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BAB I PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Penelitian

Era globalisasi sebagai era tanpa batas yang ditandai dengan semakin bebasnya sumber daya manusia dunia memasuki negara lain dengan menawarkan keahliannya dan bilamana hal itu terus terjadi tanpa ada upaya yang bersungguh-sungguh untuk menanggulanginya, niscaya bangsa-bangsa yang sedang membangun tetap akan tertinggal di landasan dengan tanpa memiliki peluang untuk maju, atau bersaing dengan bangsa- bangsa yang telah lebih maju.
Upaya untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia perlu dilakukan secara baik, terarah dan terencana, sehingga perusahan pun dapat bersaing secara sehat dengan organisasi lain, mengingat kedepan persaingan antara persaingan organisasi akan semakin ketat. Sumber daya manusia yang mampu bersaing dengan pesaing ataupun dengan mitra bisnisnya hanyalah organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang berkualitas.
Kinerja erat kaitannya dengan hasil kerja yang di capai oleh karyawan, karena hasil kinerja karyawan tersebut merupakan Kinerja yang di dapat melalui kualitas kerjanya dalam melaksanakan tugas pekerjaan sesuai dengan aturan yang di tetapkan oleh perusahaan. Kinerja karyawan dalam satu organisasi, baik



organisasi publik maupun organisasi non publik hingga saat ini masih merupakan masalah yang aktual untuk dikaji.
Kinerja karyawan selalu diarahkan pada bagaimana melakukan atau memanfaatkan sesuatu agar mencerminkan prinsip efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efisien manakala apa yang dilakukan mempertimbangkan aspek biaya, sarana prasarana, sumber daya manusia (manusia dan material), dan waktu sehemat mungkin. Sedangkan sesuatu dikatakan efektif bila pemanfaatan berbagai aspek tersebut benar-benar tepat sasaran/tujuan yang diinginkan. Menurut Sedarmayanti (2017:323) Kinerja merupakan perbandingan antara keluaran dan masukan serta mengutarakan cara pemanfaatan baik terhadap sumber-sumber dalam memproduksi suatu barang atau jasa.
Dari pemahaman diatas dapat dikatakan bahwa Kinerja menyentuh berbagai aspek dalam diri manusia seperti sikap, mental, etika dan keahlian sehingga dapat dijadikan sebagai pendorong dalam meningkatkan mutu untuk menjadi lebih baik setiap harinya. Kinerja merupakan faktor yang sangat penting untuk kelangsungan perusahaan karena merupakan faktor kunci untuk dapat melakukan perbaikan setiap hari dan hanya tenaga kerja yang dapat meningkatkan Kinerja.
Peningkatan Kinerja bukan saja pada pemutakhiran peralatan, akan tetapi juga terhadap pengembangan karyawan yang paling utama. Maka dari itu kesejahteraan terhadap karyawan dapat dijadikan sebagai salah satu cara bagi perusahaan untuk meningkatkan Kinerja sesuai dengan yang diharapkan perusahaan dengar standar tertentu karena kompensasi membantu dalam



memperbaiki kekurangan serta mendorongkinerja dapat lebih dimaksimalkan lagi oleh karyawan.
Tingkat keberhasilan organisasi itu sendiri terletak pada komponen sumber daya manusianya, oleh karena itu diperlukan sumber daya manusia yang berkualitas yang mampu melaksanakan tugasnya dengan baik agar masalah-masalah yang timbul dalam organisasi dapat teratasi dengan baik. Pada umumnya setiap organisasi tentu menginginkan para karyawannya untuk dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik, dengan tercapainya Kinerja pada karyawan mendorong tiap individu memberikan yang terbaik demi tercapainya tujuan organisasi.
Salah satu faktor yang dianggap dapat mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu kompensasi dimana hal ini perlu diperhatikan oleh pimpinan organisasi. Hal ini dikarenakan kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada organisasi. MenurutWidodo, (2018:153) Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada organisasi. Sedangkan, Samsudin S, (2019:187) 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.
Dalam hal kaitannya dengan peningkatan Kinerja yang baik maka dibutuhkan kompensasi yang sepadan atas kinerja yang telah dilakukan. Pemberian kompensasi sangat penting bagi organisasi karena besarnya kompensasi yang diberikan sangat berpengaruh terhadap Kinerja karyawan.



PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo adalah salah satu perusahaan yang bergerak dibidang otomotif. Perusahaan ini bergerak dalam bidang penjualan Motor. PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo merupakan kantor Cabang serta memiliki beberapa counter yang digunakan untuk memajang produk motor jualan. PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga pertama kali hadir di Kota Gorontalo pada tahun 2012. Sebagai perusahaan yang bergerak disektor otomotif, sudah barang tentu menghadapi banyaknya persaingan dari perusahaan yang sejenis ataupun perusahaan lain yang berbeda. Masalah Kinerja karyawan sudah pasti akan berbeda pada setiap perusahaan. Hal ini tergantung pada masalah yang menjadi penyebab masih rendahnya tingkat Kinerja karyawan. Demikian pula yang dihadapi oleh PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo dimana masalah Kinerja karyawan masih menjadi hal utama yang selalu dikait-kaitkan dengan sering terjadinya masalah dalam memenuhi Kinerja yang diharapkan oleh perusahaan.
Berdasarkan hasil wawancara penulis dengan bagian Administrasi dan Personalia PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo yaitu bapak Rahman E, mengemukakan bahwa:
“kinerja karyawan memang masih menjadi perhatian bagi kami di perusahaan, karena kinerja menjadi tolak ukur capaian dari tujuan perusahaan. Selama ini, masih terdapat beberapa karyawan yang belum maksimal kinerjanya di perusahaan, misalnya masih terdapat karyawan yang terihat santai dalam bekerja, bahkan ada karyawan yang hanya menunggu perintah dari pimpinan tanpa memiliki inisiatif sendiri untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan bagiannya dan hal tersebut berdampak



pada penurunan penjualan atau tidak mencapai target penjualan. Kemudian, masih terdapatnya karyawan yang kurang disiplin dalam bekerja, khusunya dalam menyelesaikan pekerjaannya yang masih terlambat. Masih ada karyawan yang sering lalai dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya dan masih banyak karyawan yang hanya menunggu apa yang akan dikerjakan tanpa berusaha mengambil insiatif mencari tau apa yang akan dikerjakan”.

Kondisi tersebut dipertegas dengan terjadinya penurunan penjualan sepeda motor Yamaha. Sebagaimana data penjualan yang diperoleh dari PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo menunjukkan bahwa penjualan sepeda motor Yamaha untuk semua tipe pada tahun 2019 sebanyak 1.042 unit mengalami penurunan yang sangat tajam pada tahun 2020 menjadi 774 unit. Kondisi tersebut tidak terlepas dari belum maksimalnya kinerja karyawan, khusunya yang karyawan pada bagian pemasaran dan penjualan.
Fenomena kinerja karyawan tersebut diduga disebabkan kompensasi yang diberikan oleh PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo kepada karyawan. Hal ini diperkuat dari wawancara penulis dengan karyawan bagian Sales atas nama Bapak Riyan dan Bapak Tomi mengemukakan bahwa penurunan kinerja karyawan yang terjadi tentu ada penyebabnya, menurut karyawan hal tersebut terjadi karena mereka merasa bahwa kompensasi yang mereka terima belum sesuai dengan hasil kerja yang mereka lakukan.
Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan sebelumya, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul“Pengaruh Kompensasi



Terhadap KinerjaKaryawan Pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo”
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Seberapa besar pengaruhKompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X1) dan Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara simultan terhadap Kinerjakaryawan pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo
2. Seberapa besar pengaruhKompensasi (X) yakni Kompensasi Langsung (X1) secara Parsial terhadap Kinerjakaryawan pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo
3. Seberapa besar pengaruh Kompensasi (X) yakni Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara Parsial terhadap Kinerja karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo
1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian

1.3.1. Maksud Penelitian

Adapun maksud dari penelitian ini sesuai dengan rumusan masalah sebelumnya yaitu untuk mendapatkan gambaran tentang pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
1.3.2. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan maksud penelitian di atas, maka terdapat tujuan yang ingin di capai, antara lain:



1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X1) dan Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara simultan terhadap Kinerjakaryawan pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo.
2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Kompensasi (X) yakni Kompensasi Langsung (X1) secara Parsial terhadap Kinerjakaryawan pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo
3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Kompensasi (X) yakni Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara Parsial terhadap Kinerjakaryawan pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo
1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memperluas pemahaman tentang teori-teori dan ilmu manajemen di bidang manajemen sumber daya manusia (SDM), khususnya berkaitan dengan masalah yang menjadi sumber penelitian yaitu kompensasi dan Kinerja karyawan
1.4.2 Manfaat Praktis

1.4.2.1. Bagi Perusahaan

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi perusahaan, terutama dalam proses pengambilan kebijakan kompensasi yang ditujukan untuk merangsang para karyawan agar dapat mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan.



1.4.2.2. Bagi Peneliti

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi para peneliti sebagai bahan perbandingan dalam melakukan penelitian selanjutnya yang berhubungan dengan masalah kompensasi dan Kinerja.















BAB II

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS


2.1. Kajian Pustaka

2.1.1. Pengertian Kompensasi

Manajemen kompensasi didalam suatu organisasi perusahaan sangat penting. Karyawan yang memiliki kemampuan yang kompeten dibidangnya tentu akan mendapatkan kompensasi yang sebanding dengan kinerja karyawan tersebut.Tingkatan kompensasi yang akan diterima oleh setiap karyawan tentu akan berbeda. Tingkatan kompensasi yang diperoleh oleh setiap karyawan menentukan status, gaya hidup, dan perasaan karyawan terhadap organisasi perusahaannya.



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.
Menurut Sedarmayanti (2018:323) Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai immbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 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 Samsudin (2019:187) 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.
Lebih lanjut menurut Suparyadi (2015:271) menyatakan bahwa kompensasi merupakan keseluruhan imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai



penghargaan atas kontribusi yang diberikan kepada organisasi, baik yang bersifat finansial maupun nonfinansial.
Dari beberapa definisi diatas maka dapat dinyatakan kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan dalam bentuk uang, barang langsung dan tidak langsung atas kontribusi karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan yang telah dilakukan.
2.1.2. Tahapan Pemberian Kompensasi

Menurut Samsudin (2019:188) yaitu dalam usaha mengembangkan suatu sistem imbalan para spesialis di bidang manajemen sumber daya manusia perlu melakukan empat hal yaitu:
1) Melakukan analisis pekerjaan Perlu disusun deskripsi jabatan, uraian pekerjaan dan standar pekerjaan yang terdapat dalam suatu organisasi.
2) Melakukan Penilaian Pekerjaan Dalam melakukan penilaian pekerjaan diusahakan tersusunnya urutan peringkat pekerjaan, penentuan “nilai” untuk setiap pekerjaan, susunan perbandingan dengan pekerjaan lain dalam organisasi dan pemberian “point” untuk setiap pekerjaan.
3) Melakukan survei berbagai sistem imbalan Organisasi yang disurvei dapat berupa instansi pemerintah yang secara fungsional berwenang mengurus ketenagakerjaan, kamar dagang dan industri, organisasi profesi, serikat pekerja, organisasi-organisasi pemakai tenaga kerja lain dan perusahaan konsultan, terutama yang mengkhususkan diri dalam manajemen sumber daya manusia.



4) Menentukan “Harga” Setiap Pekerjaan Dalam mengambil langkah ini dilakukan perbandingan antara nilai berbagai pekerjaan dalam organisasi dengan nilai yang berlaku di pasaran kerja.
2.1.3. Faktor-faktor yang mempengaruhi Sistem Kompensasi

Menurut Widodo (2018:158) faktor- faktor yang mempengaruhi kompensasi yaitu:
1. Produktivitas Kerja Organisasi apapun berkeinginan untuk memperoleh keuntungan. Keuntungan ini dapat berupa material maupun keuntungan non- material. Oleh sebab itu organisasi harus mempertimbangkan produktivitas kerja karyawannya dalam kontribusinya terhadap keuntungan organisasi tersebut dan tidak membayar atau memberikan kompensasi melebihi kontribusi karyawan kepada organisasi melalui produktivitas mereka.
2. Kemampuan untuk Membayar Pemberian kompensasi akan tergantung kepada kemampuan organisasi itu untuk membayar. Organisasi apapun tidak akan membayar karyawannya sebagai kompensasi melebihi kemampuannya.
3. Kesediaan untuk membayar Kesediaan untuk membayar akan berpengaruh terhadap kebijaksanaan pemberian kompensasi kepada karyawannya, banyak organisasi yang mampu memberikan kompensasi yang tinggi, tetapi belum tentu mereka memberikan kompensasi yang memadai bagi karyawannya.



4. Suplai dan Permintaan Tenaga Kerja Jumlah tenaga kerja di pasaran kerja akan mempengaruhi sistem pemberian kompensasi. Bagi karyawan yang kemampuannya sangat banyak terdapat di pasaran kerja, mereka akan diberikan kompensasi lebih rendah daripada karyawan yang memiliki kemampuan melebihi tenaga kerja di pasaran kerja.
5. Organisasi Karyawan Adanya organisasi-organisasi karyawan akan mempengaruhi kebijakan pemberian kompensasi. Organisasi karyawan ini biasanya memperjuangkan para anggotanya untuk memperoleh kompensasi yang seimbang. Apabila ada perusahaan yang memberikan kompensasi yang tidak seimbang, maka organisasi karyawan ini akan melakukan perlawanan dengan cara menuntut perusahaan tersebut.
6. Berbagai Peraturan Perundang-undangan Semakin baiknya sistem pemerintahan, maka semakin baik juga system perundang-undangan, termasuk di bidang perburuan (karyawan). Berbagai peraturan dan undang- undang yang jelas akan mempengaruhi system pemberian kompensasi karyawan oleh setiap perusahaan, baik pemerintah maupun swasta.
Menurut Sedarmayanti (2019:173) bahwa fator-faktor yang mempengaruhi kompensasi yaitu.
1) Penawaran dan permintaan tenaga kerja

2) Kemampuan dan kesediaan perusahaan

3) Serikat buruh dan organisasi karyawan

4) Produktivitas kerja karyawan

5) Pemerintahaan dengan undang-undang dan keppres



6) Biaya hidup

7) Posisi jabatan karyawan

8) Pendidikan dan pengalaman kerja

9) Kondisi perekonomian nasional

10) Jenis dan sifat kerja

2.1.4. Bentuk-Bentuk Kompensasi

Menurut Badriyah, M (2017;164) 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 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 kebijakan pimpinan 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.
2.1.5. Sistem Kompensasi

Menurut Badriyah, M (2017:167) Sistem pembayaran kompensasi yang umum diterapkan diantaranya adalah:
1. Sistem waktu

Dalam sistem waktu kompensaasi diterapkan berdasarkan standar waktu seperti jam, hari, minggu, atau bulan. Sistem waktu ini dapat diterapkan jika prestasi kerja sulit diukur perunitnya, dan bagi karyawan tetap kompensasinya dibayar atas sistem waktu secara priodik setiap bulannya. Kebaikan sistem waktu adalah administrasi pengupahan mudah dan besarnya kompensasi yang akan dibayarkan tetap. Kelemahan system waktu adalah yang malaspun tetap dibayar sebesar perjanjian
2. Sistem hasil

Besarnya kompensasi ditetapkan atas kesatuan unit yang dihasilkan pekerja, seperti perpotong, permeter, liter dan kilogram. Dalam sistem hasil besarnya kompensasi yang akan dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil yang dikerjakan bukan berdasarkanlamanya waktu mengerjakannya. Kebaikan sistem ini



memberikan kesempatan kepada karyawan yang bekerja bersungguh- sungguh serta berprestasi baik akan memperoleh balas jasa yang lebih besar. Kelemahan sistem hasil ini adalah kualitas barang yang dihasilkan kurang baik dan karyawan yang kurang mampu balas jasanya kecil, sehingga kurang manusiawi
3. Sistem borongan

Suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama mengerjakannya. Dalam sistem borongan ini pekerja biasa mendapat balas jasa besar atau kecil tergantung atas kecermatan kalkulasi mereka.
Prinsip pengupahan dan pengajian serta problema yang sering dijumpai dalam masalah itu antara lain adalah berkenaan dengan tingkat pembayaran, struktur pembayaran, penentuan pembayaran kepada individu, metode pembayaran, intensif, dan pengendalian pembayaran.
Untuk menentukan tingkat besarnya pembayaran atau gaji dari suatu kelompok jabatan atau suatu pekerjaan biasanya dipertimbangkan berdasarkan tingkat kesulitan dari jabatan tersebut. Adapun aspek-aspek yang dinilai dari tuntutan dari jabatan tersebut mencakup:
a. Tuntutan keahlian (skill) yang meliputi pengetahuan, pengalamn dan kemandirian
b. Tuntutan upaya (effort) meliputi tuntutan fisik dan tuntutan perhatian



c. Tuntutan tanggung jawab meliputi besarnya atau nilai peralatan, material, keuangan, keselamatan dan kepemimpinan yang menjadi tangggung jawabnya.
d. Tuntutan lingkungan yang meliputi keadaan lingkungan kerja dan bahaya kecelakaan
2.1.6. Tujuan Kompensasi

Menurut Rivai(2016:359) tujuan kompensasi yaitu :

1) Memperoleh sumber daya manusia yang berkualitas. Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk memberi daya tarik kepada para pelamar. Tingkat pembayaran harus responsive tehadap penawaran dan permintaan pasar kerja karena para pengusaha berkompetisi untuk mendapatkan karyawan yang diharapkan.
2) Mempertahankan karyawan yang ada. Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif dan akibatnya akan menimbulkan perputaran karyawan yang semakin tinggi.
3) Menjamin keadilan. Manajemen kompensasi selalu berupaya agar keadilan internal dan eksternal dapat terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan dengan nilai relatif sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar dengan besaran yang sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap pekerja merupakan yang dapat dibandingkan dengan perusahaan lain di pasar kerja.
4) Penghargaan terhadap perilaku yang di inginkan. Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang di inginkan dan bertindak sebagai insentif untuk



perbaikan perilaku dimasa depan, rencana kompensasi efektif, menghargai kinerja, ketaatan, pengalaman, tanggung jawab, dan perilaku-perilaku lainnya.
5) Mengendalikan biaya. Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan memperoleh dan mempertahankan para karyawan dengan biaya yang beralasan. Tanpa manajemen kompensasi efektif, bisa jadi pekerja dibayar dibawah atau diatas standar.
6) Mengikuti aturan hukum. Sistem gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan faktor-faktor legal yang dikeluarkan pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan karyawan.
7) Memfasilitasi pengertian. Sistem manajemen kompensasi hendaknya dengan mudah dipahami oleh spesialis SDM, manajer operasi, dan para karyawan.
8) Meningkatkan efisiensi administrasi. Program pengupahan dan penggajian hendaknya dirancang untuk dapat dikelola dengan efisien, membuat sistem informasi SDM optimal, meskipun tujuan ini hendaknya sebagai pertimbangan sekunder dibandingkan dengan tujuan-tujuan lain.
2.1.7. Dimensi dan Indikator Kompensasi

Dimensi dan indikator kompensasi sesuai dengan yang ada dalam bentuk gaji, bous, upah, hal tersebut dalam kompensasi finansial. Namun dlam non finansialnya asuransi, tunjangan-tunjangn dan sebagainya. Menurut Widodo, E (2018:165) terdapat dua kelompok indikator kompensasi yaitu kompensasi langsung dan tidak langsung :
1. Kompensasi langsung diantaranya :



a. Gaji ; adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsukuensi dari kedudukanya sebagai seorang yang memberikan sumbangan tenagadan pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan atau dapat dikatakan sebagai bayaran yang diterima seseorang dari keanggotaanya dalam sebuah perusahaan.
b. Bonus : adalah pembayaran sekaligus yang diberikan sebagai balas jasa yang telah dilaksanakan apabila memenuhi target. Bonus juga merupakan kompensasi tambahan yang diberikan kepada seseorang yang nilainya di atas gaji normalnya.
c. Penghargaan : adalah penghargaan non finasial yang didapat bila seseorang bekerja dengan baik.
2. Kompensasi tidak langsung diantaranya :

Tunjangan : Tambahan hak istimewa selain pembayaran kompensasi seperti pembayaran tidak masuk kantor (pelatihan, cuti kerja, asuransi keshatan dan program pensiun.
2.1.8. Pengertian Kinerja

Menurut Sedarmayanti (2018:332) “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Menurut Widodo, E (2018:130) Kata kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang padanannya dalam bahasa Inggris adalah performance, yang sering di indonesiakan menjadi kata performa. Menurut Hasibuan (2016:10) kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan



tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Hasibuan juga menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas–tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu. Lebih lanjut,Hasibuan mengungkapkan bahwa kinerja merupakan gabungan tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi pekerja. Apabila kinerja tiap individu atau karyawan baik, maka diharapkan kinerja perusahaan akan baik pula.
Menurut Simamora (2015;213) kinerja karyawan adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Menurut Simamora (2015:339) kinerja karyawan bahwa untuk mencapai agar organisasi berfungsi secara efektif dan sesuai dengan sasaran organisasi, maka organisasi harus memiliki kinerja karyawan yang baik yaitu dengan melaksanakan tugas-tugasnya dengan cara yang handal.
Lebih lanjut Menurut Rivai (2016:326) kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan.Menurut Mangkunegara (2016 : 153) kinerja karyawan adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara berencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan. Menurut Sedarmayanti (2017:195) kinerja karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan



produktivitas. Sedangkan Rivai (2016;172) kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan.
Selanjutnya menurut Badriyah (2017 : 232) menyatakan Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan konstribusi kepada organisasi yang diantara lain termasuk Kuantitas output, Kualitas output, angka waktu output, Kehadiran di tempat kerja, Sikap kooperatif. Kinerja merupakan hasil kerja dari karyawan   baik   kualitas   maupun kuantitas yang sudah diberikan kepadanya. Kinerja karyawan menjadi tolak ukur keberhasilan sebuah perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Berikut
ini penjelasan tentang kinerja karyawan menurut para ahli:

Poltak Sinambela, dkk (2016:480) kinerja pegawai merupakan kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja merujuk pada pencapaian tujuan pegawai atas tugas yang diberikan kepadanya. Lanjut menurut Sedarmayanti (2017:234) bahwa kinerja diartikan sebagai hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan individu dibandingkan dengan dengan kriteria yang telah ditetapkan bersama.
Dari uraian tentang kinerja kerja, kinerja merupakan hasil dari beban kerja yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan kemampuan setiap individu dalam sebuah perusahaan atau organisasi. Namun perusahaan atau organisasi harus memiliki ukuran atau target terhadap kinerja yang sudah dilakukan oleh karyawanya atau sering disebut dengan target.



Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat di atas, kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
2.1.9. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Sudah sempat disinggung sedikit di atas bahwa banyak faktor yang mempengaruhi kinerja kerja karyawan, sehingga kinerjanya membaik atau bahkan memburuk atau menurun. Faktor-faktor ini pula mempengaruhi penilaian manajemen sumber daya manusia terhadap setiap individu yang ada pada perusahaan atau organisasi. Menurut Poltak Sinambela (2016:498) mengemukakan bahwa pada dasarnya kinerja dibagi menjadi dua, sebagai berikut:
1. Individu (karyawan)

Hal-hal yang mengpengaruhi individu dalam mencapai kinerja yang sudah di sepakati oleh perusahaan yaitu, sebagai berikut:
a. Banyak di antara karyawan yang memiliki pengalaman buruk denganmanajemen kinerja
b. Tidak ada orang yang suka dikritik.

c. Kebingungan dalam mengartikan tugas pekerjaan.

d. Para karyawan sering kali tidak mengerti untuk apa manajemen kinerja dilaksanakan dan tidak memandangnya sebagai sesuatu yang berguna bagi mereka.
2. Perusahaan



a. Formulir dan prosedur yang digunakan organisasi tidak masuk akal, hanya sekedar setumpuk pekerjaan administrasi yang tak ada tujuannya.
b. Tidak punya waktu.

c. Tidak suka bertengkar dengan karyawan, karena karyawan akan merasa diserang dan hal ini tidak pernah terasa nyaman.
d. Susah memberikan umpan balik kepada karyawan.

2.1.10. Tujuan Kinerja

Kinerja bertujuan untuk mengetahui hasil dari tugas yang sudah diberikan kepada karyawan, selain itu tujuan dari kinerja juga untuk mengetahui tingkat keberhasilan dari perusahaan dalam mencapai tujuannya. Tidak hanya bertujuan itu saja, kinerja juga bertujan untuk menyusun strategi yang akan diambil oleh perusahaan untuk mencapai target yang lebih tinggi. Tujuan kinerja kerja karyawan menurut Lijan Poltak Sinambela (2016:503-504) yaitu sebagai berikut:
1. Pengelolaan sumber daya manusia yang dimiliki untuk mencapai tujuan organisasi.
2. Tentang arah perusahaan secara umum.

3. Sebuah aspirasi.

4. Tanggungjawab setiap individu.

5. Membantu mendefinisikan harapan atau target kinerja.

6. Mengusahakan kerangka kerja bagi supervisor.

7. Berkaitan dengan prestasi tertentu dalam jangka waktu tertentu.



8. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawa untuk mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja.
9. Sifatnya luas.

Poin-poin yang diuraikan di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan dari penilain kinerja yaitu agar tercapainya tujuan organisasi atau perusahaan dengan maksimal dan cara menanggulangi permasalahan yang dihadapi oleh setiap invidu atau perusahaan sehingga mendapatkan jalan keluar dari permaslahan yang sedang di hadapi.
2.1.11. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja haruslah dilakukan untuk mengetahui sejauh mana karayawan menyelesaikan tugas-tugas yang sudah diberikan kepadanya. Penilaian juga dilakukan untuk merancang langkah-langkah yang akan diambil, untuk mengetahui arah perusahaan serta pencapaian kinerja karyawan dan pencapaian terhadap target organisasi atau perusahaan selama melakukan produktivitas.
Menurut Poltak Sinambela (2016:519) menyatakan bahwa bhawa penilaian kinerja atau sering disebut evaluasi kinerja merupakan suatu metode dan proses penialian pelaksanaan tugas seseorang, sekelompok orang, unit-unit, kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan sesuai dengan standar kinerja atau tujuan yang dierapkan terlebih dahulu.
2.1.12. Indikator Kinerja

Menurut Sedarmayanti (2018:329) bahwa mengukur hasil kerja atas tugas yang sudah diberikan kepada karyawan harus adanya penilaian terhadap karyawan tersebut. Adapun penilaiannya adalah sebagai berikut :



1. Kualitas kerja

Kualitas kerja merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati tujuan yang diharapkan. Kualitas kerja yang baik dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyelesaian pekerjaan yang dapat bermanfaat bagi kemajuan organisasi
2. Kuantitas kerja

Menunjukan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan dalam satu waktu sehingga dapat terlaksana sesuai dengan tujuan organisasi..
3. Tanggung jawab

Menunjukkan seberapa besar karyawan dalam menerima dan melaksanakan pekerjaannya atau mempertanggungjawabkan
4. Kerjasama

Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan yang lain secara vertikal dan horizontal baik di dalam maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik.



5. Inisiatif

Inisiatif dari dalam diri anggota perusahaan untuk melakukan pekerjaan serta alam pekerjaan tanpa menunggu perintah dari atasan atau menunjukan tanggung jawab dalam pekerjaan yang sudah kewajiban seorang karyawan.



Dari penjabaran di atas dapat dipahami bahwa kinerja karyawan sangat menentukan pencapaian tujuan perusahaan melalui sumber daya manusia yang ada. Dengan indikator penilaian kinerja inisiatif, kualitas, kuantitas, kerjasama, dan tanggung jawab pada setiap karyawan maka dengan indikator tersebut terukur pula kinerja perusahaan tersebut.
2.1.13. Penelitian Terdahulu

Sebagai gambaran perihal variabel penelitian yang digunakan saat ini, maka dibawah ini disajikan beberapa penelitian sebelumnya yang dianggap relevan dengan penelitian yang sedang dilaksanakan saat ini. Adapun penelitian-penelitian dimaksud yaitu
Penelitian yang dilakukan oleh Agung Surya Dwianto, 2019. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. JAEIL Indonesia. Penelitian ini dilakukan pada sebuah perusahaan yang berlokasi di Bekasi tepatnya di Jababeka - Cikarang yaitu di PT. Jaeil Indonesia. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui sejauh mana kompensasi dapat meningkatkan kinerja karyawan khususnya pada Bagian Produksi PT. Jaeil Indonesia. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, dimana objek dalam penelitian ini berjumlah 40 orang karyawan Bagian Produksi PT. Jaeil Indonesia. Metode analisis yang digunakan adalah metode regresi linier sederhana. Sedangkan data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan SPSS versi 24. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa nilai R² sebesar 0,486, artinya persentase pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan adalah 48,6% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil uji t



menunjukkan bahwa nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel (5,146> 2,048). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini diterima, yaitu ada pengaruh pemberian kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Bagian Produksi PT. Jaeil Indonesia, maka perusahaan perlu memperhatikan karyawan dengan menyesuaikan kompensasi dengan beban kerja yang mereka tanggung sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku.
Penelitian yang dilakukan oleh Machmed Tun Ganyang, 2013. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Lane Archive Management Jakarta. Dalam bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang tinggi untuk pengembangan perusahaan.Perusahaan harus mampu membangun dan meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya.Keberhasilan perubahan tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu faktor penting adalah sumber daya manusia, karena sumber daya manusia merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan sumber daya lainnya yang dimiliki oleh organisasi atau perusahaan. Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang peranan sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga mampu memberikan output optimal. Sedangkan pemberian kompensasi dan lingkungan kerja yang baik pada dasarnya adalah hak para karyawan dan merupakan kewajiban dari pihak perusahaan untuk mendukung kontribusi para karyawannya dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditentukan.oleh karena itu para karyawan akan lebih semangat untuk melakukan



tanggung jawab mereka apabila perusahaan mengerti dan memperhatikan betul akan kebutuhan karyawan yang pada dasarnya adalah mereka bekerja untuk mendapatkan uang, dalam hal ini berbentuk gaji. Adapun alasan yang paling utama dalam pemilihan objek ini adalah keinginan mengetahui lebih dalam mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan yang bergerak di bidang perusahaan jasa.
Penelitian yang dilakukan oleh I Kadek Dwi Dharma Wiguna tahun 2016. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Di PT. Bali Daksina Wisata. Tujuan penulisan ini untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Untuk menjawab tujuan penulisan data dikumpulkan dengan cara melakukan observasi langsung dan menggunakan kuesioner. Kuesioner diberikan kepada seluruh karyawan PT. Daksina Wisata. Metode yang digunakan untuk menganalis data adalah analisis regresi. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja, walaupun cukup kecil yaitu sebesar 9.93%. Ada faktor lain yang mempengaruhi kinerja antara lain sebagi berikut ini.faktor- faktor pribadi,kemampuan individu, kompetensi, motivasi dan komitmen, faktor kepemimpinan, faktor tim, faktor system,faktor situasional.


2.2. Kerangka Pemikiran

Sebagaiamana dijabarkan sebelumnya bahwa pada dasarnya kompensasi terdiri dari kompensasi Langsung dan kompensasi tidak Langsung dimana hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2018:527). Setiap perusahaan tentu saja akan sangat memperhatikan kinerja karyawan, karena hal



ini sangat berkaitan erat dengan tujuan perusahaan baik dalam hal optimalisasi kualitas dan kuantitas kerja.
Oleh karena itu perusahaan senantiasa berusaha memberikan yang terbaik bagi karyawan agar para karyawan dapat pula melaksanakan tanggung jawab mereka dengan baik pula. Untuk memudahkan proses pembahasan masalah penelitian ini, maka dibutuhkan suatu alur berpikir agar tidak akan menyebabkan meluasnya pembahasan masalah.
Berdasarkan kajian pustaka yang telah dikemukakan sebelumnya, maka kerangka pikir dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

2.3. Hipotesis

Berdasarkan uraian latar belakang, teori yang digunakan serta kerangka pemikiran, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :
1. Kompensasi(X) yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X1) dan Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo.
2. Kompensasi(X) yakni Kompensasi Langsung (X1) secara Parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo.
Kompensasi (X) yakni Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara Parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo.



































BAB III

OBJEK DAN METODE PENELITIAN



3.1 Objek Penelitian

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi objek penelitian adalah Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X1) dan Kompensasi Tidak Langsung (X2) terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo
3.2 Metode Penelitian

3.2.1. [bookmark: _TOC_250017]Metode penelitian



Metode penelitian yang digunakan adalah Metode Penelitian Kuantitatif, Menurut Sugiyono (2016:65) 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.
Sedangkan menurut Sugiyono (2016:68) 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 antar variabel.
Informasi dari sebagian populasi dikumpulkan langsung di tempat kejadian secara emprik, dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari sebagian populasi terhadap objek yang sedang di teliti, dimana yang menjadi unit analisisnya adalah para individu pada daerah objek penelitian yang kesemuanya mempunyai kesempatan yang sama untuk di pilih.
3.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian

Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari :

1. Variabel bebas (Independent) yaitu Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X1) dan Kompensasi Tidak Langsung (X2)
2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Produktivitas kerja(Y).

Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini :

Tabel 3.1. Operasionalisasi Variabel Penelitian




	Variabel
	Sub Variabel
	Indikator
	Skala

	
	
Kompensasi Langsung (X1)
	1. Gaji

2. Bonus

3. Penghargaan
	

	Kompensasi

(X)
	
	
1. Tunjangan

2. Pelatihan

3. Cuti Kerja

4. Asuransi Kesehatan
	
Ordinal

	
	Kompensasi

Tidak Langsung (X2)
	
	

	Sumber : Widodo, E (2018:165)
	







	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala

	


Kinerja Karyawan (Y)
	
	1. Kualitas Kerja

2. Kuantitas Kerja

3. Tanggung jawab

4. Kerja sama

5. Inisiatif
	


Ordinal

	
	Ukuran
penilaian Kinerja
	
	

	Sumber : Sedarmayanti (2018:329)
	
	




Dalam melakukan penelitian ini masing-masing variabel yang ada baik variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah – langkahsebagai berikut ini:



1. Untuk variabel Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X1) dan Kompensasi Tidak Langsung (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) karyawan akan diukur dengan menggunakan instrumen kuesioneryang menggunakan skala likert (likert’s type item).
2. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai

grade 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 3.2Daftar Pilihan Kuesioner

	PILIHAN
	BOBOT

	Sangat setuju/selalu (sangat positif)
	5

	Setuju/Sering (positif)
	4

	Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral)
	3

	Tidak setuju/Jarang (negativ)
	2

	Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ)
	1



3.2.3 [bookmark: _TOC_250016]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 yang akan diteliti baik itu berupa benda, manusia, dan aktivitasnya atau peristiwa yang terjadi. Sugiyono (2016:61) mengemukakan bahwa “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunya kualitas dan karateristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik



kesimpulanya“. Sedangkan menurut Sudjana (2015:6) 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 seluruhkaryawan PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo sebanyak 33 orang.


Tabel. 3.3. Jumlah Populasi
	No
	Uraian/Jabatan
	Jumlah

	1.
	Kepala Outlet Yamaha
	1

	2.
	SPV
	1

	3.
	Sales
	13

	4.
	CounterSales
	3

	5.
	Admin
	1

	6.
	Kasir
	3

	7.
	Kepala Gudang
	1

	8.
	Kepala Mekanik
	1

	9.
	Staf Mekanik
	7

	10.
	Admin Bengkel
	2

	
	
	33



2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi (Sugiyono, 2016:62).
Untuk memperoleh sampel yang mencerminkan karakteristik populasi secara tepat, dalam hal ini tergantung oleh dua faktor metode penarikan sampel dan penentuan penarikan sampel. Metode penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode Sensus, yaitu jumlah sampel dalam



penelitian kurang dari 100 (Husein, 2015:10). Dari penjelasan diatas maka dengan ini penulis melakukan pengambilan sampel dimana jumlah dari populasi dijadikan keseluruhan sebagai sampel. Sehingga peneliti menggunakan metode sensus dengan mengambil 33 orang karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo.
3.2.4. [bookmark: _TOC_250015]Sumber dan Metode Pengumpulan Data

3.2.4.1. Sumber Data

Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran kuesioner kepada responden.
2) Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung dari objek yang diteliti. Data sekunder juga diperoleh dengan studi literatur.
3.2.4.2. Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan masalah yang diteliti.
2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan untuk data berupa keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview adalah Pimpinan dan karyawan PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo



3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden.
4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh informasi yang berhubungan dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah yang penelitian.
[bookmark: _TOC_250014]3.2.5 PengujianInstrumen 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) 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 sebelumdi gunakan harus diuji validitas dan reliabilitasnya sehingga apabila di gunakan akan menghasilkan hasil yang objektif.
1. Uji Validitas

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi (construct validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts), setelah instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai pendapatnya tentang instrument yang telah di susun itu. Hal ini sependapat dengan Sugiyono (2016:19) mengatakan bahwa Setelah pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka di teruskan uji coba instrument. Instrument yang telah di setujui para ahli tersebut di cobakan pada sampel di mana populasi di ambil. Setelah data



di dapat dan di tabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.
Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dengan memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian validitas peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan oleh Pearsonyang di kenal dengan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut.
n (∑XY) − (∑X). (∑Y)
𝑟𝑋𝑌 =	 	
√{n. ∑X2}. {n. ∑Y2 − (∑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 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.KriteriakorelasiPearson Product Moment

(PPM)dapatdilihatpadatabelberikut:

Tabel 3.5Koefisien Korelasi
	R
	Keterangan

	0,800-1,000
	Sangat tinggi / Sangat Kuat

	0,600-0,799
	Tinggi / Kuat

	0,400-0,599
	Cukup tinggi / Sedang

	0,200-0,399
	Rendah / Lemah

	0,000-0,199
	Sangat rendah / Sangat Lemah


Sumber : Riduwan (2016:280).



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 di percaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di percaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengn kenyataannya, maka berapa kalipun di ambil, tetap akan sama. Untuk menghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut Ghozali (2015:45) dengan rumus sebagai berikut :




Keterangan :

𝑘
𝑎 = (𝑘 − 1)(1

∑ 𝑠𝑖
𝑠𝑡 )


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 (Ghozali, 2015). 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 regresi berganda, data ordinal yang biasanya didapat dengan menggunakan skalar 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.
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, berdaasarkan nilai frekuensi yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.
5. Menghitung nilai skala dengan rumus

Z riil (i − 1) − Zriil (i)
𝑆𝑘𝑎𝑙𝑎 (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.
3.2.6. Metode Analisis Data

Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh Kompensasi (X) yang tediri dari Kompensasi Langsung (X1) danKompensasi Tidak Langsung (X2)terhadap Kinerja Karyawan(Y), 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 kausalitas.
Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen dangan diagram jalur dapat di lihat pada struktur jalur berikut ini :
 (
 
 
ε
Pyx1
Pyε
rx1x2
Pyx2
)


Gambar3.1 Analisis Jalur (Path Analysis)

Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini :



Y = PYx1 + PYx2 + PYε

Di mana :

X1 : Kompensasi Langsung

X2 : Kompensasi Tidak Langsung Y	: Kinerja Karyawan
ε	: variabel lain yang mempengaruhi Y tapitidak diteliti 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 X1, dan X2 tetapi ada variabel epselon (ε) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.
[bookmark: _TOC_250013]3.2.7 Pengujian Hipotesis

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakansebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis 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 = 1,2, 3 dan 4)



6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan kontribusi X1 dan X2 terhadap Y
7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyε)

8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen, sebagai berikut :
Y	X1Y = ( Pyxi) (Pyxi) ;dimana i = 1 dan 2

Besarnya pengaruh total untuk setiap variabel = pengaruh langsung + pengaruh tidak langsung. Atau dengan rumus : 𝑃𝑦𝑥𝑖2 + Σ 𝑃𝑦𝑥𝑖 𝑟𝑥𝑖𝑥𝑗
9. Menghitung pengaruh simultan variabel X1 dan X2 terhadap Y dengan membandingkan F-hitung dan F-tabel, dimana jika F-hitung lebih besar dari F- tabel maka terdapat pengaruh simultan
10. Untuk menganalisis data seperti dalam ketentuan langkah-langkah dalam analisis jalur (Path Analisis) maka penulis mengunakan program SPSS Statistik 21.














[bookmark: BAB_IV]BAB IV



[bookmark: HASIL_PENELITIAN_DAN_PEMBAHASAN]HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 [bookmark: _TOC_250012]Gambaran Umum Lokasi Penelitian

4.1.1 Sejarah Singkat PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo.
Pada awal berdiri tahun 1971 perusahaan ini bentuk komanditer dengan namaperusahaan adalah CV. Hasjrat Abadi yang berkedudukan di Jakarta. Perusahaan iniberkembang dan berhasil membuka cabang-cabangya di Indonesia, salah satunyaadalah cabang berkedudukan di Gorontalo pada tahun 1975. Melihat perkembanganperusahan ini salah satu perusahaan terbesar di Jakarta yaitu Toyota Astra motor menunjuk perusahaan ini sebagai penyalur utama dari barang-barang hasilproduknya untuk wilayah Indonesia Timur.Perusahaan ini berubah badan hukumnyadari bentuk komanditer menjadi PT (Perseroan Terbatas) berdasarkan SuratKeputusan Menteri Kehakiman dengan nomor Ya/5/545//13.
Pada mulanya perusahaan ini hanya bergerak pada barang kebutuhanmasyarakat sehari-hari, namun seiring dengan perkembangan perusahaan, bidangusaha perusahaan ini diperluas dengan menjual mobil merk Toyota, dan sepeda motormerk Yamaha. Disamping itu perusahaan ini juga menjual barang lain seperti Bankenderaan bermotor, generator, lemari es, mesin traktor merk Yanmar, televise merkSamsung dan Uchida serta bahan bangunan seperti semen, seng dan cat.
Sebagai salah satu penyalur dan penjual sepeda motor Yamaha PT. HasjratAbadi Gorontalo telah mengalami banyak perkembangan, hal ini di tandai dengandibukanya beberapa perwakilan dan outlet Yamaha yang berada di wilayah



Limboto,Marisa, dan Tibawa. Khusus untuk melayani pembelian sepeda motor merk Yamahadi wilayah Kota gorontalo PT. Hasjrat Abadi Gorontalo membuka “Yamaha 3S” yangterletak di Jalan Ahmad Yani No. 32 dan Outlet Yamaha Agussalim. Kantor DivisiYamaha ini pada awalnya masih bergabung pada kantor PT. Hasjrat Abadi CabangGorontalo dan sejak tahun 1995 didirikan kantor divisi Yamaha 3S dan tahun 2010dibuka lagi Outlet Yamaha Agussalim.
4.1.2 [bookmark: _TOC_250011]Visi dan Misi

VISI

“Menjadi perusahaan distributor otomotif terdepan di Indonesia, khususnya di Indonesia bagian Timur dengan pelayanan terbaik”


MISI

· Melakukan aktivitas bisnis secara transparan dan dapat dipertanggungjawabkan
· Meningkatkan hubungan baik dan saling percaya dengan principal, karyawan, dealer dan supplier
· Menciptakan kepuasan pelanggan melalui layanan penjualan dan purna-jual yang terbaik
· Melakukan perluasan dan pengembangan bisnis

· Menghargai kemampuan individu tanpa mengabaikan kerjasama tim
· Selalu berkontribusi untuk perkembangan ekonomi dan sosial

4.2 [bookmark: _TOC_250010]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:
[bookmark: Tabel_4.1_Distribusi_Responden_Berdasark]Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	Jenis Kelamin
	Frekuensi
	Persentase (%)

	Laki-Laki
	22
	66.7

	Perempuan
	11
	33.3

	Jumlah
	33
	100


[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022]Sumber: Data diolah, 2022

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 22 orang atau 66,7%, sedangkan responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 11 orang atau 33,3%, Hal ini menunjukan bahwa responden yang terbanyak adalah responden yang berjenis kelamin laki-laki
2) Usia Responden

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan usia yang dapat dilihat pada tabel berikut:
[bookmark: Tabel_4.2Distribusi_Responden_Berdasarka]Tabel 4.2Distribusi Responden Berdasarkan Usia

	Usia
	Frekuensi
	Persentase (%)

	17 - 25 Tahun
	9
	27.3

	26 - 35 Tahun
	18
	54.5

	36 - 45 Tahun
	6
	18.2

	Di atas 45 Tahun
	0
	0.0

	Jumlah
	33
	100


[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022_(1)]Sumber: Data diolah, 2022



Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang berumur 17-25 Tahun sebanyak 9 orang atau 27,3%, responden yang berumur 26-35 Tahun sebanyak 18 orang atau 54,5%, dan responden yang berumur 36-45 tahun sebanyak 6 orang atau 18,2%. Hal ini menunjukan bahwa responden yang terbanyak adalah responden yang berumur 26-35 tahun.
3) Pendidikan Responden

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan tingkat pendidikan yang dapat dilihat pada tabel berikut:
[bookmark: Tabel_4.3_Distribusi_Responden_Berdasark]Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

	Pendidikan
	Frekuensi
	Persentase (%)

	SLTA/SMK
	19
	57.6

	Diploma
	3
	9.1

	Sarjana (S1)
	11
	33.3

	Jumlah
	33
	100


[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022_(2)]Sumber: Data diolah, 2022

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang memiliki tingkat pendidikan SLTA/SMK sebanyak 19 orang atau 57,6%. Responden dengan tingkat pendidikan Diploma sebanyak 3 orang atau 9,1%. Responden dengan tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 11 orang atau 33,3%. Berdasarkan hal tersebut menunjukkan bahwa responden terbanyak adalah yang memiliki tingkat pendidikan SLTA/SMK.
4) Lama Bekerja Responden

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan lama kerja yang dapat dilihat pada tabel berikut:



[bookmark: Tabel_4.4_Distribusi_Responden_Berdasark]Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan lama Kerja


	Lama Bekerja
	Frekuensi
	Persentase (%)

	Dibawah 1 Tahun
	2
	6.1

	1 - 2 Tahun
	7
	21.2

	3 - 4 Tahun
	10
	30.3

	5 Tahun Ke atas
	14
	42.4

	Jumlah
	33
	100



[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022_(3)]Sumber: Data diolah, 2022



Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang masa kerjanya selama di bawah 1 tahun sebanyak 2 orang atau 6,1%, responden yang memiliki masa kerja selama 1-2 tahun sebanyak 7 orang atau 21,2%, responden yang memiliki masa kerja 3-4 tahun sebanyak 10 orang atau 30,3%, dan responden yang memiliki masa kerja 5 tahun ke atas sebanyak 14 orang atau 42,4%. Hal ini menunjukan bahwa responden yang terbanyak adalah responden yang memiliki masa kerja selama 5 tahun ke atas.

5) Jenis Pelatihan yang diikuti

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan jenis pelatihan yang dapat dilihat pada tabel berikut

Tabel 4.5 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Pelatihan

	Jenis Pelatihan
	Jumlah

	Pelatihan Sales Manship
	20

	Pelatihan Etika Bicara dan penampilan
	20

	Pelatihan Menawarkan produk
	20

	Pelatihan Mekanik dan Bengkel
	13


[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022_(4)]Sumber: Data diolah, 2022





Dari tabel diatas menunjukkan bahwa semua karyawan pernah mengikuti pelatihan dari perusahaan, pelatihan yang diikuti berupa sales manship, etika bicara dan penampian, menawarkan produk, dan mekanik dan Bengkel.
6) Jenis Bonus diberikan Karyawan

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan jenis bonus yang dapat dilihat pada tabel berikut.
Tabel 4.6 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Bonus


	
Jenis Bonus yang diberikamn
	Jumlah Karyawan

	Bonus Penjualan
	20

	Bonus Tahunan
	33

	Bonus Prestasi
	10

	Bonus Service
	9


Sumber: data diolah, 2022

Tabel diatas menunjukkan jenis bonus yang diberikan kepada karyawan, dimana jenis bonus yang didapatkan berbeda-beda tergantung dari pencapaian yang diperoleh dari devisinya. Untuk bonus tahunan diberikan kepada seluruh karyawan.
7) Jenis Tunjangan diberikan Karyawan

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan jenis tunjangan yang dapat dilihat pada tabel berikut.
Tabel 4.7 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Tunjangan




	
Jenis Tunjangan
	Jumlah Karyawan

	Tunjangan Keluarga
	33

	Tunjangan Transportasi
	33

	Tunjangan hari raya
	33


Sumber: data diolah, 2022

Tabel diatas menunjukkan jenis tunjangan yang diberikan kepada karyawan dari perusahaan, dimana karyawan mendapatkan tunjangan yang diberikan dari perusahaan.
8) Jenis Asuransi yang diberikan Karyawan

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan jenis tunjangan yang dapat dilihat pada tabel berikut.
Tabel 4.7 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Asuransi

	
Jenis Asuransi yang diberikan
	Jumlah Karyawan

	Asuransi Kesehatan
	33


Sumber: data diolah, 2022

Tabel diatas menunjukkan jenis asuransi yang diberikan kepada karyawan dari perusahaan, dimana semua karyawan mendapatkan asuransi kesehatan dari perusahaan.
4.2.2 [bookmark: _TOC_250009]Deskriptif Karakteristik Variabel Penelitian

Variabel bebas yaitu kompensasi yang terdiri dari kompensasi langsung dan tidak langsung yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan mampu memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang



Telaga Kab. Gorontalo.. 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 33	= 165
Jumlah skor rendah: 1 x 1 x 33 = 33
[bookmark: Rentang_skala_:_,𝟏𝟔𝟓−𝟑𝟑-𝟓._=_26,4_]Rentang skala : 𝟏𝟔𝟓−𝟑𝟑 = 26,4 dibulatkan menjadi 26
𝟓

[bookmark: Tabel_4.5Kriteria_Interpretasi_Skor]Tabel 4.5Kriteria Interpretasi Skor

	Rentang Skor
	Kriteria

	33 - 59
	Sangat Rendah

	60 - 86
	Rendah

	87 - 113
	Sedang

	114 - 140
	Tinggi

	141 - 167
	Sangat Tinggi



[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022_(5)]Sumber: Data diolah, 2022



Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 33 responden yang ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut:
1) Kompensasi langsung

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing indikator dari variabel kompensasi langsung (X1) menurut tinjauan responden sebagai berikut:
[bookmark: Tabel_4.6_Tanggapan_Responden_Tentang_Ko]Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Kompensasi langsung (X1)




	
Bobot
	Item

	
	X1.1
	X1.2
	X1.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0

	2
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0

	3
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0

	4
	20
	80
	60.6
	16
	64
	48.5
	17
	68
	51.5

	5
	13
	65
	39.4
	17
	85
	51.5
	16
	80
	48.5

	∑
	33
	145
	100
	33
	149
	100
	33
	148
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi




[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022_(6)]Sumber: Data diolah, 2022


Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 33 responden yang diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada variabel kompensasi langsung berada pada kategori sangat tinggi, hal ini menunjukkan bahwa karyawan mendapatkan kompensasi langsung yang diberikan oleh PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo sebagai upaya dalam meningkatkan kinerja karyawan.

2) Kompensasi tidak langsung

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing indikator dari variabel kompensasi tidak langsung(X2) menurut tinjauan responden sebagai berikut:
[bookmark: Tabel_4.7_Tanggapan_Responden_Tentang_Ko]Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Kompensasi tidak langsung (X2)




	
Bobot
	Item

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

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0

	2
	0
	0
	0.0
	1
	2
	3.0
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0

	3
	3
	9
	9.1
	1
	3
	3.0
	4
	12
	12.1
	2
	6
	42.9

	4
	18
	72
	54.5
	21
	84
	63.6
	19
	76
	57.6
	21
	84
	33.3

	5
	12
	60
	36.4
	10
	50
	30.3
	10
	50
	30.3
	10
	50
	23.8

	∑
	33
	141
	100
	33
	139
	100
	33
	138
	100
	33
	140
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Tinggi
	Tinggi
	Tinggi




[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022_(7)]Sumber: Data diolah, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 33 responden yang diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada variabel kompensasi tidak langsung berada pada kategori tinggi, hal ini menunjukkan bahwa karyawan memperoleh kompensasi tidak lagsung dalam bekerja yang diberikan oleh PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo agar kinerja karyawan meningkat
3) Kinerja

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing indikator dari variabel kinerja (Y) menurut tinjauan responden sebagai berikut:
[bookmark: Tabel_4.8_Tanggapan_Responden_Kinerja_(Y]Tabel 4.8 Tanggapan Responden Kinerja (Y)




	
Bobot
	Item

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0

	3
	3
	9
	9.1
	1
	3
	3.0
	1
	3
	3.0

	4
	17
	68
	51.5
	22
	88
	66.7
	22
	88
	66.7

	5
	13
	65
	24.3
	10
	50
	24.3
	10
	50
	30.3

	∑
	33
	142
	100
	33
	141
	100
	33
	141
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Ssangat Tinggi
	Sangat Tnggi




	
Bobot
	Item

	
	Y1.4
	Y1.5

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0.0
	0
	0
	0.0

	3
	3
	9
	9.1
	2
	6
	6.1

	4
	20
	80
	60.6
	24
	96
	72.7

	5
	10
	50
	30.3
	7
	35
	21.2

	∑
	33
	139
	100
	33
	137
	100

	Kategori
	Tinggi
	Tinggi




[bookmark: Sumber:_Data_diolah,_2022_(8)]Sumber: Data diolah, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 33 responden yang diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada variabel kinerja berada pada kategori tinggi dan sangat tinggi, hal ini menunjukkan bahwa karyawan selalu mau memberikan kinerja yang sangat tinggi kepada perusahaan agar tujuan dari PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo dapat dicapai.






4.2.3 [bookmark: _TOC_250008]Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas



Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor totalnya.
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas. Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun reliabilitasnya terhadap 33 responden.
1) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi langsung

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variable kompensasi langsung (X1) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

[bookmark: Tabel_4.9_Hasil_Uji_Validitas_dan_Reliab]Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kompensasi langsung (X1)



	
Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	r table
	Ket
	Alpha
	Ket

	X1-1
	0,750
	0,344
	Valid
	
0,654
	
> 0,6 =
reliable

	X1-2
	0,636
	0,344
	Valid
	
	

	X1-3
	0,598
	0,344
	Valid
	
	


[bookmark: Sumber:_Hasil_Olahan_Data_2022]Sumber: Hasil Olahan Data 2022



Tabel 4.9 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel kompensasi langsung (X1) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh item > r table (0,344) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,654 lebih besar dari 0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel kompensasi langsung adalah valid dan reliable.
2) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi tidak langsung

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variable kompensasi tidak langsung

(X2) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

[bookmark: Tabel_4.10_Hasil_Uji_Validitas_dan_Relia]Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kompensasi tidak langsung(X2)


	
Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	r table
	Ket
	Alpha
	Ket

	X2-1
	0,472
	0,344
	Valid
	

0,703
	

> 0,6 =
reliable

	X2-2
	0,663
	0,344
	Valid
	
	

	X2-3
	0,707
	0,344
	Valid
	
	

	X2-4
	0,701
	0,344
	Valid
	
	


[bookmark: Sumber:_Hasil_Olahan_Data_2022_(1)]Sumber: Hasil Olahan Data 2022

Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel kompensasi tidak langsung (X2)semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh item
> r table (0,344) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,701 lebih besar dari 0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel kompensasi tidak langsung (X2) adalah valid dan reliable..



3) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variabel kinerja (Y) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :
[bookmark: Tabel_4.11_Hasil_Uji_Validitas_dan_Relia]Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja (Y)


	
Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	r table
	Ket
	Alpha
	Ket

	Y1-1
	0,604
	0,344
	Valid
	


0,854
	


> 0,6 =
reliable

	Y1-2
	0,527
	0,344
	Valid
	
	

	Y1-3
	0,583
	0,344
	Valid
	
	

	Y1-4
	0.694
	0,344
	Valid
	
	

	Y1-5
	0.531
	0,344
	Valid
	
	


[bookmark: Sumber:_Hasil_Olahan_Data_2022_(2)]Sumber: Hasil Olahan Data 2022



Tabel 4.11 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel kinerja (Y) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh item
> r table (0,344) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,854> 0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel kinerja (Y) adalah valid dan reliable.
4.2.4 [bookmark: _TOC_250007]Analisis Data Statistik

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsungterhadap kinerja karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo, maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil



statistik. Hasil analisis tersebut akan diketahui apakah variabel-variabel bebas (independen) dapat mempengaruhi variabel terikat (dependen). Hasil olahan data kerangka hubungan kausal antara X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat melalui persamaan struktural sebagai berikut:
[bookmark: Y=_0.629X1_+_0.374X2_+_0.289ɛ]Y= 0.629X1 + 0.374X2 + 0.289ɛ

Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar dibawah ini:

 (
Pyx1
 
=
 
0.629
Pyε
 
=
 
0.289
rx1x2
 
=
 
0.645
Y
Pyx2
 
=
 
0.374
X2
ε
X1
)



[bookmark: Gambar_4.1_Hubungan_antar_Variabel_dan_P]Gambar 4.1 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung

Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana hubungan antara kompensasi langsung (X1) dengan kompensasi tidak langsung(X2) sebesar 0.645 dengan tingkat hubungan kuat atautinggi (Tabel3.5 Koefisien Korelasi).Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen diperoleh informasi bahwa besarnya pengaruh kompensasi langsung (X1) terhadap kinerja sebesar 0,629 atau 62,9%, dan kompensasi tidak langsung(X2) terhadap kinerjadengan nilai sebesar 0,374 atau 37,4%.



Pengaruh simultan kompensasi langsung (X1) dan kompensasi tidak langsung (X2) terhadap kinerjasebesar 0,711 atau 71,1%, sedangkan sisanya sebesar 0,289 atau 19,9% di pengerahui variabel lain yang tidak diteliti.
Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :


Tabel 4.11 Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan Pengaruh X1 dan X2, terhadap Kinerja (Y)
	
Variabel
	
Koefisien Jalur
	
Kontribusi
	Kontribusi Bersama
(R2yx1x2)

	
	
	Langsung
	%
	

	X1 terhadap Y
	0.629
	0.629
	62,9%
	

	X2 terhadap Y
	0.374
	0.374
	37,4%
	

	ε terhadap Y
	0.289
	0.289
	28,9%
	

	X1 dan X2
terhadap Y
	
	
	
	0.711 ( 71,1%)


Sumber : Hasil olahan data 2022

4.2.5 [bookmark: _TOC_250006]Pengujian Hipotesis

1) Kompensasi yang terdiri dari Kompensasi langsung (X1),dan kompensasi tidak langsung (X2)secara simultan berpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerjakaryawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo.

Hasil penelitian menunjukkan kontribusi variabel kompensasi yang terdiri dari kompensasi langsung (X1) dan kompensasi tidak langsung(X2) terhadap kinerja karyawan sebesar 0.711 atau 71,1%, hal ini menunjukkan bahwa apabila secara bersama-sama variabel kompensasi langsung (X1) dan kompensasi tidak langsung(X2) di tingkatkan 1 (satu) satuan maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0.711 atau 71,1%.
Hasil uji Fhitung menunjukan hasil sebesar 120.639 sedangkan Ftabel sebesar 3,320 dengan taraf signifikan adalah 0,000. Berdasarkan uji F tersebut



menunjukan bahwa Fhitung > Ftabel (120.639>3,320) dan tingkat signifikan sebesar 0,000 < α = 0,05. Dari hasil olahan data diperoleh nilai sig F sebesar 0,000 dengan nilai probabilitas 0,05. Karena nilai sig lebih kecil dari pada nilai probabilitas 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa kompensasi yang terdiri darikompensasi langsung (X1) dankompensasi tidak langsung (X2)secara simultanberpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerjakaryawan (Y) pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo. Jadi hipotesis diterima.
2) Kompensasi yang terdiri dari Kompensasi langsung (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjakaryawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo..

Hasil olahan data diperoleh bahwa kompensasi yang terdiri dari kompensasi langsung (X1) mempunyai nilai koefisien sebesar 0.629 dengan nilai sig sebesar 0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000< 0,05), hal ini menunjukkan bahwa apabila variabel kompensasi langsung di tingkatkan 1 (satu) satuan maka kinerja karyawan meningkat sebesar 0.629 atau 62,9%. Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa kompensasi yang terdiri dari kompensasi langsung (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo.. Jadi hipotesis diterima.



3) Kompensasi yang terdiri dari Kompensasi tidak langsung (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjakaryawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo..

Hasil olahan data diperoleh bahwa varibel kompensasi yang terdiri darikompensasi tidak langsung (X2) mempunyai nilai koefisien sebesar 0.374 dengan nilai sig sebesar 0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000< 0,05), hal ini menunjukkan bahwa apabila variabel kompensasi tidak langsung (X2) di tingkatkan 1 (satu) satuan maka kinerja karyawan meningkat sebesar 0.374 atau 37,4%. Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa kompensasi yang terdiri darikompensasi tidak langsung (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjakaryawan (Y) pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo. Jadi hipotesis diterima.
4.3 [bookmark: _TOC_250005]Pembahasan Hasil Penelitian

1) Kompensasi yang terdiri dari Kompensasi langsung (X1) dankompensasi tidak langsung (X2)secara simultan berpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerjaKaryawan PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo..

Besarnya pengaruh kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung terhadap kinerjaKaryawanPT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo., dimana bila kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsungdinaikkan maka kinerja karyawan akan meningkat.
Hasi penelitian tersebut menunjukkan bahwa kompensasi yang terdiri dari kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung turut mempengaruhi kinerjaKaryawanpada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab.



Gorontalo. Sebagaimana fakta yang terjadi pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo dimana kompensasi merupakan faktor pendorong karyawan untuk terus berkinerja dengan baik.PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo menerapkan kompensasi dalam bentuk langsung dan tidak langsung. Kompensasi langsung yang diberikan kepada karyawan dari PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo dalam bentuk pemberian gaji, bonus dan penghargaan. Sedangkan kompensasi tidak langsung yang diberikan kepada karyawan dari PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo dalam bentuk pemberian tunjangan, pelatihan, cuti kerja dan asuransi kesehatan. Hal ini dilakukan oleh PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo agar kinerja karyawan dalam bekerja mengalami peningkatan, karena dengan kompensasi yang	diperoleh	oleh	karyawan	maka	akan	meningkatkan	kinerja karyawan.Karyawan yang bekerja dalam PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo pasti membutuhkan kompensasi yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif di banding dengan perusahaan lain. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Sedarmayanti (2018:323) bahwa kompensasi langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai immbalan atas jasa yang diberikan dari perusahaan kepada karyawan. 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 Samsudin (2019:187) 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. Lebih lanjut menurut Suparyadi (2015:271) menyatakan bahwa kompensasi merupakan keseluruhan imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi yang diberikan kepada organisasi, baik yang bersifat finansial maupun nonfinansial.Menurut Badriyah, M (2017;164) bahwa kompensasi terdiri dari kompensasi langsung dan tidak langsung.
Hasil penelitian ini juga didukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Agung Surya Dwianto, (2019) yang mengemukakan bahwa terdapat pengaruh pemberian kompensasi terhadap kinerja karyawan, maka perusahaan perlu memperhatikan karyawan dengan menyesuaikan kompensasi dengan beban kerja yang mereka tanggung sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku
2) Kompensasi yang terdiri dari Kompensasi langsung (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjaKaryawan PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo.

Besarnya pengaruh kompensasi langsung secara parsial terhadap kinerjakaryawanPT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo, dimana bila kompensasi langsung ditingkatkan maka kinerja



karyawanakan meningkat. Ini berarti bahwa kompensasi langsungberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa peentingnyakompensasi langsung dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo. Tingginya pengaruh tersebut dikarenakan dari hasil tanggapan responden yang diperoleh bahwa tingginya pengaruh kompensasi langsung pada Koperasi Karya Bersama Kabupaten Gorontalo disebabkan adanya memberikan gaji kepada karyawannya dengan tepat waktu, kemudian selain dari gaji yang diberikan kepada karyawan, juga diberikan bonus dari hasil kerja karyawan, adapun bonus diberikan berupa Bonus Penjualan, Bonus Tahunan, Bonus Prestasi, dan Bonus Service. PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo juga memberikan penghargaan kepada karyawannya yang memiliki prestasi seperti pemberian libur atau pemberian paket liburan kepada karyawan. Hal ini dilakukan agar karyawan terus meningkatkan kinerjanya yang pada akhirnya akan memberikan keuntungan kepada perusahaan.
Kemudian, pemberian kompensasi langsung di PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo terhadap karyawan yang telah dilaksanakan sangat baik. Bonus sebagai kompensasi langsung, membuat para karyawan menjadi semangat bekerja. Karyawann puas dengan bonus yang diberikan oleh perusahaan. Dapat memotivasi karyawan berkinerja baik secara berkesinambungan. Pemberian kompensasi langusung di PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo terhadap karyawan yang telah



dilaksanakan sangat baik. Penghargaan yang diberikan membuat para karyawan menjadi lebih fokus dan kinerja karyawan pun akan lebih baik.
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Spencer and Spencer (Kenelak, 2016) bahwa kompensasi karyawan dengan kinerja sangat erat dan penting sekali, bahkan karyawan apabila ingin meningkatkan kinerja, seharusnya diberikan kompensasi. Oleh karena itu pengelolaan sumber daya manusia memang harus dikelola secara benar dan seksama agar tujuan dan sasaran organisasi dapat dicapai melalui pengelolaan sumber daya manusia yang optimal. Kemudian ada beberapa tindakan manajemen yang harus dilakukan dalam proses mengelola sumber daya manusia yang meliputi beberapa proses, antara lain organisasi harus mengidentifikasi dan mengembangkan kompensasi individu ke arah kinerja karyawan. Berdasarkan kegiatan tersebut, maka pengelolaan sumber daya manusia harus mengacu dan mengarah pada visi dan misi, strategi serta sasaran organisasi.
Menurut Widodo, E (2018:165) bahwa salah satu bentuk kompensasi yang diberikan kepada karyawan adalah kompensasi langsung yang merupakan pemberian gaji, bonus dan penghargaan kepada karyawan. Selanjutnya, menurut Badriyah, M (2017;164) bahwa kompensasi langsung merupakan suatu balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan karena telah memberikan prestasinya demi kepentigan perusahaan. Kompensassi ini diberikan, karena berkaitan secara langsung dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut. Contohnya: upah/gaji, insentif/bonus, tunjangan jabatan.



Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Rivai, (2014:743) bahwa salah satu tujuan pemberian kompensasi kepada karyawan adalah untuk menjamin keadilan kepada karyawan, dimana perusahaan selalu berupaya agar keadilan internal dan eksternal dapat terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan dengan nilai relatif sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar dengan besaran yang sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap pekerja merupakan yang dapat dibandingkan dengan perusahaan lain di pasar kerja. Lebih lanjut, Rivai mengemukakan bahwa pemberian kompensasi finansial kepada karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepadaperusahaan.
Hasil penelitian ini juga didiukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Wandy Zulkarnaen (2018) mengemukakan bahwa kompensasi langsung berpengaruh terhadap kinerja karyawan
3) Kompensasi yang terdiri dari Kompensasi tidak langsung (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjaKaryawan PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo.

Besarnya pengaruh kompensasi tidak langsung (X2)secara parsial terhadap kinerjaKaryawanPT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo, dimana bila kompensasi tidak langsungditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat . Ini berarti bahwa kompensasi tidak langsungberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Besarnya pengaruh kompensasi tidak langsungterhadap kinerja karyawan di PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo menunjukkan bahwa karyawan memperoleh kompensasi tidak langsung dari



perusahaan. Hal ini dikuatkan dari hasil tanggapan responden, bahwa PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo memberikan tunjangan kepada karyawan jika pekerjaannya baik. Kemudian, telah banyak karyawan yang diberikan pelatihan terkait dengan pekerjaan yang dilakukan, terlebih pemberian pelatihan kepada karyawan yang baru. Selanjutnya, karyawan juga diberikan cuti kerja jika telah mencapai masa kerjanya di PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cabang Telaga Kab. Gorontalo. Cuti kerja juga diberikan kepadwanita, baik wanita yang dating bulan maupun yang melahirkan diberikan cuti melahirkan. Kemudian, pemberian kompensasi dalam bentuk asuransi kesehatan juga duberikan kepada karyawan, asuransi kesehatan diberikan dengan terdaftarnya pada karyawan dalam BPJS Kesehatan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Widodo, E (2018:165) bahwa kompensasi tidak langsung merupakan salah satu bentuk kompensasi yang diberikan kepada karyawan berupa tunjangan, pelatihan, cuti kerja dan asuransi kesehatan. Selanjutnya, menurut Badriyah, M (2017;164) bahwa kompensasi tidak langsung adalah pemberian kompensasi kepada karyawan sebagai tambahan yang didasarkan kepada kebijakan pimpinan 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.



Hasil penelitian ini sejalan yang dikemukakan oleh Rivai, (2014:743) bahwa tujuan pemberian kompensasi nonfinansial kepada karyawan untuk memberikan penghargaan terhadap perilaku karyawan dalam bekerja. Pemberian kompensasi non finansial hendaknya memperkuat perilaku yang di inginkan dan bertindak sebagai insentif untuk perbaikan perilaku dimasa depan, rencana kompensasi efektif, menghargai kinerja, ketaatan, pengalaman, tanggung jawab, dan perilaku-perilaku lainnya. Lebih lanjut, Rivai mentakan bahwa kompensasi non finansial juga bentuk pembayaran kepada karyawan atas balas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Sedangkan menurut Nawawi, (2015:316) mengatakan bahwa kompensasi non finansial sama halnya dengan kompensasi tidak langsung, dimana kompensasi tidak langsung merupakan pemberian bagian keuntungan atau manfaat lainnya bagi para pekerja diluar gaji atau upah tetap.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hana Laura, (2012) mengemukakan kompensasi tidak langsung berpengaruh nyata terhadap kinerja karyawan.
































[bookmark: _TOC_250004]BAB V PENUTUP
5.1 [bookmark: _TOC_250003]Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab sebelumnya terdapat kesimpulan sebagai berikut:
1. Kompensasi(X) yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X1) dan Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo.



2. Kompensasi(X) yakni Kompensasi Langsung (X1) secara Parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo.
2. Kompensasi (X) yakni Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara Parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo.
5.2 [bookmark: _TOC_250002]Saran

Berdasarkan kesimpulan maka dapat di sarankan sebagai berikut:

1. Disarankan kepada pimpinan PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo.dalam meningkatkan kinerja karyawan agar memperhatikan variabel kompensasi tidak langsung, karena hasil penelitian menunjukkan pengaruh yang rendah terhadap kinerja karyawan dengan cara meningkatkan tunjangan kepada karyawan, meningkatkan pelatihan kepada seluruh karyawan, menambahkan jumlah cuti kerja pada karyawan wanita yang melahirkan.
2. Disarankan kepada pimpinan PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo. agar tetap mempertahankan kompensasi langsung yang diberikan kepada karyawan, karena dari hasil penelitian menunjukkan pengaruh yang baling besar terhadap kinerja karyawan, dengan cara meningkatkan gaji bagi seluruh karyawan, meningkatkan bonus karyawan agar lebih semangat bekerja, dan meningkatkan penghargaan kepada karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi.



3. Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya untuk lebih memperdalam kajian tentang kinerja karyawan dengan meneliti variabel lain seperti kemampuan pegawai dan motivasi pegawai sebagaimana yang dikemukakan oleh Mangkunegara (Arilaha (2018:7) sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
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[bookmark: Kuisioner/Angket_Penelitian]Kuisioner/Angket Penelitian

Kepada Yth. Bapak/Ibu/Saudara.(i)



Di –

Tempat.



Saya Fatmawati A. Wolinelo, NIM. E.2118118 adalah Mahasiswa Fakultas Ekonomi Universitas Ichsan yang saat ini sedang melakukan penelitian dengan Judul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Hasjrat Abadi Cab. Telaga Kab. Gorontalo. tujuan dari penyebaran Quisioner ini adalah untuk melengkapi data penelitian yang selanjutnya akan dilakukan pengolahan data atas tanggapan dan jawaban responden.

Oleh karena itu, saya mohon kesediaan bapak/ibu/saudara.(i) kiranya dapat memberikan jawaban sejujur-jujurnya pada lembar quisioner yang saya edarkan. Tidak perlu ada kekhawatiran atas jawaban yang disampaikan oleh karena semua identitas responden disamarkan. Oleh karena itu kami mohon kiranya tidak ada pernyataan yang dilewati. Apapun jawaban yang diberikan oleh bapak/ibu/saudara.(i) akan sangat mempengaruhi hasil dari penelitian yang saya lakukan.

Demikian saya sampaikan dan sebelumnya saya ucapkan terima kasih.
Gorontalo,	2021
Penulis

QUESIONER PENELITIAN


Petunjuk Pengisian Quesioner :


1. Saya sebagai penulis mohon kesediaan bapak/ibu/sdr. (i) kiranya dapat memberikan jawaban pada pertanyaan-pertanyaan di bawah ini.
2. Berikan tanda (X) pada jawaban yang dipilih

3. Informasi Responden :

a. No. Responden	: …………………….

b.   Umur	: …………………….

c. Jenis Kelamin	: ……………………

d. Pendidikan	: ……………………

e. Lama Kerja : ................................




VARIABEL X KOMPENSASI

SUB VARIABEL X1 KOMPENSASI LANGSUNG

1. Perusahaan membayarkan gaji karyawan tepat waktu
a. Selalu tepat waktu
b. Sering tepat waktu
c. Kadang-kadang tepat waktu
d. Jarang tepat waktu
e. Tidak pernah tepat waktu
2. Perusahaan memberikan bonus kepada karyawan yang memiliki kinerja baik
a. Selalu memberikan bonus
b. Sering memberikan bonus
c. Kadang-kadang memberikan bonus
d. Jarang memberikan bonus
e. Tidak pernah memberikan bonus
3. Perusahaan memberikan pengahargaan kepada karyawan yang berkinerja tinggi
a. Selalu memberikan pengahargaan
b. Sering memberikan pengahargaan



c. Kadang memberikan pengahargaan
d. Jarang memberikan pengahargaan
e. Tidak pernah memberikan pengahargaan


SUB VARIABEL X2 KOMPENSASI TIDAK LANGSUNG



1. Perusahaan memberikan tunjangan kepada karyawan yang memiliki kinerja
a. Selalu memberikan tunjangan
b. Sering memberikan tunjangan
c. Kadang-kadang memberikan tunjangan
d. Jarang memberikan tunjangan
e. Tidak pernah memberikan tunjangan
2. Karyawan diberikan pelatihan untuk meningkatkan kinerjanya
a. Selalu diberikan pelatihan
b. Sering diberikan pelatihan
c. Kadang-kadang diberikan pelatihan
d. Jarang diberikan pelatihan
e. Tidak pernah diberikan pelatihan
3. Perusahaan memberikan cuti kerja kepada karyawan.
a. Selalu memberikan cuti kerja
b. Sering memberikan cuti kerja
c. Kadang-kadang memberikan cuti kerja
d. Jarang memberikan cuti kerja
e. Tidak pernah memberikan cuti kerja
4. Perusahaan memberikan asuransi kesehatan berupa BPJS kesehatan kepada karyawan.
a. Selalu memberikan asuransi kesehatan.
b. Sering memberikan asuransi kesehatan.
c. Kadang-kadang memberikan asuransi kesehatan.
d. Jarang memberikan asuransi kesehatan.
e. Tidak pernah memberikan asuransi kesehatan


VARIABEL Y KINERJA

1. Karyawan mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan
a. Selalu mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan
b. Sering mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan
c. Kadang-kadang mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan
d. Jarang mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan



e. Tidak pernah mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan
2. Karyawan menghasilkan pekerjaan sesuai dengan target perusahaan
a. Selalu menghasilkan pekerjaan sesuai dengan target kantor
b. Sering menghasilkan pekerjaan sesuai dengan target kantor
c. Kadang-kadang menghasilkan pekerjaan sesuai dengan target kantor
d. Jarang menghasilkan pekerjaan sesuai dengan target kantor
e. Tidak pernah menghasilkan pekerjaan sesuai dengan target kantor
3. Karyawan memiliki tangungjawab terhadap pekerjaannya
a. Selalu memiliki tangungjawab terhadap pekerjaannya
b. Sering memiliki tangungjawab terhadap pekerjaannya
c. Kadang-kadang memiliki tangungjawab terhadap pekerjaannya
d. Jarang memiliki tangungjawab terhadap pekerjaannya
e. Tidak pernah memiliki tangungjawab terhadap pekerjaannya
4. Karyawan memiliki kemampuan kerjasama dengan karyawan lainnya
a. Selalu memiliki kemampuan kerjasama
b. Sering memiliki kemampuan kerjasama
c. Kadang-kadang memiliki kemampuan kerjasama
d. Jarang memiliki kemampuan kerjasama
e. Tidak pernah memiliki kemampuan kerjasama
5. Karyawan memiliki inisiatif dalam melaksanakan pekerjaannya
a. Selalu memiliki inisiatif dalam melaksanakan pekerjaannya
b. Sering memiliki inisiatif dalam melaksanakan pekerjaannya
c. Kadang-kadang memiliki inisiatif dalam melaksanakan pekerjaannya
d. Jarang memiliki inisiatif dalam melaksanakan pekerjaannya
e. Tidak pernah memiliki inisiatif dalam melaksanakan pekerjaannya



[bookmark: Lampiran_2._Data_Ordinal_dan_Data_Interv]Lampiran 2. Data Ordinal dan Data Interval



[bookmark: Data_Ordinal_Variabel_Kompensasi_Langsun]Data Ordinal Variabel Kompensasi Langsung(X1)

	No.Resp
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	TOTAL

	1
	5
	5
	5
	15

	2
	4
	4
	5
	13

	3
	4
	4
	5
	13

	4
	4
	5
	4
	13

	5
	4
	4
	4
	12

	6
	5
	5
	5
	15

	7
	4
	5
	5
	14

	8
	4
	4
	4
	12

	9
	5
	5
	4
	14

	10
	4
	4
	4
	12

	11
	4
	4
	5
	13

	12
	5
	5
	5
	15

	13
	4
	5
	5
	14

	14
	4
	4
	5
	13

	15
	5
	5
	5
	15

	16
	4
	5
	4
	13

	17
	5
	5
	4
	14

	18
	5
	4
	4
	13

	19
	4
	4
	5
	13

	20
	5
	5
	4
	14

	21
	5
	5
	4
	14

	22
	4
	5
	4
	13

	23
	5
	4
	5
	14






	24
	5
	4
	5
	14

	25
	5
	5
	5
	15

	26
	4
	5
	5
	14

	27
	4
	4
	4
	12

	28
	4
	4
	4
	12

	29
	4
	5
	4
	13

	30
	4
	4
	4
	12

	31
	5
	4
	5
	14

	32
	4
	4
	4
	12

	33
	4
	5
	4
	13




[bookmark: Data_Interval_Variabel_Kompensasi_Langsu]Data Interval Variabel Kompensasi Langsung(X1)



	Succesive Interval

	X1.1
	X1.2
	X1.3
	TOTAL

	4.604
	4.554
	4.951
	14.109

	3.543
	2.460
	2.747
	8.750

	3.543
	3.515
	3.873
	10.931

	2.460
	2.460
	2.747
	7.667

	2.460
	3.515
	3.873
	9.848

	3.543
	2.460
	3.873
	9.876

	2.460
	2.460
	2.747
	7.667

	3.543
	2.460
	2.747
	8.750

	2.460
	3.515
	3.873
	9.848

	3.543
	2.460
	2.747
	8.750

	3.543
	3.515
	2.747
	9.804

	2.460
	3.515
	3.873
	9.848






	3.543
	2.460
	2.747
	8.750

	3.543
	3.515
	2.747
	9.804

	4.604
	4.554
	4.951
	14.109

	2.460
	2.460
	1.000
	5.920

	2.460
	2.460
	3.873
	8.793

	2.460
	2.460
	2.747
	7.667

	3.543
	3.515
	3.873
	10.931

	2.460
	2.460
	2.747
	7.667

	2.460
	2.460
	3.873
	8.793

	3.543
	2.460
	2.747
	8.750

	2.460
	2.460
	3.873
	8.793

	2.460
	3.515
	2.747
	8.721

	4.604
	4.554
	4.951
	14.109

	2.460
	1.000
	2.747
	6.207

	2.460
	3.515
	2.747
	8.721

	3.543
	3.515
	3.873
	10.931

	1.000
	2.460
	3.873
	7.333

	3.543
	2.460
	2.747
	8.750

	1.000
	1.000
	2.747
	4.747

	2.460
	2.460
	2.747
	7.667

	1.000
	1.000
	2.747
	4.747





[bookmark: Data_Ordinal_Variabel_Kompensasi_Tidak_L]Data Ordinal Variabel Kompensasi Tidak Langsung(X2)



	No.Resp
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	TOTAL

	1
	5
	5
	5
	5
	20

	2
	4
	4
	3
	5
	16

	3
	4
	4
	4
	4
	16

	4
	4
	5
	3
	5
	17

	5
	4
	5
	4
	4
	17

	6
	4
	4
	4
	4
	16

	7
	4
	4
	4
	5
	17

	8
	5
	4
	5
	5
	19

	9
	4
	4
	4
	4
	16

	10
	5
	4
	5
	4
	18

	11
	4
	4
	4
	4
	16

	12
	4
	4
	4
	4
	16

	13
	5
	4
	4
	4
	17

	14
	5
	4
	4
	4
	17

	15
	5
	5
	5
	5
	20

	16
	4
	5
	4
	4
	17

	17
	3
	5
	5
	4
	17

	18
	4
	5
	5
	4
	18

	19
	4
	4
	4
	4
	16

	20
	5
	4
	4
	5
	18

	21
	5
	4
	4
	4
	17

	22
	4
	4
	5
	5
	18






	23
	5
	5
	5
	4
	19

	24
	3
	5
	4
	4
	16

	25
	5
	5
	5
	5
	20

	26
	3
	4
	4
	4
	15

	27
	4
	4
	4
	4
	16

	28
	4
	4
	4
	4
	16

	29
	5
	3
	3
	4
	15

	30
	4
	4
	4
	4
	16

	31
	4
	2
	4
	3
	13

	32
	5
	4
	3
	3
	15

	33
	4
	4
	5
	5
	18




[bookmark: Data_Interval_Variabel_Kompensasi_Tidak_]Data Interval Variabel Kompensasi Tidak Langsung (X2)

	Succesive Interval

	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	total

	4.965
	2.438
	4.746
	4.965
	2.139
	19.253

	2.692
	3.666
	2.501
	2.628
	3.104
	14.591

	3.924
	3.666
	3.676
	3.862
	3.104
	18.233

	2.692
	2.438
	2.501
	2.628
	2.139
	12.398

	3.924
	2.438
	3.676
	3.862
	3.104
	17.004

	3.924
	3.666
	2.501
	3.862
	3.104
	17.058

	2.692
	2.438
	2.501
	2.628
	1.000
	11.259

	2.692
	3.666
	2.501
	2.628
	3.104
	14.591

	3.924
	2.438
	3.676
	3.862
	2.139
	16.040

	2.692
	3.666
	2.501
	2.628
	4.144
	15.632

	3.924
	3.666
	3.676
	2.628
	3.104
	16.999

	3.924
	2.438
	3.676
	3.862
	2.139
	16.040






	2.692
	3.666
	2.501
	2.628
	2.139
	13.627

	2.692
	3.666
	3.676
	2.628
	3.104
	15.766

	4.965
	4.869
	4.746
	4.965
	4.144
	23.689

	3.924
	2.438
	2.501
	1.000
	2.139
	12.003

	2.692
	2.438
	2.501
	3.862
	1.000
	12.493

	2.692
	2.438
	2.501
	2.628
	2.139
	12.398

	2.692
	3.666
	3.676
	3.862
	3.104
	17.000

	2.692
	2.438
	2.501
	2.628
	2.139
	12.398

	2.692
	2.438
	2.501
	3.862
	1.000
	12.493

	3.924
	3.666
	2.501
	2.628
	3.104
	15.824

	2.692
	2.438
	2.501
	3.862
	2.139
	13.632

	2.692
	2.438
	3.676
	2.628
	2.139
	13.573

	4.965
	4.869
	4.746
	4.965
	4.144
	23.689

	2.692
	2.438
	1.000
	2.628
	1.000
	9.758

	2.692
	2.438
	3.676
	2.628
	2.139
	13.573

	3.924
	3.666
	3.676
	3.862
	2.139
	17.268

	1.000
	1.000
	2.501
	3.862
	2.139
	10.503

	2.692
	3.666
	2.501
	2.628
	2.139
	13.627

	1.000
	1.000
	1.000
	2.628
	1.000
	6.628

	2.692
	2.438
	2.501
	2.628
	3.104
	13.363

	2.692
	1.000
	1.000
	2.628
	1.000
	8.320





[bookmark: Data_Ordinal_Variabel_Kinerja_(Y)]Data Ordinal Variabel Kinerja (Y)



	No.Resp
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4
	Y1.5
	Total

	1
	5
	5
	5
	5
	4
	24

	2
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	3
	4
	3
	4
	4
	3
	18

	4
	3
	4
	5
	3
	4
	19

	5
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	6
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	7
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	8
	5
	4
	5
	4
	4
	22

	9
	4
	4
	4
	3
	4
	19

	10
	4
	4
	5
	4
	4
	21

	11
	5
	4
	4
	4
	4
	21

	12
	4
	4
	4
	3
	4
	19

	13
	4
	5
	5
	4
	4
	22

	14
	4
	4
	5
	4
	5
	22

	15
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	17
	3
	5
	4
	4
	5
	21

	18
	5
	4
	4
	4
	5
	22

	19
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	20
	5
	5
	5
	4
	4
	23

	21
	4
	4
	5
	4
	5
	22

	22
	4
	5
	4
	4
	4
	21






	23
	4
	4
	3
	4
	4
	19

	24
	4
	4
	4
	5
	5
	22

	25
	5
	5
	5
	5
	4
	24

	26
	5
	4
	4
	5
	4
	22

	27
	5
	4
	4
	5
	4
	22

	28
	5
	4
	4
	4
	4
	21

	29
	5
	4
	4
	5
	4
	22

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	31
	5
	4
	4
	5
	4
	22

	32
	5
	4
	4
	5
	5
	23

	33
	3
	5
	4
	5
	4
	21




[bookmark: Data_Interval_VariabelKinerja_(Y)]Data Interval VariabelKinerja (Y)



	Succesive Interval

	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4
	Y1.5
	Total

	4.880
	4.732
	4.604
	4.951
	2.107
	21.274

	3.858
	3.682
	2.476
	3.886
	1.000
	14.902

	3.858
	2.585
	3.556
	3.886
	1.000
	14.885

	2.781
	3.682
	2.476
	2.852
	2.107
	13.897

	2.781
	2.585
	3.556
	2.852
	2.107
	13.880

	3.858
	3.682
	3.556
	3.886
	1.000
	15.982

	2.781
	2.585
	2.476
	2.852
	1.000
	11.693

	2.781
	3.682
	2.476
	3.886
	2.107
	14.931

	3.858
	3.682
	3.556
	2.852
	1.000
	14.947

	3.858
	3.682
	2.476
	3.886
	1.000
	14.902






	2.781
	2.585
	3.556
	3.886
	2.107
	14.915

	3.858
	3.682
	3.556
	2.852
	1.000
	14.947

	2.781
	2.585
	2.476
	3.886
	1.000
	12.728

	3.858
	3.682
	2.476
	3.886
	3.047
	16.949

	4.880
	4.732
	4.604
	4.951
	1.000
	20.167

	2.781
	2.585
	3.556
	2.852
	2.107
	13.880

	2.781
	2.585
	2.476
	2.852
	1.000
	11.693

	2.781
	2.585
	2.476
	2.852
	1.000
	11.693

	3.858
	2.585
	2.476
	3.886
	2.107
	14.912

	2.781
	2.585
	2.476
	2.852
	2.107
	12.800

	2.781
	3.682
	2.476
	2.852
	1.000
	12.790

	2.781
	2.585
	3.556
	3.886
	1.000
	13.808

	3.858
	2.585
	2.476
	2.852
	2.107
	13.877

	2.781
	2.585
	2.476
	2.852
	3.047
	13.741

	4.880
	4.732
	4.604
	4.951
	1.000
	20.167

	2.781
	2.585
	2.476
	2.852
	1.000
	11.693

	2.781
	2.585
	2.476
	2.852
	2.107
	12.800

	2.781
	3.682
	3.556
	3.886
	1.000
	14.905

	2.781
	2.585
	1.000
	1.682
	1.000
	9.048

	3.858
	2.585
	2.476
	3.886
	1.000
	13.805

	1.000
	2.585
	1.000
	1.682
	2.107
	8.373

	2.781
	1.000
	2.476
	2.852
	1.000
	10.108

	2.781
	2.585
	2.476
	1.682
	1.000
	10.524








Lampiran 3. Deskriptif Variabel Penelitian



[bookmark: Variabel_Kompensasi_Langsung(X1)]Variabel Kompensasi Langsung(X1)



Frequency Table




	X1_1

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	20
	60.6
	60.6
	60.6

	
	5.00
	13
	39.4
	39.4
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	







	X1_2

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	16
	48.5
	48.5
	48.5

	
	5.00
	17
	51.5
	51.5
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	






	X1_3

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	17
	51.5
	51.5
	51.5

	
	5.00
	16
	48.5
	48.5
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	




Variabel Kompensasi Tidak Langsung(X2)



Frequency Table




	X2_1

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	3
	9.1
	9.1
	9.1

	
	4.00
	18
	54.5
	54.5
	63.6

	
	5.00
	12
	36.4
	36.4
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	





	X2_2

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	3.0
	3.0
	3.0

	
	3.00
	1
	3.0
	3.0
	6.1






	4.00
	21
	63.6
	63.6
	69.7

	5.00
	10
	30.3
	30.3
	100.0

	Total
	33
	100.0
	100.0
	





	X2_3

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	12.1
	12.1
	12.1

	
	4.00
	19
	57.6
	57.6
	69.7

	
	5.00
	10
	30.3
	30.3
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	





	X2_4

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	6.1
	6.1
	6.1

	
	4.00
	21
	63.6
	63.6
	69.7

	
	5.00
	10
	30.3
	30.3
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	


[bookmark: Variabel_Kinerja_(Y)]Variabel Kinerja (Y)



Frequency Table




	Y1_1

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	3
	9.1
	9.1
	9.1

	
	4.00
	17
	51.5
	51.5
	60.6

	
	5.00
	13
	39.4
	39.4
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	







	Y1_2

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	3.0
	3.0
	3.0

	
	4.00
	22
	66.7
	66.7
	69.7

	
	5.00
	10
	30.3
	30.3
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	







	Y1_3

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent






	Valid
	3.00
	1
	3.0
	3.0
	3.0

	
	4.00
	22
	66.7
	66.7
	69.7

	
	5.00
	10
	30.3
	30.3
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	





	Y1_4

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	3
	9.1
	9.1
	9.1

	
	4.00
	20
	60.6
	60.6
	69.7

	
	5.00
	10
	30.3
	30.3
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	







	Y1_5

	
	
Frequency
	
Percent
	
Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	6.1
	6.1
	6.1

	
	4.00
	24
	72.7
	72.7
	78.8

	
	5.00
	7
	21.2
	21.2
	100.0

	
	Total
	33
	100.0
	100.0
	






Lampiran 4. Uji Validitas dan Reliabilitas



[bookmark: Uji_Validitas_dan_Reliabilitas__Variabel]Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi LangsungX1)


CORRELATIONS

/VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 TOTAL_X1

/PRINT=TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.


Correlations


Correlations

	
	X1_1
	X1_2
	X1_3
	TOTAL_X1

	X1_1
	Pearson Correlation
	
1
	
.286
	
.211
	
.750**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.107
	.239
	.000

	
	N
	33
	33
	33
	33

	X1_2
	Pearson Correlation
	
.286
	
1
	
-.029
	
.636**

	
	Sig. (2-tailed)
	.107
	
	.871
	.000

	
	N
	33
	33
	33
	33

	X1_3
	Pearson Correlation
	
.211
	
-.029
	
1
	
.598**

	
	Sig. (2-tailed)
	.239
	.871
	
	.000

	
	N
	33
	33
	33
	33






	TOTAL_X1
	Pearson Correlation
	
.750**
	
.636**
	
.598**
	
1

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

	
	N
	33
	33
	33
	33


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



RELIABILITY

/VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.


Reliability


Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	33
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	33
	100.0




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



Reliability Statistics




	Cronbach's Alpha
	
N of Items

	.654
	3




Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi Tidak Langsung(X2)



CORRELATIONS

/VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 Total_X2

/PRINT=TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.


Correlations

Correlations

	
	
X2_1
	
X2_2
	
X2_3
	
X2_4
	TOTAL_X 2

	X2_1
	Pearson Correlation
	
1
	
-.070
	
.107
	
.162
	
.472**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.699
	.553
	.368
	.006

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33

	X2_2
	Pearson Correlation
	
-.070
	
1
	
.358*
	
.369*
	
.663**

	
	Sig. (2-tailed)
	.699
	
	.041
	.035
	.000

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33

	X2_3
	Pearson Correlation
	
.107
	
.358*
	
1
	
.311
	
.707**

	
	Sig. (2-tailed)
	.553
	.041
	
	.078
	.000






	N
	33
	33
	33
	33
	33

	X2_4
	Pearson Correlation
	
.162
	
.369*
	
.311
	
1
	
.701**

	
	Sig. (2-tailed)
	.368
	.035
	.078
	
	.000

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33

	TOTAL_X 2
	Pearson Correlation
	
.472**
	
.663**
	
.707**
	
.701**
	
1

	
	Sig. (2-tailed)
	.006
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33


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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



RELIABILITY

/VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	33
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	33
	100.0






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



Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	
N of Items

	.703
	4




[bookmark: Uji_Validitas_dan_Reliabilitas_Variabel_]Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)




CORRELATIONS

/VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5 Total_Y

/PRINT=TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Correlations

	
	Y1_1
	Y1_2
	Y1_3
	Y1_4
	Y1_5
	TOTAL_Y

	Y1_1
	Pearson Correlation
	
1
	
-.069
	
.121
	
.481**
	
.047
	
.604**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.702
	.503
	.005
	.796
	.000

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33
	33

	Y1_2
	Pearson Correlation
	
-.069
	
1
	
.298
	
.211
	
.195
	
.527**

	
	Sig. (2-tailed)
	.702
	
	.092
	.239
	.277
	.002






	N
	33
	33
	33
	33
	33
	33

	Y1_3
	Pearson Correlation
	
.121
	
.298
	
1
	
.009
	
.195
	
.583**

	
	Sig. (2-tailed)
	.503
	.092
	
	.960
	.277
	.002

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33
	33

	Y1_4
	Pearson Correlation
	
.481**
	
.211
	
.009
	
1
	
.199
	
.694**

	
	Sig. (2-tailed)
	.005
	.239
	.960
	
	.267
	.000

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33
	33

	Y1_5
	Pearson Correlation
	
.047
	
.195
	
.195
	
.199
	
1
	
.531**

	
	Sig. (2-tailed)
	.796
	.277
	.277
	.267
	
	.001

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33
	33

	TOTAL_Y
	Pearson Correlation
	
.604**
	
.527**
	
.583**
	
.694**
	
.531**
	
1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.002
	.002
	.000
	.001
	

	
	N
	33
	33
	33
	33
	33
	33


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





RELIABILITY

/VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.



Reliability


Scale: ALL VARIABLES



Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	33
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	33
	100.0




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





Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	
N of Items

	.854
	5
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DATASET ACTIVATE DataSet0. CORRELATIONS
/VARIABLES=X1 X2 Y

/PRINT=TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.


[bookmark: Correlation]Correlation

Correlations

	
	
Kompensasi Langsung
	Kompensasi Tidak Langsung

	Kompensasi Langsung
	Pearson Correlation
	
1
	
.645**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.003

	
	N
	33
	33

	Kompensasi Tidak Langsung
	Pearson Correlation
	
.645**
	
1

	
	Sig. (2-tailed)
	.003
	

	
	N
	33
	33




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






REGRESSION

/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA

/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT Y

/METHOD=ENTER X1 X2.


Regression


Variables Entered/Removeda

	
Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	
Method

	1
	Kompensasi Tidak langsung, Kompensasi Langsungb
	
.
	
Enter


a. Dependent Variable: Kinerja

b. All requested variables entered.


Model Summary

	
Model
	
R
	
R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.843a
	.711
	.782
	1.18808


a. Predictors: (Constant), Kompensasi Tidak langsung, Kompensasi Langsung



ANOVAa

	
Model
	Sum of Squares
	
df
	Mean Square
	
F
	
Sig.

	1
	Regression
	340.576
	2
	170.288
	120.639
	.000b

	
	Residual
	42.346
	30
	1.412
	
	

	
	Total
	382.922
	32
	
	
	


a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Kompensasi Tidak langsung, Kompensasi Langsung




Coefficientsa

	


Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	


t
	


Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.611
	1.172
	
	.521
	.606

	
	Kompensasi Langsung
	
.904
	
.132
	
.629
	
6.834
	
.000

	
	Kompensasi Tidak langsung
	
.534
	
.132
	
.374
	
4.062
	
.000


a. Dependent Variable: Kinerja
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ABSTRAK

FATMAWATI A. WOLINELO. E2118118. PENGARUH KOMPENSASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. HASIRAT ABADI DIVISI
YAMAHA CABANG TELAGA KABUPATEN GORONTALO

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh Kompensasi (X)
yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X,) dan Kompensasi Tidak Langsung (X:)
Secara simultan terhadap Kinerja karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Devisi Yamaha
Cabang Telaga Kab. Gorontalo. Metode yang digunakanan di dalam penclitian ini
melalui pendekatan kuantitatif dengan penyajian secara deskriptif. Penentuan
populasi dan teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan metode Sensus, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah
observasi, waancara, kuesioner dan sokumentasi, dan Metode analisis yang
digunakan adalah metode analisis jalur (Path Analysis). Hasil pengujian pertama
‘menunjukan bahwa Kompensasi (X) yang terdiri dari Kompensasi Langsung (X1)
dan Kompensasi Tidak Langsung (X2) secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga
Kab. Gorontalo yaitu sebesar 0711 atau 71,1%. Hasil pengujian hipotesis kedua
menunjukan bahwa Kompensasi (X) yakni Kompensasi Langsung (Xi) secara
Parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Hasjrat Abadi
Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Gorontalo yakni sebesar 0.629 atau 62.9%. Hasil
pengujian ketiga menunjukkan bahwa Kompensasi (X) yakni aTidak
Langsung (X2) secara Parsial berpengaruh signifikan terhadap
pada PT. Hasjrat Abadi Divisi Yamaha Cab. Telaga Kab. Goron
0.374 atau 37.4%.

Kata kunci: kompensasi langsung, kompensasi tidak langsung, ki
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df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15

1| 161 | 199 | 216 | 225| 230 | 234 | 237 | 230 | 241 | 242 243 | 244 | 245| 245| 246

2| 1851 | 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 19.42 | 19.42 | 19.43

3| 1013 | 955| 928 | 912 | 901 | 894 | 889 | 885 881 | 879| 876 | 874 | 873 | 871 | 870

4| 771| 694 | 659 | 639 | 626 | 6.16 | 6.09| 604 [ 6.00| 596 | 594 | 591 | 580 | 587 | 586

5| 661 579 | 541 | 519 | 505 | 495| 488 | 482 | 477 | 474 | 470 | 468 | 466 | 464 | 462

6| 599 | 514 | 476 | 453 | 430 428 | 421 | 415 410 | 406 | 403 | 400 | 398 | 396 | 394

7| 559 | 474 | 435| 412 397 | 387 | 379 | 373 | 368 | 364 | 360| 357 | 355 | 353 | 351

8| 532 446 | 407 | 384 | 360 | 358 | 350 | 344 | 330 335| 331 | 328 326 324 | 322

9 512 426 3.86 363 348 337 329 323 3.18 314 3.10 307 3.05 3.03 3.01
10 496 410 37 348 333 322 314 307 3.02 298 294 291 289 286 285
1" 484 398 359 336 320 3.09 301 295 2.90 285 282 279 276 274 272
12 475 389 349 326 3.1 3.00 291 285 280 275 272 269 266 264 262
13 467 381 341 318 303 292 283 277 27 267 263 260 258 255 253
14 460 374 334 311 296 285 276 270 265 260 257 253 251 248 246
15 454 368 329 3.06 290 279 27 264 259 254 251 248 245 242 240
16 449 363 324 301 285 274 266 259 254 249 246 242 240 237 235
17 445 359 320 296 281 270 261 255 249 245 241 238 235 233 231
18 441 355 3.16 293 277 266 258 251 246 241 237 234 231 229 227
19 438 352 313 290 274 263 254 248 242 238 234 231 228 226 223
20 435 349 3.10 287 27 260 251 245 239 235 231 228 225 222 220
21 432 347 307 284 268 257 249 242 237 232 228 225 222 220 218
22 430 344 305 282 266 255 246 240 234 230 226 223 220 217 215
23 428 342 303 280 264 253 244 237 232 227 224 220 218 215 213
24 426 3.40 301 278 262 251 242 236 230 225 222 218 215 213 211
25 424 339 299 276 260 249 240 234 228 224 220 216 214 21 209
26 423 337 298 274 259 247 239 232 227 222 218 215 212 209 207
27 421 335 296 273 257 246 237 231 225 220 217 213 210 208 206
28 420 334 295 27 256 245 236 229 224 219 215 212 209 2.06 204
29 418 333 293 270 255 243 235 228 222 218 214 210 208 205 203
30 417 332 292 269 253 242 233 227 221 216 213 209 206 204 201
31 416 330 291 268 252 241 232 225 220 215 21 208 205 203 2.00
32 415 329 290 267 251 240 231 224 219 214 210 207 204 201 1.99
33 414 328 289 266 250 239 230 223 218 213 209 206 203 200 1.98
34 413 328 288 265 249 238 229 223 217 212 208 205 202 1.99 197
35 412 327 287 264 249 237 229 222 216 21 207 204 201 1.99 1.96
36 411 326 287 263 248 236 228 221 215 21 207 203 200 1.98 1.95
37 411 325 286 263 247 236 227 220 214 210 2.06 202 2.00 197 1.95
38 410 324 285 262 246 235 226 219 214 209 205 202 1.99 1.96 194
39 409 324 285 261 246 234 226 219 213 208 204 201 1.98 1.95 193
40 408 323 284 261 245 234 225 218 212 208 204 200 1.97 1.95 192
41 408 323 283 260 244 233 224 217 212 207 203 200 1.97 194 192
42 407 322 283 259 244 232 224 217 21 206 203 1.99 1.96 194 1.91
43 407 321 282 259 243 232 223 216 21 206 202 1.99 1.96 1.93 1.91
44 406 321 282 258 243 231 223 216 210 205 201 1.98 195 192 1.90
45 4.06 320 281 258 242 231 222 215 2.10 2.05 201 197 1.94 1.92 1.89
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ABSTRACT

FATMAWATI A.  WOLINELO. E21IS11S. THE EFFECT OF
CCOMPENSATION ON THE EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. HASJRAT
ABADI'S YAMAHA DIVISION OF TELAGA BRANCH, GORONTALO
REGENCY

This study aims at finding out the effect of compensation (X) which consists of direct
compensation (X1) and indirect compensation (X2), simultaneously on Employee
Performance at PT. Hasjrat Abadi's Yamaha Division of Telaga Branch, Gorontalo
Regency. The method used in this study is a quantitative approach with a
descriptive presentation. The determination of the population and sampling
technique used in this study is the Census method. Data collection techniques used
are observaion, interviews, questionnaires, and documentation. The analytical
method used is the path analysis meihod. The results of the first test show that
Compensation (X) which consists of Direct Compensation (X1) and Indirect
Compensation (X2), simultaneously has a_significant effect on Employee
Performance at PT. Hasjrat Abadi s Yamaha Division of Telaga Branch, Gorontalo
Regency is equal 10 0711 or 71.1%. The results of testing the second hypothesis
show that Compensation (X), namely Direct Compensation (X1), has a significant
effect on Employee Performance at PT. Hasjrat Abadi's Yamaha Division of Telaga
Branch, Gorontalo Regency, which is 0.629 or 62.9%. The results of the third test
indicate that Compensation (X), namely Indirect Compensation
significant partial effect on Employee Performance at PT. Hasjrat
Division of Telaga Branch, Gorontalo Regency, which is 0.374 or

Keywords: direct compensation, indirect compensation, performay




