oo0| o000 o000 opoo| .0oo| .000| o00| o00] o00| OO
N -] 68 68 &8 85 68 68 [ 63 ] 88 68 a8 68

*_Correlation is significant at the 0.01 level (2-ailed).

Correlations
tnerja | N1 ka2 | N2 | s | KNS LRne ST | kins KINg | KINIC | KINT1 | KIN1Z
o

Pearson 1| 693 | 77| =T 25W) 7m2| 28| var") e8| R 7es 2| s
Cormelation

anena

m Sig. (2-taited) 000 000 000 000 000 000 000 00D 000 000 000 000
N 68 6 88 &8 -] 68 88 68 68 63 88 a8 68
Pearson 693~ 1) a3 | s | a017| a1 | 5w 5917 42" 477" | 4387 3147 309"
Correlation

KN
Siy (2-taded) 5 1 000 00D 000 000 000 000 000 000 000 oos| oot
N 88 86 66 68 68 88 a8 88 68 68 68 66 a8
Pearson 7| &7 1] 48" 5197) 42" | sarT| areT| ma | seeT | e217| e | 4"
Corfelation

N2
S, (2-tailed) 00D 000 000 000 000 000 001 005 000 00D 000 | 000
N "] 68 ) 68 88 68 68 1 68 &9 68 88 =]
Paarson 75| Ao4” ] asd 1| ae17| 5137 5377 | Bo”| s217| saz7| 5347 am8T| 430
Comelgtion

NS
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 68 68 88 88 68 68 88 68 a8 68 68 88 88
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Pearson 27| me"| se2T| amT| aee| 5187|578 18 sar” 1
Cormelation
KIN1Y
Sig. (2-tied) o000 | o009 000 000 000 000 000 '] 000
N a8 8 68 68 68 88 68 L [} 68
Paarson 6237 | Aa8997 | 4847 | 4307 20| 3227 | am” 411° 4307 | .480”
Correlation
KIN12
Sig. {2-taied) oo | 001 oo0 | .ooo o8| 008 oot 000 wo| .00
N ] ] [%:) 58 &8 s 68 68 -] ;]
~_ Comelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Variabels Entered/Removed”
Model Variabels Variabels Method
Entered Removed
Motivasi (X2), . [ Enter
1 Remunerasi
x1P
a. Dependent Variabel: Kingfja (Y3
b. All requested variabels entered.
Model Summary”
Model R R Square Adjusted R Std. Ermror of the
Square Estimate
1 .831° 691 682 44130
a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Remunerasi (X1)
b. Dependent Variabel: Kinetja ()
174

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




41618.pdf

ANOVA"
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 28.338 2 14.169 72.757 .000°
1 Residual 12.658 65 195
Total 40,966 67
a. Dependent Variabel: Kinerja (Y}
b. Predictors: {Constant), Motivasi (X2), Remunerasi (X1)
Cosfficlents"
Model Unstandardized Standardized T Sig. Coilinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Toleranc VIF
e
(Constant) A6 .266 1635 107
] Remunerasi 457 A12 450 4.088 000 382 2550
(X1)
Motivasi (X2} 420 07 431 3.920 .000 .392 2550
a. Dependent Variabel: Kinenja (Y}
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Uji Multikolinearitas

Collinearity Diagnostics®
Modet Dimension Eigenvalue | Condition Index Variance Propartions
{Constant) Remunerasi Moativasi (X2)
{X1)

1 2.963 1.000 .00 .00 .00
1 2 .027 10.352 .98 07 .15

3 010 17.250 .02 92 .85
a. Dependent Variabel: Kinerja (Y)

Reslduals Statistics”
Minimum | Maximum Kean Std. Deviation N

Predicted Value 2.1621 4.4100 3.5760 .65035 68
Residual -1.25663 82174 00000 43466 68
Std. Predicted Value «2.174 1.282 000 1.000 68
Std. Residual 22848 1.862 000 .9as 68

a. Pependent Variabel: Kinerja (Y)
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Charts
Histogram
Dependent Variabla: Kinerja {Y)
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Normal P-F Plat of Ragression Standardized Rasldual
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Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja (Y}
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Regression Standardized Predicted Value
Variabels Entered/Removed”
Model Variabels Varabels Method
Entered Removed
Motivasi (X2)/ . | Enter
1 Remunerasi
(x1)°
a. Dependant\Variabel: AbsRes
b. All requested variabels emtered.
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Std. Eror of the
Square Estimate
1 204" 042 012 62587

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Remunerasi (X1)

b. Dependent Variabel: AbsRes
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ANOVA"
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 1.111 2 555 1.418 250°
1 Residual 25461 65 392
Total 26.572 67
a. Dependent Variabel: AbsRes
b. Predictors: {Constant), Motivasi (X2}, Remunerasi (X1)
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Toleranc VIF
e
{Constant) 1.374 378 3637 .004
] Remunerasi -120 159 -147 =757 452 .392 2550
(x1)
Motivasi (X2) -.053 152 -.068 -.352 T26 .392 2550
a. Dependent Variabel” AbsRes
Uji Heteroskedastisitas
Collinearity Diagnostics"
Model Dimension Eigenvalue | Condition Index Variance Proportions
(Constant) Remunerasi Motivasi (X2)
X1}
1 1 2.963 1.000 00 .00 .00
17¢
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—————
2 027 10.392 .68 07 A5
3 .010 17.250 .02 92 .85
a. Dependent Variabel: AbsRas
Residuals Statistics”
Minimum | Maximum Mean Sid. Deviation N
Predicted Value .5841 1.0434 7517 .12874 68
Residual 81451 2.12655 00000 61645 68
Sid. Predicted Value -1.302 2.265 .000 1.000 68
Std. Residual -1.301 3.398 .000 .985 68
a. Dependent Variabel: AbsRes
Charts
Histogram
Dependent Variable: AbsRes
hican = -5 64E-17
Pl 4. Dev. = 0885
N=58
—
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
‘o Dependent Varlable: AbsRes
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