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ABSTRACT 
 
 
CHIKITA CAHYA AMALIA UMAR. E2115153. THE EFFECT OF 
COMPENSATION PROVISION ON THE EMPLOYEE WORK 
COMMITMENT AT PT. FIF GROUPPOS BOROKO IN THE NORTH 
BOLAANG  MONGONDOW 
 
This study aims to determine the effect of the compensation provision (X) 
including Financial Compensation (X1) and Non-Financial Compensation (X2) 
simultaneously or partially on the Employee Work Commitment (Y) at PT. FIF 
Grouppos Boroko in the North Bolaang Mongondow. The population in this study 
is employees at PT. FIF Grouppos Boroko in the North Bolaang Mongondow, 
namely 37 people. The primary data collection is through a list of questions tested 
in two stages, namely validity testing and reliability testing. The analytical 
method used is path analysis. The results show that the compensation provision 
(X) including Financial Compensation (X1) and Non-Financial Compensation 
(X2) has a positive and significant effect simultaneously or partially on Employee 
Work Commitment (Y) at PT. FIF Grouppos Boroko in the North Bolaang 
Mongondow. Financial Compensation (X1) partially has a positive and 
significant effect on the Employee Work Commitment at PT. FIF Grouppos 
Boroko in the North Bolaang Mongondow. Non-Financial Compensation (X2) 
partially has a positive and significant effect on the Employee Work Commitment 
at PT. FIF Grouppos Boroko in the North Bolaang Mongondow. 
. 
Keywords: Compensation Provision, Employee Work Commitment 
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ABSTRAK 
 

 
CHIKITA CAHYA AMALIA UMAR. E2115153.PENGARUH 
PEMBERIAN KOMPENSASI TERHADAP KOMITMEN KERJA 
KARYAWAN PADA PT. FIF GROUPPOS BOROKO BOLAANG 
MONGONDOW UTARA 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pemberian Kompensasi (X) meliputi 
Kompensasi Finansial(X1) dan Kompensasi Non Finansial(X2) berpengaruh 
positif dan signifikan secara simultan maupun secara parsial terhadap Komitmen 
Kerja Karyawan (Y) pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 
Populasi pada penelitian ini adalah Karyawan pada PT. FIF Grouppos Boroko 
Bolaang Mongondow Utara sebanyak 37 orang, Pengumpulan data pokok melalui 
daftar pertanyaan yang di uji melalui dua tahap yaitu uji validitas dan uji 
reliabilitas untuk setiap item pertanyaan yang terdapat dalam daftar pertanyaan. 
Metode analisis yang digunakan adalah analisis jalur.Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa, Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi 
Finansial(X1) dan Kompensasi Non Finansial(X2) berpengaruh positif dan 
signifikan secara simultan maupun secara parsial terhadap Komitmen Kerja 
Karyawan (Y) pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 
Kompensasi Finansial(X1) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 
terhadap Komitmen Kerja Karyawan pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang 
Mongondow Utara dan Kompensasi Non Finansial(X2) berpengaruh positif dan 
signifikan secara parsial terhadap Komitmen Kerja Karyawan pada PT. FIF 
Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 
. 
Kata Kunci: Pemberian Kompensasi, Komitmen Kerja Karyawan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Di era perkembangan dunia yang begitu cepat dewasa ini dapat dilihat di 

segala bidang seperti teknologi, ekonomi dan sebagainya. Dampak dari 

perkembangan ini memberikan suatu tantangan dan peluang setiap instansi untuk 

selalu menciptakan prestasi kerja pegawai agar kita dapat mengukur pencapaian 

strategi dari suatu instansi. Oleh Karena itu, setiap organisasi perlu melakukan 

terobosan misalnya penegakan disiplin bagi pegawai yang mencakup unsur-unsur 

ketaatan,ketepatan waktu bekerja dalam menyelesaikan tugas-tugas, kesetiaan, 

kesungguhan dalam menjalankan tugas karena kemampuan sumber daya manusia 

baik dari unsur hard skill maupun soft skill merupakan aset dan dambaan bagi 

setiap organisasi dalam mencapai suatu tujuannya sangat ditentukan oleh sumber 

daya manusia yang dimilikinya. Rivai dan Sagala (2011:730) 

Satuhal yang penting yaitu bahwa keberhasilan berbagai aktivitas didalam 

organisasi dalam mencapai tujuan bukan hanya tergantung pada keunggulan 

teknologi, sarana ataupun prasarana yang dimiliki, melainkan juga tergantung 

pada aspek sumber daya manusia. Faktor sumber daya manusia ini merupakan 

elemen yang harus diperhatikan oleh organisasi. Rivai dan Sagala (2011:731) 

Dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi tentu harus 

memperhatikan komitmen kerja yang ada dari setiap karyawan Menurut 

Greenberg & Baron (2011:182), dalam Narimawati (2015:19) bentuk-bentuk 

komitmen organisasi adalah: 1). Komitmen ialah kuatnya keinginan seseorang 
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dalam bekerja bagi organisasi atau perusahaan disebabkan karena dia setuju 

dengan tujuan-tujuan organisasi tersebut dan ingin melakukanya. 2). Komitmen 

kontinuan ialah kuatnya keinginan seseorang dalam melanjutkan pekerjaannya 

bagi organisasi disebabkan karena dia membutuhkan pekerjaan tersebut dan tidak 

dapat melakukan pekerjaan yang lain. 3). Komitmen normatif ialah kuatnya 

keinginan seseorang dalam melanjutkan pekerjaanya bagi organisasi disebabkan 

karena dia merasa berkewajiban dari orang lain untuk dipertahankan. 

Komitmen kerja timbul secara bertahap dalam diri pribadi karyawan. 

Berawal dari kebutuhan pribadi terhadap organisasi, kemudian beranjak menjadi 

kebutuhan bersama dan rasa memiliki dari para anggota (karyawan) terhadap 

organisasi Wursanto (2015:15) mengemukakan bahwa rasa memiliki dari para 

anggota (karyawan) terhadap kelompoknya dapat dilihat dalam hal-hal berikut: 1). 

Adanya loyalitas dari para anggota terhadap anggota lainya. 2.) Adanya loyalitas 

para anggota terhadap kelompoknya 3). Kesediaan berkorban secara ikhlas dari 

para anggota demi kelangsungan hidup kelompoknya. 4). Adanya rasa bangga 

dari para anggota kelompok apabila kelompoknya mendapat celaan, baik itu 

dilakukan oleh individu maupun kelompok lainya..5). Adanya niat baik dari para 

anggota kelompok untuk tetap menjaga nama baik kelompoknya dalam keadaan 

apapun.Setelah rasa memiliki dari setiap anggota kelompok mulai tumbuh dan 

berkembang maka tumbuhlah suatu kesepakatan bersama yang harus ditaati oleh 

setiap anggota ( karyawan). 

  Menurut Sutrisno (2011:182) mengemukakan kompensasi adalah semua 

balas jasa yang diterima seorang karyawan dari perusahaannya sebagai akibat dari 
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jasa/tenaga yang telah diberikannya kepada perusahaan tersebut.Menurut 

Hasibuan (2011:110), kompensasi merupakan biaya bagi perusahaan. Perusahaan 

mengharapkan agar kompensasi yang diberikan mendapatkan imbalan prestasi 

kerja yang lebih besar dari karyawan.Jadi, nilai prestasi kerja karyawan harus 

lebih besar dari kompensasi yang dibayar perusahaan, supaya perusahaan 

mendapatkan laba dan kontinuitas perusahaan terjamin.Kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

Menurut Rivai (2011:742) Kompensasi terdiri dari dua, yakni sebagai 

berikut : 1). Kompensasi finansial, yang terdiri dari : a). Kompensasi langsung, 

diantaranya pembayaran pokok gaji, upah, pembayaran prestasi, pembayaran 

insentif (komisi, bonus, bagian keuntungan, opsi saham), pembayaran tertangguh 

(tabungan hari tua dan saham kumulatif). b). Kompensasi tidak langsung / 

tunjangan, diantaranya proteksi (asuransi, pesangon, sekolah anak, pensiun), 

Komisi luar jam kerja (lembur, hari besar, cuti / sakit, cuti hamil), fasilitas (rumah 

/ biaya pindah, kendaraan). 2). Kompensasi non finansial, diantaranya karier (rasa 

aman pada jabatan, peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, prestasi 

istimewa), lingkungan kerja (dapat pujian, rasa aman dalam bertugas, dan 

kondusif). 

Sistem pemberian kompensasi yang sudah baik pada suatu perusahaan 

akan berpengaruh sangat besar terhadap kelangsungan hidup perusahaan itu 

sendiri. Hal ini dikarenakan akan terciptanya simbiosis mutualisme yang terjadi 

antara karyawan dengan perusahaan. Karyawan akan merasa lebih dihargai dan 
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menerima balas jasa dari perusahaan dalam bentuk kompensasi yang sudah sesuai. 

Hal ini tentunya akan berpengaruh postif terhadap kemajuan dan perkembangan 

perusahaan di kemudian hari. Terdapat dua sifat pendekatan yang digunakan oleh 

Edison, et. al (2016) dalam mengukur kompensasi yaitu normatif dan kebijakan. 

Kompensasi bersifat normatif terdiri dari gaji atau upah, tunjangan hari raya dan 

komponen tetap lainnya. Sedangkan, kompensasi bersifat kebijakan yaitu 

kompensasi yang didasari dengan adanya pertimbangan khusus seperti tunjangan 

makan dan transport, bonus, uang cuti dan liburan. 

Hal ini yang memotivasi komitmen kerja seseorang adalah untuk 

memenuhi kebutuhan salah satunya melalui pemberian kompensasi yang baik 

berupa finansianmaupun non finansial yang diperolehnya sebagai imbalan balas 

jasa dari jasa yang diberikanya kepada perusahaan.Apabila finansial dan non 

finansial semakin memuaskan, komitmen kerja seseorang akan semakin 

meningkat.  

PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara merupakan ijin 

usaha yang diperoleh dari Menteri Keuangan, maka Perseroan bergerak dalam 

bidang Sewa Guna Usaha, Anjak Piutang dan Pembiayaan Konsumen. Pada tahun 

1991, Perusahaan merubah nama menjadi PT Federal International Finance 

Namun seiring dengan perkembangan waktu dan guna memenuhi permintaan 

pasar, Perseroan mulai memfokuskan diri ke pembiayaan sepeda motor Honda 

pada bidang pembiayaan konsumen secara retail pada tahun 1996. Pada mei 2013, 

Perusahaan meluncurkan merek FIFGROUP. Saat ini berdasarkan Peraturan 

Otoritas Jasa Keuangan Nomor 29/POJK.05/2014, maka bidang usaha 
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FIFGROUP adalah: (1) Pembiayaan Investasi; (2)Pembiayaan Modal Kerja; (3) 

Pembiayaan Multiguna, Sewa Operasi (Operating Lease) dan/atau kegiatan 

berbasis fee; (4) Pembiayaan Syariah meliputi Pembiayaan Jual Beli, Pembiayaan 

Investasi, dan/atau Pembiayaan Jasa yang dilakukan dengan menggunakan akad 

berdasarkan prinsip syariah; dan (5) Pembiayaan lain berdasarkan persetujuan 

Otoritas Jasa Keuangan. 

Berdasarkan pra penelitian yang peneliti lakukan serta wawancara langsung 

dengan Ibu Dea Melati Rorena Korompot pada PT. FIF Grouppos Boroko 

Bolaang Mongondow Utara beliau mengatakan bahwa masih ada beberapa 

karyawan yang kurang berkomitmen dalam bekerja hal ini diindikasikan oleh tiga 

bentuk yaitu komitmen efektif, belum kuatnya keinginan seseorang karyawan 

dalam bekerja bagi perusahaan disebabkan karena perusahan belum dapat 

menjamin tentang hak yang diberikan kepada setiap karyawan tersebut sehingga 

masih ada beberapa karyawan yang bekerja belum sesuai dengan tujuan 

organisasi,  Masih terdapat karyawan yang sering melanggar peraturan yang ada 

contohnya dibagian salesmen masih ada beberapa karyawan yang memakai uang 

perusahaan demi kepentingan pribadi terkadang uang pelanggan tidak disetor ke 

kantor melainkan dipergunakan secara pribadi, dilihat dari Komitmen Kontinuan 

yaitu dimana karyawan belum berkeinginan dalam melanjutkan pekerjaannya 

untukperusahaan disebabkan karyawan memiliki usaha lain tidak fokus pada 

pekerjaannya melaikan hanya fokus pada usaha pribadinya, serta dilihat dari 

Komitmen Normatif dimana masih ada beberapa karyawan yang merasa 
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berkewajiban untuk bekerja akan tetapi pimpinan belum dapat melihat pekerjaan 

sebagai hasil dari prestasi karyawan dalam bekerja.  

Permasalahan diatas diindikasikan terjadi akibat dari pemberian 

kompensasi yang belum terlaksana dengan baik, bahwa dalam pemberian 

kompensasi yang diberikan belum sasuai dengan kewajiban serta tanggung jawab 

karyawan,dalam pemberian gaji untuk karyawan khusunya karyawan kontrak 

selalu lambat dibayarkan serta jarang mendapatkan insentif, komisi diluar jam 

kerja dan tanggungan hidup, belum adanya proteksi kerja yang diberikan seperti 

asuransi yang karyawan dapatkan serta masih menggunakan fasilitas pribadi 

dalam bekerja diluar tanggunan kantor.Sementara untuk Kompensasi Nonfinansial 

masih terdapat beberapa masalah baik secara internal maupun eksternal contohnya 

terdapat beberapa karyawan yang cukup berprestasi tetapi belum mendapatkan 

perhatian maupun penghargaan, belum adanya pemberian hadiah ketika 

karyawanmampu berprestasi dibidang ilmunya, serta belum meningkatnya 

komitmen kerja dari beberapa karyawan ketika prestasi kerjanya menurun.     

Pada dasarnya Pemberian Kompensasi diberikan agar karyawan memiliki 

semangat dan komitmen dalam bekerja. Berdasarkan uraian-uraian di atasmaka 

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul :“Pengaruh Pemberian 

Kompensasi  Terhadap Komitmen Kerja Karyawan Pada PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara.”. 
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1.2  Rumusan Masalah  

Adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Seberapa besar pengaruh Pemberian Kompensasi (X) yang terdiri dari 

Kompensasi Finansial (X1) dan Kompensasi Nonfinansial (X2) secara 

simultan terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) pada PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara. 

2. Seberapa besar pengaruh Pemberian Kompensasi (X) yang terdiri dari 

Kompensasi Finansial (X1) secara parsial terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan (Y) pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 

3. Seberapa besar pengaruh Pemberian Kompensasi (X) yang terdiri dari 

Kompensasi Nonfinansial (X2) secara parsial terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan (Y) pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 

1.3    Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1 Maksud penelitian 

Maksud diadakannya penelitian ini adalah untuk memperoleh  data berupa 

Pengaruh pemberian kompensasi Terhadap komitmen kerja karyawan pada PT. 

FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 

1.3.2 Tujuan penelitian 

1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Pemberian Kompensasi (X) 

yang terdiri dari Kompensasi Finansial (X1) dan Kompensasi Nonfinansial 

(X2) secara simultan terhadap komitmen kerja karyawan pada PT. FIF 

Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara.. 
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2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Pemberian Kompensasi (X) 

yang terdiri dari Kompensasi Finansial (X1) secara parsial terhadap 

komitmen kerja karyawan pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang 

Mongondow Utara. 

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Pemberian Kompensasi (X) 

yang terdiri dari Kompensasi Nonfinansial (X2) secara parsial terhadap 

komitmen kerja karyawan pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang 

Mongondow Utara. 

1.4  Manfaat Penelitian  

 Manfaat penelitian ini adalah : 

1. Manfaat Teoritis  

Sebagai bahan informasi bagi pimpinan dan staaf karyawan pada PT. FIF 

Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara.mengenai Pengaruh 

Pemberian Kompensasi Terhadap Komitmen kerja Karyawan. 

2. Manfaat  Praktis  

Sebagai sumbangan pemikiran bagi ilmu pengetahuan pada umumnya, 

khususnya bidang sumber daya manusia. 

3. Manfaat Peneliti 

Untuk menambah wawasan maupun pengetahuan yang berkaitan dengan 

Pemberian Kompensasi dan Komitmen kerja Karyawan pada PT. FIF 

Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN  

HIPOTESIS 

2.1     Kajian Pustaka 

2.1.1. Pengertian Kompensasi 

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan 

kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif 

di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik 

akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. 

Suatu sistem kompensasi yang baik perlu didukung oleh metode secara rasional 

yang dapat menciptakan seseorang digaji atau diberi kompensasi sesuai tuntunan 

pekerjaannya.Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam 

manajemen sumber daya manusia (MSDM). Karena kompensasi merupakan salah 

satu aspek yang paling sensitif didalam hubungan kerja.Kasus yang terajadi dalam 

hubungan kerja mengandung masalah kompensasi dan berbagai segi yang terkait, 

seperti tunjangan, kenaikan kompensasi, struktur kompensasi, dan skala 

kompensasi.Dalam pratiknya masih banyak perusahaan yang belum memahami 

secara benar sistem kompensasi.Menurut Rivai dan Sagala (2011:741) 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengaganti 

konstribusi jasa mereka pada perusahaan.Adapun kompensasi menurut para ahli:   

Menurut Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah  semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai immbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
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Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari 

manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 

mempertahankan pekerjaan–pekerjaan yang berbakat.Selain itu sistem 

kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis.Menurut 

Handoko (2014:155) Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para 

karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Program-program kompensasi 

juga penting bagi perusahaan, karena mencermintakan upaya organisasi untuk 

mempertahankan sumber daya manusia. 

Menururt Wibowo (2016:271) Kompensasi adalah jumlah paket yang 

ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga 

kerjanya. Menurut Nawawi (2011:314). Kompensasi adalah penghargaan/ganjaran 

pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan 

tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. Menurut Yani tahun 2012 

(dalam Widodo, 2016:155).Kompensasi adalah bentuk pembayaran dalam bentuk 

manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar produktivitas kerja semakin 

meningkat. Menurut Marwansyah (2016:269) Kompensasi adalah penghargaan 

atau imbalan langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non finansial, 

yang adil dan layak kepada karyawan, sebagai balasan atau kontribusi/jasanya 

terhadap pencapaian tujuan perusahaan 

Mnurut  Sutrisno (2011:182) mengemukakan kompensasi adalah semua 

balas jasa yang diterima seorang karyawan dari perusahaannya sebagai akibat dari 

jasa/tenaga yang telah diberikannya kepada perusahaan tersebut.Menurut 

Hasibuan (2011:110), kompensasi merupakan biaya bagi perusahaan. Perusahaan 
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mengharapkan agar kompensasi yang diberikan mendapatkan imbalan prestasi 

kerja yang lebih besar dari karyawan.Jadi, nilai prestasi kerja karyawan harus 

lebih besar dari kompensasi yang dibayar perusahaan, supaya perusahaan 

mendapatkan laba dan kontinuitas perusahaan terjamin.Kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas 

jasa untuk kerja mereka. Kompensasi adalah salah satu cara organisasi untuk 

meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja pada karyawan. 

Rachmawati (2007:144) 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

merupakan setiap bentuk imbalan langsung dan tidak langsung yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi karyawan dalam 

mendapatkan laba dan kontinuitas perusahaan. 

2.1.2 Tujuan Pemberian Kompensasi 

Suatu kegiatan yang dilakukan biasanya ada tujuan yang ingin dicapai, 

atau minimal kegiatan tersebut diusahakan mengarah/mendekati hal yang ingin 

dicapai.Demikian pula halnya pemebrian kompensasi kepada para karyawan. 

Dalam  Sutrisno (2011:188) juga mempunyai tujuan, antara lain menjamin sumber 

nafkah karyawan beserta keluarganya, meningkatkan prestasi kerja, meningkatkan 

harga diri para karyawan, mempererat hubungan kerja antar karyawan, mencegah 

karyawan meninggalkan perusahaan, meningkatkan disiplin kerja, efisiensi tenaga 
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kerja yang potensional,perusahaan dapat bersaing dengan tenaga kerja dipasar, 

mempermudah  

Perusahaan mencapai tujuan, melaksanakan peraturan perundang-

undangan yang berlaku, dan perusahaan dapat memberikan teknologi baru. 

Pemberian kompensasi yang layak bukan saja dapat mempengaruhi kondisi materi 

para karyawan , tetapi juga dapat mententramkan batin karyawan untuk bekerja 

lebih tekun dan mempunyai inisiatif. 

Tujuan pemberian kompensasi Menurut Sinambela Lijan Poltak dan 

Sarton Sinambela (Agatha Siba 2020:13)  adalah sebagai berikut: 

1. Ikatan kerja sama 

Pemberian kompensasi akan menciptakan ikatan kerja sama yang formal 

antara pengusaha dengan pegawai dalam kerangka organisasi, di mana 

pengusaha dan pegawai saling membutuhkan. 

2. Kepuasan kerja 

Pegawai bekerja dengan mengerahkan kemampuan, pengetahuan, 

keterampilan, waktu, serta tenaga, yang semuanya ditujukan bagi 

pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, pengusaha harus 

memberikan kompensasi yang sesuai dengan apa yang telah diberikan oleh 

pegawai tersebut, sehingga akan memberikan kepuasan bagi pegawai. 

3. Pengadaan Karyawan 

Pengadaan karyawan yang efektif jika dibarengi dengan program 

kompensasi yang menarik. Dengan program kompensasi yang menarik, 

maka calon pegawai yang berkualifikasi baik dengan kemampuan dan 
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keterampilan yang tinggi akan muncul sesuai dengan kriteria yang 

ditetapkan oleh organisasi. 

4. Motivasi 

Kompensasi yang layak akan memberikan rangsangan serta memotivasi 

pegawai untuk memberikan kinerja terbaik dan menghasilkan 

produktivitas kerja yang optimal. Untuk meningkatkan motivasi bagi 

pegawai, organisasi biasanya memberikan insentif berupa uang dan 

insentif lainnya. Kompensasi yang layak akan memudahkan manajer 

dalam mengarahkan pegawai. 

5. Menjamin keadilan 

Kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya keadilan antarpegawai 

dalam organisasi. Pemberian kompensasi juga berkaitan dengan keadilan 

internal maupun eksternal. 

6. Disiplin 

Pemberian kompensasi yang memadai akan mendorong tingkat 

kedisiplinan pegawai dalam bekerja. Pegawai akan berperilaku sesuai 

dengan yang diinginkan organisasi. Pegawai juga akan menyadari serta 

menaati peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi. Perilaku 

disiplin pegawai ditampilkan sebagai sebagai bentuk wujud terima kasih 

pegawai terhadap organisasi atas kompensasi yang telah mereka terima. 

7. Pengaruh serikat pekerja 

Keberadaan organisasi tidak bisa terlepas dari adanya serikat buruh dan 

serikat pegawai. Serikat-serikat tersebut akan memengaruhi besar kecilnya 
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kompensasi yang akan diberikan organisasi bagi pegawai. Apabila serikat 

pekerja kuat, maka bisa dipastikan tingkat kompensasi yang diberikan 

organisasi bagi pegawai akan tinggi, begitupun sebaliknya. Dengan 

program kompensasi yang baik dan memadai, organisasi akan terhindar 

dari tuntutan serikat pekerja. Serikat pekerja merupakan pegawai tempat 

bernaungnya aspirasi dan kepentingan para pegawai. Pegawai ini akan 

memperjuangkan hak-hak dan kewajiban- kewajiban para anggotanya. 

8. Pengaruh pemerintah 

Pemerintah menjamin atas pekerjaan dan penghidupan yang layak bagi 

pegawai. Untuk itu, melalui kebijakan perundangan dan regulasi, 

pemerintah mengeluarkan berbagai macam peraturan yang pada intinya 

untuk melindungi pegawai, sekaligus mendorong investasi dari para 

pengusaha agar mau menanamkan modalnya. Berkaitan dengan 

kompensasi, pemerintah telah menetapkan batas upah minimal (UMR) 

atau balas jasa minimum yang layak diberikan organisasi kepada 

pegawainya. 

2.1.3   Bentuk-Bentuk Kompensasi 

Menurut Nawawi (2011:316) Kompensasi dalam hal ini dapat 

dikategorikan kedalam dua golongan besar yaitu:  

1. Kompensasi langsung artinya adalah suatu balas jasa yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan karena telah memberikan prestasinya demi 

kepentigan perusahaan. Kompensassi ini diberikan, karena berkaitan 
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secara langsung dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut. 

Contohnya: upah/gaji, insentif/bonus, tunjangan jabatan.   

2. Kompensasi tidak langsung adalah pemberian kompensasi kepada 

karyawan sebagai tambahan yang didasarkan kepada kebijakanpimpinan 

dalam rangka upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan. Tentu 

kompensasi ini tidak secara langsung berkaitan dengan pekerjaan yang 

dilakukan oleh karyawan tersebut. Contoh: tunjangan hari raya, tunjangan 

pensiun, tunjangan kesehatan dan lainnya. 

2.1.4. Fungsi Kompensasi 

Adapun fungsi pemberian kompensasi menurut Martoyo (2000:128) antara 

lain yaiu: 

1. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien Fungsi ini 

menunjukkan bahwa pembeian kompensasi yang cukup baik pada 

karyawan yang berpresasi baik akan mendorong para karyawan untuk 

bekarja lebih baik kearah pekerjaan yang lebih produktif. Dengan kata lain 

ada kecenderungan para karyawan dapa bergeser atau berpindah dari yang 

kompensasinya rendah ketempat kerja yang kompensasinya inggi dengan 

cara menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik. 

2. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi Sebagai akibat aplikasi 

dan penggunaan sumber daya manusia, dalam organisasi yang 

bersangkutan secara efisien dan efektif tersebut maka dapat diharapkan 

bahwa sistem pemberian kompensasi tersebut secara langsung dapat 

memberikan stabilitas organisasi dan secara tidak langsung ikut andil 
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dalam mendorong stabilisasi dan pertumbuhan ekonomi secara 

keseluruhan. 

3. Penggunaan sumberdaya manusia secara lebih efisien dan efektif Dengan 

pemberian kompensasi yang tinggi kepada karyawan mengandung 

implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga kerja karyawan 

dengan seefisien mungkin. Sebab dengan cara demikian organisasi yang 

bersangkutan akan memperoleh manfaat dan keuntungan semaksimal 

mungkin. Disinilah produktifitas karyawan sangat menenukan. 

2.1.5. Faktor-fakor Yang Mempengaruhi Pemberian Kompensasi 

Menurut Elmi,(2018) Dalam pemberian kompensasi terdapat sejumlah 

faktor  yang mempengaruhinya. Secara garis besar faktor-faktor tersebut terbagi 

tiga, yaitu faktor intern organisasi, pribadi karyawan yang bersangkutan, dan 

faktor ekstern pegawai organisasi. 

1. Faktor Intern Organisasi 

Contoh faktor intern organisasi yang mempengaruhi besarnya kompensasi 

adalah dana organisasi, dan serikat pekerja. 

a) Dana Organisasi 

Kemampuan organisasi untuk melaksanakan kompensasi tergantung pada 

dana yang terhimpun untuk keperluan tersebut. Terhimpunnya dana 

tentunya sebagai akibat prestasi-prestasi kerja yang telah ditujukan oleh 

karyawan. Makin besarnya prestasi kerja maka makin besar pula 

keuntungan organisasi/perusahaan. Besarnya keuntungan perusahaan 
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akan membesar himpunan dana untuk kompensasi, maka pelaksanaan 

kompensasi akan makin baik. Begitu pula sebaliknya. 

b) Serikat pekerja 

Para pekerja yang tergabung dalam serikat pekerja juga dapat 

mempengaruhi pelaksanaan atau penetapan kompensasi dalam suatu 

perusahaan. serikat pekerja dapat menjadi simbol kekuatan pekerja di 

dalam menuntut perbaikan nasib. Keberadaan serikat pekerja perlu 

mendapatkan perhatian atau perlu diperhitungkan oleh pihak manajemen. 

2. Faktor Pribadi Karyawan 

Contoh faktor pribadi karyawan yang mempengaruhi besarnya pemberian 

kompensasi adalah produktivitas kerja, posisi dan jabatan, pendidikan dan 

pengalaman serta jenis dan sifat pekerjaan. 

a) Produktivitas kerja 

Produktivitas kerja dipengaruhi oleh prestasi kerja. Prestasi kerja 

merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetetapkan kompensasi. 

Pengaruh ini memungkinkan karyawan pada posisi dan jabatan yang 

sama mendapatkan kompensasi yang berbeda. Pemberian kompensasi ini 

dimaksud untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

b) Posisi dan Jabatan 

Posisi dan jabatan berbeda berimplikasi pada perbedaan besarnya 

kompensasi. Posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi menunjukan 

keberadaan dan tanggung jawabnya dalam hierarki organisasi. Semakin 

tinggi posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi, semakin besar 
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tanggung jawabnya, maka semakin tinggi pula kompensasi yang 

diterimanya. Hal tersebut berlaku sebaliknya. 

c) Pendidikan dan Pengalaman 

Selain posisi dan jabatan, pendidikan dan pengalaman kerja juga 

merupakan faktor yang mempengarui besarnya kompensasi. Pegawai 

yang lebih berpengalaman dan berpendidikan lebih tinggi akan mendapat 

kompensasi yang lebih besar dari pegawai yang kurang pengalaman dan 

atau lebih rendah tingkat pendidikannya. Pertimbangan faktor ini 

merupakan wujud penghargaan organisasi pada keprofesionalan 

seseorang. Pertimbangan ini juga dapat memacu karyawan untuk 

meningkatkan pengetahuannya. 

d) Jenis dan Sifat Pekerjaan 

Besarnya kompensasi pegawai yang bekerja di lapangan berbeda dengan 

pekerjaan yang bekerja dalam ruangan, demikian juga kompensasi untuk 

pekerjaan klerikal akan berbeda dengan pekerjaan administratif. Begitu 

pula halnya dengan pekerjaan manajemen berbeda dengan pekerjaan 

manajemen berbeda dengan pekerjaan teknis. Pemberian kompensasi 

yang berbeda ini selain karena pertimbangan profesionalisme pegawai 

juga karena besarnya risiko dan tanggung jawab organisasi/perusahaan 

pegawai yang bertugas di lapangan biasanya mendapatkan kompensasi 

antara 2-3 kali lipat dari pekerjaan di dalam ruangan/kantor. Besarnya 

kompensasi sejalan dengan besarnya risiko dan tanggung jawab yang 

dipikulnya. 
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3. Faktor Ekstern 

Contoh faktor ekstern pegawai dan organisasi yang mempengaruhi 

besarnya kompensasi adalah sebagai berikut: 

a) Penawaran dan Permintaan kinerja 

Mengacu pada hukum ekonomi pasar bebas, kondisi dimana penawaran 

(supply) tenaga kerja lebih dari permintaan (demand) akan 

menyebabkan rendahnya kompensasi yang diberikan. Sebaiknya bila 

kondisi pasar kerja menunjukkan besarnya jumlah permintaan tenaga 

kerja sementara penawaran hanya sedikit, maka kompensasi yang 

diberikan akan besar. Besarnya nilai kompensasi yang ditawarkan suatu 

organisasi merupakan daya tarik calon pegawai untuk memasuki 

organisasi tersebut. Namun keadaan dimana jumlah tenaga kerja lebih 

besar dari lapangan kerja yang tersedia, besarnya kompensasi sedikit 

banyak menjadi terabaikan. 

b) Biaya hidup 

Besarnya kompensasi terutama upah/gaji harus disesuaikan dengan 

besarnya biaya hidup (cost of living). Yang dimaksud biaya hidup disini 

adalah biaya hidup minimal. Paling tidak kompensasi, yang diberikan 

harus sama dengan atau diatas biaya hidup minimal. Jika kompensasi 

yang diberikan lebih rendah dari biaya hidup minimal, maka yang terjadi 

adalah proses pemiskinan bangsa. 

c) Kebijaksanaan Pemerintah 

Sebagai pemegang kebijakan, pemerintah berupaya melindungi 
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rakyatnya dari kesewenang-wenangan dan keadilan. Dalam kaitannya 

dengan kompensasi, pemerintah menentukan upah minimum, jam 

kerja/hari, untuk pria dan wanita pada batas umur tertentu. Dengan 

peraturan tersebut pemerintah menjamin berlangsungnya proses 

pemakmuran bangsa hingga dapat mencegah praktek- praktek 

organisasi yang dapat memiskinkan bangsa. 

d) Kondisi Perekonomian Nasional 

Kompensasi yang diterima oleh pegawai di negara-negara maju jauh 

lebih besar dari yang diterima negara-negara berkembang dan atau 

negara miskin. Besarnya rata-rata kompensasi yang diberikan oleh 

organisasi-organisasi dalam suatu negara mencerminkan kondisi 

perekonomian negara tersebut dan penghargaan negara terhadap sumber 

daya manusianya. 

2.1.6 Sistem Pemberian Kompensasi 

Menurut Sutrisno (2017) Sistem Pemberian kompensasi yang didasarkan 

kinerja merupakan salah satu alternatif untuk menjembatani kedua belah tersebut. 

Merit pay merupakan sistem kompensasi yang dikaitkan dengan kinerja karena 

semakin tinggi kinerja yang dicapai karyawan, maka akan semakin tinggi pula 

kompensasi yang diterima. Untuk mendorong kinerja para karyawan secara terus-

menerus dan berkesinambungan, maka hal itu harus dilakukan secara sistematik. 

Karena kompensasi meupakan titik sentral dalam hubungan kerja, maka yang 

perlu dirumuskan untuk mewujudkannya adalah dengan sistem dimaksud. 

Beberapa hal yang perlu dilakukan dalam membangun sistem dimaksud adalah 
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dengan melakukan analisis jabatan, menetapkan tingkat kompensasi, peninjauan 

kompensasi dan pemberian kompensasi. 

Menurut (Hartatik, 2014) beberapa sistem kompensasi yang biasa 

digunakan adalah : 

1. Sistem prestasi 

2. Sistem waktu 

3. Sistem kontrak/borongan. 

2.1.7 Dimensi Dan Indikator Kompensasi 

Menurut Rivai dalam (Hartatik, 2014) Indikator kompensasi terbagi menjadi 
dua yaitu: 

1. Kompensasi Finansial 

Kompensasi finansial terdiri dua jenis, yaitu kompensasi langsung dan 

tidak langsung (tunjangan). 

a) Kompensasi finansial langsung terdiri atas pembayaran pokok 

(gaji, upah), prestasi, insentif, komisi, bonus, bagian keuntungan, 

opsi saham, dan pembayaran tertangguh (tabungan hari tua serta 

saham kuantitatif). 

b) Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atas proteksi yang 

meliputi asuransi, pesangon, sekolah anak, dan pensiun. 

Kompensasi luar jam kerja meliputi lembur, hari besar, cuti sakit, 

dan cuti hamil. Sedangkan, kompensasi berdasarkan fasilitas 

meliputi rumah, biaya pindah, dan kendaraan. 
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2. Kompensasi Nonfinansial  

Kompensasi nonfinansial biasanya dikarenakan karier, yang meliputi 

peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, prestasi istimewa. 

Sedangkan, kompensasi dikarenakan lingkungan kerja, meliputi 

mendapat pujian, bersahabat, nyaman bertugas, menyenangkan, dan 

kondusif. 

2.2.1 Pengertian Komitmen Kerja Karyawan 

Sumber daya manusia adalah aset perusahaan yang harus dijaga dan 

dipeliharaagar karyawan yang berkualitas tetap berada diperusahaan, untuk 

mewujudkan haltersebut karyawan harus memiliki komitmen.Komitmen adalah 

sikap yangmencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat 

padaorganisasinya. Karyawan yang berkomitmen dan berkualitas biasanya selalu 

dapatdiandalkan dan akan mencurahkan kemampuannya secara maksimal. 

Pengertiankomitmen kerja karyawan menurut Steers dalam Kuntjoro (2012) 

adalah rasaidentifikasi, keterlibatan dan loyalitas yang dinyatakan oleh seorang 

pegawaiterhadap organisasinya.Komitmen karyawan merupakan kondisi dimana 

karyawan sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran 

organisasinya.Komitmenterhadap organisasi artinya lebih dari sekedar 

keanggotaan formal, karenameliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan 

untuk mengusahakan tingkatupaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi 

pencapaian tujuan. Menurut Zurnali (2010), komitmen merupakan perasaan 

yangkuat dan erat dari seseorangterhadap tujuan dan nilai suatu organisasi dalam 
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hubungannya dengan peranmereka terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-

nilai tersebut. 

Menurut Trihapsari & Nashori (Fauji Annur :2017) berpendapat bahwa 

komitmen organisasional karyawan menjadi hal yang penting bagi suatu organisasi 

dalam menciptakan kelangsungan hidup sebuah organisasi, karena komitmen akan 

menunjukkan keinginan karyawan untuk tetap tinggal dan bekerja serta mengabdikan 

diri untuk organisasi. Komitmen organisasional sebagai suatu bentuk loyalitas yang 

lebih kongkrit yang dapat dilihat dari sejauh mana karyawan mencurahkan perhatian, 

gagasan, dan tanggung jawabnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Karyawan 

yang memiliki komitmen organisasional tinggi, berarti karyawan tersebut akan 

mempunyai tanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya (Fitriastuti, 2013:110).  

Komitmen organisasi merupakan suatu hal yang dapat membuat para 

karyawan bersedia berkorban demi kebaikan perusahaan. Masalah yang sedang 

atau akan dihadapi perusahaan juga merupakan masalah yang harus dipikirkan 

dan diselesaikan oleh para karyawan. Hal ini pun juga berlaku dengan kesuksesan 

dan kegagalan organisasi juga merupakan kesuksesan dan kegagalan karyawan, 

hal ini menunjukkan apapun kondisi perusahaannya para karyawan akan terlibat 

(Ismail dan Abiddin, 2010).  

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

komitmen karyawan adalah tingkatan di mana seorang karyawan 

mengidentifikasikan diri dengan perusahaan dan tujuan-tujuannya dan merupakan 

salah satu sikap yangmerefleksikan perasaan suka atau tidak suka dariseorang 

karyawan terhadap perusahaan tempat dia bekerja serta berkeinginan untuk 

memelihara keanggotaannya dalam perusahaan, karena komitmen karyawan 
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merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai 

kecenderungan karyawan, identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat 

terhadap perusahaan serta bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan 

organisasi. 

2.2.2 Strategi Komitmen Kerja Karyawan 

Komitmen karyawan tidak dapat terus-menerus bertahan dalam diri 

karyawan tanpa adanya strategi yang dimiliki perusahaan itu sendiri dalam 

membangun, memelihara,dan meningkatkan komitmen karyawan. Menurut 

Robbins (2009) memperkuat komitmen karyawan dalam suatu organisasi dapat 

dilakukan dengan dua cara yaitu mengurangi tuntutan kerja karyawan dan 

meningkatkan kemampuan karyawan. 

A. Mengurangi Tuntutan Karyawan 

1. Menentukan prioritasMenentukan prioritas bertujuan mengurangi tuntutan 

kerja karyawan dengan melakukan aktivitas yang berguna dan menunda 

atau menghilangkan aktivitas yang tidak berguna. 

2. Menetapkan focus  

Tuntutan karyawan dapat terlalu tinggi karena tidak terpusatkan, 

sebuahperusahaan dapat melakukan dengan menerapkan beberapa 

aktivitasyangsangat penting saja, dalam hal ini fokus dengan menentukan 

tema bagiaktivitas perusahannya. 

3. Melakukan rekayasa Rekayasa proses produksi dapat mengurangi tuntutan 

kerja karyawan, rekayasa tersebut dapat berupa memperpendek jalur, 

otomatisasi, dan penyederhanaan kerja. 
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B. Meningkatkan Kemampuan Karyawan 

1. Kontrol 

Kontrol adalah memberikan karyawan kewenangan untuk mengontrol 

keputusan mengenai bagaimana mengerjakan pekerjaan mereka. 

2. Strategi atau Visi 

Strategi atau visi yaitu menawarkan kepada karyawan visi dan arahan 

yangmembuat mereka memiliki komitmen untuk berkerja keras. 

3. Tantangan Kerja 

Tantangan kerja yaitu memberi karyawan stimulasi kerja yang dapat 

mengembangkan keterampilan baru. 

4. Kolaborsi danTeam Work 

Kolaborsi danteam work yaitu membentuk tim untuk melakukan 

pekerjaan. 

5. Kultur Kerja 

Kultur kerjayaitu membangun suatu lingkungan dan Susana 

keterbukaan,menarik,menyenangkan, dan penuh penghargaan. 

6. Membagi Keuntungan 

Membagi keuntunganya itu memberikan kompensasi kepada karyawan 

karena menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

7. Komunikasi 

Komunikasi yaitu menyebarkan informasi sesering mungkin dan secara 

terbuka. 

 



26 
 

 
 

8. Perhatian 

Perhatianya itu memastikan bahwa setiap karyawan diperlakukakn sesuai 

martabatnya. 

9. Teknologi 

Teknologiyaitu memberikan karyawan teknologi yang membuat pekerjaan 

mereka menjadi lebih mudah. 

10. Pelatihan dan Pengembangan 

Pelatihan dan pengembangan yaitu memastikan karyawan memiliki 

keterampilan untuk mengerjakan pekerjaan mereka dengan baik. 

Segala sesuatu harus memiliki strategi supaya semuanya dapat berjalan 

sesuaidengan keinginan dan hasilnya memuaskan. Begitu juga dengan 

komitmen,perusahaan harus memiliki strategi supaya tingkat komitmen karyawan 

terus bertambah terhadap perusahaan dan pekerjaannya. 

2.2.3  Model Pengkuran Komitmen Kerja Karyawan 

Narimawati (2015:19) “komitmen organisasi diukur berdasarkan tingkat 

kekerapan identifikasi dan keterkaitan individu kepada organisasi tertentu yang 

dicerminkan dengan karakteristik:   

1. Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan 

organisasi, 

2. Adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan keikutsertaan dalam 

organisasi. 
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Kemudian mengembangkan suatu skala yang disebut selft report scales 

untuk mengukur komitmen karyawan terhadap organisasi, yang merupakan 

penjabaran dari tiga aspek komitmen, yaitu : 

1. Penerimaan terhadap tujuan organisasi,  

2. Keinginan untuk bekerja, dan   

3. Hasrat untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi. 

2.2.4 Proses Terjadinya Komitmen Kerja Karyawan 

Komitmen kerja timbul secara bertahap dalam diri pribadi karyawan. 

Berawal dari kebutuhan pribadi terhadap organisasi, kemudian beranjak menjadi 

kebutuhan bersama dan rasa memiliki dari para anggota (karyawan) terhadap 

organisasi Wursanto (2015:15) mengemukakan bahwa rasa memiliki dari para 

anggota (karyawan) terhadap kelompoknya dapat dilihat dalam hal-hal berikut:  

1. Adanya loyalitas dari para anggota terhadap anggota lainya.  

2. Adanya loyalitas para anggota terhadap kelompoknya 

3. Kesediaan berkorban secara ikhlas dari para anggota demi kelangsungan 

hidup kelompoknya. 

4. Adanya rasa bangga dari para anggota kelompok apabila kelompoknya 

mendapat celaan, baik itu dilakukan oleh individu maupun kelompok 

lainya.. 

5. Adanya niat baik dari para anggota kelompok untuk tetap menjaga nama 

baik kelompoknya dalam keadaan apapun. Setelah rasa memiliki dari 

setiap anggota kelompok mulai tumbuh dan berkembang maka tumbuhlah 
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suatu kesepakatan bersama yang harus ditaati oleh setiap anggota ( 

karyawan). 

2.2.5   Faktor – faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Kerja Karyawan 

Komitmen karyawan tidak akan dimiliki oleh karyawan kecuali ada faktor-

faktor yang mempengaruhinya, Steers dalam Sopiah (2010) menyatakan bahwa 

adatigafaktor yang mempengaruhi komitmen seorang karyawan antara lain : 

1. Ciri pribadi pekerja 

Ciri pribadi pekerjatermasuk masa jabatannya dalam organisasi, dan 

variasikebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan. 

2. Ciri pekerjaan 

Ciri pekerjaanseperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi 

denganrekan sekerja. 

3. Pengalaman kerja 

Pengalaman kerjaseperti keandalan organisasi di masa lampau dan 

carapekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya 

tentangorganisasi. 

2.2.6 Dimesni dan Indikator Komitmen Kerja Karyawan 

Menurut Meyer dan Allen dalam (Robi 2016:13) menyatakan bahwa 

komitmen organisasional bersifat multidimensi, maka terdapat perkembangan 

dukungan untuk tiga dimensi komitmen yaitu:  

1. Komitmen efektif (Affective Commitment) adalah keterikatan emosional 

karyawan, identifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi.  
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2. Komitmen kontinuan (Continuance Commitment) adalah komitmen 

berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluarnya karyawan dari 

organisasi. Hal ini karena kehilangan senioritas atas promosi atau benefit.  

3. Komitmen normative (Normative Commitment) adalah perasaan wajib 

untuk tetap berada dalam organisasi karena memang harus begitu, tindakan 

tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan 

Menurut pendapat diatas dikemukakan bahwa komitmen dapat dimiliki 

karyawan karena adanya beberapa faktor yang mempengaruhi, dengan 

demikianberartibawha komitmen karyawan tidak akan terjadi begitu saja 

melainkan terjadi secarabertahap, untuk menjaga agar karyawan selalu  memiliki 

komitmen,makaperusahaan harus memiliki strategi untuk menjaga dan 

meningkatkan komitmen karyawan. 

2.2.7 Hubungan Kompensasi Finansial (X1) terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan (Y) 

Kompensasi finansial sangat penting bagi karyawan, hal ini karena karena 

kompensasi finansial merupakan sumber penghasilan bagi karyawan dan 

keluarganya. Kompensasi finansial juga merupakan gambaran dalam status sosial 

bagi komitem kerja karyawa tiingkat penghasilan sangat berpengaruh dalam 

menentukan standar kehidupan seorang karyawan dalam memenuhi kebutuhannya 

seseorang yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri, atau dari lingkungan baik secara fisik 

ataupun psikologis dimana orang tersebut bekerja. Ciri dari kompensasi non finansial ini 

meliputi kepuasan yang didapat dari pelaksana tugas-tugas yang bermakna yang 

berhubungan dengan pekerjaan (Mondy 2016)..  Mangkunegara (2009:85) dapat 

dijelaskan bahwa karyawan akan berusaha untuk meningkatkan kinerjanya karena 
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mendapat balas jasa dari perusahaan berupa kompensasi finansial yang dapat 

digunakan untuk memenuhi kebutuhan hidup dan meningkatkan status sosialnya. 

2.2.8 Hubungan Kompensasi Non Finansial (X2) terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan (Y) 

Kompensasi merupakan hal yang penting dalam manajemen sumber daya 

manusia. Pemberian kompensasi yang baik dan tepat akan meningkatkan komitmen para 

karyawan. Karyawan akan bekerja sebaik mungkin, untuk menambah jumlah pendapatan 

mereka dalam bentuk kompensasi. Penelitian yang dilakukan Eta Setyawan, Suseno 

Djamhurdan Hamid Ika Ruhana (2014) Kompensasi finansial tidak langsung merupakan 

tunjangan, yang meliputi semua imbalan finansial yang tidak mencakup dalam 

kompensasi finansial langsung. Indarjanti (2012), menjelaskan bahwa Kompensasi tidak 

langsung disebut juga dengan tunjangan, yaitu imbalan tidak langsung yang diberikan 

kepada karyawan sebagai anggota organisasi seperti asuransi, jaminan kesehatan, 

pembayaran waktu tidak bekerja, dan pensiun 

2.2.9 Penelitian Terdahulu 

Windy Aprilia Murty dan Gunasti Hudiwinarsih (2012)  Pengaruh 

Pemberian Kompensasi terhadap Komitmen Kerja Karyawan Bagian Akuntansi 

(Studi Kasus pada Perusahaan Manufaktur di Surabaya). Tujuan penelitian Untuk 

mengetahui pengaruh Pemberian Kompensasi, terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan Bagian Akuntansi (Studi Kasus pada Perusahaan Manufaktur di 

Surabaya) dengan metode regresi linear, Ada pengaruh positif antaraPemberian 

Kompensasi terhadap Komitmen Kerja Karyawan Bagian Akuntansi (Studi Kasus 

pada Perusahaan Manufaktur di Surabaya) secara signifikan. 
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Agiel Puji Damayanti, Susilaningsih, Sri Sumaryati (2013 Pengaruh 

Kompensasi Terhadap Komitmen kerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 

(PDAM).tujuan penelitian Untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi Terhadap 

Komitmen kerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)  dengan 

menggunakan metode analisis Regresi sederhana Ada pengaruh positif antara 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Komitmen kerja Karyawan Perusahaan Daerah 

Air Minum (PDAM)   secara signifikan    

Anindithia Dwi Putri1 dan Arif Partono Prasetio 2018 Pengaruh Kompensasi 

terhadap Komitmen Kerja Karyawan di Departemen Pemasaran Divisi Ethical 

Reguler PT. Pharos Indonesia. Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui 

bagaimana pengaruh kompensasi terhadap komitmen karyawan di departemen 

pemasaran divisi ethical reguler PT. Pharos Indonesia di Kota Jakarta. Penelitian 

menggunakan metode nonprobability sampling dengan teknik convenience 

sampling. Metode pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan 

menyebarkan kuisioner kepada karyawan departemen pemasaran divisi ethical 

reguler PT. Pharos Indonesia. Alat ukur pada penelitian ini menggunakan skala 

likert lima titik. Metode yang digunakan untuk menjelaskan hasil yang telah 

diolah adalah regresi linier sederhana dan analisis deskriptif. Hasil yang didapat 

pada penelitian ialah tingkat persepsi karyawan atas pemberian kompensasi dari 

perusahaan dan tingkat komitmen karyawan berada di kriteria sedang, jadi dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap 

komitmen karyawan di departemen pemasaran divisi ethical reguler PT. Pharos 

Indonesia. Hasil penelitian yang telah didapat ini, diharapkan dapat membantu 
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perusahaan dalam memperbaiki sistem pemberian kompensasi kepada karyawan 

guna meningkatkan rasa komitmen yang ada pada diri karyawan. Kepada peneliti 

selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan kembali penelitian ini, dimana 

terdapat variabel lain yang dapat mempengaruhi komitmen karyawan, tidak hanya 

sebatas variabel kompensasi saja 

2.2. Kerangka Pemikiran 

Kompensasi dinyatakan sebagai pendapat yang berbentuk uang, barang 

langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan kepada perusahaan Hasibuan, 2016:118 Pemberian kompensasi 

tidak hanya berbentuk uang tetapi juga barang langsung, seperti pemberian makan 

siang serta bentuk barang tidak langsung seperti pelayanan kesehatan yang 

diberikan kepada karyawan selama bekerja di perusahaan. Kompensasi yang 

diberikan perusahaan tidak sesuai dengan apa yang seharusnya menjadi hak 

karyawan akan menimbulkan masalah, selain itu masalah juga dapat timbul 

apabila perusahaan sudah memberikan kompensasi sesuai dengan perhitungan 

keuntungan perusahaan tetapi masih ada karyawan yang merasa tidak cukup 

dengan beban kerja yang telah dilakukan.  

Kompensasi sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, karena 

karyawan sudah memberikan tenaga dan pikiran untuk kemajuan organsiasi. 

Menurut Kasenda (2013) menyatakan kompensasi adalah balas jasa yang 

diberikan oleh perusahaan kepada tenaga kerja, karena tenaga kerja memberikan 

sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Hal ini 
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diperkuat oleh penilitian Hameed (2014) dan Yamoah (2013) menunjukkan bahwa 

ada pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan Menurut Sitorus dan Soesatyo (2014) menyatakan semakin tinggi 

komitmen seseorang terhadap tugasnya maka akan semakin tinggi kinerja yang 

akan dihasilkan, yang menuju pada tingkat penilaian yang semakin tinggi. Hal ini 

diperkuat oleh penilitian oleh Apriliana, dkk (2013) dan Anggriani, dkk (2014) 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat digambarkan dalam kerangka 

pemikiran sebagai berikut : 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

PT. FIF GROUPPOS BOROKO BOLAANG MONGONDOW 
UTARA 

 

 

KOMITMEN KERJA 
KARYAWAN 

KOMPENSASI 
FINANSIAL 

KOMPENSASI 
NON 

PEMBERIAN 
KOMPENSASI 
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2.3   Hipotesis 

        Berdasarkan asumsi-asumsi penelitian sebagaimana yang diuraikan diatas, 

maka yang menjadi hipotesis pada penelitian ini adalah : 

1. Pemberian Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Finansial (X1)dan 

Kompensasi Non Finansial (X2) secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  Komitmen kerja karyawan pada PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara.  

2. Pemberian Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Finansial (X1) 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Komitmen kerja 

karyawan pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara.  

3. Pemberian Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Non Finansial (X2) 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Komitmen kerja 

karyawan pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara.  
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BAB III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1 Objek Penelitian 

Sebagaimana telah dijelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi objek 

penilitian adalah Pemberian Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi 

Finasial (X1) dan kompensasi Nonfinansial (X2) terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan (Y) pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 

3.2 Metode Penelitian  

3.2.1  Desain penelitian 

  Metode penelitian yang  digunakan adalah Metode Penelitian Kuantitatif, 

Menurut Sugiyono (2010) Metode Penelitian Kuantitatif dapat diartikan sebagai 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti 

populasi atau sampel tertentu, metode penelitian berupa angka- angka dan analisis 

menggunakan statistik. Sedangkan pendekatan yang dilakukan dalam penelitian 

ini menggunakan penelitian survey, dimana penelitian survey yang digunakan 

untuk menjelaskan hubungan kausal dan pengujian hipotesis. Penelitian ini 

mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat 

pengumpulan data yang pokok atau utama. Sedangkan manurut Sugiyono (2010) 

Metode survey yaitu metode penelitian yang dilakukan populasi besar maupun 

kecil, tetapi data yang di pelajari adalah data-data dari sampel yang di ambil dari 

populasi tersebut, dan hubungan-hubungan antara variabel sosiologi maupun 

psikologi. 
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3.2.2. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari : 

1. Variabelbebas (Independent) yaitu Pemberian Kompensasi (X) Kompensasi 

Finansial (X1), Kompensasi Nonfinansial (X2). 

2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Komitmen Kerja Karyawan (Y) 

Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada table berikut ini : 

Tabel 3.1 
Operasionalisasi Variabel Penelitian X 

 

 

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian Y 
Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Komitmen 
Kerja 

Karyawan 
(Y) 

 
Pengukuran 

kinerja 

1. Komitmen efektif 
2. Komitmen kontinua 
3. Komitmen normative 

 
Ordinal 

Sumber Variabel (Y) : Meyer dan Allen dalam (Robi 2016:13) 

   

Variabel Sub 
Variabel 

Indikator Skala 

 
 

 
 
 
 
 

 
Kompensasi 

(X) 
 

 
Kompensasi 

Finansial 
(X1) 
 
 

A. Kompensasi langsung : 
1. Gaji 
2. Upah/Honor 
3. Pembayaran prestasi 
4. Pembayaran insentif 
5. Pembayaran tertangguh 

B. Kompensasi tidak langsung : 
1. Proteksi 
2. Komisi luar jam kerja 
3. Fasilitas 

 
 
 
 

Ordinal 

 
Kompensasi 

Non 
Finansial 

(X2) 
 

1. rasa aman pada jabatan 
2. peluang promosi, 
3. pengakuan karya, 
4. prestasi istimewa, dapat 

pujian, rasa aman dalam 
bertugas, 

 
 
Ordinal 

Sumber Variabel (X):  Rivai dalam (Hartatik, 2014) 
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 Dalam melakukan penelitian ini masing-masing variabel yang ada baik 

variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah-

langkahsebagai berikut ini: 

1. Untuk variabel Independen Kompensasi Finansial (X1) dan Kompensasi 

Nonfinansial(X2) serta variabel Dependent Komitmen Kerja Karyawan (Y) 

akan diukur dengan menggunakan instrumen kuesioneryang menggunakan 

skala likert (likert’s type item).  

2. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai 

greade dari sangat positif sampai sangat negatif 

3. Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan 

di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini: 

Tabel 3.3 
Daftar Pilihan Kuesioner 

PILIHAN BOBOT 
Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5 
Setuju/Sering (positif) 4 
Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3 
Tidak setuju/Jarang (negatif) 2 
Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negatif) 1 

 

3.3. Jenis dan sumber data  

Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data yang di perlukan di 

kelompokan ke dalam dua golongan yaitu: 

1. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1) Data Kuantitatif, adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah 

atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil 
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kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada 

responden. 

2) Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa 

ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian 

ini data kualitatif adalah kondisi perusahaan PT. FIF Grouppos Boroko 

Bolaang Mongondow Utara. 

2. Sumber Data. 

Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan : 

1) Data Primer, adalah data yang di peroleh dari daftar pertanyaan (kuisioner) 

yang di bagikan kepada karyawan pada Perusahaan PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara.  

2) Data Sekunder, merupakan data pendukung yang mendukung data primer 

berupa informasi-informasi tertulis yang berkaitan dengan objek penelitian 

seperti literatur-literatur (penelitian kepustakaan). 

3.4. Populasi Dan Sampel  

1. Populasi 

   Dalam melakukan penelitian,kegiatan pengumpulan data merupakan 

langkah penting guna mengetahui karakteristik dari populasi yang merupakan 

elemen-elemen dalamobjek penelitian. Data tersebut digunakan untuk 

pengambilan keputusan atau digunakan untuk pengujian hipotesis.Dalam 

pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan obyek akan diteliti baik itu 

berupa benda, manusia dan aktivitasnya atau peristiwa yang terjadi. Riduwan, 

(2010:54) mengemukakan bahwa “Populasi adalah wilayah generalisasi yang 
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terdiri atas objek yang mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang di 

tetapkan oleh peneliti  untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya“.  

Sedangkan menurut Nawawi(2013:38) Populasi adalah totalitas semua nilai yang 

mungkin, hasil menghitung atau pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif 

mengenai karateristik tertentu dari semua anggota kumpulanyang lengkap dan 

jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya. 

Berdasarkan pengertian populasi tersebut maka populasi pada penelitian ini 

adalah seluruh Pegawai pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 

Utara sebanyak 37 orang. 

Tabel 3.4. Tabel Populasi 

Bagian 
Jumlah 
Pegawai 

Pimpinan 1 
Survey 1 
Admin 2 
Kasir 1 

Kordinator 1 
Kolektor 13 

Marketing 15 
OB 1 

Total 37 
                  Sumber : PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. 

2.   Sampel 

Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

dijadikan sebagai sampel.Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif 

kecil, kurang dari 37 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi 

dengan kesalahan yang sangat kecil.Maka penarikan sampel untuk responden 

dilakukan secara keseluruhan.Jadi, jumlah responden dalam penelitian ini adalah 
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36 responden tidak termasuk Pimpinan.Sehingga penentuan jumlah sampel pada 

penelitian ini disebut penelitian populasi atau menggunakan metode sensus. 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

1. Observasi 

Yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan mengadakan 

peninjauan langsung ke lokasi penelitian.  

2. Wawancara 

Wawancara merupakan suatu proses interaksi dan komunikasi teknik 

wawancara dilakukan untuk mendapatkan informasi langsung dengan cara 

bertanya langsung kepada responden, yaitu pegawai pada PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara. 

3) Kuesioner 

Penggunaan kuesioner merupakan hal yang pokok untuk pengumpulan data. 

Teknik ini dilakukan dengan cara memberikan pertanyaan berstruktur kepada  

PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara.  

4) Dokumentasi  

Pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, makalah, majalah ilmiah, 

guna memperoleh imformasi yang berhubungan dengan teori-teori dan 

konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah penelitian.  

3.6. Pengujian Instrumen Penelitian  

Metode analisis data yang di gunakan adalah metode kuantitatif yang di 

lakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban responden. 

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan (objektif) 
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sudah tentu di perlukan suatu instrumen ataualat ukuryang valid dan andal 

(reliable). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukuryang valid 

dan andal, maka instrumen tersebut sebelumdigunakan harus diuji validitas dan 

reliabilitasnya sehingga apabila digunakan akan menghasilkan hasil yang objektif. 

1. Uji Validitas 

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi 

(construct validity), maka dapat di gunakan korelasi product moment. Jika r 

hitung lebih besar dari r tabel, maka ada korelasi yang nyata antara kedua variabel 

tersebut sehingga alat ukur ini valid untuk sahih dan dapat dipergunakan dalam 

analisis data. Taraf signifikansi ditentukan 3%. Jika diperoleh hasil korelasi yang 

lebih besar dari r tabel pada taraf signifikansi 0,03 berarti butir pertanyaan 

tersebut valid. Uji validitas dilakukan dengan dengan menggunakan bantuan 

SPSS. 

𝑟𝑋𝑌 =
n (∑XY) − (∑X). (∑Y)

ඥ{n. ∑Xଶ}. {n. ∑Yଶ − (∑Y)²
 

 

Dimana: 

r      = Angka korelasi 
X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 
Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 
n     = Jumlah responden 
XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

 ”Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item 

ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan” 

Selanjutnya dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Masrun 

menyatakan “Item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) 

serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas 
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yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3”. ”Jika 

korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut 

dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total > 

0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan valid”.Kriteria korelasi 

Pearson Product Moment (PPM) dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.4 Koefisien korelasi 

R Keterangan 
0,800-1,000 Sangat tinggi 
0,600-0,799 Tinggi 
0,400-0,599 Cukup tinggi 
0,200-0,399 Rendah 
0,000-0,199 Sangat rendah 

              Sumber : Sugiyono (2007) 

Penafsiran harga koefisien korelasi ada dua cara yaitu  : 

1. Dengan melihat harga r dan di interpretasikan misalnya korelasi tinggi, cukup, 

dan sebagainya. 

2. Dengan berkonsultasi ke tabel harga kritik r product moment sehingga dapat 

diketahui signifikan tidaknya korelasi tersebut. Jika harga r lebih kecil dari 

harga kritik dalam tabel, maka korelasi tersebut tidak signifikan. Begitu juga 

arti sebaliknya. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen 

cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena 

instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius 

mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen 

yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di 
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percaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengn kenyataannya, maka 

berapa kalipun diambil, tetap akan sama. Untuk menghitung uji reliabilitas, 

penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut Sugiono (2007:354) 

dengan rumus sebagai berikut : 

𝑎 = ൬
𝑘

𝑘 − 1
൰ (1

∑ 𝑠𝑖

𝑠𝑡
) 

Keterangan : 

k = Jumlah  instrument pertanyaan  

∑si2 =      Jumlah varians dalam setiap instrumen 

S =       Varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha 

>0,60 dan jika nilai cronbach alpha <0,60 dikatakan tidak reliable (Ghozila, 

2005:46). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya 

semakin terpercaya. 

3. Konversi Data 

Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan pangembangan 

dari analisis path, data ordinal yang biasanya didapat dengan menggunakan skala 

likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih dahulu data ini harus 

ditransformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang dapat digunakan 

adalah Method Of Succesive Interval (MSI).Langkah-langkah MSI sebagai 

berikut: 

1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori 

pertanyaan. 
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2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban 

dengan seluruh jumlah responden. 

3. Membuat proporsi kumulatif . 

4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdasarkan nilai frekuensi 

yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel. 

5. Menghitung nilai skala dengan rumus  

 𝑆𝑘𝑎𝑙𝑎 (𝑖) =
Z riil (i − 1) − Zriil (i)

Prop Kum (i) −  Prop Kum  (i − 1)
 

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yanng disebut skala interval 

dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi. 

3.7. Metode Analisis Data 

 Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh Pemberian 

Kompensasiterhadap Komitmen kerja karyawan, maka pengujian di lakukan 

dengan uji analisis jalur (Path Analisys), dengan terlebih dahulu mengkonversi 

data skala ordinal ke skala interval melalui Method Successive Interval (MSI). 

Analisis jalur di gunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar 

variabel dalam penelitian adalah bersifat korelatif dan kualitas. 

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara 

variabel independen dengan variabel dependen dangan diagram jalur dapat di lihat 

pada struktur jalur berikut ini  :  
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Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini : 

Y = PYx1 + PYx2 + PYε 

Di mana :  

X1 :   Kompensasi Finansial 

X2 :   Kompensasi Nonfinansial 

Y :   Komitmen Kerja Karyawan 

 ε :   Variabel lain yang mempengaruhi Y 

r :   korelasi antar variabel X 

PY :   koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung  

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antarasub-sub variabel 

yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys) yang 

memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan bahwa sub-sub 

variabel  tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X1dan X2tetapi ada variabel 

epselon (ε) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti. 

 

 

Gambar 3.2 Struktur Path analisis 

X1 ε 

X2 

Y rx1x2 

pyx1 

Pyx2 

Pyɛ 
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3.8.  Pengujian Hipotesis 

 Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di 

kemukakansebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path 

analisys (Nirwana dalam Ucon Arif, (2005:26) dengan langkah-langkah sebagai 

berikut : 

1. Membuat persamaan struktual,yaitu : 

Y = PYX1 +  PYX2 + PYε 

2. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2,dan Y 

3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus 

4. Menghitung matrix invers R1
-1 

5. Menghitung koefisien jalur Pyxỉ (i = 1, dan 2) 

6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2, 

terhadap Y 

7. Hitung pengaruh variabel lain (Pyε) 

8. Menghitung pengaruh variabel +independent terhadap variabel dependen 

sebagai berikut. 

a. Pengaruh langsung : 

Y             Xi                   Y = p(Pyxi) (Pyxi); dimana i =1, dan 2, 

9. Menggunkan pengolahan data  melalui program SPSS Versi 20. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
4.1  Gambaran  Umum Lokasi Penelitian 

4.1.1  Sejarah Singkat PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 

Utara 

PT. Federal International Finance (FIF Group) Cabang Boroko Bolaang 

Mongondow Utara adalah perusahaan yang didirikan di sulawesi utara dengan 

nama PT. Mitrapustaka Artha Finance pada bulan mei 1989 oleh Astra yang 

menyediakan fasilitas pembiyaan konvensional dan syariah. Pada tahun 1991 

perusahaan merubah nama menjadi PT. Federal International Finance FIF Group 

Cabang Boroko Bolaang Mongondow Utara memiliki visi misi menjadi kantor 

cabang yang dikagumi karena memiliki karyawan yang bermutu tinggi dan 

menerapkan slogan kerja keras, kerja cerdas, dan kerja ikhlas serta memberikan 

nilai tambah bagi masyarakat dan lingkungan sekitar. Adapun misi menanamkan 

sikap kerja yang professional dan mengedukasi tiada henti pada karyawan, 

membangun hubungan yang harmonis dengan komunitas sekitar lingkungan 

kantor, menciptakan image perusahaan yang positif bagi masyarakat, menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan sehat bagi karyawan dan melayani 

masyarakat dengan sepenuh hati. 

Salah satu kantor FIF Group Cabang Boroko Bolaang Mongondow Utara 

ini terletak di jalan ahmad dahlan perusahaan dibawa naungan FIF Group cabang 

Boroko Bolaang Mongondow Utara yang berfokus pada layanan finance 
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khususnya berfokus pada pembiayaan konvensional serta syariah, leasing 

kendaraan bermotor. Produk lain yang dapat dilakukan dengan FIF adalah 

pinjaman uang tunai dengan pengadaian BPKB motor dan kredit motor honda. 

Proses pengembangan sumber daya manusia di FIF Group terdiri dari beberapa 

program jenis antara lain: pelatihan, seminar, workshop, training internal dan 

eksternal atau kompetisi ide maupun kompetisi implementasi kerja. 

1. Dasar Hukum Subtansif 

Adapun yang merupakan dasar hukum substantif eksistensi pembiayaan 

konsumen adalah perjanjian diantara para pihak berdasarkan asas “kebebasan 

berkontrak” yaitu perjanjian antara pihak perusahaan financial sebagai kreditur 

dan pihak konsumen sebagai debitur. Sejauh yang tidak bertentangan dengan 

prinsip-prinsip hukum yang berlaku, maka perjanjian seperti itu sah dan mengikat 

secara penuh. Hal ini dilandasi peda ketentuan dalam pasal 1338 ayat 1 KUH 

Perdata yang menyatakan bahwa suatu perjanjian dibuat secara sah berlaku 

sebagai undang-undang bagi yang membuatnya. Dasar Hukum Administratif 

Seperti juga terhadap kegiatan Lembaga Pembiayaan lainnya, maka pembiayan 

konsumen ini mendapat dasar dan momentumnya dengan dikeluarkannya Keppres 

No.61 Tahun 1988 tentang “Lembaga Pembiayaan” yang kemudian 

ditindaklanjuti dengan Keputusan Menteri Keuangan No.1251/KMK.013/1988 

tentang “Ketentuan dan Tata Cara Pelaksanaan Lembaga Pembiayaan”. Dimana 

ditentukan bahwa salah satu kegiatan pembiayaan tersebut adalah menyalurkan 

dana    dengan    sistem    yang    disebut     “Pembiayaan     Konsumen”. 

Perbankan syari’ah secara resmi beroperasi di Indonesia pada tahun 1992 telah 



49 
 

 

menambah semarak sistem perbankan nasional. Bank syari’ah pertama di 

Indonesia adalah PT. Bank Syari’ah Muamalah Indonesia Tbk., atau lebih dikenal 

dengan sebutan BMI yang didasari oleh Undang-undang No.7 tahun 1992 tentang 

perbankan yang disempurnakan dengan Undang-undang No.10 tahun 1998. 

FIFGROUP adalah grup manajemen dari beberapa perusahaan yang memiliki 

unit bisnis yang berbeda-beda. FIFGROUP saat ini menaungi PT Federal 

International Finance dan PT Astra Multi Finance. FIFGROUP bergerak di bisnis 

layanan pembiayaan dengan nama merek berikut: 

1. FIF ASTRA 
Jasa layanan pembiayaan sepeda motor Honda, Baik motor baru 

maupun seken berkualitas. 

2. SPEKTRA 
 

Jasa layanan pembiayaan multiproduk, mulai dari elektronik, perabot 

rumah tangga, peralatan komputer, furnitur, sepeda sampai dengan 

traktor tangan. 

Siapa tak kenal FIF? Di era kredit motor dan kredit mobil menerjang 

segenap sudut kota dan pelosok desa, bisa dipastikan di manapun orang kenal FIF. 

FIF tak lain kependekan dari nama PT Federal International Finance, perusahaan 

pembiayaan yang berada di bawah kendali Astra Group. Di Jakarta, perusahaan 

ini memiliki gedung kantor yang satu area dengan Garda Oto, asuransi mobil 

Astra, di kawasan Lebak Bulus, Jakarta Selatan. FIF terutama sekali dikenal di 

kalangan para pengkredit sepeda motor cap Honda. Bahkan mungkin 

sangatdikenal sampai-sampai untuk tahun 2010 ini, FIF menaikkan target 

pembiayaan dari semula 940 ribu unit menjadi 1,1 juta unit. Perubahanan ini, 
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seperti diumumkan FIF Mei lalu, lantaran PT Astra Honda Motor juga 

meningkatkan target penjualan. Dari semula 2,85 juta unit menjadi 3,3 juta unit. 

Kenaikan itu karena hingga Mei AHM sudah sukses menjual 1,372 juta unit 

sepeda motor Honda. 

Menurut Presiden Direktur FIF Group, Suhartono. Honda saat ini 

menguasai market share penjualan sepeda motor di Indonesia sebesar 60 persen. 

Dari angka itu, baru 30 persen yang penjualannya ditangani oleh FIF Group. 

“Itu artinya, di penjualan Honda sendiri kami belum maksimal, makanya kami 

tetap akan fokus pada penjualan sepeda motor Honda,” ucap Suhartono. 

Namun, ia tak menutup kemungkinan bila suatu saat FIF Group akan menangani 

penjualan sepeda motor merek lain. Hal itu merujuk pada “kakak kandung” 

mereka yakni leasing ACC, yang sebelumnya hanya menangani penjualan mobil 

Toyota dan Daihatsu, namun kini juga menangani penjualan merek mobil lain. 

“Bila penjualan di Honda sudah maksimal, mungkin FIF Group juga akan 

menangani pembiayaan sepeda motor merek lain. Tapi untuk saat ini, kita tetap 

memprioritaskan Honda,” tegasnya ketika ditemui beberapa waktu yang lalu. 

4.1.2 Visi Dan Misi PT. Federal Internasional Finance 
 

1.    Visi PT. Federal Internasional Finance 
 

Menjadi pemimipin industri yang dikagumi secara nasional. 
 

2. Misi PT. Federal Internasional Finance 
 

Membawa Kehidupan yang Lebih Baik untuk Masyarakat. 
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4.1.3 Stuktur Organisasi di PT. Federal Internasional Grouppos Boroko 

Bolaang Mongondow Utara. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 

4.2.   Hasil Penelitian 

4.2.1 Deskriftif Karakteristik Responden 

1. Jenis Kelamin 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden 

berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin Frekuensi Persentase% 

Laki-laki 21 56,75 
Perempuan 16 43,25 
Jumlah 37 100 

              Sumber: Hasil Olahan Data 2022 

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden laki-laki yaitu  

sebanyak  21 orang atau sekitar 56,75%, sedangkan jumlah responden perempuan 

REPRESENTATIF HEAD 

UNIT HEAD 

CAP KIOS CS MCE 

O.B 

SPV COLLECTOR KASIR 

VERIFIER 

COLLECTOR 

COC 
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sebanyak 16 orang atau 43,25%. Hal ini menunjukan bahwa responden laki-laki 

lebih besar dibandingkan dengan responden perempuan. 

2. Pendidikan 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan tingkat pendidikan 

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.2. Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 

SMA 25 67,57 
S1 12 32,43 
Jumlah 37 100 

Sumber: Hasil Olahan Data 2022 
Dari tabel diatas menunjukkan tingkat pendidikan responden yang menjadi 

karyawan pada PT. Federal Internasional Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 

Utara, dimana tingkat pendidikan SMA sebanyak 25 orang atau 67,57% dan 

tingkat pendidikan S1 sebanyak 12 orang atau 32,43. Hal ini menunjukkan bahwa 

yang menjadi responden terbanyak adalah dengan tingakat pendidikan SMA atau 

Sekolah Menengah Atas. 

3. Usia 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan tingkat pendidikan 

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.3. Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Usia 
Keterangan Jumlah Orang Presentase% 

25 Tahun 11 11% 
26 Tahun 6 6% 
27 Tahun 12 12% 

>30 Tahun 8 8% 
Jumlah 37 100 

Sumber: Hasil Olahan Data 2022 

Berdasarkan tabel 4.3 di atas, dapat di perhatikan bahwa responden pada 

PT. Federal Internasional Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara yang 
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berusia25 tahun sebanyak 11 orang, dengan presentase sebesar 11%. Kemudian 

Responden yang berusia 26 tahun sebanyak 6 orang, dengan presentase sebesar 

6%. Kemudian Respoden yang berusia 27 tahun sebanyak 12 orang dengan 

presentase 12% dan Responden yang berusia >30 tahun sebanyak 8 orang dengan 

presentase 8%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa jumlah responden 

terbanyak berusia 27 tahun yaitu sebanyak 12 orang dengan presentase 12% dari 

total responden. 

4.2.2  Deskriptif Karakteristik Variabel Penelitian 

 Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan 

mampu meningkatkan kinerja karyawab pada  PT. Federal Internasional Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara. Berikut ini akan disajikan gambaran hasil 

tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan kriteria interpretasi 

skor sebagai berikut: 

Jumlah skor tertinggi: 5 x 1 x 37 = 165 

Jumlah skor rendah  : 1 x 1 x 37 = 37 

Rentang skala :
ଵ଺ହ

ହ
 = 25,6 dibulatkan menjadi 26 

 
Tabel 4.4 Kriteria Interpretasi Skor 
Rentang Skor Kriteria 

37 – 63 Sangat Rendah 
64 – 90 Rendah 
91 – 117 Sedang  
118 – 144 Tinggi 
145 – 171 Sangat Tinggi 

                            Sumber: Hasil Olahan Data 2022 
 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 37 responden 

yang ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut: 
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4.2.2.1 Variabel Kompensasi Finansial (X1) 

    Hasil Tabulasi data sub variabel Kompensasi Finansial (X1), yang diisi 

oleh 37 responden  (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut: 

Tabel 4.5.Tanggapan Responden Tentang Kompensasi Finansial  (X1) 

Skor 

Item 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 

F Skor % F Skor % F Skor % F 
Sko

r 
% 

5 5 25 13,5 5 25 13,5 5 25 13,5 5 25 13,5 
4 11 44 29,7 11 44 29,7 10 40 27,0 10 40 27,0 
3 20 60 54,1 20 60 54,1 20 60 54,1 20 60 54,1 
2 1 2 2,7 1 2 2,7 2 4 5,4 2 4 5,4 
1 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0.0 0 0 0.0 

∑ 37 131 100 37 131 100 37 129 100 37 129 100 
Kategor

i 
Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi 

Skor 

Item    
X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 

F Skor % F 
Sko

r 
% F Skor % F Skor % 

5 7 35 18,9 3 15 8.1 2 10 5.4 6 30 16.2 
4 16 64 43,2 12 48 32.4 9 36 24.3 10 40 27.0 
3 11 33 29,7 13 39 35.1 19 57 51.4 10 30 27.0 
2 3 6 8.1 9 18 24.3 7 14 18.9 11 22 29.7 
1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 

∑ 37 138 100 37 120 100 37 117 100 37 122 100 
Kategor

i 
Tinggi Tinggi Sedang Tinggi 

Sumber: Hasil Olahan Data 2022 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Kompensasi 

Finansial (X1) responden yang menjawab item X1.1 gaji dengan memperoleh skor 

131 dengan kategori Tinggi artinya karyawan menerima gaji yang sesuai dengan 

pemenuhan kebutuhan ekonomi keluarganya, responden yang menjawab item 

X1.2 memperoleh skor 131 Upah/honor dengan kategori Tinggi artinya karyawan 
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merasa menerima kelayakan bonus sesuai dengan prestasi kerja, responden yang 

menjawab item X1.3 Pembayaran Insentif memperoleh skor 129 dengan kategori 

Tinggi Artinya karyawwan merasa bonus yang diterima dari perusahaan sesuai 

dengan prestasi kerja , responden yang menjawab item X1.4  pembyaran insentif 

memperoleh skor 129 dengan kategori Tinggi  Artinya Karyawwan merasa 

insentif yang diberikan perusahaan membuat saya semangat dalam bekerja 

responden yang menjawab item X1.5 pembayaran tertanguh memperoleh skor 138 

dengan kategori Tinggi artinya karyawan merasa menerima tunjangan hari raya 

yang direncanakan oieh perusahaan responden yang menjawab item X1.6 proteksi 

memperoleh skor 120 dengan kategori Tinggi Artinya karyawan selalu menerima 

tunjangan asuransi kesehatan dan jiwa sudah melengkapi kebutuhan, responden 

yang menjawab item X1.7 komisi luar jam kerja memperoleh skor  117 dengan 

kategori Sedang artinya adanya pemberian tunjangan membuat karyawan nyaman 

bekerja dluar jam kerja dan responden yang menjawab item X1.8 Fasilitas 

memperoleh skor 122 dengan kategori Tinggi. pimpinan memberikan fasilitas 

yang sesuai dengan kebutuhan karyawwannya. 

4.2.2.2 Variabel Kompensasi Non Finansial (X2) 

    Hasil Tabulasi data sub variabel Kompensasi Non Finansial (X2), yang 

diisi oleh 37 responden  (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut: 

Tabel 4.5.Tanggapan Responden Tentang Kompensasi Non Finansial  (X2) 

Skor 

Item 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % 
5 6 30 16,2 6 30 16 8 40 21,6 8 40 21,6 
4 13 52 35,1 11 44 29,7 13 52 35,1 11 44 29,7 

3 12 36 32,4 12 36 32,4 9 27 24,3 10 30 27,0 
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2 6 12 16,2 8 16 21,6 7 14 18,9 8 16 21,6 
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
∑ 37 130 100 37 126 100 37 133 100 37 130 100 

Kategori Tinggi  Tinggi Tinggi Tinggi 
Sumber: Hasil Olahan Data 2022 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Kompensasi Non 

Finansial (X2) responden yang menjawab item X2.1rasa aman pada jabatan 

dengan memperoleh skor 130 dengan kategori Tinggi artinya pimpinan 

memberikan kepercayaan kepada karyawan untuk mengerjakan tugas-tugas sesuai 

dengan keahliannya, responden yang menjawab item X2.2 eluang promosi 

memperoleh skor 126 dengan kategori Tinggi artinya diberikan peluang yang 

sama untuk dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi, responden yang 

menjawab item X2.3 pengakuan karya memperoleh skor 133 dengan kategori 

Tinggi  artinya pimpinan memberikan peluang yang sama dalam pengakuan atas 

prestasi kerja karyawan dan responden yang menjawab item X2.4 prestasi 

istimewa, dapat pujian, rasa aman dalam bertugas memperoleh skor 130 dengan 

kategori Tinggi artinya kayawan senantiasa menjalin komunikasi yang terbuka 

terhadap rekan kerja dalam menjalankan tugas . 

4.2.2.3 Variabel Komitmen Kerja Karyawan (Y) 

    Hasil Tabulasi data sub variabel Komitmen Kerja Karyawan (Y) yang 

diisi oleh 37 responden  (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut: 

     Tabel 4.6.Tanggapan Responden Tentang Komitmen Kerja Karyawan (Y) 

Skor 
Item 

Y1.1 Y1.2 Y1.3 

F Skor % F Skor % F Skor % 
5 13 65 35,1 14 70 37,8 19 95 51,4 
4 16 64 43,2 16 64 43,2 12 48 32,5 
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3 7 21 18,9 6 18 16,2 5 15 13,5 
2 1 2 2,7 1 2 2,7 1 2 2,7 
1 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 
∑ 37 152 100 37 154 100 37 160 100 

Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi 

     Sumber: Hasil Olahan Data 2022 

 Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Komitmen Kerja 

Karyawan (Y)  responden yang menjawab item Y1.1 komitmen efektif dengan 

memperoleh skor 152 dengan kategori Sangat tinggi artinya, karyawan memiliki 

hubungan emosional terhadap organisasi sehingga pencapaian tujuan dapat 

dicapai, responden yang menjawab item Y1.2 komitmen kontinua memperoleh 

skor 154 dengan kategori Sangat Tinggi artinya karyawan merasa rugi bila 

meninggalkan pekerjaan dan responden yang menjawab item Y1.3 komitmen 

normatif memperoleh skor 160 dengan kategori  Sangat Tinggi artinya Pimpinan 

memberikan penghargaan bagi Karyawan 

4.2.3. Pengujian Instrumen Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Federal Internasional Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara dengan memberikan pernyataan yang telah 

dibuat oleh peneliti dan didistribusikan kepada 37 orang Karyawan. Dalam 

penelitian ini tidak terdapat kendala-kendala yang dihadapi oleh peneliti dalam 

mendistribusikan kuesioner.  

4.2.3.1 Uji Validitas Dan Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi Finansial   

(X1)   

Berdasarkan hasil analisis data pada olahan data SPSS.21.2022 diperoleh 

hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut: 

Tabel  4.7. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi 
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            Finansial (X1) 

    Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

rhitung r tabel Ket Alpha Ket 

Kompensasi 
Financial  

(X1) 

X1.1 0,674 0,274 Valid 

0,671 
> 0,60 = 
Reliabel 

X1.2 0,626 0,274 Valid 
X1.3 0,726 0,274 Valid 

 X1.4 0,726 0,274 Valid 
X1.5 0,540 0,274 Valid 
X1.6 0,514 0,274 Valid 
X1.7 0,378 0,274 Valid 
X1.8 0,339 0,274 Valid 

Sumber : Data Olahan dengan SPSS 21.2022 

Berdasarkan Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan 

untuk Variabel Kompensasi Finansial (X1) menunjukkan hasil yang valid, 

Keputusan ini diambil karena nilai rhitung>rtabel, Sedangkan koefisien alphanya 

sebesar 0,671 dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel 

Kompensasi Finansial (X1) reliabel karena Cronbach's Alpha> 0,60. 

4.2.3.2  Uji Validitas Dan Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi Non   

             Finansial  (X2)   

Berdasarkan hasil analisis data pada olahan data SPSS.21.2022 diperoleh 

hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut: 

Tabel  4.8. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi 
            Non Finansial (X2) 

    Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

rhitung r tabel Ket Alpha Ket 

Kompensasi Non 
Financial  

(X2) 

X2.1 0,896 0,274 Valid 

0,946 
> 0,60 = 
Reliable 

X2.2 0,945 0,274 Valid 
X2.3 0,912 0,274 Valid 

 X2.4 0,955 0,274 Valid 
Sumber : Data Olahan dengan SPSS 21.2022 

Berdasarkan Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan 

untuk Variabel Kompensasi Non Finansial (X2) menunjukkan hasil yang valid, 

Keputusan ini diambil karena nilai rhitung>rtabel, Sedangkan koefisien alphanya 
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sebesar 0,946 dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel 

Kompensasi Non Finansial (X2) reliabel karena Cronbach's Alpha> 0,60. 

4.3.3.2 Uji Validitas Dan Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Kerja  

Karyawan (Y)   

  Berdasarkan hasil analisis data pada olahan data SPSS.21.2022 diperoleh 

hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut: 

Tabel  4.9. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Komitmen Kerja  

Karyawan (Y) 

    Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

rhitung r tabel Ket Alpha Ket 

Komitmen Kerja 
Karyawan 

(Y) 

Y1.1 0,749 0,274 Valid 
0,508 

> 0,60 = 
Reliable 

Y1.2 0,613 0,274 Valid 
Y1.3 0,766 0,274 Valid 

Sumber : Data Olahan dengan SPSS 21.2022 

Berdasarkan Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan 

untuk Variabel Komitmen Kerja Karyawan (Y) menunjukkan hasil yang valid, 

Keputusan ini diambil karena nilai rhitung>rtabel, Sedangkan koefisien alphanya 

sebesar 0,508 dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel 

Komitmen Kerja Karyawan (Y) reliabel karena Cronbach's Alpha> 0,60. 

4.2.4 Analisis Data Statistik 

Hasil analisis statistik yang menggunakan analisis jalur tersebut akan 

diketahui apakah varibel-varibel bebas (Independen) baik secara simultan maupun 

secara parsial memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel 

terikat (dependen).  

Berdasarkan  hasil pengolahan data atas 37 responden dengan menggunakan 

analisis jalur, diperoleh persamaan sebagai berikut : 
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Y = X1+X2 + ε 

Y = 0.324X1 + 0.539X2 + 0.689ε 

Berdasarkan persamaan diatas menunjukkan bahwa koefisien variabel 

independen variabel Kompensasi Finansial (X1) terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan (Y) sebesar 0.324 atau 32,4%. koefisien variabel Kompensasi Non 

Finansial (X2), terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) sebesar 0.539 atau 

53,9%.  Sedangkan ε = epselon menunjukkan bahwa terdapat variabel-variabel 

lain yang ikut berpengaruh tetapi tidak diteliti sebesar 0.689 atau sebesar 68,9% 

yang turut berpengaruh terhadap Kerja Karyawan.  

Dari hasil perhitungan analisis jalur yang terdapat pada lampiran, maka hasil 

analisis tersebut dapat di interpretasikan bahwa Nilai Koefisien Determinasi (R 

Square) sebesar 0.311 (terlampir), ini berarti sekitar 31.1% pengaruh yang ada 

terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) oleh variabel Pemberian Kompensasi 

(X) secara bersama-sama Serta masih ada sekitar 0.689 atau sekitar 68,9% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dan masih memerlukan penelitian 

lebih lanjut.  

Sebagai hasil analisis dari variabel independen tersebut diperoleh 

informasi bahwa yang dominan berpengaruh adalah Sub Variabel Kompensasi 

Non Finansial (X2) dengan nilai sebesar 0.539 terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan (Y) 

Berdasarkan penjelasan dari hasil analisis tersebut maka dapat dijabarkan 

dalam sebuah struktur analisis jalur berikut ini : 

 



61 
 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Struktur Hasil Path Analisis 

Hasil pengujian terhadap korelasi antar variabel (data terlampir) Hasil 

analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana hubungan 

antara Kompensasi Finansial (X1) dengan Kompensasi Non Finansial (X2) 

sebesar 0,242. 

Berdasarkan hasil analisis sebagaimana yang telah dijelaskan di atas maka 

dapat disimpulkan berdasarkan tabel di bawah ini : 

Tabel 4.10 Koefisien Pengaruh Langsung Dan Pengaruh Tidak  Langsung 
Pengaruh Kompensasi Finansial (X1) dengan Kompensasi Non 
Finansial (X2)  Secara  Simultan dan parsial Terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) 

Keterangan Pengaruh Langsung 
Pengaruh 

Tidak 
Langsung 

Total (%) 

X1 terhadap Y 0.324 - 32.4 %. 
X2 terhadap Y 0.539 - 53.9%. 

Pengaruh variabel X1 dan X2, terhadap Y 31.1% 
Pengaruh variabel lain terhadap Y 68.9% 

Total 100% 
      Sumber : Data Olahan dengan SPSS 21.2022 

Tabel 4.11 Uji Kemaknaan Signifikan Variabel X Terhadap Y 
Pengaruh Antar Variabel Nilai Sig Alpha(α) Keputusan 
Y X1 dan X2 0,002 0,05 Signifikan 
Y X1 0.034 0,05 Signifikan 
Y X2 0,001 0,05 Signifikan 

    Keterangan :Jika nilai Sig < nilai Alpha (α), maka signifikan. 
    Sumber : Data Olahan dengan SPSS 21.2022 

X1 ε 
 

X2 

Y 0.242 

0,324 

0,539 

0,689 
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4.2.5.      Pengujian Hipotesis 

4.2.5.1.  Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) dan 
Kompensasi Non Finansial (X2) Berpengaruh Positif Secara 
Simultan Terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) PT. FIF 
Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara 

 
Hal ini menunjukkan bahwa Pada tingkat kepercayaan 95%, secara 

statistic variabel Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) 

dengan Kompensasi Non Finansial (X2) Berpengaruh Positif Secara Simultan 

Terhadap komitmen Kerja Karyawan (Y) dapat di lihat dari Hasil uji Fhitung yang 

menunjukan hasil sebesar 7.683 sedangkan Ftabel sebesar 3.25 dengan taraf 

signifikan adalah 0,002. Berdasarkan uji F tersebut menunjukan bahwa Fhitung > 

Ftabel (7.683>3.25) dan tingkat signifikan sebesar 0,002 < α = 0,05. Dari hasil 

olahan data diperoleh nilai sig F sebesar 0,002 dengan nilai probabilitas 0,05. 

Karena nilai sig <0,05.  Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Kompensasi 

Finansial (X1) dengan Kompensasi Non Finansial (X2) Berpengaruh Positif 

Secara Simultan Terhadap komitmen Kerja Karyawan (Y) pada PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

yang diajukan diterima. 

4.2.5.2. Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) 
Berpengaruh positif Secara Parsial Terhadap Komitmen Kerja 
Karyawan (Y) PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 
Utara 
Berdasarkan hasil analisis secara statistik menunjukkan variabel 

Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) Berpengaruh 

Positif Secara Parsial Terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) PT. FIF 

Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara dengan nilai 0.324, dimana 

Probability sig 0.034 < Probability α = 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan 
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bahwa Kompensasi Finansial (X1) Berpengaruh Positif Secara Parsial Terhadap 

Komitmen Kerja Karyawan (Y) PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 

Utara Diterima. 

4.2.5.3   Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Non Finansial (X2) 
Berpengaruh positif Secara Parsial Terhadap Komitmen Kerja 
Karyawan (Y) PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 
Utara 
Berdasarkan hasil analisis secara statistik menunjukkan variabel 

Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Non Finansial (X2) 

Berpengaruh Positif Secara Parsial Terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) pada 

PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara dengan nilai 0.539, 

dimana Probability sig 0.001 < Probability α = 0,05. Jadi hipotesis yang 

menyatakan bahwa Kompensasi Non Finansial (X2) Berpengaruh Positif Secara 

Parsial Terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) PT. FIF Grouppos Boroko 

Bolaang Mongondow Utara Diterima. 

4.2.5.4 Korelasi Antar Variabel X 

1.  Korelasi Kompensasi Finansial (X1) ke Kompensasi Non Finansial 

(X2) 

 Korelasi antara sub variabel Kompensasi Finansial (X1) dan Kompensasi 

Non Finansial (X2)  sebesar 0.242. Hal ini menunjukan bahwa terdapat hubungan 

yang rendah seperti yang terlihat pada tabel 3.3. Koefisien Korelasi yang berada 

pada interval 0,200-0,399 dengan kategori Rendah. 
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4.3     Pembahasan 

4.3.1 Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) dan 
Kompensasi Non Finansial (X2) Berpengaruh Secara Simultan 
Terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) PT. FIF Grouppos Boroko 
Bolaang Mongondow Utara 

 
 Berdarkan hasil  penelitian yang dilakukan pada PT. FIF Grouppos Boroko 

Bolaang Mongondow Utara dapat dikemukakan adalah adanya pengaruh langsung 

yang Signifikan dan secara simultan antara variable Pemberian Kompensasi (X) 

meliputi Kompensasi finansial (X1) dan Kompensasi Non Finansial (X2) terhadap 

Komitmen Kerja Karyawan (Y).  Pemberian kompensasi baik finansial dan non-

finansial yang mengatakana bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan  mengandung adanya hubungan yang sifatnya profesional dimana salah 

satu karyawan bekerja untuk mendapatkan imbalan yang mencukupi berbagai 

kebutuhan, disisi lain PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow dapat 

membantu dan memotivasi karyawan dalam bekerja untuk meningkatkan kinerja 

karyawan selama bekerja dan memberikan kinerja yang baik pada PT. FIF 

Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara untuk memberikan imbalan kepada 

karyawan atas kerja keras yang mereka berikan kepada PT.FIF Grouppos Boroko 

Bolaang Mongondow Utara berupa kompensasi.  

 Dengan ini dapat dilihat dari hasil pengujian hipotesis tersebut di atas 

menggambarkan bahwa pada dasarnya secara menyeluruh Karyawan 

menunjukkan Pemberian Kompensasi (X) yang tinggi. Kompensasi finansial dan 

kompensasi non finansial yang diberikan pada pada PT. FIF Grouppos Boroko 

Bolaang Mongondow Utara  kepada karyawan yang berupa gaji pokok, bonus, 

uang lembur, tunjangan dan fasilitas yang diberikan, pemberian tugas yang 
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menarik dan menantang dan pemberian tanggung jawab yang memuaskan, adanya 

pengakuan kerja dan didukung dengan lingkungan kerja. hasil penelitian ini 

didukung oleh (Wibowo, 2014) yang menyatakan bahwa kinerja sering dikaitkan 

dengan perilaku, prestasi kerja dan pencapaian tujuan kinerja. Bagaimana 

karyawan menghargai dan memperlakukan sumber daya manusia akan 

memengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja. Sedangkan 

(Sutrisno, 2017) menyatakan karyawan yang berpotensi akan dapat 

mengembangkan potensi dirinya untuk menghasilkan pekerjaan yang lebih 

berkualitas. Dapat dikatakan bahwa pemberian kompensasi kepada karyawan akan 

meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Prasetyo, dkk (2013) yang mengatakan bahwa kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.penelitian ini juga sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Nor Lenni (2014) dan Ekshu Hamdan dan Roy 

Setiawan (2014) yang menyatakan bahwa kompensasi finansial dan non finansial 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi financial dan non financial yang 

diterima karyawan dari tempat kerja yang telah mampu memberikan dampak yang 

positif terhadap kinerja karyawan. Kompensasi sangat penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, karena karyawan sudah memberikan tenaga dan 

pikiran untuk kemajuan komitmen kinerja karyawan. Kompensasi memiliki arti 

penting untuk meningkatkan komitmen kinerja karyawan terhadap pada PT. FIF 

Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara dimasa yang akan datang. Oleh 

karena itu, kompensasi mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan 
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dan meningkatkan kesejahteraan karyawannya. 

4.3.2 Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) 
Berpengaruh Secara Parsial Terhadap Komitmen Kerja Karyawan 
(Y) Pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara 

 
 Berdasarkan hasil penelitian diatas menunjukkan bahwa variabel 

Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) Berpengaruh 

Secara Parsial Terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) pada  PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara. Hal ini disebabkan kompensasi Finansial 

diberikan sesuai dengan kesepakatan yang terjadi antara perusahaan dengan 

karyawan. Kompensasi yang diberikan secara baik oleh perusahaan kepada 

karyawan akan meningkat motivasi karyawan dalam bekerja sehingga kinerja 

mereka pun akan baik. Karena kompensasi dipandang merupakan suatu sistem 

imbalan yang dapat memotivasi karyawan dalam bekerja, kompensasi merupakan 

bentuk keuntungan yang nyata yang diterima oleh karyawan sebagai bagian dari 

Kompensasi finansial merupakan bayaran nyata yang diterima oleh karyawan 

selama mereka bekerja pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 

Utara. Pemberian kompensasi finansial pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang 

Mongondow Utara  kepada karyawan ber tujuan agar karyawan lebih bersemangat 

dan termotivasi dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Maka dengan demikian 

komitmen kinerja karyawan akan meningkat. Dalam penelitian ini kompensasi 

finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara individual.  

 Pelaksanaan pemberian kompensasi financial pada PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara sesuai dengan teori Mangkunegara (2013) 

yaitu kompensasi financial yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh 
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pada tingkat kepuasan kerja dan motivasi kerja, serta hasil kerja. Perusahaan yang 

menentukan tingkat upah dengan mempertimbangkan standar kehidupan normal, 

akan memungkinkan pegawai bekerja dengan motivasi. Hal ini harusnya menjadi 

panduan pihak perusahaan agar lebih memperhatikan kesetaraan pemberian 

insentif di dalam perusahaan. 

  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Hameed, dkk (2014) yang mengatakan bahwa kompensasi sangat berpengaruh 

terhadap peningkatan kinerja karyawan secara parsial. Semakin baik kompensasi 

yang diberikan perusahaan terhadap karyawan maka akan semakin baik pula 

kinerja karyawan yang secara langsung maupun tidak langsung akan berdampak 

positif terhadap perusahaan. Adapun Penelitian yang dilakukan oleh Amrullah 

(2012) menunjukan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Rufaidah, 

Hutami, dan Mayowan (2017) menunjukan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh 

Nugrahanti, Sunuharyo, dan Utami (2016).  

4.3.3 Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Non Finansial (X2) 
Berpengaruh Secara Parsial Terhadap Komitmen Kerja Karyawan 
(Y) pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara 
 

Berdasarkan hasil analisis secara statistik menunjukkan variabel Pemberian 

Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Non Finansial (X2) Berpengaruh Secara 

Parsial Terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) pada PT. FIF Grouppos Boroko 

Bolaang Mongondow Utara. Hal ini disebabkan pemberian kompensasi non 

finansial yang baik dan tepat karyawan yang akan meningkatkan kinerja pada PT. 
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FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. Hal ini memberikan 

penegasan dan interprestasi secara empiris tentang pentingnya peningkatan 

kompensasi non finansial kepada karyawan, sehingga kinerjanya meningkat.  

besarnya kompensasi non finansial yang diberikan pada PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara kepada karyawan sesuai dengan yang 

diharapkan, maka karyaan akan bekerja dengan baik secara kualitas dan kuantitas 

dan bersikap profesional dalam bekerja dan selalu berusaha untuk meningkatkan 

kinerjanya.  Dengan kesesuaian besaran kompensasi non finansial yang diberikan 

PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow Utara. anggotanya berupa 

penghargaan, pujian, rasa harga diri, produktivitas dan rekognisi dapat 

mempengaruhi motivasi, produktivitas dan kepuasan, sehingga karyawan akan 

memberikan  kontribusi lebih besar terhadap komitmen kinerja karyawan.  

Hal ini membuktikan kompensasi non finansial akan berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja karyawan karena untuk menuju kepada tujuan perusahaan 

secara efeketif dan efisien maka kompensasi secara adil dan layak harus diberikan 

Simamora (2006:451). ini merupakan prinsip dari pemberian kompensasi yang 

berdampak secara langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan. Kompensasi 

non finansial yang diantaranya lingkungan pekerjaan dan pekerjaan itu sendiri 

sangat erat kaitanya dengan proses penyelesaian tugas yang diberikan oleh 

perusahaan yang pada hakikatnya adalah pemenuhan kebutuhan selama proses 

bekerja harus dipenuhi sesuai dengan aturan dan standar yang berlaku. Penelitian 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Amrullah (2012) menunjukan 

bahwa kompensasi nonfinansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kinerja karyawan  Penelitian yang dilakukan oleh Rufaidah, Hutami, dan 

Mayowan (2017) menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan  antara 

variabel kompensasi non finansial terhadap komitmrn kinerja karyawan. Hasil 

penelitian ini juga menunjukkan adanya keselarasan dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Larbiel Hadi (2014) bahwa hasil uji t untuk 

variabel kompensasi non finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian relevan sebelumnya yakni 

penelitian (Posuna, 2013), (Arifianto, 2015), (Tarigan, Hiskia Alexis Kelianta, 

2017), (Linda, 2018), (Hinaya dan Suryati, 2019), (Agung, Muhammad, 2019), 

Putra et al. (2021) yang menyimpulkan kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, secara teoritik dan pembuktian 

secara empirik penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi non financial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota Komunitas Arsa 

Jakarta  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan serta pembahasan yang telah 

diuraikan pada bab sebelumnya maka dapat ditarik kesimpulan, yakni sebagai 

berikut : 

1. Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) Dan 

Kompensasi Non Finansial (X2) berpengaruh Positif dan Signifikan Secara 

Simultan Terhadap Komitmen Kerja Karyawan (Y) Pada PT. FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara. 

2. Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Finansial (X1) 

berpengaruh Positif dan Signifikan Secara Parsial Terhadap Komitmen 

Kerja Karyawan (Y) Pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 

Utara. 

3. Pemberian Kompensasi (X) meliputi Kompensasi Non Finansial (X2) 

berpengaruh Positif dan Signifikan Secara Parsial Terhadap Komitmen 

Kerja Karyawan (Y) Pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang Mongondow 

Utara. 

5.3 Saran 

1. Disarankan kepada pimpinan pada PT. FIF Grouppos Boroko Bolaang 

Mongondow Utara. untuk membuat kebijakan yang bisa mempertahankan 

indikator-indikator dari kompensasi finansial dan non finansial yang ada 

sekarang dan diharapkan di masa mendatang lebih ditingkatkan dan semakin 
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memperdulikan kesejahteraan karyawannya untuk upaya meningkatkan 

kinerja karyawan agar lebih baik lagi. 

2. Disarankan juga kepada pimpinan, agar lebih memperhatikan dari segi 

kompensasi non finansial yang di berikan kepada karyawan, agar karyawan 

dapat bekerja lebih produktif dan efesien dalam melakukan pekerjaannya 

demi mencapai prestasi sesuai yang diharapkan perusahaan. Dengan cara 

memberikan kompensasi non finansial yang sesuai seperti arahan dan 

didukung dengan pemberian jaminan jenjang karir kepada karyawan yang 

berprestasi atau membuat system rotasi yang baik agar karyawan lebih 

terstruktur dan tidak ada kesenjangan antar karyawan 

3. Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya , disarankan meneliti variable-

vartiabel lain yang turut mempengaruhi kinerja pegawai. Misalnya 

kemampuan intelektual, kemampuan fisik energy, dan teknologi (Robbins, 

2016:5) 
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LAMPIRAN 1. KUESIONER  

Kepada Yth, 

Bapak/Ibu/Sdr/i Responden 

 

Dengan hormat, 

Kami memahami sepenuhnya bahwa waktu Anda sangat terbatas dan 

berharga. Namun demikian, kami sangat mengharapkan kesediaan Anda untuk 

meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini disusun dalam 

rangka penyusunan Tugas Akhir (Skripsi) yang merupakan syarat kelulusan 

Program S1 Manajemen Sumber Daya Manusia, Universitas Ichsan Gorontalo.  

Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengetahui bagaimana “Pengaruh Pemberian 

Kompensasi Terhadap Komitmen Kerja Karyawan Pada PT.FIF Grouppos 

Boroko Bolaang Mongondow Utara”  

Kuesioner ini digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga semua 

jawaban anda akan kami jaga kerahasiaannya. Atas kesediaan dan kerjasama 

anda, saya ucapkan terima kasih. 

               

           Hormat Saya, 

 

                                                     Chikita Cahya Amalia Umar 
                                                                             E21.15.153 
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II.  Identifikasi Responden 

- Nama    :………………………………… 

- Usia    :……..Tahun 

- Jenis Kelamin   :           Pria  Wanita 

- Alamat    :………………………………… 

- Pendidikan   :………………………………... 

Beri tanda (check point ) pada kolom yang di sediakan  

III. Petunjuk 

- Jawaban dalam kuisioner ini sama sekali tidak mempengaruhi 

penilaian prestasi anda karena jawaban dan identitas responden akan 

dijaga kerahasiannya, nama dan lain-lain tidak akan di publikasikan. 

- Sebelum menjawab pertanyaan yang di ajukan, mohon di baca, diteliti, 

dan diisi dengan memberi tanda silang (X) pada jawaban yang anda 

anggap paling. 

PILIHAN BOBOT 
Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5 
Setuju/Sering (positif) 4 
Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3 
Tidak setuju/Jarang (negatif) 2 
Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negatif) 1 
 

 

 

 

 

 

 

 



77 
 

 

VARIABEL X  : PEMBERIAN KOMPENSASI (X) 
  
Sub Variabel X1 : Kompensasi Finansial 
 
1. Saya menerima gaji yang sesuai dengan pemenuhan kebutuhan ekonomi saya 

beserta keluarga.  

a. Selalu menerima gaji yang sesuai dengan pemenuhan kebutuhan ekonomi 

saya beserta keluarga. 

b. sering menerima gaji yang sesuai dengan pemenuhan kebutuhan ekonomi 

saya beserta keluarga. 

c. Kadang-kadang menerima gaji yang sesuai dengan pemenuhan kebutuhan 

ekonomi saya beserta keluarga. 

d. Jarang menerima gaji yang sesuai dengan pemenuhan kebutuhan ekonomi 

saya beserta keluarga. 

e. Tidak pernah menerima gaji yang sesuai dengan pemenuhan kebutuhan 

ekonomi saya beserta keluarga. 

2. Saya merasa menerima kelayakan bonus sesuai dengan prestasi kerja  

a. Selalu menerima kelayakan bonus sesuai dengan prestasi kerja 

b. Sering menerima kelayakan bonus sesuai dengan prestasi kerja 

c. Kadang-kadang menerima kelayakan bonus sesuai dengan prestasi kerja 

d. jarang menerima kelayakan bonus sesuai dengan prestasi kerja 

e. tidak pernah menerima kelayakan bonus sesuai dengan prestasi kerja 

3. Saya merasa bonus yang diterima dari perusahaan sesuai dengan prestasi kerja  

a. Selalu merasa bonus yang diterima dari perusahaan sesuai dengan prestasi 

kerja 

b. Sering merasa bonus yang diterima dari perusahaan sesuai dengan prestasi 

kerja 

c. Kadang-kadang merasa bonus yang diterima dari perusahaan sesuai 

dengan prestasi kerja 

d. Jarang merasa bonus yang diterima dari perusahaan sesuai dengan prestasi 

kerja. 
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e. Tidak Pernah merasa bonus yang diterima dari perusahaan sesuai dengan 

prestasi kerja 

4. Saya merasa insentif yang diberikan perusahaan membuat saya semangat 

dalam bekerja  

a. Selalu merasa insentif yang diberikan perusahaan membuat saya semangat 

dalam bekerja 

b. Sering merasa insentif yang diberikan perusahaan membuat saya semangat 

dalam bekerja 

c. Kadang-kadang merasa insentif yang diberikan perusahaan membuat saya 

semangat dalam bekerja 

d. Jarang merasa insentif yang diberikan perusahaan membuat saya semangat 

dalam bekerja 

e. Tidak Pernah merasa insentif yang diberikan perusahaan membuat saya 

semangat dalam bekerja 

5. Saya merasa menerima tunjangan hari raya yang direncanakan oieh 

perusahaan.  

a. Selalu merasa menerima tunjangan hari raya yang direncanakan oieh 

perusahaan. 

b. Sering merasa menerima tunjangan hari raya yang direncanakan oieh 

perusahaan. 

c. Kadang-kadang merasa menerima tunjangan hari raya yang direncanakan 

oieh perusahaan. 

d. jarang merasa menerima tunjangan hari raya yang direncanakan oieh 

perusahaan. 

e. Tidak Pernah merasa menerima tunjangan hari raya yang direncanakan 

oieh perusahaan. 

6. Saya selalu menerima tunjangan asuransi kesehatan dan jiwa sudah 

melengkapi kebutuhan. 

a. Selalu menerima tunjangan asuransi kesehatan dan jiwa sudah melengkapi 

kebutuhan  

b. Sering menerima tunjangan asuransi kesehatan dan jiwa sudah melengkapi 
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kebutuhan  

c. Kadang-kadang menerima tunjangan asuransi kesehatan dan jiwa sudah 

melengkapi kebutuhan  

d. Jarang menerima tunjangan asuransi kesehatan dan jiwa sudah melengkapi 

kebutuhan  

e. Tidak Pernah menerima tunjangan asuransi kesehatan dan jiwa sudah 

melengkapi kebutuhan  

7. Adanya pemberian tunjangan membuat saya merasa nyaman dalam bekerja 

a. Selalu merasa nyaman dalam bekerja dengan adanya tunjangan diluar jam 

kerja 

b. Sering merasa nyaman dalam bekerja dengan adanya tunjangan diluar jam 

kerja 

c. Kadang-kadang merasa nyaman dalam bekerja dengan adanya tunjangan 

diluar jam kerja 

d. Jarang  merasa nyaman dalam bekerja dengan adanya tunjangan diluar jam 

kerja 

e. Tidak pernah merasa nyaman dalam bekerja dengan adanya tunjangan 

diluar jam kerja 

8. Fasilitas yang diberikan sudah sesuai dengan kebutuhan saya 

a. Selalu memberikan fasilitas yang sesuai dengan kebutuhan saya 

b. sering memberikan fasilitas yang sesuai dengan kebutuhan saya 

c. kadang-kadang memberikan fasilitas yang sesuai dengan kebutuhan saya 

d. jarang memberikan fasilitas yang sesuai dengan kebutuhan saya 

e. tidak pernah memberikan fasilitas yang sesuai dengan kebutuhan saya 

Sub Variabel X2 : Kompensasi Non Finansial 

1. Perusahaan memberikan kepercayaan kepada saya untuk mengerjakan tugas-

tugas sesuai dengan keahliannya  

a. Selalu Perusahaan memberikan kepercayaan kepada saya untuk 

mengerjakan tugas-tugas sesuai dengan keahliannya  

b. Sering Perusahaan memberikan kepercayaan kepada saya untuk 

mengerjakan tugas-tugas sesuai dengan keahliannya  
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c. KAdang-kadang Perusahaan memberikan kepercayaan kepada saya untuk 

mengerjakan tugas-tugas sesuai dengan keahliannya  

d. Jarang Perusahaan memberikan kepercayaan kepada saya untuk 

mengerjakan tugas-tugas sesuai dengan keahliannya  

e. Tidak Pernah Perusahaan memberikan kepercayaan kepada saya untuk 

mengerjakan tugas-tugas sesuai dengan keahliannya  

2. Saya diberikan peluang yang sama untuk dipromosikan pada jabatan yang 

lebih tinggi  

a. Selalu diberikan peluang yang sama untuk dipromosikan pada jabatan 

yang lebih tinggi 

b. Seringu diberikan peluang yang sama untuk dipromosikan pada jabatan 

yang lebih tinggi 

c. Sekadang-kadang diberikan peluang yang sama untuk dipromosikan pada 

jabatan yang lebih tinggi 

d. Jarang diberikan peluang yang sama untuk dipromosikan pada jabatan 

yang lebih tinggi 

e. Tidak Pernah diberikan peluang yang sama untuk dipromosikan pada 

jabatan yang lebih tinggi 

3. Perusahaan memberikan peluang yang sama dalam pengakuan atas prestasi 

saya  

a. Selalu memberikan peluang yang sama dalam pengakuan atas prestasi 

saya  

b. Sering memberikan peluang yang sama dalam pengakuan atas prestasi 

saya  

c. Kadang-kadang  memberikan peluang yang sama dalam pengakuan atas 

prestasi saya  

d. Jarang memberikan peluang yang sama dalam pengakuan atas prestasi 

saya  

e. Tidak Pernah memberikan peluang yang sama dalam pengakuan atas 

prestasi saya  



81 
 

 

4. Saya senantiasa menjalin komunikasi yang terbuka terhadap rekan kerja dalam 

menjalankan tugas  

a. Selalu menjalin komunikasi yang terbuka terhadap rekan kerja dalam 

menjalankan tugas. 

b. Sering menjalin komunikasi yang terbuka terhadap rekan kerja dalam 

menjalankan tugas 

c. Kadang-kadang menjalin komunikasi yang terbuka terhadap rekan kerja 

dalam menjalankan tugas 

d. Jarang menjalin komunikasi yang terbuka terhadap rekan kerja dalam 

menjalankan tugas 

e. Tidak Pernah menjalin komunikasi yang terbuka terhadap rekan kerja 

dalam menjalankan tugas 

KUESIONER UNTUK KOMITMEN KERJA KARYAWAN (Y) 

1. Karyawan memiliki hubungan emosional terhadap organisasi sehingga 

pencapaian tujuan dapat dicapai 

a. Selalu memiliki hubungan emosional terhadap organisasi sehingga 

pencapaian tujuan dapat dicapai 

  b. sering memiliki hubungan emosional terhadap organisasi sehingga 

pencapaian tujuan dapat dicapai 

c. kadang-kadang  memiliki hubungan emosional terhadap organisasi 

sehingga pencapaian tujuan dapat dicapai 

d. Jarang memiliki hubungan emosional terhadap organisasi sehingga 

pencapaian tujuan dapat dicapai 

e. tidak pernah memiliki hubungan emosional terhadap organisasi sehingga 

pencapaian tujuan dapat dicapai 

2. karyawan merasa rugi bila meninggalkan pekerjaan 

a. Sangat Setuju bila meninggalkan pekerjaan 

b.  Sering bila meninggalkan pekerjaan    

c.  Kadang-kadang Setuju bila meninggalkan pekerjaan 

d. Jarang Setuju bila meninggalkan pekerjaan 

e.  Tidak Pernah bila meninggalkan pekerjaan 
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3. Pimpinan memberikan penghargaan bagi Karyawan 

a. Selalu Karyawan diberikan penghargaan   

b.  Sering Karyawan diberikan penghargaan    

c.  Kadang-kadang Setuju Karyawan diberikan penghargaan 

d.  Sering Karyawan diberikan penghargaan 

e.  Tidak Pernah Karyawan diberikan penghargaan 
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LAMPIRAN 2 DATA ORDINAL KE INTERVAL 
KOMPENSASI FINANSIAL (X1) 

RESPONDEN X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 .X1.8 TOTAL 

1 5 5 5 5 3 4 3 4 34 

2 4 4 3 3 2 4 2 2 24 

3 4 3 4 4 3 3 3 4 28 

4 3 4 3 3 4 2 3 4 26 

5 3 3 4 4 5 3 4 2 28 

6 4 4 4 4 3 3 2 3 27 

7 3 3 3 3 2 3 3 3 23 

8 3 4 3 3 4 2 2 2 23 

9 4 4 4 4 3 2 3 3 27 

10 4 4 3 3 3 3 3 3 26 

11 3 3 4 4 4 2 2 2 24 

12 4 4 4 4 4 2 4 2 28 

13 3 3 3 3 4 4 3 5 28 

14 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

15 5 5 5 5 4 2 3 2 31 

16 3 3 4 4 4 4 4 2 28 

17 3 3 3 3 2 2 3 2 21 

18 3 3 3 3 3 4 3 3 25 

19 4 3 3 3 3 3 3 3 25 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

21 3 4 3 3 3 3 3 2 24 

22 3 3 4 4 3 2 3 5 27 

23 4 3 3 3 5 4 4 4 30 

24 3 3 3 3 5 3 2 5 27 

25 5 5 5 5 5 5 2 2 34 

26 3 3 3 3 5 5 4 5 31 

27 3 3 3 3 4 4 4 3 27 

28 3 4 4 4 4 4 5 2 30 

29 3 3 2 2 4 3 4 3 24 

30 4 3 3 3 3 2 2 4 24 

31 2 3 2 2 4 3 3 4 23 

32 3 2 3 3 4 3 3 3 24 

33 3 3 3 3 4 4 3 4 27 

34 3 3 3 3 5 5 3 5 30 

35 4 4 4 4 4 4 5 5 34 

36 5 5 5 5 4 3 4 4 35 
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37 5 5 5 5 5 4 3 4 36 

Succesive Detail 

Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale 

1.000 2.000 1.000 0.027 0.027 0.062 
-

1.926 1.000 

3.000 20.000 0.541 0.568 0.393 0.170 2.696 

4.000 11.000 0.297 0.865 0.217 1.102 3.900 

5.000 5.000 0.135 1.000 0.000 4.916 

2.000 2.000 1.000 0.027 0.027 0.062 
-

1.926 1.000 

3.000 20.000 0.541 0.568 0.393 0.170 2.696 

4.000 11.000 0.297 0.865 0.217 1.102 3.900 

5.000 5.000 0.135 1.000 0.000 4.916 

3.000 2.000 2.000 0.054 0.054 0.110 
-

1.607 1.000 

3.000 20.000 0.541 0.595 0.388 0.239 2.516 

4.000 10.000 0.270 0.865 0.217 1.102 3.660 

5.000 5.000 0.135 1.000 0.000 4.638 

4.000 2.000 2.000 0.054 0.054 0.110 
-

1.607 1.000 

3.000 20.000 0.541 0.595 0.388 0.239 2.516 

4.000 10.000 0.270 0.865 0.217 1.102 3.660 

5.000 5.000 0.135 1.000 0.000 4.638 

5.000 2.000 3.000 0.081 0.081 0.150 
-

1.398 1.000 

3.000 11.000 0.297 0.378 0.380 
-

0.310 2.078 

4.000 16.000 0.432 0.811 0.271 0.881 3.106 

5.000 7.000 0.189 1.000 0.000 4.283 

6.000 2.000 9.000 0.243 0.243 0.313 
-

0.696 1.000 

3.000 13.000 0.351 0.595 0.388 0.239 2.075 

4.000 12.000 0.324 0.919 0.150 1.398 3.020 

5.000 3.000 0.081 1.000 0.000 4.140 

7.000 2.000 7.000 0.189 0.189 0.271 
-

0.881 1.000 

3.000 19.000 0.514 0.703 0.346 0.532 2.283 

4.000 9.000 0.243 0.946 0.110 1.607 3.403 

5.000 2.000 0.054 1.000 0.000 8.161 4.461 

8.000 2.000 11.000 0.297 0.297 0.346 
-

0.532 1.000 

3.000 10.000 0.270 0.568 0.393 0.170 1.991 

4.000 10.000 0.270 0.838 0.245 0.986 2.711 

  5.000 6.000 0.162 1.000 0.000   3.678 
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Succesive Interval 
5 5 5 5 3 4 3 4 

4.916 4.916 4.638 4.638 2.078 3.020 2.283 2.711 

3.900 3.900 2.516 2.516 1.000 3.020 1.000 1.000 

3.900 2.696 3.660 3.660 2.078 2.075 2.283 2.711 

2.696 3.900 2.516 2.516 3.106 1.000 2.283 2.711 

2.696 2.696 3.660 3.660 4.283 2.075 3.403 1.000 

3.900 3.900 3.660 3.660 2.078 2.075 1.000 1.991 

2.696 2.696 2.516 2.516 1.000 2.075 2.283 1.991 

2.696 3.900 2.516 2.516 3.106 1.000 1.000 1.000 

3.900 3.900 3.660 3.660 2.078 1.000 2.283 1.991 

3.900 3.900 2.516 2.516 2.078 2.075 2.283 1.991 

2.696 2.696 3.660 3.660 3.106 1.000 1.000 1.000 

3.900 3.900 3.660 3.660 3.106 1.000 3.403 1.000 

2.696 2.696 2.516 2.516 3.106 3.020 2.283 3.678 

3.900 3.900 2.516 2.516 3.106 3.020 3.403 2.711 

4.916 4.916 4.638 4.638 3.106 1.000 2.283 1.000 

2.696 2.696 3.660 3.660 3.106 3.020 3.403 1.000 

2.696 2.696 2.516 2.516 1.000 1.000 2.283 1.000 

2.696 2.696 2.516 2.516 2.078 3.020 2.283 1.991 

3.900 2.696 2.516 2.516 2.078 2.075 2.283 1.991 

2.696 2.696 2.516 2.516 2.078 2.075 2.283 1.991 

2.696 3.900 2.516 2.516 2.078 2.075 2.283 1.000 

2.696 2.696 3.660 3.660 2.078 1.000 2.283 3.678 

3.900 2.696 2.516 2.516 4.283 3.020 3.403 2.711 

2.696 2.696 2.516 2.516 4.283 2.075 1.000 3.678 

4.916 4.916 4.638 4.638 4.283 4.140 1.000 1.000 

2.696 2.696 2.516 2.516 4.283 4.140 3.403 3.678 

2.696 2.696 2.516 2.516 3.106 3.020 3.403 1.991 

2.696 3.900 3.660 3.660 3.106 3.020 4.461 1.000 

2.696 2.696 1.000 1.000 3.106 2.075 3.403 1.991 

3.900 2.696 2.516 2.516 2.078 1.000 1.000 2.711 

1.000 2.696 1.000 1.000 3.106 2.075 2.283 2.711 

2.696 1.000 2.516 2.516 3.106 2.075 2.283 1.991 

2.696 2.696 2.516 2.516 3.106 3.020 2.283 2.711 

2.696 2.696 2.516 2.516 4.283 4.140 2.283 3.678 

3.900 3.900 3.660 3.660 3.106 3.020 4.461 3.678 

4.916 4.916 4.638 4.638 3.106 2.075 3.403 2.711 

4.916 4.916 4.638 4.638 4.283 3.020 2.283 2.711 
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KOMPENSASI NON FINANSIAL (X2) 
RESPONDEN X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 TOTAL 

1 2 2 4 3 11 

2 5 5 5 5 20 

3 4 3 4 4 15 

4 3 3 4 3 13 

5 5 3 5 5 18 

6 3 4 5 3 15 

7 2 2 2 2 8 

8 4 4 4 4 16 

9 5 5 5 5 20 

10 3 3 3 3 12 

11 4 3 3 4 14 

12 3 2 2 2 9 

13 3 5 5 5 18 

14 4 2 2 2 10 

15 4 4 4 4 16 

16 4 4 4 4 16 

17 4 4 4 4 16 

18 3 3 4 2 12 

19 3 3 3 3 12 

20 3 3 3 3 12 

21 4 4 3 5 16 

22 3 3 3 3 12 

23 4 4 4 4 16 

24 5 5 5 5 20 

25 2 2 2 2 8 

26 4 4 4 4 16 

27 5 5 5 5 20 

28 2 2 2 2 8 

29 4 4 4 4 16 

30 2 2 2 2 8 

31 3 3 3 3 12 

32 5 5 5 5 20 

33 4 4 4 4 16 

34 3 3 3 3 12 

35 4 4 4 4 16 

36 2 2 2 2 8 

37 3 3 3 3 12 
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Succesive 
Detail 

Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale 

1.000 2.000 6.000 0.162 0.162 0.245 -0.986 1.000 

3.000 12.000 0.324 0.486 0.399 -0.034 2.041 

4.000 13.000 0.351 0.838 0.245 0.986 2.950 

5.000 6.000 0.162 1.000 0.000 4.027 

2.000 2.000 8.000 0.216 0.216 0.293 -0.785 1.000 

3.000 12.000 0.324 0.541 0.397 0.102 2.036 

4.000 11.000 0.297 0.838 0.245 0.986 2.865 

5.000 6.000 0.162 1.000 0.000 3.869 

3.000 2.000 7.000 0.189 0.189 0.271 -0.881 1.000 

3.000 9.000 0.243 0.432 0.393 -0.170 1.927 

4.000 13.000 0.351 0.784 0.293 0.785 2.715 

5.000 8.000 0.216 1.000 0.000 3.786 

4.000 2.000 8.000 0.216 0.216 0.293 -0.785 1.000 

3.000 10.000 0.270 0.486 0.399 -0.034 1.965 

4.000 11.000 0.297 0.784 0.293 0.785 2.711 

  5.000 8.000 0.216 1.000 0.000   3.712 

 
Succesive Interval 

2 2 4 3 

1.000 1.000 2.715 1.965 

4.027 3.869 3.786 3.712 

2.950 2.036 2.715 2.711 

2.041 2.036 2.715 1.965 

4.027 2.036 3.786 3.712 

2.041 2.865 3.786 1.965 

1.000 1.000 1.000 1.000 

2.950 2.865 2.715 2.711 

4.027 3.869 3.786 3.712 

2.041 2.036 1.927 1.965 

2.950 2.036 1.927 2.711 

2.041 1.000 1.000 1.000 

2.041 3.869 3.786 3.712 

2.950 1.000 1.000 1.000 

2.950 2.865 2.715 2.711 

2.950 2.865 2.715 2.711 

2.950 2.865 2.715 2.711 

2.041 2.036 2.715 1.000 

2.041 2.036 1.927 1.965 

2.041 2.036 1.927 1.965 

2.950 2.865 1.927 3.712 

2.041 2.036 1.927 1.965 

2.950 2.865 2.715 2.711 
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4.027 3.869 3.786 3.712 

1.000 1.000 1.000 1.000 

2.950 2.865 2.715 2.711 

4.027 3.869 3.786 3.712 

1.000 1.000 1.000 1.000 

2.950 2.865 2.715 2.711 

1.000 1.000 1.000 1.000 

2.041 2.036 1.927 1.965 

4.027 3.869 3.786 3.712 

2.950 2.865 2.715 2.711 

2.041 2.036 1.927 1.965 

2.950 2.865 2.715 2.711 

1.000 1.000 1.000 1.000 

2.041 2.036 1.927 1.965 

 
KOMITMEN KERJA KARYAWAN  (Y)  

RESPONDEN Y1.1 Y1.2 Y1.3 TOTAL 
1 4 5 5 14 

2 5 5 5 15 

3 4 5 4 13 

4 3 3 4 10 

5 5 4 5 14 

6 3 4 5 12 

7 5 4 4 13 

8 4 4 4 12 

9 5 5 5 15 

10 4 5 3 12 

11 4 3 3 10 

12 5 4 5 14 

13 3 5 5 13 

14 4 4 5 13 

15 4 5 5 14 

16 4 5 5 14 

17 4 4 4 12 

18 5 3 4 12 

19 3 4 3 10 

20 3 3 4 10 

21 5 4 3 12 

22 3 3 5 11 

23 5 4 5 14 

24 5 5 5 15 

25 5 2 5 12 
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26 4 4 5 13 

27 5 5 5 15 

28 2 5 2 9 

29 4 4 4 12 

30 4 4 5 13 

31 3 3 3 9 

32 5 5 5 15 

33 4 4 4 12 

34 5 5 5 15 

35 4 4 4 12 

36 4 5 4 13 

37 4 4 4 12 

 
Succesive Detail 
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale 

1.000 2.000 1.000 0.027 0.027 0.062 -1.926 1.000 

3.000 7.000 0.189 0.216 0.293 -0.785 2.088 

4.000 16.000 0.432 0.649 0.371 0.382 3.128 

5.000 13.000 0.351 1.000 0.000 4.364 

2.000 2.000 1.000 0.027 0.027 0.062 -1.926 1.000 

3.000 6.000 0.162 0.189 0.271 -0.881 2.024 

4.000 16.000 0.432 0.622 0.380 0.310 3.055 

5.000 14.000 0.378 1.000 0.000 4.313 

3.000 2.000 1.000 0.027 0.027 0.062 -1.926 1.000 

3.000 5.000 0.135 0.162 0.245 -0.986 1.953 

4.000 12.000 0.324 0.486 0.399 -0.034 2.836 

  5.000 19.000 0.514 1.000 0.000   4.085 

 
Succesive Interval 

4 5 5 

3.128 4.313 4.085 

4.364 4.313 4.085 

3.128 4.313 2.836 

2.088 2.024 2.836 

4.364 3.055 4.085 

2.088 3.055 4.085 

4.364 3.055 2.836 

3.128 3.055 2.836 

4.364 4.313 4.085 

3.128 4.313 1.953 

3.128 2.024 1.953 

4.364 3.055 4.085 

2.088 4.313 4.085 
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3.128 3.055 4.085 

3.128 4.313 4.085 

3.128 4.313 4.085 

3.128 3.055 2.836 

4.364 2.024 2.836 

2.088 3.055 1.953 

2.088 2.024 2.836 

4.364 3.055 1.953 

2.088 2.024 4.085 

4.364 3.055 4.085 

4.364 4.313 4.085 

4.364 1.000 4.085 

3.128 3.055 4.085 

4.364 4.313 4.085 

1.000 4.313 1.000 

3.128 3.055 2.836 

3.128 3.055 4.085 

2.088 2.024 1.953 

4.364 4.313 4.085 

3.128 3.055 2.836 

4.364 4.313 4.085 

3.128 3.055 2.836 

3.128 4.313 2.836 

3.128 3.055 2.836 

 
LAMPIRAN 3. Frequencies 
 
Frequency Table (X1) 

X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 1 2.7 2.7 2.7 
3 20 54.1 54.1 56.8 
4 11 29.7 29.7 86.5 
5 5 13.5 13.5 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 1 2.7 2.7 2.7 
3 20 54.1 54.1 56.8 
4 11 29.7 29.7 86.5 
5 5 13.5 13.5 100.0 
Total 37 100.0 100.0  
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X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 2 5.4 5.4 5.4 
3 20 54.1 54.1 59.5 
4 10 27.0 27.0 86.5 
5 5 13.5 13.5 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 2 5.4 5.4 5.4 
3 20 54.1 54.1 59.5 
4 10 27.0 27.0 86.5 
5 5 13.5 13.5 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 3 8.1 8.1 8.1 
3 11 29.7 29.7 37.8 
4 16 43.2 43.2 81.1 
5 7 18.9 18.9 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 9 24.3 24.3 24.3 
3 13 35.1 35.1 59.5 
4 12 32.4 32.4 91.9 
5 3 8.1 8.1 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 7 18.9 18.9 18.9 
3 19 51.4 51.4 70.3 
4 9 24.3 24.3 94.6 
5 2 5.4 5.4 100.0 
Total 37 100.0 100.0  
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X1.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 11 29.7 29.7 29.7 
3 10 27.0 27.0 56.8 
4 10 27.0 27.0 83.8 
5 6 16.2 16.2 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
Frequency Table (X2) 

X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 6 16.2 16.2 16.2 
3 12 32.4 32.4 48.6 
4 13 35.1 35.1 83.8 
5 6 16.2 16.2 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 8 21.6 21.6 21.6 
3 12 32.4 32.4 54.1 
4 11 29.7 29.7 83.8 
5 6 16.2 16.2 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 7 18.9 18.9 18.9 
3 9 24.3 24.3 43.2 
4 13 35.1 35.1 78.4 
5 8 21.6 21.6 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 8 21.6 21.6 21.6 
3 10 27.0 27.0 48.6 
4 11 29.7 29.7 78.4 
5 8 21.6 21.6 100.0 
Total 37 100.0 100.0  
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Frequency Table (Y) 

Y1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 1 2.7 2.7 2.7 
3 7 18.9 18.9 21.6 
4 16 43.2 43.2 64.9 
5 13 35.1 35.1 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

Y1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 1 2.7 2.7 2.7 
3 6 16.2 16.2 18.9 
4 16 43.2 43.2 62.2 
5 14 37.8 37.8 100.0 
Total 37 100.0 100.0  

 
Y1.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

2 1 2.7 2.7 2.7 
3 5 13.5 13.5 16.2 
4 12 32.4 32.4 48.6 
5 19 51.4 51.4 100.0 
Total 37 100.0 100.0  
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LAMPIRAN 4 Uji Validitas dan Ralibilitas 

Correlations 
 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1 

X1.1 

Pearson Correlation 1 .764** .733** .733** .017 .084 -.056 -.032 .674** 

Sig. (2-tailed) 
 

.000 .000 .000 .921 .623 .741 .852 .000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

X1.2 

Pearson Correlation .764** 1 .688** .688** .058 .044 -.011 -.166 .626** 

Sig. (2-tailed) .000 
 

.000 .000 .731 .794 .948 .325 .000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

X1.3 

Pearson Correlation .733** .688** 1 1.000** .153 .023 .047 -.140 .726** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 
 

.000 .365 .891 .784 .410 .000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

X1.4 

Pearson Correlation .733** .688** 1.000** 1 .153 .023 .047 -.140 .726** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 
 

.365 .891 .784 .410 .000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

X1.5 

Pearson Correlation .017 .058 .153 .153 1 .394* .264 .266 .540** 

Sig. (2-tailed) .921 .731 .365 .365 
 

.016 .114 .112 .001 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

X1.6 

Pearson Correlation .084 .044 .023 .023 .394* 1 .283 .288 .514** 

Sig. (2-tailed) .623 .794 .891 .891 .016 
 

.090 .084 .001 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

X1.7 

Pearson Correlation -.056 -.011 .047 .047 .264 .283 1 .104 .378* 

Sig. (2-tailed) .741 .948 .784 .784 .114 .090 
 

.541 .021 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

X1.8 

Pearson Correlation -.032 -.166 -.140 -.140 .266 .288 .104 1 .339* 

Sig. (2-tailed) .852 .325 .410 .410 .112 .084 .541 
 

.040 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

X1 

Pearson Correlation .674** .626** .726** .726** .540** .514** .378* .339* 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .001 .021 .040 
 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 37 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 37 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.671 .699 8 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2 

X2.1 

Pearson Correlation 1 .779** .715** .844** .896** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 37 37 37 37 37 

X2.2 

Pearson Correlation .779** 1 .846** .879** .945** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 37 37 37 37 37 

X2.3 

Pearson Correlation .715** .846** 1 .816** .912** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 37 37 37 37 37 

X2.4 

Pearson Correlation .844** .879** .816** 1 .955** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 37 37 37 37 37 

X2 

Pearson Correlation .896** .945** .912** .955** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 37 37 37 37 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Reliability 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 37 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 37 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.946 .946 4 

Correlations 

 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y 

Y1.1 

Pearson Correlation 1 .144 .449** .749** 

Sig. (2-tailed)  .396 .005 .000 

N 37 37 37 37 

Y1.2 

Pearson Correlation .144 1 .172 .613** 

Sig. (2-tailed) .396  .309 .000 

N 37 37 37 37 

Y1.3 

Pearson Correlation .449** .172 1 .766** 

Sig. (2-tailed) .005 .309  .000 

N 37 37 37 37 

Y 

Pearson Correlation .749** .613** .766** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 37 37 37 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 37 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 37 100.0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based on 

Standardized 
Items 

N of Items 

.508 .507 3 

 
LAMPIRAN 5 Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 X2, X1b . Enter 

a. Dependent Variable: Y 

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .558a .311 .271 1.472 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 33.281 2 16.641 7.683 .002b 

Residual 73.638 34 2.166   

Total 106.919 36    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 5.093 2.270  2.244 .031 

X1 .148 .067 .324 2.207 .034 

X2 .245 .067 .539 3.677 .001 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

 



98 
 

 

 

Correlations 

 X1 X2 Y 

X1 

Pearson Correlation 1 .242 .193 

Sig. (2-tailed)  .150 .252 

N 37 37 37 

X2 

Pearson Correlation 242 1 .461** 

Sig. (2-tailed) .150  .004 

N 37 37 37 

Y 

Pearson Correlation .193 .461** 1 

Sig. (2-tailed) .252 .004  

N 37 37 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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