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Persembahan

Begitu berat dah panjang perjuangan yang Kulalui, meskipun jiwa
ini telah lelah danh tak mampu lagi menahannya tetapi mereka hadir
untuk memberikan semangat dan motivasi dengah Kasih sayang dah
Cinta Yang membuat aku bisa terus berusaha dan tetap bertahan
hingga saat ini. Kupersembahkan Karya ini sebagai penCapaiah hidup
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+ Ibu Ku tercinta ( Oknimi ), setiap Kata Yang engkau uCapkan
selama ini selalu memberi semangat kepada Ku, mesKipun
terpisah oleh jarak Yyang sangat jauh tapi engkau selalu
memberikan semangat danh motivasi kepada Ku, terima Kasih
untuk Kehidupan Yang telah ibu berikan, terima kasih unhtuk
doa Yang selalu engkau panjatikan kepada Allah SWT. Semoga
karya ini bisa membuat ibu bangga

+ Ayah ku terCinta ( Zulman Haryadi ), semua hal yang telah
engkau berikan Kepadaku untuk memberikah semangat dan
motivasi dalam menyelesaikan tugas ini. Terima Kasih untuk
Celuruh Kkasih sayang dah Cinta mu Sselama ini. AKu harap
karya ini bisa dibanggakan

+ AYukicha ( Cahyati Ramadhan ) dan Kak Andre, terima Kasih
untuk semua dukungannya selama ini, semoga adikmu ini bisa
terus membuat Kaliah bangga

+ Adek Kaka ( Nurrahman Ika Putra ), makasih selama ini selalu
menghibur dan membuat inga tertawa, semoga adek Kaka bisa

menjadi adek inga yang membanggakan Keluarga
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+ (Untuk orang yang selalu mengisi ruang hati Ku ( Toto Cakra
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mendukuhg dalam menyelesaikan Karya ini, Yang sama-sama
berjuang untuk ini semua. Semoga hasil ini sebanding dengan
harapanh Kita dan akan seindah impiah Yang ingin Kita Capai.

+ (Jhtuk ponakan Ku tersayang Alan ( Aslan Romean Morris),
kelucuan Yang kamu buat selalu bikin buhda ketawa. Semoga

alah hanti bisa membuat mama papa alah bangga.
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EFFECT OF COMPENSATION AND JOB SATISFACTION ON
EMPLOYEE PERFORMANCE PT.ADIRA QUANTUM
MULTIFINANCE BENGKULU

by
Dwiki Restikasari *
Fahrudin Js Pareke?

ABSTRACT

This research was conducted at PT . Adira QuantwhifiMance Bengkulu
, in order to determine whether there is an infagenf compensation and job
satisfaction on employee performance in PT . Adgaantum Multifinance
Bengkulu . The population is 50 people and the $agpechnique used is the
census , so the entire population of respondentsad as much as 50 respondents
. The questionnaire of this study tested the uglidnd reliability . Analysis was
then performed using multiple linear regressionyamis to test the hypothesis by
using the t test , F test and test of determinatwam the results of testing with
multiple linear regression showed that the varsdgnultaneously bepengaruh
kompensai and job satisfaction on the performaricenployees of PT . Adira
Quantum Multifinance Bengkulu indicated by the a#éted F value 4.155 > 3.19
F table with a significant level of 0.016 . In parcompensation affects employee
performance shown by the t value 2.497 > 1.67bletaWhile job satisfaction
had no significant effect on employee performaricens by the t value 1.291 <t
table 1.677 with a significant level of 0.205 . Fistudy was obtained from the R
Square is equal to 0.150 . This figure shows tbgéther compensation and job
satisfaction contributed in influencing the perfamse by 15 % . While the rest
were contributed by other variables not examined .

Key words : Compensation; Job Satisfaction; Performance
Y Student of economics, University of Bengkulu
2) Lecture Counsellor
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Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kierja
Karyawan PT.Adira Quantum Multifinance Bengkulu

Oleh

Dwiki Restikasari!
Fahrudin Js Pareke?
RINGKASAN

Penelitian ini dilakukan di PT. Adira Quantum Mfiftance Bengkulu,
dengan judul “ Pengaruh Kompensasi dan Kepuasaia Kerhadap Kinerja
Karyawan PT. Adira Quntum Multifinance BengkuluTujuan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh antanpdnsasi dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan PT. Adira Quantunaltiflhance Bengkulu.
Penelitian ini memiliki batasan masalah agar t&@@mda dalam jalur yang telah
ditetapkan, yaitu meneliti pengaruh kompensasi ldgpuasan kerja karyawan di
PT. Adira Quantum Multifinance Bengkulu.

Pada dasarnya kompensasi adalah setiap bentukgrgagh yang diberikan
kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontghogi mereka berikan kepada
organisasi. Sedangkan kepuasan kerja adalah kea@aaosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyaweamandang pekerjaan
mereka. Dan kinerja adalah hasil kerja yang dapatpdi oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuaademgwenang dan tanggung
jawab dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

Jenis penelitian ini adalah data kuantitatif, yalada yang berbentuk angka
atau data kualitatif yang diangkakan. Data kuafitging diangkakan misalnya
terdapat dalam skala pengukuran. Teknik pengumpdita yang digunakan
adalah kuesioner, untuk mendapatkan informasi \aegar-benar diperlukan
dengan cara membuat sejumlah pertanyaan tertulisy ydisebarkan dan
dikumpulkan kembali. Yang dijadikan sampel dalamghéian ini adalah seluruh
karyawan PT. Adira Quantum Multifinance Bengkulutyasebanyak 50 orang,
dengan demikian metode yang diambil dalam pengambgampel adalah
menggunakan sensus.

Berdasarkan hasil penelitian melalui analisis rgigriénier berganda
diperoleh persamaan Y = 0,336X 0,174X%. Hipotesis terbukti bahwa secara
bersama-sama kompensasi dan kepuasan kerja bemgersignifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilakifng 4,155 jika dibandingkan dengan nilakds
3,19 berarti Rung Ravedan tingkat signifikan sebesar 0,022. Sedangkaaraec
parsial kompensasi berpengaruh signifikan terhaaprja karyawan dengan
thiung 2,497> twel 1,677 dan dengan tingkat signifikan sebesar 0,Ql@uk
variable kepuasan kerja tidak berpengaruh terh&tegrja dimanawung S€besar
1.291< tpeiSebesar 1,677 tingkat signifikan sebesar 0,203.
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada Rdira Quantum
Multifinance Bengkulu dapat ditarik kesimpulan ba@hwecara bersama-sama
(simultan) kompensasi dan kepuasan kerja mempuygragaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Adira Quantum Muldfice Bengkulu,
Kompenasi dan kepuasan kerja secara bersama-samenican kontribusi
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Secara paksialpensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkaruéisgn kerja secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan d&mikntuk meningkatkan
kinerja karyawan PT. Adira Quantum Multifinance Bkolu penulis
menyarankan agar sistem pemberian kompensasi negkeapperhatian lebih
dan dapat ditingkatkan lagi agar kinerja karyawamimgkat.

Kata Kunci :Kompensasi; Kepuasan Kerja; Kinerja
! Mahasiswa
2Dosen Pembimbing Skripsi
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dan karunia Nya penulis dapat menyelesaikan skyigsg berjudulPengaruh
Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT.Adira
Quantum MultiFinance Bengkulu. Skripsi ini disusun untuk memenuhi salah
satu persyaratan untuk memenuhi gelar Sarjana Bhkiordari Universitas
Bengkulu.

Penulis menyadari bahwa dalam pelaksanaan peneddiapai terwujudnya
skripsi terdapat kesalahan, telah banyak mendapdiifgan dan bantuan dari
berbagai pihak. Dalam kesempyan ini penulis mengkaraterima kasih sebesar-
besarnya kepada :

1. Bapak Dr. Fahrudin Js Pareke, S.E., M.Si. selakubpabing yang tidak
henti-hentinya membimbing, mengajari dan membeivasithingga skripsi
ini selesai.

2. Ibu Praningrum, S.E., M.Si selaku Dosen pengujigytglah memberikan
masukan kepada penulis.

3. lbu Rina Suthia Hayu, S.E., M.M selaku Dosen pengang telah
memberikan masukan kepada penulis.

4. Bapak Chairil Affandy, S.E., M.M selaku dosen pgnhgyang telah

memberikan masukan kepada penulis.

Xiv



5. Dosen dan Staf Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomivetsitas
Bengkulu yang membimbing dan melayani penulis daral perkuliahan
sampai menyelesaikan skripsi ini.

6. Semua pihak PT. Adira Quantum Multifinance Bengkydimg telah banyak
membantu memberikan data informasi yang berhuburdgagan objek
penelitian.

Penulis menyadari bahwa skripsi ini belum sempudan terdapat
kekurangan. Oleh karena itu semua kritik dan sgeg bersifat membangun
sangat penulis harapkan demi kesempurnaan sknpsSemoga bantuan dan

partisipasi mendapatkan balasan dari Allah SWT.rAmi

Bengkulu, Januari 2014

Penulis

XV



DAFTAR ISI

HALAMAN
HALAMAN JUDUL PROPOSAL ...uvtiiiiiiiiieieeee e a s [
HALAMAN PENGESAHAN PEMBIMBING ......ccccovviiiiies it i
HALAMAN PENGESAHAN PENGUJI ... iii
HALAMAN MOTTO ittt e e e e e e e e e e e e e e e e s s s s nnaee V.
HALAMAN PERSEMBAHAN ..ottt %
THANK'S TO it e e e e e e e e e e nanaes vii
ABSTRACT ettt et a e e e e e e e e e e e e eeae e iX
RINGKASAN ..ttt e e e e e e e e e e s sttt ettt e e e aaaaaeaaaaaasassasannsssssannenaeeeeas X
KATA PENGANTAR ..ottt e e e e e e s st eeeeeaaaaaaeaeaaasasssannnnnes Xil
AN e Y 3 ] OO PPRRRR XV
DAFTAR TABEL ...ttt e e e e XVi
DAFTAR GAMBAR ..ottt XVil
DAFTAR LAMPIRAN ....cutttiiiiiiittet et mmi ettt e e e e e e e e e e e e e ninee XVili
BAB| PENDAHULUAN
1.1 Latar BelaKang ..........uueueiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeei e 1
1.2 Rumusan Masalah ... 7
1.3Tujuan Penelitian .........ooooeiiiiiiiiiee e 7
1.4Manfaat Penelitian .............eeeeeiiiiiiiiiiiieieicciiiiieeeee cvvveieeeee 7
1.5Batasan Masalah.............ccooiiiiiiieeeee e e 8
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
P2 R 0 4] 01T 7= 1 S 9
2.1.1Pengertian KOMPENSASI .........uueees s eneesseeeeeeeeeeeeeeeeesd
2.1.2 Jenis-jenis KOMPENSASI ......ooeeeiiiiieeeeee e 11
2.1.3 Tujuan KOMPENSAST ...cceevvrvurrinnnnmmmmmmn e eeeeeeeeeeeennnennnnaneeens 13
2.1.4 Fungsi KOMPENSASI ....cceeeiiiiiiiiieeeee e 15
2.1.5 Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi ...................... 16
2.2 KEPUASAN KEIA ...ciiiiieeeeeieieieeee s e s e e e e e e e e e e aaaaeenansnnnns 17
2.2.1Pengertian Kepuasan Kerja ...........cmmeeeeeeereennniiinnnnnnn 17
2.2.2 Teori Kepuasan Kerja .........cccoeee e e e eeeeeeeeeeeeennnnnnnnns 19
2.2.3 Faktor-faktor Kepuasan Kerja.........comeeeeeeeeeeenieeeeennnn 21
2.2.4 Pentingnya Kepuasan Kerja ...........oecceeeeeeeeeeeeeeeeeiinnnnns 25
2.3KiNerja KaryaWan .............uuuuuuuunns s eeeeaeeeseeeeeeesennnnnnnnans 27
2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan ..........oee e 20
2.3.2Pengukuran Kinerja Karyawan ...........ccccccceeeeeeeeveeeeennnnnnns 29
2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja.....................32
2.4Hubungan Kompensasi dengan Kinerja Karyawan.................. 37

XVi



2.5 Hubungan Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan................. 39

2.6 Penelitian Terdahulu ... 40
2.7 Kerangka KONSEP ....uuuuuiiiieieeee e e e eeeeeeeeavaeen s 42
2.8 HIPOLESIS ..ottt e ettt 43

BAB IIl METODOLOGI PENELITIAAN

3.1 Jenis Penelitian .........cccouuuviiietmmmmm oo 44.
3.2 Definisi Operasional Variabel ..........coeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiis 44
3.3 Metode Pengumpulan Data ............... e eeeeeeevvvvinnnnnnnnnnnnn... 48
3.4 Populasi Dan Sampel ... 49
3.4 L POPUIASI ..o 49
3.4.2 SAMPEL . 49
3.5 SUMDEr DAta.......ccciiiiiiiiiiiiee ettt e e 9.4
3.6 Uji Validitas Dan Reliabilitas Instrumen ............ccccovvvvvvviiinnnn. 50
3.6.1 Uji Validitas INStrumen ........cccoooviveeeeeeeiiiicciiee e 50
3.6.2 Uji Reliabilitas. ..........ccoeeeiviiiis oo 52
3.7 Metode ANaliSiS Data ...........cooveviiiieeiiiieee e 56

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan ............ccccceemmvreiiiiiinnnneeeeeeeeeen. 58
4.1.1 Sejarah Perusahaan ..............ooccceeeeeeeeviiiiiiinn e 58
4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan ............ccceeeeeiiiiiiinne 59
4.1.3 Struktur OrganiSasi ............eeuiccccecreeeeernnnnnnaneeeeeeeeaaeeeeens 59

4.2 Karakteristik ReSPONAEN ...............ummmmmeeeeeeremmminiiinneeeeeeeaeeneeens 65

4.3 Pernyataan Responden Pada Variabel Kompensasi.............. 67

4.4 Pernyataan Responden Pada Variabel Kepuasgn Ketr........... 69

4.5 Pernyataan Responden Pada Variabel Kinerja.............cc........ 71

4.6 Hasil ANAliSIS REQIESI .....uiiiiiieiiee e 73

4.7 Hasil Pengujian HIpOtESIS .......uvuruiicreeeieeiiiiiieee e 75

4.8 PemMbDanasan ..........ooooiiiiiiiiiit o s 7.7

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 KESIMPUIAN ...ooeeiieeeiiiee e e e e e e e 2.8
5.2 SATAN ..o et e e e e e e e enees 83

DAFTAR PUSTAKA
DAFTAR LAMPIRAN

XVii



2.1
3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
3.7
4.1
4.2
4.3
4.4
4.5

DAFTAR TABEL

Halaman
Penelitian Terdahulu ... 41
Indikator Variabel Yang Diteliti ..........cccoovviiiiiiiiiiiiiieeee e, 46
Uji Validitas Variabel KOMPENSASI .....cemmmiiiiiiieeeiiiiiiiieiiiiiiiieeee e eeeeen 51
Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja . . ceeeerrrriuriiiiiiiieeeeeeeneeeeseenienns 51
Uji Validitas Variabel Kinerja ........ccccooviiiiiiii e 52
Uji Reliabilitas Variabel KOMPENSASI . .cuuuervvrnnniiiiiiaieeiiieiiieeiiiiiiieaas 53
Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja. .. ....cccccvveiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeen 54
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan............cccccveeeeeiiiiiieeeiiiiinnnnns b5
Karakteristik RESPONUEN ............ oo eeeeeeeeieiiiiiiiinssee e e e e e eeeeeeereeeeeeeeeeens 66
Pernyataan Responden Pada Variabel Kompensasi..........ccccccceeevvieeeeeen.. 67
Pernyataan Responden Pada Variabel Kepuasgm K...........ccccooeeeeiieennnn. 69
Pernyataan Responden Pada Variabel Kinetja.........ccccooeeeeeeeiivvvveevnninnns 1.7
Hasil ANAliSIS REQIESI .....uuuiiiiii e 73

XViii



DAFTAR GAMBAR

Halaman

2.1 Kerangka KONSEP ....cuuuuuuuiiieeeee e s s s s s s e e eeaaaaaeseeseesssssnnnnsn s sneennnnsseeeeas 43

4.1 Stuktur Organisasi PT. Adira Quantum MultifioerBengkulu ........................

XiX



ok wbdR

DAFTAR LAMPIRAN

Halaman
KUBSIONET ...ttt m e et e e et e e e et e e e et e e eetan e s sbnnnaeesesannaees 89
Data Mentah ........oooviiiii e 94
[ F= TS I =T = 105
JLIE=1 1= N PSPPSR 107
JLIE= 1= B O PSTPR 108
L= o1 I PSSP 109

XX



BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kindgayawan yang
tinggiuntuk pengembangan perusahaan. Perusahaams harampu
membangun danmeningkatkan kinerja di dalam lingkanga.
Keberhasilan perusahaan tersebutdipengaruhi olberéea faktor, salah
satu faktor penting adalah sumber dayamanusia,n&asumber daya
manusia merupakan pelaku dari keseluruhan tingkatpanaan sampai
dengan evaluasi  yang mampu  memanfaatkan  sumberdaya-
sumberdayalainnya yang dimiliki oleh organisasugtarusahaan.

Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu apears
memegangperanan sangat penting. Tenaga kerja riemdtensi yang
besar untukmenjalankan aktivitas perusahaan. Raosetiap sumber daya
manusia yang adadalam perusahaan harus dapat datlenf dengan
sebaik-baiknya sehinggamampu memberikan outputmapil ercapainya
tujuan perusahaan tidak hanya tergantung padaapemaiodern, sarana dan
prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tetganfpadamanusia yang
melaksanakan pekerjaan tersebut. Keberhasilan saeganisasisangat
dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. &eti organisasi

maupunperusahaan akan selalu berusaha untuk matkagk kinerja



karyawan, denganharapan apa yang menjadi tujuansgegan akan
tercapai.

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekaydama bagi
sebuah perusahaan.Karyawan menjadi perencanagedakian pengendali
yang selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujoganisasi.Karyawan
menjadi pelaku yang mempunyai pikiran,perasaarkdarginan yang dapat
mempengaruhi sikapnya terhadap pekerjaan yangutdeiaya.Oleh karena
itu sumber daya manusia perlu diarahkan secarat wglaingga dapat
mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perasadan pada akhirnya
dapat meningkatkan taraf kesejahteraan dan kemdgaghpembangunan
masyarakat pada umumnya dan perusahaan khususnya.

Mengingat betapa pentingnya peranan tenaga kerjadalam
perusahaan,maka kepuasannya harus diperhatikakejkeasannya belum
terpenuhi maka akan menyebabkan ketidakpuasan tbagpa kerja di
dalam perusahaan,sehingga hal ini bisa menyebatkdnulnya tindakan
yang dapat merugikan perusahaan seperti tingkahabgang tinggi,bekerja
tidak sesuai aturan yang ditetapkan,terciptanyaikalitas pada perusahaan
dan sebagainya yang akan mengakibatkan turunnggikaryawan.

Kinerja karyawan menjadi fokus perhatian bagi oigmsi atau
perusahaan yang ingin mencapai eksistensi yanglaejktan.Untuk itulah
perusahaan harus berusaha menjamin agar faktarfaking berkaitan
dengan kinerja karyawan dapat dipenuhi secara makskKinerja karyawan

dapat dicapai apabila kepuasan kerja telah dirasalied karyawan.



Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang mengkaandan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan olehoral Kkerja,
kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerj&uhati dalam pekerjaan,
luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekesdasibuan
(2005:202).

Faktor lain yang dapat mendukung kinerja karyawalahs satunya
adalah kompensasi.Penghasilan yang cukup berdasakestasi kerja
karyawan karena semakin tinggi prestasi kerja kaayaakan semakin besar
upah yang diterima.Dengan itu maka akan memberde&nangat kerja
karyawan akan tercapai,Anaroga dan Suyati (199%. Kt¥mpensasi adalah
penghargaan atau ganjaran pada para pekerja ydaly meemberikan
kontribusi dalam mewujudkan tujuannya, melalui kémnh yang disebut
bekerja (Nawawi, 2001). Kompensasi juga merupakamgpargaan yang
diberikan karyawan baik langsung maupun tidak langsfinancial maupun
non financial yang adil kepada karyawan atas sugdranmereka dalam
mencapai tujuan organisasi, sehingga pemberian é&osasi sangat
dibutunhkan oleh perusahaan manapun guna meningkatkiaerja
karyawannya. Adapun bentuk kompensasi financialahdgaji, tunjangan,
bonus,dan komisi. Sedangkan untuk kompensasi mandial diantaranya
pelatihan, wewenang dan tanggung jawab,penghargtemn kinerja serta
lingkungan kerja yang mendukung (Jurnal SDM.bloggs@609). Tujuan

pemberian kompensasi antara lain adalah sebagatanikakerja



sama,kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivdabilisas karyawan,
disiplin, serta pengaruh serikat buruh dan pemnagmint

Kepuasan kerja merupakan hal yang sangat persartalya yang
paling dapat merasakan hanyalah yang bersangkafarman sifatnya tidak
selalu sama antara orang yangsatu dengan oranglgangnaka dari itu
kepuasan kerja perlu diperhatikan oleh organisesilka kepuasan kerja
merupakan  kriteria  untuk  mengukur  keberhasilan rusgei
dalammemenuhi kebutuhan anggotanya. Jelas maraeimga sumber daya
mempunyai perananyang sangat penting dalam mersiébs kesuksesan
suatu organisasi sebab meskipunsumber daya laseperti modal sistem
kerja yang bagus, peralatan yang canggih dansetyagaianpa adanya
tenaga kerja yang handal, mekanisme kerja tidak Akgalandengan baik.
Namun dilain pihak individu-individu itu mempunyaijuan tertentu pula
yaituuntuk memuaskan kebutuhan-kebutuhannya.

Kebutuhan manusia banyak jenisnya dan masing-masiagusia
mempunyaikebutuhan yang berbeda dan selalu beri#hstu organisasi
akan berjalan lancar bila semuajasa yang disumlaanglara individu
kepada organisasi mendapat perhatian dan imbalgnyseimbang.
Ketidakpuasan atau tingkat kepuasan yang rendala padyawanbisa
mengakibatkan ketidak lancaran organisasi karedak titermotivasinya
mereka untukberbuat yang terbaik untuk organissbaliknya karyawan

yang memperoleh kepuasandalam bekerja akan merkarbuabotivasi diri



untuk bertindak mencapai prestasi individuyang jagan berakibat pada
kemajuan organisasi.

PT. Adira Quantum Multifinance, atau yang lebih efikl dengan
nama Adira Kredit, mulai resmi beroperasi pada gah@4 Maret 2003.
Perusahaan yang bergerak di bidang pembiayaandshesang konsumsi
seperti elektronik, komputer, furnitur, dan peratarumah tangga lainnya
ini, merupakan perusahaan pembiayaan dengan jaringduas dan
terbanyak di Indonesia. Setelah peluncuran merkraAdiredit di tahun
2008, perusahaan terus berkembang pesat di Indomasik dapat melayani
lebih banyak konsumen melalui kerjasama dengan geki@nan toko dan
pemegang merk dengan dukungan kuat dari Bank Damasebagai
pemegang saham utama.

Adapun kompensasi pada PT.Adira Quantum Multifieanaitu
kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsiomgpensasi langsung
berupa gaji bulanan, uang makan, insentif, bonuempensasi tidak
langsung berupa asuransi kesehatan dan asuraasiHiiv Adira Quantum
Multifinance memberikan gaji dan uang makan set=ztep setiap bulannya.
Sedangkan insentif dan bonus diberikan sesuai depgacapaian target
yang diberikan perusahaan kepada karyawan. Memnatsurvei yang
dilakukan penelitiada beberapa karyawan yang rakass ketidakadilan
dalam pemberian kompensasi tersebut. Karyawan yaremgerjakan
pekerjaannya kurang dari yang telah ditentukan oleérusahaan

mendapatkan insentif yang sama dengan karyawalydaig menyelesaikan



pekerjaannya sesuai dengan yang telah ditentukaim pérusahaan.Maka
dari itu timbullah suatu ketidakadilan dan ketida&gan didalam pemberian
kompensasi yang dirasakan oleh para karyawan.Ketiilan dan
ketidakpuasan tersebut akan berdampak padamenarkimerja karyawan
pada PT.Adira Quantum Multifinance.

Berkaitan dengan kepuasan kerja, menurut sumbey galapat dari
pra survey juga terdapat permasalahan yaitu makihya karyawan yang
merasa tidak senang dengan pekerjaan yang dibekkpada mereka.
Selain itu ada karyawan yang merasa tidak puasamerekan kerja dalam
tim, adanya rekan kerja yang tidak melakukan pakerjyang ditugaskan
kepadanya membuat karyawan lain dalam tim tersttbak puas dengan
rekan kerjanya karena apabila salah satu rekara kagjam tim tidak
menyelesaikan pekerjaannya maka dapat mempengddnierja tim
tersebut. Sumber juga menyebutkan bahwa kondisja kgang tidak
menyenangkan membuat karyawan tidak puas dengamjaaknya, dimana
kondisi ruang kerja yang kurang bersih, ruangargyzanas, dan kebisingan
membuat karyawan kurang bersemangat untuk bekegaghargaan dan
promosi juga mempengaruhi kepuasan kerja karyawanand karyawan
merasa tidak dihargai dalam pekerjaannya terselddénurut pra survei,
sulitnya mendapatkan promosi juga dirasakan olatyakeankarena ada
karyawan yang memiliki prestasi dan telah lama Qakdi perusahaan
merasa kesulitan untuk mendapatkan promosi jabaltdal. ini akan

menyebabkan karyawan tidak melakukan pekerjaan yaadgimal kepada



perusahaan,apabila karyawan tidak bekerja dengsimal maka hal ini
juga akan menyebabkann turunnya tingkat kinerjaydwan PT.Adira
Quantum Multifinance.
1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikanelgim ini
mengemukakan rumusan masalah sebagai berikut:
1) Apakahkompensasi dan kepuasan kerja mempunyai pgnga
terhadap kinerja karyawan
2) Apakah kompensasimempunyaipengaruhterhadap Kinerja
karyawan
3) Apakah kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadagrj&k

karyawan

1.3 Tujuan Penelitian
1) Mengetahuipengaruh kompensasi dan kepuasan lathadap
kinerja karyawan
2) Mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinenjawan

3) Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kikary@wan

1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi pihalkdpihyang
berkepentingan. Secara terperinci manfaat pemeliia adalah sebagai

berikut:



1. Secara Praktis
Bagi organisasi, dapat dijadikan sebagai acuan kuntu
meningkatkan kinerja karyawannya.

2. Secara Teoritis

a. Bagi akademis, penelitian ini dapat memberikan ibektpiris
mengenai pengaruh kompensasi dan kepuasan kenadder
kinerja karyawan, sehingga dapat memberikan wawatzm
pengetahuan yang lebih mendalam serta sebagai pksalitian
selanjutnya tentang kompensasi, kepuasan kerja kilagrja
karyawan.

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah
perbendaharaan atas pengembangan ilmu pengetahuan,
khususnya ilmu ekonomi.

c. Dapat menambah iimu pengetahuan yaitu teori dasefotentang
kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja yang dgserdengan

kebenaran lapangan.

1.5 Batasan Masalah

Agar pembahasan tidak menyimpang dari permasalghag ada
maka batasan masalah yang akan diteliti difokuskada pengaruh
kompensasi dan kepuasan karyawan terhadap kinemgawan pada

PT.Adira Quantum Multifinance CabangBengkulu.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kompensasi
2.1.1 Pengertian Kompensasi

Dalam organisasi masalah kompensasi merupakan habat
kompleks namunpaling penting bagi karyawan maupugarosasi itu
sendiri. Pemberian kompensasikepada karyawan hammpunyai dasar
yang logis dan rasional. Namun demikianfaktor-fakeanosional yang
perikemanusian tidak boleh diabaikan. Kompensasigapenting bagi
karyawan itu  sendiri  sebagai individu, karena  begar
kompensasimerupakan pencerminan atau ukuran rekergan karyawan
itu sendiri. Sebaliknyabesar kecilnya kompensagpatianempengaruhi
prestasi kerja, motivasi dan kepuasankerja karyawaabila kompensasi
diberikan secara tepat dan benar, karyawan akaneretep kepuasan kerja
dan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan orgmsiiAkan tetapi bila
kompensasi yang diberikan tidak memadai atau kutaepagt, prestasikerija,
motivasi, dan kepuasan kerja karyawan akan menurun.

Sedangkan menurut Mathis & Jackson (2002:118). Kaorsasi
adalah: Faktoryang mempengaruhi bagaimana dan m&ngeng-orang
bekerja pada suatu organisasidan bukan pada oagafasnya. Pengusaha

harus cukup kompetitif dengan beberapajenis kongsensuntuk



mempekerjakan, mempertahankan, dan memberikan amieahadap
kinerja setiap individu didalam organisasi.

Dessler (2004:65) mengatakan bahwa kompensasiwanyadalah :
“Setiapbentuk pembayaran atau imbalan yang diberkepada karyawan
dan timbul daridipekerjakannya karyawan itu”.MerturlPenggabean
(2002:75) kompensasi disebut juga penghargaan a@dgatdidefinisikan
sebagai : “Setiap bentuk penghargaan yang diberikegpada
karyawansebagai balas jasa atas kontribusi yangkadberikan kepada
organisasi”. Padaumumnya, kompensasi diberikarkuntu

a.Menarik karyawan yang cakap masuk ke dalam csgani

b.Mendorong mereka untuk berprestasi tinggi dan

c.Mempertahankan karyawan yang produktif dan bditesaagar
tetap setia.

Selanjutnya Simamora (2004:442) mendefinisikan kemspsi
sebagai:“Imbalan finansial dan jasa nirwujud s&stgangan yang diterima
oleh para karyawansebagai bagian dari hubungangkeméan”.Seluruh
teori kompensasi yang telah dibahas di atas meampakasar dalam
mengkaji dan meneliti maengenai kompensasi.Darri-teori tersebut
penulis menyimpulkan bahwa kompensasi nakap imbalan dasar
yang diterima karyawan sebagai timbal balik atakepaan yang telah

dilakukan.
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2.1.2 Jenis-Jenis Kompensasi
Menurut Veithzal Rivai (2004 : 358) kompensasi &gibmenjadi dua
yaitu sebagai berikut :
1. Kompensasi Finansial

Kompensasi finansial terdiri atas dua yaitu kompsntangsung dan

kompensasi tidak langsung (tunjangan).

a. Kompensasi finansial langsung terdiri atas Pemlaayypokok (gaji,
upah), pembayaran prestasi, pembayaran insentihiskobonus,
bagian keuntungan, opsi saham, sedangkan pembagatangguh
meliputi tabungan hari tua, saham komulatif.

b. Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atasteksi yang
meliputi asuransi, pesangon, sekolah anak, pen#iompensasi
luar jam kerja meliputi lembur, hari besar, cutkisacuti hamil,
sedangkan berdasarkan fasilitas meliputi rumalyabpmndah, dan
kendaraan.

2. Kompensasi Non Finansial.

Kompensasi non finansial terdiri atas karena kgirg meliputi aman

pada jabatan, peluang promosi, pengakuan karyaaeimaru, prestasi

istimewa, sedangkan lingkungan kerja meliputi dapatjian,
bersahabat, nyaman bertugas, menyenangkan dansiondu

Pada dasarnya kompensasi dikelompokkan kedalamkelganpok,

yaitu kompensasi finansial dan kompensasi bukaan$ral. Selanjutnya

kompensasi finansial ada yang langsung dan ada tidag langsung.
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Sedangkan kompensasi nonfinansial dapat berupajgpakealan lingkungan
pekerjaan. Menurut Mondy dan Noe (1996:374) yangutgh oleh
Panggabean (2004:76) mengemukakan bahwa:
1. Kompensasi keuangan langsung terdiri atas:
a. Gaji
Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepa&aryawan
secara teratur, seperti tahunan, caturwulan, balateas mingguan.
b. Upah
Upah merupakan imbalan finansial langsung dibayakepada para
pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yahgsikan atau
banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak réegaji yang
jumlahnya relatif tetap, besarnya upah dapat bérubah. Pada
dasarnya, gaji atau upah diberikan untuk menarigncpegawai agar
mau masuk menjadi karyawan.
c. Insentif
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkapada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yateptlikan. Dengan
mengasumsikan bahwa uang dapat digunakan untuk aremgl
karyawan bekerja lebih giat lagi, maka mereka ypraguktif lebih
menyukai gajinya dibayarkan berdasarkan hasil kedatuk itu
diperlukan kemampuan untuk menentukan standar {epaf. Tidak

terlalu mudah untuk dicapai dan juga tidak terkallit. Standar yang
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terlalu mudah tentunya tidak menguntungkan bagiugadraan.
Sedangakan yang terlalu sulit menyebabkan karydmuatasi.

2. Kompensasi tidak langsung (Fringe benefit)
Fringe benefit merupakan kompensasi tambahan yabgrikhn
berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap skanyawan
dalam usaha meningkatkan kesejahteraan karyawamtol@ya

asuransi kesehatan, asuransi jiwa, dan bantuampéan.

2.1.3 Tujuan Kompensasi

Secara umum tujuan manajemen kompensasi adalak oreonbantu
perusahaan mencapai tujuan keberhasilan stratagggi&aan dan menjamin
terciptanya keadilan internal dan eksternal. Menwil, Bergma, dan
Scarpello (1994) yang dikutip oleh Panggabean (2004menemukakan

bahwa kompensasi diberikan untuk :

a. Menarik karyawan dalam jumlah dan kualitas yanggiinkan
b. Mendorong agar lebih berprestasi
c. Agar dapat mempertahankan mereka
Dalam bukunya Sedarmayanti (2001:24) tujuan sistempensasi
dalam suatu organisasi harus diatur agar sistem lyaik dalam organisasi.
Adapun tujuan sistem kompensasi yang baik antaira yaitu sebagai

berikut:
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a. Menghargai prestasi kerja
Pemberian kompensasi yang memadai
adalahsuatupengahargaanorganisasi terhadap prek@@ para
pegawainya. Hal tersebut akan mendorong kinerjaaywayg yang
sesuai dengan yang diinginkan organisasi.

b. Menjamin keadilan
Dengan adanya sistem kompensasi yang baik akaramignpdanya
keadilan diantarapegawai dalam organisasi. Masiagimy pegawai
akan memperoleh imbalan yang sesuai dengan thgassi, jabatan,
dan prestasi kerjanya.

c. Mempertahankan pegawai
Dengan sistem kompensasi yang baik para pegawai lakéh betah
atau bertahan bekerja pada organisasi itu. Habenarti mencegah
keluarnyapegawai dari organisasi untukmencaripaar] yang
lebihmenguntungkan.

d. Memperoleh pegawai yang bermutu
Dengansistem kompensasi yang baik akan menarik myak calon
pegawai,dengan banyaknya pelamar atau calon pegaaka peluang
untuk memilih pegawai yang bermutu akan lebih bknya

e. Pengendalian biaya
Dengan sistem kompensasi yang baik akan mengursergignya
pelaksanaan rekruitmen sebagai akibat dari makinggg/a pegawai

yang keluar mencari pekerjaan yang lebih mengghktam Hal ini
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berarti penghematan biaya untuk rekruitmen darksetalon pegawai
baru.

f. Memenuhi peraturan
Sistem administrasi kompensasi yang baik merupakatu tuntutan
suatu organisasi yang baik dituntut untuk memgikiem administrasi

kompensasi yang baik.

2.1.4 Fungsi Kompensasi
Adapun fungsipemberian kompensasi menurut Martd@@0@:128)
antara lain yaiu:
a. Pengalokasian sumber daya manusia secaranefisie
Fungsi ini menunjukkan bahwa pemberian kompensasg ycukup
baik pada karyawan yang berpresasi baik akan mendopara
karyawan untuk bekerja lebih baik kearah pekerjgang lebih
produktif. Dengankata lain ada kecenderungan payakean dapat
bergeser atau berpindah dari yang kompensasimgahleketempat
kerja yang kompensasinya tinggi dengan cara mekkaju prestasi
kerja yang lebih baik.
b. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi
Sebagai akibat aplikasi dan penggunaan sumber rdayasia, dalam
organisasi yang bersangkutan secara efisien datifefiesebut maka
dapat diharapkan bahwa sistem pemberian kompetesasbut secara

langsung dapat memberikan stabilitasorganisasi skrara tidak
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langsung ikut andil dalam mendorong stabilisasi gartumbuhan
ekonomi secara keseluruhan.

c. Penggunaan sumberdaya manusia secara lebénafen efektif
Dengan pemberian kompensasi yang tinggi kepada awary
mengandung implikasi bahwa organisasi akan meraiguimtenaga
kerja karyawan dengan seefisien mungkin. Sebab atencara
demikian organisasi yang bersangkutan akan mengberoanfaat

dan keuntungan semaksimal mungkin.

2.1.5 Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi

Penentuan besarnya kompensasi dipengaruhi olehrapsit@ngan
implikasi ketergantungan yang bisa memaksa departemanajemen
sumber daya manusia untuk melakukan penyesuaiéén lenjut tentang
kebijaksanaan kompensasi perusahaan. Dalam petaltsaya kompensasi
tidak dapat lepasdari factor internal dan ekstqueeusahaan. Hal ini harus
diperhatikan oleh perusahaan agar pelaksanaan ks@edapat benar-
benar berjalan dengan baik sehingga menimbulkanpdrnpositif bagi
perusahaan.

Menurut Hasibuan (2000:127) faktor-faktor yang mengaruhi
kompensasi adalah:

1. Permintaan dan penawaran tenaga kerja

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan

3. Serikat buruh atau organisasi karyawan
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4. Posisi jabatan

5. Kondisi perekonomian nasional

6. Produktifitas dan kinerja karyawan
7. Jenis dan sifat pekerjaan

8. Pendidikan dan pengalaman karyawan

2.2 Kepuasan Kerja
2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja sering dijadikan ukuran tingkat Kemgan suatu
organisasi dalamkehidupan organisasi modern. Hal berarti bahwa
organisasi dikelola dengan baik yangmerupakan hasihajemen yang
efektif. Terpuaskannya berbagai keinginan dankefautukaryawan sangat
menentukan sikap dan perilaku mereka dalam bekerja.

Teori kepuasan kerja ini merupakan bagian daril teotivasi. Teori
ini mencobamenjawab pertanyaan, kebutuhan apa yasmuaskan dan
mendorong semangat bekerjaseseorang, atau dengataikahal-hal yang
memotivasi semangat bekerja seseoranguntuk memedmithituhan dan
kepuasan materiil maupun non materill yang dipéddei hasil
pekerjaannya. Jika kebutuhan dan kepuasannya semsdpenuhi
makasemangat bekerjanya pun akan semakin baik ebalilswya bila
kebutuhan seseorangbelum terpenuhi secara puas makeasi dalam

dirinya bisa semakin berkurang.Pemahaman kepuasana k{ob
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satisfaction dapat dilihat dengan mengenal istilah dan persgekepuasan
kerja tersebut..

Menurut Handoko (2001:193) kepuasan kerja adaldliKeadaan
emosional yangmenyenangkan atau tidak menyenardgkagean mana para
karyawan memandangpekerjaan mereka”.Sumber kepuasga apabila
karyawan bergabung dalam suatu organisasi iamembaita seperangkat
keinginan, kebutuhan, hasrat, dan pengalaman nasayangmenyatu,
membentuk harapan kerja. Kepuasan kerja menunjukkesesuaian
antaraharapan seseorang yang timbul dan imbalarg ydisediakan
pekerjaan, jadi kepuasan kerjajuga berkaitan eeaigah teori keadilan,
perjanjian psikologis, dan motivasi.

Menurut Indra dan Adam, (2000:115) kepuasan kedfdad : "sikap
emosionalyang menyenangkan dan mencintai pekegaanB8ikap ini
dicerminkan oleh moral kerja,disiplin, dan prestksija. Kepuasan kerja
dinikmati dalam pekerjaan, diluar pekerjaandan koad dalam dan luar
pekerjaan”. Hariandja (2002) menyatakan Kepuasaja k&dalah sejauh
mana individu merasakan secara positif atau negdberbagai macam
factor-faktor atau dimensi dari tugas-tugas dalakegaannya. Kepuasan
kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja sepertamatjin, produktif dan
lain-lain.Menurut Robbins (1996) dampak kepuasamakierhadap kinerja
dapat dinilai antara lain dari produktivitas yaragla gilirannya berpengaruh

pada prestasi atau kinerja karyawan.
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Dari pendapat tersebut di atas, bahwa Kepuasaa kenurut penulis

adalah tingkatan perasaan yang diterima seseoramg ndengerjakan

pekerjaan yang didasarkan pada perbandingan aygagaditerima pegawai

dari hasil pekerjaannya dibandingkan dengan yahgrdpkan, dinginkan

dan dipikirkannya.

2.2.2 Teori Kepuasan Kerja

Menurut Wexly dan Yulk yang dikutip oleh Ad (1995:

105), pada dasarnya teori tentang kepuasaja kKeng lazim dikenal

ada tiga macam yaitu:

1. Teori ketidaksesuaian (Discrepancy theory)

Teori ini pertama Kkali dipelopori oleh PortePorter mengukur
kepuasan kerja seseorang dengan menghitungihsahtara apa
yang seharusnya dengan kenyataan yang diras&kanudaian
Locked menerangkan bahwa kepuasan kerja sese@@amtung pada
discrepancy antara should be dengaan apa mangrut perasaannya
atau persepsinya telah diperoleh atau dicapai megbakerjaan. Orang
akan merasa puas bila tidak ada perbedaan antaig dignginkan
dengan persepsinya atas kenyataannya. Tambaham \Walkt akan
menunjang kepuasan karyawan yang menikmati wakéung setelah
bekerja, tetapi tidak menunjang kepuasan kesg@mrang karyawan
yang lain yang merasa waktu luangnya tidakpatadinikmati.

Contoh: seorang yang berkepribadian A atau seoyang “kecanduan
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kerja” tidak akan senang jika mendapatkan waktang tambahan.
Apabila yang didapat ternyata lebih besar pdatda yang diinginkan,
maka orang akan menjadi lebih puas lagi walaupwdapat discrepancy.
Sebaliknya apabila yang didapat dibawah stamdmimum menjadi
negative discrepancy, atau makin besar padamlakpuasan
seseoarang terhadap pekerjaan.

2. Teori keadilan (Equite theory)
Teori ini dikembangkan oleh Adams. Teori imengatakan bahwa
orang akan merasa puas atau tidak puas, tergamh@mgsa adanya
keadilan (equite) atau tidak atas suatu situRerasaan equite atau
inequity atas suatu situasi diperoleh orang dermgaa membandingkan
dirinya dengan orang lain. Ada tiga elemen deguite yaitu: input,
out comes dan comparation person. Yang dinthkdengan input
ilalah segala sesuatu yang berharga yang Kaaskaryawan sebagai
sumbangan terhadap pekerjaan, misalnya peidaidikpengalaman
kerja dan ketrampilan. Out comes adalah aegs¢suatu yang
berharga, yang dirasakan karyawan sebagaiil*haari pekerjaanya
seperti: gaji (upah), penghargaan dan sindtatus. Sedangkan yang
dimaksud dengan comparison person adalah kepadag lain
dengan siapa karyawan membandingkan rasio idpogan out
comes.

3. Teori dua faktor (Two factor theory)
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Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Heap yang kemudian
diterjemahkan oleh Moh As’ad yang menyatakan bapvasip dari
teori ini ialah kepuasan dan ketidakpuasamakdimana keduanya
merupakan dua hal yang berbeda ( As’ad, 1995: .108)tinya,
kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjadidak merupakan
suatu variabel yang kontinyu. Herzberg membagituasi yang
mempengaruhi perasaan seseorang terhadap peksa dibagi
menjadi dua kelompok, yaitu:

a. Kelompok satisfier atau motivator adalah faktdtda atau situasi
yang dibuktikannya sebagai sumber kepuasare,kggng terdiri
dari prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sentlmggung jawab
dan kemungkinan untuk berkembang.

b. Kelompok dissatisfier atau hygiene factors adalédiktor-faktor
yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan,gyaerdiri dari
prosedur perusahaan, mutu supervisi, upah gl hubungan
antar pribadi, rekan kerja, hubungan atasangat® bawahan,

kondisi kerja, jaminan pekerjaan dan status.

2.2.3 Faktor-faktor Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan terbentuk karena adanyarftdktor yang

melatarbelakanginya. Seperti kajian teori-teoridagan kerja sebelumnya,

kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor ekstrnal ui@rnal. Bagian ini

mencoba mengkaji beberapa faktor yang mempengdeiiasan kerja
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sebagai hasil kajian dari beberapa penulis danliienmtuk selanjutnya
dipilih beberapa faktor terpenting sebagai kajiangditian ini.

Faktor-faktor yang berpengaruh signifikan terhadtapuasan adalah
faktor yang berhubungan dengan pekerjaan. Fakkboffdersebut adalah
faktor yang berhubungan dengan kepuasan dalam jpakeitu sendiri,
faktor yang berhubungan teman sekerja, faktor yaempubungan dengan
pengawasan, faktor yang berhubungan dengan tenkamjasefaktor yang
berhubungan dengan pegawasan, faktor yang berhabutengan promosi
jabatan/pengembangan karir dan faktor yang berlgdsurdengan gaji.
Faktor-faktor tersebut merupakan item instrundatp Describsion Index
yang digunakan banyak peneliti dalam mengkaji kepnerja,Jewell dan
Siegal dalam Juliandi(2003) .

Menurut Siagian (2003) terdapat empat faktor yargmpengaruhi
yaitu pekerjaan yang penuh tantangan, peneraptamsigenghargaan yang
adil, kondisi yang sifatnya mendukung dan sikap d&an kerja, interaksi
dengan banyak pihak atasan dan lain-lain.

Untuk  mengukur kepuasan kerja,dipergunakan beberapa
indikatorKreitner and Kinicki (1998) dan Luthan®() yaitu :

1. Kepuasan dengan gaji yang diterima.
2. Kepuasan dengan promosi.
3. Kepuasan dengan atasan.

4. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri.
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Menurut As’ad (2001:115) indicator yang mempengakgpuasan

kerja :

a. Kepuasan financial, merupakan factor yang berhufunglengan

jaminan serta kesejahteraan karyawan yang melipystem dan
besarnya gaji, jaminan social, macam-macam tunjamigailitas yang

diberikan, promosi dan sebagainya.

. Kepuasan fisik yaitu indicator yang berhubungangdenkondisi fisik

karyawan. Hal ini mencakup jenis pekerjaan, penmgatjam kerja dan
istirahat, perlengakapan kerja, keadaan suhu/rmangenerangan,
pertukaran udara, kondisi kesehatan, umur karyawan.

Kepuasan social, indicator yang berhubungan demgf@naksi social
antara sesama karyawan dengan atasan maupun arnyaw&n yang
berbeda jenis pekerjaannya dan dengan lingkundataisperusahaan.
Kepuasan psikologi, indicator yang berhubungan dengejiwaan
karyawan. Hal ini mencakup minat, ketentraman datekerja, sikap
terhadap kerja, bakat, keterampilan.

Kepuasan kerja dipengaruhi olehbeberapa factor agpek pekerjaan

dan lingkungan kerja. Adapun factor-faktor yang mengaruhi kepuasan

kerja menurut Hasibuan (2001:203) adalah:

a.

b.

Balas jasa yang adil dan layak
Penempatan yang erat sesuai dengan keahlian
Berat ringannya pekerjaan

Suasana dan lingkungan kerja
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e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
f. Sikap pemimpin dalam kepemimpinannya
g. Sifat pekerjaan yang monoton atau tidak
Sedangkan Wexley dan Yukl (1991) ; Robbins (19%ktdr yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah :
1) Upah
2) Kondisi kerja
3) Mutu pengawasan
4) Teman sekerja
5) Jenis pekerjaan
6) Keamanan kerja
7) Kesempatan untuk maju
Robbins (2001) menyatakan bahwa, “faktor-faktongyéebih penting
yang mendorong kepuasan kerja adalah kerja yan@grasemental
menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja gaarmgdukung dan rekan
kerja yang mendukung”. Kerja yang secara mentalam@mg karyawan
lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberiekaerkesempatan
untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan memleaawarkan
beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengetagiabbaik mereka
bekerja. Pekerjaan yang kurang menantang menciptidaosanan, tetapi
yang terlalu banyak menantang menciptakan frudesiperasaan gagal.
Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakaravkamny akan

mengalami kesenangan dan kepuasan, pada pembanianag yang pantas,
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para karyawan menginginkan sistem upah dan kelnjakeng mereka
persepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan isegdengan
pengharapanmereka.

Kondisi kerja yang mendukung, karyawan peduli akagkungan
kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun untukmodahkan
mengerjakan tugas yang baik. Karyawan lebih menykkadaan fisik
sekitar yang tidak berbahaya, temperatur, cahagabwan dan faktor-
faktor lingkungan lain seharusnya tidak ekstrimilélea banyak atau terlalu
sedikit), misalnya terlalu panas atau terlalu regagamang. Disamping itu
kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekagale rumah, dengan
fasilitas yang bersih dan relatif modern serta lpgga yang memadai.
Rekan kerja yang mendukung, orang-orang mendapdétah daripada
sekedar uang atau prestasi yang berwujud dari jp@kemereka. Bagi
kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutulkam @nteraksi sosial,
oleh karena itu memiliki rekan kerja yang ramalm aaendukung akan
memberikan kepuasan kerja yang meningkat.

Perilaku atasan juga merupakan determinan utama kég@uasan
seperti bersikap ramah dan dapat memahami, merabepkijian untuk
kinerja yang baik, mendengarkan pendapat karyawan rdenunjukkan

suatu minat pribadi pada mereka.

2.2.4 Pentingnya Kepuasan Kerja
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Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukuparierdan penting
karena terbukti besar manfaatnya baik bagpek&ngan individu,
perusahaan atau organisasi. Bagi individu, peaglitentang sebab-sebab
dan sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkd@ulnya usaha-
usaha peningkatan kebahagian taraf hidup. $&danbagi perusahaan
atau organisasi, penelitian mengenai kepuasana kdilakukan dalam
rangka usaha peningkatan produksi dan pengumang@aya melalui
perbaikan sikap dan tingkah laku karayawanAg&d (1995: 102).

Menurut Strauss dan Sayles (1999) yang dikutfeh Nitra
Wanatika (2009: 35), menyatakan bahwa kepuasaa gerjting karena:

1) Mereka yang tidak memperoleh kepuasan kergdand bekerja
tidak akan mencapai kematangan psikologis.

2) Orang melakukan aktualisasi diri.

3) Mereka yang gagal mencapai kepuasan kerjandalekerjaan
menjadi frustasi.

4) Mereka yang menganggur tidak bahagia, orang ingketya bekerja
walaupun tidak perlu.

5) Pekerjaan memegang peranan utama di kehidupan rmanus

6) Kurangnya tantangan dalam pekerjaan yang nkéyagkan
kesehatan mental rendah.

7) Kurangnya kepuasan kerja dalam pekerjaan dwkorkpakan kerja

yang menyebabkan semangat kerja menurun.
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8) Pola kerja dan waktu luang saling mempengamlereka yang
pekerjaannya kurang kreatif.

Dari uraian diatas, maka dapat disimpulkaihwaa kepuasan kerja
dalam hal apapun sangat penting. Kecenderungaok meningkatkan
kinerja karyawan dalam perusahaan tidak akkapat tercapai tanpa
adanya kepuasan kerja karyawan. Selain ituyakan yang tidak
mencapai tingkat kepuasan kerja tidak akanncageai kematangan
psikolois dalam dirinya. Mereka cenderung l®asrmalasan dalam
bekerja. Kalau karyawan sudah bersikap demikiaka sulit bagi suatu

perusahaan untuk mancapai tujuannya.

2.3 Kinerja Karyawan
2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Arti Performanceatau Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam sug@anisasi, sesuali
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-mastamaangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secard, ledak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral ataupun etika.

Menurut Suyadi (1999:3), kinerja adalah : “Hasikjaeyang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalatn organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab dalam rangkaampentujuan
organisasi’.Kinerja seorang karyawan akan baik hiia mempunyai

keahlian ¢kill) yang tinggi, bersedia bekerja karena digaji atdneri upah
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sesuai dengan perjanjian,mempunyai harappectation masa depan
lebih baik. Mengenai gaji dan adanya harapapéctatioh merupakan hal
yang menciptakan motivasi seorang karyawan bersediaksanakan
kegiatan kerja dengan kinerja yang baik. Bila kedok karyawan dan
atasannya mempunyai kinerja yang baik, maka akatab®ak pada kinerja
perusahaan yang baik pula.

Menurut Karyantoro (2002:27)performancesama dengan kinerja
sama denganrole (expected behaviar) Beberapa variabel yang
mempengaruhi kinerja seorang antara lain; individelpmpok, pekerjaan,
organisasi, kepuasan kerja. Sebagai individu, Hemila seseorang akan
bakat, minat, kepribadian, fisik, agama, dan alaiad-budaya.Menurut
Mangkunegara (2006 : 9 )., kinerja karyawan (psestarja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuntitas yang dicapd sé®rang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jsaadp diberikan
kepadanya

Kinerja adalah kegiatan yang paling lazim dinilaalaim suatu
organisasi, yakni bagaimana ia melakukan segalsaseyang berhubungan
dengan suatu pekerjaan, jabatan, atau peranan daigamisasi. Unsur
penting dalam kinerja pekerjaan adalah :

a. Tugas fungsional berkaitan dengan seberapa baik seorangpegawai
menyelesaikan seluk-beluk pekerjaan, termasukpesgen aspek -

aspek teknis pekerjaan.
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b. Tugas perilaky berkaitan dengan seberapa baik pegawaimenangani
kegiatan antar pesona dengan anggota lain orggtesasmsukmengatasi
konflik, mengelola waktu, memberdayakan orang l&iekerja dalam
sebuah kelompok, dan bekerja secara mandiri.

Menurut Gilbert Kinerja pada dasarnya adalah proeaktu dan
luang. “ peluang tanpa waktu untuk mengejar peluangebut bukan apa-
apa. Dan waktu, yang tidak kita miliki, yang tidalemberi peluang, bahkan
memiliki lebih sedikit nilai ”( Dalam Mangkunega2806 : 47 ).Pandangan
Gilbert mengenai kinerja dalam konteks vitalitasrjkedalam suatu
organisasi, kinerja sangat konsisten dengan apg k#a anggap penting
untuk memberdayakan pekerja. Untuk bekerja secakapgpekerja
membuat pretasi yang bernilai bagi organisasi semagngurangi biaya

untuk mencapai tujuan.

2.3.2Pengukuran Kinerja Karyawan

Penilaiankinerja merupakan suatu proses organgasaim melalui
untuk kerja pegawainya. Tujuan dilakukan penilaidanerja secara umum
adalah untuk memberikan feedback kepada pegdatam upaya
memperbaiki tampilan  kerjanya dan upaya menirkgkat kinerja
organisasi, dan secara khusus dilakukan dalantark@a dengan berbagai
kebijaksanaan terhadap pegawai seperti itu unfulam promosi, kenaikan
gaji, pendidikan dan latihan. Sehingga penilaikererja dapat menjadi

landasan untuk penilaian kinerja dapat menjadidaan untuk penilaian
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sejauh mana kegiatan manajemen sumber daya raasegerti sistem
penggajian dapat sesuai dengan prosedur.

Ukuran sukses dan bagian-bagian mana yang dipnmggding dalam
suatu pekerjaan memang sulituntuk ditentukaner@rberbagai jenis
pekerjaan yang beragam mempunyai ukuran yangeterbeda.Namun
Meler (asad , 1996:63) mengemukakan untuk menkatapengukuran
kinerja seorang karyawan dapat dilakukan dengam membagi dua jenis
yaitu:

1. Pekerjaan produktif, secara kuantitatif orangabimembuat suatu
standar objektif.

2. Pekerjaan non produktif, dimana penentu suks#Eknya seorang
karyawan dalam tugas biasanya didapat melalui jaggneatau
pertimbangan subyektif.

Menurut Swasto (1996:47) mengemukakan bahwa kimegaipakan
tindakan atau pelaksanaan tugas yang telah daied@soleh seseorang
dalam kurun waktutertentu dan dapat diukur. Hal berkaitan dengan
jumlah kuantitas pekerjaan. Ada beberapa cara umtakgukur kinerja
secara umum, yaitu:

a. Kuantitas

b. Kualitas

c. Pengetahuan tentang pekerjaan

d. Keputusan yang diambil

e. Perencanaan kerja
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f. Daerah organisasi

Menurut Siagian (1996:230) mengatakan bahwa kindégaaga
produksi dapat diukur melalui indikator-indikataerikut:

a. Sikap menghadapi pelanggan

b. Kemahiran menempuh prosedur yang telah ditantuk

c. Kecermatan dalam pelaksanaan tugas

Menurut Bernardin dan Russel (1993: 383), ia markgaej enam

kriteria primer yang dapat digunakan untuk menguoerja, yaitu:

1. Kualitas (Quality), merupakan tingkat sejauh mana proses atau
hasil pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurna@u a
mendekati tujuan yang diharapkan.

2. Kuantitas(Quantity),merupakan jumlah yang dihasilkan.

3. Ketepatan waktu(Timeliness), merupakan tingkat sejauh mana
suatu kegiatan diselesaikan pada waktu yang dikktherdengan
memperhatikan koordinasi output lain serta waktongysersedia
untuk kegiatan lain.

4. Efektifitas biaya(Cost effectiveness)yaitu tingkat sejauh mana
penerapan sumber daya manusia, keuangan, teknohagerial
dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atamgurangan
kerugian dari setiap unit penggunaan sumber daya.

5. Kebutuhan akan pengawas@iNeed for supervisor)merupakan

tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat meldkmarfangsi
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suatu pekerjaan tanpa memperdulikan pengawasananggor
supervisor untuk mencegah tindakan yang kurangjidikan.

6. Interpersonal impact,merupakan tingkat sejauh mana pegawai
memelihara harga diri, nama baik dan kerjasamantiira rekan
kerja dan bawahan.

2.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Masalah kinerja selalu mendapat perhatian dalamajearen karena
sangat berkaitan dengan produktivitas lembaga atganisasi. Kinerja
karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa bamygavwan memberi
kontribusi kepada organisasi yang antara lain tsakiakuantitasoutput,
kualitas output, jangka waktuoutput kehadiran di tempat kerja, dan sikap
kooperatif. Dimensi lain dari kinerja mungkin tepanbtuk pekerjaan-
pekerjaan tertentu, tetapi yang didata ini adalahgypaling umum, yang
mengidentifikasikan elemen-elemen yang paling pentidari suatu
pekerjaan. Sebagai contoh, pekerjaan sebagai dasemiliki kriteria
pekerjaan seperti mengajar, penelitian dan pengalsdirta pelayanan.

Kriteria pekerjaan adalah faktor yang terpenting glang dilakukan

orang dipekerjaannya. Kriteria pekerjaan menjelaskang sudah dibayar
oleh organisasi untuk dikerjakan para karyawanyah ®arena itu, kriteria-
kriteria ini penting dan harus diukur, dibandingklemgan standar yang ada.
Hasilnya harus dikomunikasikan kepada setiap kaayawekerjaan hampir
selalu memiliki lebih dari satu kriteria atau dirsemintuk dinilai, dan ini

berarti bahwa si karyawan mungkin berkinerja |dimik dalam satu kriteria
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dibandingkan kriteria lainnya. Beberapa kriteria ngkin memiliki nilai
lebih penting daripada kriteria lainnya. Pembobaédalah suatu cara untuk
menunjukkan hal ini. Misalnya, di beberapa pergariiaggi atau akademi,
pengajaran yang dilakukan dosen merupakan bagiderjpan yang
memiliki bobot yang lebih besar dibandingkan dengmemelitian atau
pengabdian.

Menurut Luthans (2006) menyatakan terdapat hubungag kuat
antara kepuasan kerja dan kinerja. Jika seseoramglapatkan kepuasan
dalam bekerja, maka ia akan menghasilkan kinema yabih besar. Seperti
halnya kepuasan kerja, terdapat hubungan yangifpasiara komitmen
organisasi dan hasil yang diinginkan seperti kanérjggi.

Menurut Dessler (2000) indikasi kinerja karyawaralad sebagai

berikut:

1. Kualitas Kerja (mengacu pada akurasi dan marjiraliebsn). Kualitas
kerja yang dimaksud disini adalah kualitas kerjagyanengacu pada
penyelesaian tugas secara baikdan benar serta delai dengan
prosedur yang telah ditetapkan, akurasi kerja aawjin kesalahan
yang melakukan pekerjaannya dan melakukan kiattkia¢ntu untuk
meminimalisir terjadinya kesalahn pekerjaan.

2. Kuantitas Kerja (mengacu pada jumlah produksi &i@sil). Kuantitas
kerja yang dimaksud disini adalah kuantitas ketgau gumlah produksi

atau hasil kerja.
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3. Kehadiran dan ketepatan waktu (mengacu kepada dtatepdan
ketaatan jadwal kerja sebagaimana yang telah dikagd. Kehadiran
dan ketepatan waktu kerja yang dimaksudkan diglalaedn bagaimana
karyawan yang datang tepat waktu ketika masuk Jjed@ng kerja
sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, sasiplid dalam
menjalankan jam kerjanya.

4. Tanggung Jawab (mengacu pada penyelesaian tugasjglng jawab
disini adalah bertanggung jawab sepenuhnya terhselapa pekerjaan
yang telah ditentukan pada masing-masing bagida,seemberikan
pelayanan prima.

5. Ketepatan waktu kerja (mengacu pada penyelesagas tyang sudah
ditetapkan). Ketepatan waktu kerja dimaksudkan ndisadalah
ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas yaniglien.

6. Kerjasama dengan orang lain (mengacu pada kerjagamikomunikasi
pada rekan kerja). Kerjasama dengan yang lain gamgksud disini
adalah bagaimana karyawan dituntut untuk bekerjasadan
berkomunikasi dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Menurut Simamora dalam Mangkunegara (2006) kingigangaruhi
oleh tiga faktor:

a. Faktor Individual yang mencakup kemampuan, keahlaar belakang
dan demografi.

b. Faktor Psikologis terdiri dari persepsi, attitudgersonality,

pembelajaran dan motivasi.
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c. Faktor Organisasi terdiri dari sumber daya, kepgnman,

penghargaan, struktur dan job design

Sedangkan menurut Timple dalam Mangkunegara (23@gjor

kinerja terdiri dari dua faktor yaitu :

a. Faktor Internal yang terkait dengan sifat-sifat eeeang misalnya
kinerja baik disebabkan mempunyai kemampuan tidggitipe pekerja
keras.

b. Faktor Eksternal yang terkait dari lingkungan sepeerilaku, sikap
dan tindakanrekan kerja, bawahan atau pimpinailjtdaskerja dan

iklim organisasi.

Neal dalam Mangkunegara (2006) terdapat beberapek asinerja

yang dapat diukur yaitu :

1. Akurasi (Pemenuhan standar akurasi)

2. Prestasi (Menyelesaikan tanggung jawab dan tugas)

3. Administrasi (Menunjukkan efektivitas administratif

4. Analitis (Analisa secara efektif)

5. Komunikasi (Berkomunikasi dengan pihak lain)

6. Kompetensi (Menunjukkan kemampuan dan kualitas)

7. Kerjasama (Bekerjasama dengan orang lain)

8. Kreativitas (Menunjukkan daya imaginasi dan daysakf)

9. Pengambilan Keputusan (Pengambilan keputusan danbegr&an

solusi)

35



10. Pendelegasian (Menunjukkan orang yang dibexrs&uwntuk berbicara
atau bertindak bagi orang lain)

11. Dapat diandalkan (Menunjukkan sifat yang dapagrcaya)

12. Improvisasi (Peningkatan kualitas atau konghsig lebih baik)

13. Inisiatif (Mengemukakan gagasan, metode dadedextan baru)

14. Inovasi (Pengenalan metode dan prosedur baru)

15. Keahlian Interpersonal (Hubungan manusiawi)

Robin (dalam Joko Iman Santosa, 2003:22) mengata&hwa factor-
faktor yang mempengaruhi kinerja tidak hanya sebatelakukan pekerjaan
tetapi juga terikat dengan asppek lain seperti geljan sekerja, atasan atau
pimpinan, promosi dan lingkungan pekerjaaan.

Menurut Hasibuan (dalam Apriyani, 2004:21), adaebapa factor
yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu:

a. System kompensasi

b. Kepuasan kerja

c. Tingkat stress

d. Kondisi fisik perusahaan
e. Motivasi

f. Desain pekerjaan

g. Aspek-aspek ekonomis, teknis dll

Berdasarkan teori-teori di atas dapat disimpulkahwa Kkinerja
memerlukan indikator-indikator penilaian yang digaruhi oleh berbagai

faktor apakah faktor internal ataupun faktor ekstedengan beragam aspek
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yang dapat diukur dengan berpedoman pada standentte yang terdiri
dari aspek kuantitatif dan aspek kualitatif yanggbea untuk mendapatkan
feedback guna keperluan perbaikan organisasi sédarsus manajemen

pengelolan sumber daya manusia.

2.4 Hubungan Kompensasi Dengan Kinerja Karyawan

Kompensasi karyawan merupakan elemen hubungan yaarg sering
menimbulkan masalah dalam hubungan industrial. Mhs&ompensasi,
khususnya upah, selalu menjadi perhatian manajemgamisasi, karyawan,
dan pemerintah. Manajemen memperhitungkan upahn&armeerupakan
bagian utama dari biaya produksi dan operasi, nsiak kinerja karyawan
yang harus dibayar, dan mempengaruhi kemampuannigk umerekrut
tenaga kerja dengan kualitas tertentu. Kompensagialwvan menentukan
kemampuan perusahaan untuk mendapatkan keunturigemtama di
perusahaan yang padat karya. Oleh karena itu, file@mungkinkan,
manajemen berupaya mengefisiensikan upah karyaesmgad pembayaran
minimal, tetapi karyawan harus berkinerja secarksmaal.

Ketika merekrut seorang karyawan, manajemen orgsinis
mengharapkan karyawan melakukan pekerjaan atas tieggentu dengan
cara tertentu dan menghasilkan kinerja tertentwkumhencapai tujuan
organisasi. Harapan organisasi dikemukakan dalamukeleskripsi tugas

(job description). Jika seorang karyawan menghasilkkinerja yang
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diharapkan manajemen, ia akan mendapatkan kompedesg@ntu. Dalam
waktu tertentu, ia akan mendapatkan kenaikan kosgsenika memenuhi
kriteria kinerja yang ditetapkan manajemen orgasnisa

Bagi karyawan, upah menentukan standard dan ksiafitdupnya.
Upah ukuran tenaga, pikiran, waktu, risiko kerjan #inerja yang ia berikan
kepada perusahaan. Upah juga mencerminkan kualdaskebahagiaan
hidupnya di hari tua. Oleh karena itu, upah menamthubungan karyawan
dengan majikannya, terjadinya pemogokan, kepuaega, kdan komitmen
terhadap tempat kerja. Sebagian besar pemogokamh kdir Indonesia
disebabkan oleh tuntutan buruh atas kenaikan upaimomm dan perbaikan
jaminan sosial mereka.

Bagi pemerintah, kompensasi mempengaruhi kestab#lonomi
makro, yaitu tingkat pengangguran, inflasi, dayé Han perkembangan
ekonomi, serta poltik dan sosial negara. Upah ntekan jumlah pajak
yang diterima pemerintah dan kemampuannya untuk bagkan layanan
publik bagi warga negaranya. Jumlah pajak pengirasyang dipungut
pemerintah menentukan kemampuan pemerintah untatberékan jaminan
sosial kepada karyawan ketika sedang bekerja daardiuanya.

Kompensasi memberikan kontribusi kepada kemakmnorasyarakat.
Di negara-negara maju, tingkat upah merupakan pndiemakmuran
negara-negara tersebut. Sebagian anggota masyadah pekerja, baik
pada sektor publik maupun pada sektor swasta. Wpahpengaruhi daya

beli mereka untuk membeli produk yang mereka buanhiSelain itu, upah
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juga menentukan jumlah jenis, kuantitas dan kuglioduk yang
diproduksi oleh pekerja dan dibutuhkan oleh paggata masyarakat.

Upah merupakan tolak ukur kinerja karyawan. Updieigkan setelah
karyawan menghasilkan kinerja tertentu. Tujuan ragkgn upah dengan
kinerja antara lain sebagai berkut.

1. Upah merupakan bagian dari strategi perusahaak omncapai tujuan
perusahaan secra efisien. Skema upah disusun a@astujuan
kinerja., seperti tingkat produktivitas dan keurgam perusahaan.

2. Untuk mempertahankan dan mengembangkan budaya ismgan
dengan merekrut dan mempertahankan retensi karyaseargan
kompetensi tinggi.

3. Menciptakan sistem manajemen SDM denga sistem anbalrinsik
dan ekstrinsik yang meningkatkan motivasi kerjay&aran.

4. Upah juga berkaitan dengan manajemen kinerja yaeggontrol,

mengembangkan, dan mempertahankan kinerja tinggakan.

Penelitian menunjukan bahwa para karyawan atauwsgauas
dengan sistem evaluasi kinerja jika dihubungkararsetangsung dengan
kompensasi atau imbalan. Kompensasi dapat berb&endikan upah atau

gaji, kenaikan pangkat dan jabatan, atau penghaigaaya.

2.5 Hubungan Kepuasan Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja lebih tdsbut "mitos

manajemen” dan sulit untuk menetapkan ke arah nmamangan sebab
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akibat di antara keduanya. Namun dari berbagailpi@neditemukan bukti
bahwa organisasi yang memiliki karyawan yang lghias cenderung lebih
efektif dibandingkan organisasi yang memiliki kaxgen yang kurang puas.

(Robbins,2007).

2.6 Penelitian Terdahulu

Banyak penelitian-penelitian terdahulu yang berimgiamm dengan
Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadaprj&ifPegawai.
Berikut beberapa diantaranya:

1. Rahmawati (2009), melakukan penelitian dengan judRéngaruh
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan AJB Bumiputé@i?2
Cabang Pasuruan Kota”. Kompensasi Langsung (X1)pgémsasi Tak
Langsung (X2) Kinerja (Y). Tempat penelitiandi Asosi Jiwa
Bersama (Ajb) Bumiputera 1912 Cabang Pasuruan TKeitaik
pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner.

2. Fajar Kurniadi (2012), melakukan penelitian dengatul “ Pengaruh
Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawaotak Berkah
“. Kompensasi (X1) Motivasi (X2) Kinerja (Y). Temppenelitian di
Apotek Berkah Cirebon. Teknik Pengumpulan Data dang
menggunakan kuesinoer.

3. Subakti Syaiin (2007), melakukan penelitian dengaiul “ Pengaruh

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Klinik &pssBestari
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Medan Tahun2007 “.Kepuasan Kerja (X) Kinerja (Y)nipmat
Penelitian di Klinik Spesialis Bestari Medan. Tdkri*fengumpulan

data dengan menggunakan kuesioner.
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Rahmawati Pengaruh Kompensasi | Hasil 1. Penelitian sekarang
(2009) Kompensasi | Langsung (X1)| penelitianmenunju memakai variabel
Terhadap Kompensasi | kkan kompensasi (X1), kepuasg
Kinerja Tak Langsung | bahwavariabel kerja (X2) kinerja (Y)
Karyawan (X2) Kinerja kompensasi yang sedangkan penelitian
AJB (Y) terdiri terdahulu memakai
Bumiputera darikompensasi variabel kompensasi
1912 Cabang langsung (X1), langsung (X1), kompensag
Pasuruan dan kompensasi tak langsung (X2)
Kota tidak langsung Kinerja(Y)
(X2), secara . Objek penelitian sekarang
signifikanberpengal di PT. Adira Quantum
ruh terhadap Multifinance cabang
kinerja (Y). Bengkulu sedangkan
penelitian terdahulu di AJE
Bumiputera 1912 Cabang
Pasuruan Kota
Fajar Pengaruh Kompensasi | Hasil penelitian Penelitian sekarang
Kurniadi Kompensasi (X1) Motivasi | menunjukkan memakai variabel
(2012) dan Motivasi (X2) Kinerja bahwa variabel kompensasi (X1),
Terhadap Y) kompensasi (X1), kepuasan kerja (X2)
Kinerja variabel motivasi kinerja (Y) sedangkan
Karyawan (X2) berpengaruh penelitian terdahulu
Apotek Berkah signifikan terhadap memakai variabel
kinerja kompensasi (X1), motivasi
pegawai(Y). (X2) kinerja (Y)
. Objek penelitian sekarang
di PT. Adira Quantum
Multifinance cabang
Bengkulu sedangkan
penelitian terdahulu di
Apotek Berkah
Subakti Pengaruh Kepuasan Hasil penelitian Penelitian sekarang
Syaiin Kepuasan Kerja Kerja (X) menunjukkan memakai variabel
(2007) Terhadap Kinerja (Y) bahwa variabel kompensasi (X1),
Kinerja kepuasan kerja kepuasan kerja (X2)
Pegawai Klinik berpengaruh kinerja (Y) sedangkan
Spesialis signifikan terhadap penelitian terdahulu
Bestari Medan kinerja pegawai(Y) memakai variabel
Tahun 2007 . Kepuasan kerja (X)
Kinerja (Y)
. Objek penelitian sekarang
di PT. Adira Quantum
Multifinance cabang
Bengkulu sedangkan
penelitian terdahulu di
Klinik Spesialis Bestari
Medan

N

D
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2.7Kerangka Konsep

Menurut Anaroga dan Suyati (1995:124), faktor lgiang dapat
mendukung kinerja karyawan salah satunya adalatp&onsasi.Penghasilan
yang cukup berdasarkan prestasi kerja karyawann&asemakin tinggi
prestasi kerja karyawan akan semakin besar upaip diéerima.Dengan itu
maka akan memberikan semangat kerja karyawan akeapai. Menurut
Robbins (1996) dampak kepuasan kerja terhadapj&idapat dinilai antara
lain dari produktivitas yang pada gilirannya beigamh pada prestasi atau
kinerja karyawan.

Berdasarkan pada literatur-literatur terkait dengakti-bukti empiris
terdahulu sebagaimana telah diuraikan sebelumnyakanmselanjutnya
disusun sebuah kerangka pemikiran teoritis yangaraealiagramatis
menggambarkan alur pemikiran yang dikembangkanndganelitian ini.
Secara garis besar, kerangka pemikiran teoritielggem ini menjelaskan
pengaruh antara variabel-variabel independen kosgg(X1) dan kepuasan
kerja(X2) dengan variabel dependen kinerja karyaw@). Untuk
menjelaskan hubungan antara variabel-variabel yaladp diuraikan, dapat

dilihat kerangka berpikir sebagai berikut:
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Kompensasi H1
(X1)

H3 Kinerja
Karyawan

(Y)

\4

KepuasanKerja | H2
(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Konsep

2.8Hipotesis

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalebagai berikut:

1. Diduga terdapat pengaruh antara kompensasi damakap kerja
terhadap kinerja karyawan di PT.Adira Quantum Miakince
Bengkulu

2. Diduga terdapat pengaruh antara kompensasi phkioherja
karyawan di PT.Adira Quantum Multifinance Bengkulu

3. Diduga terdapat pengaruh antara kepuasan keljadap kinerja

karyawan di PT.Adira Quantum Multifinance Bengkulu
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BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Data kitatif adalah data yang
berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakeata kualitatif yang
diangkakan misalnya terdapat dalam skala penguk@aatu pernyataan/
pertanyaan yang memerlukan alternatif jawaban, alnanmasing-masing:
sangat setuju diberi angka 5, setuju 4, Netrali@aK setuju 2, dan sangat

tidak setuju 1 (Sugiyono, 2002: 7).

3.2 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional masing-masing variabel adakdtagai berikut :
1) Kompensasi (X1)

Kompensasi merupakan imbalan dasar yang diterimeyakan
sebagai timbal balik atas pekerjaan yang telahkukian dalam hal ini
PT.Adira Quantum Multifinance Cabang Bengkulu.

Adapun dimensi kompensasi menurut Mondy dan N&9GB74)
yang dikutip oleh Mutiara S. Panggabean (2002:75):

1. Kompensasi langsung
a) Gaji
b) Upah

c) Insentif
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2. Kompensasi tidak langsung

2) Kepuasan Kerja (X2)
Menurut As’ad (2001:115) indicator yang mempengakgpuasan

kerja :

a. Kepuasan financial

b. Kepuasan fisik

c. Kepuasan social

d. Kepuasan psikologi
3) Kinerja Karyawan

Menurut Dessler (2000) indikasi kinerja karyawaralad sebagai
berikut:

1. Kualitas Kerja

2. Kuantitas Kerja

3. Kehadiran

4. Tanggung Jawab

5. Ketepatan waktu kerja

6. Kerjasamadengan orang lain
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Tabel3.1 Indikator variabel yang diteliti

Variabel

Dimensi

Indikator

Kompensasi (X1)
Mondy dan Noe
(1996:374)

Gaji

» Kesesuaian gaji yang
diterima dengan
kebutuhan hidup

» Gaji diterima tepat waktd

> Gaji diterima tepat waktd

Upah

» Upah sesuai dengan
beban kerja

» Upah yang diterima
dapat meningkatkan
kinerja

Insentif

» Pemberian insentif
mendorong karyawan
giat bekerja

» Pemberian insentif sesu
dengan prestasi karyaws

> Insentif diberikan kepad3
karyawan yang memiliki
kinerja melebihi standar

Kompensasi tidak|
langsung

» Jaminan/asuransi untuk
kesehatan

» Reward/penghargaan at
prestasi

» Asuransi jiwa perusahag
dapat menjamin resiko
pekerjaan

n

Kepuasan Kerja (X2)
As’ad (2001:115)

Kepuasan
financial

» Promosi jabatan
> Fasilitas kerja
» Jaminan social

Kepuasan fisik

» Suasana dan lingkungar
kerja

» Kondisi ruangan

» Umur

Kepuasan social

» Dukungan atasan
» Komunikasi dengan
sesama karyawan
» Dukungan kerja dari

rekan kerja
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Kepuasan
psikologi

» Kesesuaian tempat kerja
dan minat

» Tentram dalam bekerja

» Pekerjaan yang diberika
sesuai dengan keahlian

=)

Kinerja (Y) Dessler
(2000)

Kualitas

» Karyawan menyelesaikan
pekerjaan dengan baik
dan benar

» Meminimalisir terjadinya
kesalahan pekerjaan

» Menanggapi perintah
atasan dengan baik

Kuantitas

» Karyawan mampu
menyelesaikan pekerjaan
dengan hasil kerja
diselesaikan tepat waktu

» Menyelesaikan hasil
kerja sesuai tugas atasan

» Hasil kerja karyawan
sesuai dengan harapan
perusahaan

Tanggung jawab

» Tanggung jawabterhadap
pekerjaan yang dilakukan

» Tidak menunda
pekerjaan untuk hal
diluar pekerjaan

» Tanggung jawab sesuai
dengan beban kerja

Ketepatan waktu

» Menyelesaikan pekerjaan
sesuai waktu yang telah
ditetapkan

» Tidak pernah terlambat
dalam melaksanakan
tugas

» Kurangnya waktu yang
diberikan

Kerjasama denga
yang lain

n>» Komunikasi dalam

menyelasaikan pekerjaan
> Berselisih paham dengan
karyawan lain
» Kerjasama rekan kerja
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3.3 Metode Pengumpulan data

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini ddataesioner.
Arikunto (2006:151) mendefinisikan kiuesioner sediggmlah pertanyaan
tertulis yang digunakan untuk memperoleh inforntsi responden dalam
arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yandsetahui. Pengukuran
Instrumen yang dipakai dalam penelitian ini mengdwam skala likert
dengan pengisian kuesioner yang disusun dalam lbo&atimat pertanyaan
dan responden diminta mengisi daftar pertanyaaselbet dengan cara
memberi tanda silang (X) pada lembar jawaban kuaesio Menurut
Sugiyono, (2004:86) Skala likert digunakan untuk ngukur sikap,
pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompuk terdang fenomena
sosial. Dalam penelitian fenomena sosial ini teldbtapkan secara spesifik
oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagaakeal penelitian.

Untuk setiap item pertanyaan diberi skor satu samdpagan lima,
yaitu Setuju (S), Sangat Setuju (SS), Netral NJak Setuju (TS), Sangat
Tidak Setuju (STS).

1) Jawaban SS dengan skor nilai 5

2) Jawaban S dengan skor nilai 4

3) Jawaban N dengan skor nilai 3

4) Jawaban TS dengan skor nilai 2

5) Jawaban STS dengan skor nilai 1
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3.4.Populasi dan Sampel
3.4.1Populasi

Menurut Sugiono (2005:7),populasi adalah wilayahegalisasi yang
terdiri atas objek dan subjek penelitian yang memgpu kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelituk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya.

Berdasarkan pengertian diatas ,maka yang menjgolilgs dalam
peneliitian ini adalah seluruh karyawan PT.Adiraa@um Multifinance

cabang Bengkulu yang berjumlah 50 orang.

3.42 Sampel

Menurut Sugiyono (2005:73),sampel adalah bagiam jdarlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebMetode yang digunakan
untuk penarikan sampel adalah metode sensus yaituasanggota populasi
dijadikan sampel (singarimbun,1989:159). Dalam peame ini semua
karyawan di PT. Adira Quantum Multifinance cabangn8kulu dijadikan

sebagai sampel.

3.5Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalala gaimer dimana
data primer adalah data yang diperoleh langsunguikiié Umar (2003:84),
data primer merupakan data yang didapat dari sumpégama, misalnya

dari individu atau perseorangan. Dalam penelitr@ndata primer didapat
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dari objek penelitian dengan memberikan angketikuogs yang diberikan

kepada karyawan PT.Adira Quantum Multifinance cgtBengkulu.

3.6Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
3.6.1 Uji Validitas Instrumen
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kevaliddari instrument
(kuesioner) yang digunakan dalam pengumpulan datg diperoleh. Data
dikatakan valid, jika pernyataan kuesioner mampunguagkapka sesuatu
yang diukur oleh kuesioner tersebut. Metode yaggrtikan untuk menguiji
validitas adalah dengan menghitung atau membanamddorelasi antar
skor. Koefisien korelasi yang dihasilkan setiap ialzel dibandingkan
dengan nilai koefisien korelasi pada r tabel. Kapah pengujian validitas
instrument dapat menggunakan taraf signifikansigbftlah sebagai berikut:
1. ltem pernyataan instrument penelitien dikatakanidvgika
Ihitung™ Nabet
2. ltem pernyataan instrument penelitian dikatakamaktidalid
jika Mhitung< fabet
3.6.1.1 Uji Validitas Variabel Kompensasi

Berikut hasil uji validitas untuk variabel kompessa
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Tabel 3.2Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi

Pernyataan hlunc labe Keterangan
1 0,295 0,279 Valid
2 0,150 0,279 Tidak valid
3 0,463 0,279 Valid
4 0,581 0,279 Valid
5 0,640 0,279 Valid
6 0,142 0,279 Tidak valid
7 0,743 0,279 Valid
8 0,578 0,279 Valid
9 0,265 0,279 Tidak valid
10 0,414 0,279 Valid
11 0,514 0,279 Valid
12 0,295 0,279 Valid

Sumber data : Hasil Penelitian 2013

Dari tabel diatas, terlihat hanya 9 pernyataan yarenunnjukkan
bahwa fiundebih besar darigher Maka dapat disimpulkan bahwa Sembilan
pernyataan tersebut dinyatakan memenuhi syarad.v&edangkan 3
penryataan yang tidak valid tidak digunakan atéaylis.
3.6.1.2 Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja

Berikut hasil uji validitas untuk variabel kepuadaanja:

Tabel 3.3 Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja

Pernyataan hlunc labe Keterangan
1 0,605 0,279 Valid
2 0,106 0,279 Tidak valid
3 0,435 0,279 Valid
4 0,501 0,279 Valid
5 0,426 0,279 Valid
6 -0,361 0,279 Tidak valid
7 0,486 0,279 Valid
8 0,442 0,279 Valid
9 0,444 0,279 Valid

10 0,739 0,279 Valid

Sumber : Hasil Penelitian 2013
Dari tabel diatas, terlihat 8 pernyataan yang mgran bahwaiung

lebih besar darighes Maka dapat disimpulkan bahwa delapan pernyataan
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tersebut dinyatakan memenuhi syarat valid. Sedandgk variabel yang
tidak valid tersebut tidak digunakan atau dihapus.
3.6.1.3 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan

Berikut hasil uji validitas untuk variabel kinetlfaryawan:

Tabel 3.4 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan

Pernyataan hlunc labe Keterangan
1 0,511 0,279 Valid
2 0,622 0,279 Valid
3 0,513 0,279 Valid
4 0,445 0,279 Valid
5 0,347 0,279 Valid
6 0,507 0,279 Valid
7 0,609 0,279 Valid
8 0,428 0,279 Valid
9 0,591 0,279 Valid
10 0,542 0,279 Valid

11 -0,432 0,279 Tidak Valid
12 -0,002 0,279 Tidak Valid
13 -0,051 0,279 Tidak Valid
14 0,079 0,279 Tidak Valid

Sumber : Hasil Penelitian 2013

Dari tabel diatas, terlihat 10 pernyataan yang mpikikan bahwa
Miung l€bin besar dari her Maka dapat disimpulkan bahwa Sepuluh
pernyataan tersebut dinyatakan memenuhi syarad.v&iedangkan 4

variabel yang tidak valid tersebut tidak digunakéeu dihapus.

3.6.2 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas adalah untuk mengukur bamgrument yang
digunakan benar-benar menghasilkan data yang loelvtakesalahan. Suatu
instrumen dikatakan reliabel jika jawaban terhadsgtanyaan adalah

konsisten dari waktu ke waktu. Teknik yang digumakatuk mengetahui
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tingkat reliabel suatu instrument dengan menggum&kanbach’s alpha
Variabel dikatakan reliabel apabi@ronbach’s alphamemiliki nilai lebih
besar dari 0,600 (Ghozali, 2005) .
3.6.2.1 Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi

Berikut hasil uji reliabilitas variabel kompensasi

Tabel 3.5Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi

Pernyataan Cronbach’s Kriteria Keterangan
alpha Cronbach alpha
1 0,774 0,60 reliabel
2 0,752 0,60 reliabel
3 0,745 0,60 reliabel
4 0,736 0,60 reliabel
5 0,709 0,60 reliabel
6 0,743 0,60 reliabel
7 0,758 0,60 reliabel
8 0,747 0,60 reliabel
9 0,774 0,60 reliabel

Sumber data ; Hasil Penelitian 2013

Berdasarkan hasil pengolahan yang dilakukan semagai terlihat
pada tabel diatas, diperoleh hasil bahwa nilai alg®ronbach yang
dihasilkan masing-masing berkisar antara 0,70940|@B@ih besar dari 0,60
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa selurulalvalr di atas adalah
Reliabel.
3.6.2.2Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja

Berikut hasil uji reliabilitas variabel kepuasanijke
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Tabel 3.6 Uji ReliabilitasVariabel Kepuasan Kerja

Pernyataan Cronbach’s Kriteria Keterangan
alpha Cronbach alpha
1 0,644 0,60 reliabel
2 0,664 0,60 reliabel
3 0,650 0,60 reliabel
4 0,662 0,60 reliabel
5 0,645 0,60 reliabel
6 0,679 0,60 reliabel
7 0,662 0,60 reliabel
8 0,670 0,60 reliabel

Sumber ; Hasil Penelitian 2013

Berdasarkan hasil pengolahan yang dilakukan seiagai terlihat
pada tabel diatas, diperoleh hasil bahwa nilai algbronbach yang
dihasilkan masing-masing berkisar antara 0,64590|6@ih besar dari 0,60
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa selurufalvalr diatas adalah
Reliabel.
3.6.2.3 Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan

Berikut hasil uji reliabilitas variabel kinerja kawan

Tabel 3.7 Uji ReliabilitasVariabel Kinerja Karyawan

Pernyataan Cronbach’s Kriteria Keterangan
alpha Cronbach alpha
1 0,687 0,60 reliabel
2 0,668 0,60 reliabel
3 0,684 0,60 reliabel
4 0,694 0,60 reliabel
5 0,705 0,60 reliabel
6 0,683 0,60 reliabel
7 0,670 0,60 reliabel
8 0,696 0,60 reliabel
9 0,673 0,60 reliabel
10 0,684 0,60 reliabel

Sumber : Hasil Penelitian 2013
Berdasarkan hasil pengolahan yang dilakukan semagai terlihat

pada tabel diatas, diperoleh hasil bahwa nilai algbronbach yang
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dihasilkan masing-masing berkisar antara 0,6685|@&bih besar dari 0,60
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa selurulab@radalah Reliabel.
3.7 Metode Analisis Data

Metode analisa yang dipakai adalah dengan Metodaligh
Kuantitatif. Metode analisis kuantitatif adalah oa# yang pengolahan data
kuesionernya menggunakan angka-angka atau perhiustatistic untuk
membuktikan kuesioner. Pengujian terhadap hipotgsselitian ini
menggunakan Analisis Regresi Berganda dengan meaggo program
Software SPSS 16,00 For windows. Analisis Regrésiel. Berganda ini
digunakan untuk mengetahui adakah pengaruh komgiedaa kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan dan untuk mengetapengaruh
kompensasi dan kepuasankerja terhadap kinerja WwaryaPT. Adira
Quantum Multifinance cabang Bengkulu.
Persamaan untuk model Regresi Linier Berganda :

Y =a +B1X1 + BzXz +e

Dimana:

Y = Kinerja

B1;B2 = Koefisien regresi variabel indenpenden
a = konstanta

X1 = Kompensasi

Xz = Kepuasan Kerja

e = Variabel yang tidak diteliti
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Untuk mengetahui besarnya pengaruh kompensasi efzauakan kerja
terhadap kinerja, untuk mengetahui besarnya pehdamnpensasi terhadap
kinerja serta untuk mengetahui besarnya pengarpbasan kerja terhadap
kinerja di PT. Adira Quantum Multifinance Cabang nBkulu, yaitu
digunakan uji simultan (uji F) dan uji parsial (t)jidan uji determinasi.

a) Uji Simultan (F Test)

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabebdse secara
bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikanaigap variabel terikat.
Dalam hal ini Fiung dibandingkan dengantfse dengan nilai keyakinan
95% atau a = 0,05 dengan syarat sebagai berikut:

» Jika Fhiung> F taes maka H diterima, H ditolak, ini berarti bahwa
kompensasi (X1) dan kepuasan kerja (X2) secaraltsimutidak
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y)

» Jika Fhiung< F tabes maka H ditolak, H diterima, ini berarti bahwa
kompensasi (X1) dan kepuasan kerja (X2) secara lsimu
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y).

b) Uji Parsial (t Test)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabelabe!
independen secara parsial berpengaruh nyata ataki terhadap variabel
dependen. Caranya dengan menggunakan pengujiaadégrhkoefisien
regresi setiap variabel bebas dengan menggunakant. uDengan
membandingkan nilai nfingdengan e pada tingkat kepercayaan

(confidence interval95% ataw = 5%. Dengan criteria pengujian :
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Jika hiung™ tabes Maka Hditerima, H ditolak

Jika hiung< taves Maka Hditolak, H, diterima

c) Uji Determinasi

Pada model regresi linier berganda ini, akan dildesarnya kontribusi
untuk variabel bebas terhadap variabel terikatrgragdn melihat besarnya
koefisien determinasi totalnya {R Jika (R) yang diperoleh mendekati 1
(satu) maka dapat dikatakan semakin kuat modeklatsmenerangkan
hubungan variabel bebas terhadap variabel teriaaltknya jika (R)
makin mendekati 0O (nol) maka semakin lemah pengaauniabel terhadap

variabel terikat.
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