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ABSTRAK

NANANG SULISTIAWAN NPM 021115507. Manajemen Sumber Daya Manusia,
Hubungan Program Kompensasi Dengan Kinerja Karyawan pada CV Mutiara
Kraton Solo. Pembimbing: NANCY YUSNITA dan ANGKA PRIATNA. 2020

CV. Mutiara Kraton Solo berdiri pada tanggal 1 juni tahun 2008, Mutiara Kraton
Solo adalah perusahaan yang bergerak di bidang pupuk organik. CV. Mutiara Kraton
Solo telah mampu bertahan dan menyesuaikan dengan persaingan yang terjadi saat
ini. Pada saat ini program kompensasi karyawan di CV. Mutiara Kraton Solo sudah
berjalan cukup baik, akan tetapi masih terdapat beberapa karyawan memandang
kompensasi tidak memadai maka prestasi kerja, dan kinerja karyawan menjadi
menurun. Indikator yang dijadikan pernyataan oleh peneliti merupakan bentuk-
bentuk program kompensasi dan kinerja karyawan yang didasarkan atas penjelasan
para ahli mengenai arti kinerja karyawan itu sendiri.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan program kompensasi dengan
kinerja karyawan pada CV. Mutiara Kraton Solo. Jenis penelitian ini adalah
penelitian deskritif dengan merode kuantitatif korelasional. Pengumpulan data
dilakukan dengan wawancara, observasi, kuesioner dan data langsung dari
perusahaan, responden pada penelitian ini sebanyak 44 orang. Metode analisis
menggunakan Uji Validitas, Uji Reabilitas, Koefisien Korelasi Rank Spearman,
dengan menggunakan SPSS 23. Menggunakan Koefisien Determinasi dan Uji
Hipotesis Statistik.

Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang kuat pada variabel
program kompensasi dengan kinerja karyawan, didapat nilai korelasi sebesar 0,637
Nilai koefisien determinasi menunjukan persentase sebesar 40,57% sedangkan
sisanya 59,43% dijelaskan oleh faktor lain diluar program kompensasi, nilai thitung
adalah sebesar 5,361 dan ttabel sebesar 1,682, maka thitung > ttabel (5,361 > 1,682)
artinya terima Ha tolak Ho, hal ini menunjukan jika program kompensasi naik maka
kinerja karyawan juga naik. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan
yang positif antara program kompensasi dengan kinerja karyawan pada CV. Mutiara
Kraton Solo.

Kata Kunci : Sumber Daya Manusia, CV. Mutiara Kraton Solo, Program
Kompensasi, Kinerja Karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Sumber daya manusia merupakan kunci yang menentukan perkembangan
perusahaan dan memiliki peranan yang sangat penting bagi suatu perusahaan atau
organisasi, sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk mencapain tujuan
perusahaan atau organisasi. Sumber daya manusia dalam suatu organisasi perusahaan
merupakan satu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. Organisasi perusahaan dapat
berjalan sesuai dengan harapan apabila didalamnya terdapat sumber daya manusia
yang memiliki satu tujuan yang sama yaitu berkeinginan untuk menjadikan suatu
organisasi tersebut mendapatkan keuntungan atau profit serta adanya hubungan
timbal balik (feedback) yang positif antara sumber daya manusia dengan organisasi
atau perusahaan. Apabila tujuan tersebut tercapai, maka sumber daya manusia akan
mendapatkan keberhasilan sebagai nilai tambah dari hasil yang sudah dikerjakannya.

Perusahaan dan karyawan merupakan dua hal yang saling membutuhkan.
Sumberdaya manusia merupakan satu-satuya yang memiliki akal, perasaan,
keinginan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya seorang karyawan merupakan
investasi paling berharga didalam organisasi yang menjadi aset utama yang bernilai
dan harus di akui akan keberadaannya sebagai kunci utama bahkan menjadi faktor
penentu atas keberhasilan suatu organisasi.

Menurut Bangun (2012) ada 5 (lima) indikator kinerja yang menjadi patokan
untuk mengukur Kinerja karyawan, diantaranya adalah kuantitas pekerjaan, kualitas
pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan kerja sama.

Menurut Mangkunegara (2013) Kompensasi merupakan seluruh imbalan yang
diterima karyawan atas jasa yang diserahkan karyawan kepada perusahaan atau
dengan kata lain kompensasi merupakan semua penghargaan (materi atau non
materi) yang diberikan oleh perusaan atas jasa karyawan. Kompensasi dapat di
terima dalam bentuk finansial dengan sistem pembayaran secara langsung yang
berupa gaji pokok serta kompensasi berupa insentif dan tunjangan.

Menurut mondy dan Noe, yang di kutip oleh marwansyah dan mukaram
(2015) kompensasi non materi terdiri atas berbagai bentuk kepuasan yang di terima
seseorang dari pekerja itu sendiri, atau berupa lingkungan psikologis dan lingkungan
fisik tempat seseorang itu kerja. Kepuasan yang berasal dari pekerjaan misalnya
tugas-tugas yang menarik, tantangan, tanggung jawab, peluang untuk
mengembangkan diri, kepuasaan yang berasal dari lingkungan kerja misalnya rekan-
rekan yang menyenangkan, atasan yang kompeten, dan kondisi kerja yang nyaman.

CV Mutiara Kraton Solo didirikan pada tahun 2008 merupakan salah satu
perusahaan memfokuskan bisnisnya dibidang pertanian, khusunya memproduksi



pupuk cair organik.. Yang beralamat di Kp. Nyalindung Rt. 02 Rw. 05 Ds.
Sukamantri Kec. Tamansari Kab. Bogor - Kode Pos 16610 Prop. Jawa Barat.
Persaingan di bidang pertanian pupuk cair organik yang semakin ketat menuntut
perusaan untuk mengoptimalkan sumberdaya yang dimiliki agar mampu bertahan
dalam persaingan.. Mampu bertahannya CV Mutiara Kraton Solo hingga saat ini
tidak terlepas dari sumberdaya karyawan yang di miliki oleh perusahaan karena daya
dan karya seorang karyawan merupakan investasi paling berharga didalam
organisasi, dan menjadi aset utama yang bernilai maka CV Mutiara Kraton Solo
perlu memperhatikan kompensasi yang diberikan kepada karyawan bagian
pemasaran.

Kompensasi yang layak akan memacu seorang pegawai bekerja dengan
dedikasi yang baik, gaji merupakan bentuk penghargaan dari perusaan atas kontribusi
karyawan dan menjadi faktor yang mempengaruhi kinerja dan tingkat kepuasan
karyawan terhadap perusahaan.

Skema pemberian gaji dan bonus per bulan yang diberikan perusahaan pada
karyawan bagian pemasaran .

Tabel 1.1 Jenis Pemberian Kompensasi CV Mutiara Kraton Solo 2017-2019

Kompensasi Jenis Nominal (Rp.) Ket.
Gaji pokok 2.484.000 Diperoleh setiap bulan
o Insentif 300.000 Diperoleh setiap bulan
Finansial - -
THR 2.484.000 Diperoleh setiap tahun
Kendaraan Operasional Perusahaan

(Sumber : Data Base Manager CV Mutiara Kraton Solo, 2019)

Kompensasi finansial yang diberikan oleh CV Mutiara Kraton Solo
diantaranya adalah gaji pokok sebesar Rp. 2.484.000 yang masih berada dibawah
UMK vyang ditetapkan di Kabupaten Bogor. Selanjutnya, Lalu, insentif sebesar Rp.
300.000 diberikan kepada karyawan satu bulan sekali apabila target penjualan
perbulannya tercapai. Dan yang terakhir adalah tunjangan hari raya (THR) sebesar
satu kali gaji sesuai dengan peraturan pemerintah diberikan kepada karyawan jika
masa kerja karyawan sudah melebihi satu tahun dan juga kendaraan yang digunakan
untuk operasional perusahaan.

Tabel 1.2 Target, Realisasi dan Peresentase Pencapaian Penjualan

Tahun Target Realisasi Persentase Pencapaian
(Ton) (Ton) (%)
2017 360 300 83
2018 360 245 68
2019 360 200 55

(Sumber : Data Base Manager CV Mutiara Kraton Solo, 2019)




Tabel di atas menunjukkan bahwa, dari tahun 2017 -2019 CV Mutiara Kraton
Solo tidak mencapai target penjualan.

Aset berharga bagi perusaan adalah memiliki karyawan yang kompeten dan
loyal, jika sebuah perusahaan memiliki karyawan yang tangguh maka kemajuan
perusaan dapat lebih mudah terlihat. Masih adanya karyawan yang tidak hadir tampa
keterangan dan mengundurkan diri adalah faktor lain yang dapat dilihat sebagai
indikator meningkatnya turnover karyawan CV Mutiara Kraton Solo.

Tabel 1.3. Data Turnover Karyawan Tahun 2017 — 2019

Tahun Jumlah Karyawan Jumlah Karyawan Jumlah Karyawan
Masuk Keluar

2017 34 16 11

2018 39 19 14

2019 44 15 19

(Sumber : Data Base Manager CV Mutiara Kraton Solo)

Dari data turnover yang terdapat pada tabel 1.3 dapat dilihat bahwa fluktuasi tingkat
turnover karyawan di CV Mutiara Kraton Solo tidak lebih dari 5 orang

Penilaian kerja merupakan evaluasi sistematis yang dilakukan oleh perusahaan
terhadap kinerja karyawan untuk memahami kemampuan karyawan tersebut
sehingga dapat merencanakan pengembangan Karir lebih lanjut bagi karyawan yang
bersangkutan. Penilaian kinerja untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan
karyawan, sehingga dapat menentukan karyawan yang tepat pada posisi pekerjaan
yang tepat. Berikut data penilaian kinerja karyawan :

Tabel 1.4 Rata-rata hasil Penilaian Kinerja Karyawan CV Mutiara Kraton Solo

. Tahun
Target Kerja 2017 2018 2019
Indikator Nilai Predikat Nilai Predikat Nilai Predikat
Kualitas kerja 95 Sangat baik 85 Baik 80 Baik
Kuantitas kerja 85 Baik 85 Baik 70 Cukup
Inisiatif 75 Cukup 75 Cukup 75 Cukup
Disiplin 80 Baik 70 Cukup 65 Cukup
Efektivitas 80 Baik 80 Baik 80 Baik
Tanggung Jawab 75 Cukup 85 Baik 80 Baik
Rata — rata/tahun 82 80 75

Sumber : Data Base Manager CV Mutiara Kraton Solo, 2019)

Keterangan :
No. | Nilai (%) Kategori
1. 91- ke atas Sangat Baik
2. 76-90 Baik
3. 65-75 Cukup
4. 51-64 Kurang
5. 50 ke bawah Buruk




Sumber : Data Base Manager CV Mutiara Kraton Solo, 2019)

Dari hasil data observasi pada Tabel 1.4. di atas dapat di lihat bahwa rata-rata
hasil penilaian kinerja karyawan CV Mutiara Kraton Solo tahun 2017-2019. Jumlah
persentase rata-rata dari tahung 2017 sampai tahun 2019 termasuk dalam Kkriteria
penilaian kinerja sangat baik yang meliputi perilaku kinerja dan hasil kerja
karyawan, tetapi setelah saya amati dengan seksama maka ada kecenderungan yang
terjadi yaitu penurunan penilaian dari hasil kerja karyawan yang mana terjadi
penurunan rata-rata penilaian kinerja yang tejadi dari tahun 2018 sampai dengan
tahun 2017.

Tidak tercapainya target realisai penjualan pupuk sesuai dengan yang di
inginkan perusahaan. 360 Ton setiap tahunnya. Faktor yang mempengaruhi turunnya
realisasi penjualan pupuk adalah faktor organisasi yang terdiri dari kepemimpinan,
inbalan/insentif, fasilitas yang memadai dan tunjangan yang sesuai dengan harapan
karyawan. Setiap kegiatan atau usaha yang dilakukan manusia dalam suatu
perusahaan tidak lepas dari motif pribadi untuk memenuhi kebutuhannya. Melalui
kerja manusia berharap dapat memperoleh imbalan atau kompensasi yang akan
digunakan untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Kebutuhan manusia bermacam —
macam dan berbeda — beda antara yang satu dengan yang lainnya. Hal ini dapat
diartikan bila kebutuhan karyawan dalam suatu perusahaan dapat di penuhi, mereka
akan mendukung dan patuh menjalankan perintah pimpinannya. Kinerja merupakan
perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya dipakai sebagai dasar
penilaian terhadap karyawan atau organisasi, sehingga perlu diupayakan untuk
meningkatkan kinerja.

Berdasarkan uraian yang ada, penulis merasa tertrik melakukan sebuah
penelitian dengan judul “Hubungan Program Kompensasi Dengan Kinerja
Karyawan Pada CV. Mutiara Kraton Solo” dengan studi kasus yang ditujukan
kepasa karyawan yang bekerja di CV. Mutiara Kraton Solo.

1.2. ldentifikasi dan Perumusan Masalah

1.2.1. Perumusan Masalah
Dilihat dari kondisi serta uraian latar belakang diatas, maka permasalahan
yang dihadapi dan perlu diteliti yakni :
1. Bagaimana program kompensasi yang diberikan oleh CV. Mutiara Kraton
Solo?
2. Bagaimana kinerja karyawan pada CV. Mutiara Katon Solo ?
3. Bagaimana hubungan program kompensasi dengan kinerja karyawan CV.

Mutiara Kraton Solo?



1.2.2. Identifikasi masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, penulis mengidentifikasikan masalah
yang akan dijadikan bahan penelitian yaitu:
1. Tingginya target yang diberikan CV Mutiara Kraton Solo.
2. Insentif yang diberikan CV Mutiara Kraton Solo tidak sesuai dengan beban
kerja.
3. Berfluktuasi nya turnover karyawan CV. Mutiara Kraton Solo.
1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud penelitian
Penelitian ini dimaksudkan untuk menganalisis antara hubungan variable
program kompensasi (X) dengan kepuasan Kkerja karyawan (y), dan
menyimpulkan hasil penelitian serta memberi saran yang dapat menghilangkan

penyebab timbulnya permasalahan pada CV Mutiara Kraton Solo.
1.3.2. Tujuan Penelitian
Tujuan yang ingin dicapai pada penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui kompensasi karyawan yang diberikan oleh CV Mutiara
Kraton Solo.
2. Untuk mengetahui kinerja karyawan pada CV. Mutiara Kraton Solo
3. Untuk mengetahui hubugan program kompensasi dengan kinerja karyawn
CV. Mutiara Kraton Solo.
1.4. Kegunaan Penelitian
1.4.1. Kegunaan Praktis
Kegunaan praktis, melalui penelitian ini diharapkan agar dapat
memberikan informasi dan referensi bagi pihak-pihak yang berkepentingan
didalam perusahaan terutama didalam teori kompensasi.
1.4.2. Kegunaan Akademis
1. Bagi penulis, dapat memahami dan menambah ilmu pengetahuan serta
wawasan khususnya didalam teori kompensasi,dan sebagai salah satu syarat
kelulusan untuk memperoleh gelar Strata 1 di Universitas Pakuan.
2. Bagi pembaca, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai

tambahan pengetahuan bagi pembaca khususnya didalam teori kompensasi.






BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia dipandang sebagai peranan yang cukup
penting di ranah industri, apa yang dilakukan oleh manajer SDM menggambarkan
bagaimana aktifasi pengelolaan SDM dilingkungan perusahaan. Karena para ahli
memberikan pengertian yang berbeda-beda mengenai sumber daya manusia, maka
dibawah ini dikemukakan beberapa definisi, dari beberapa definisi, agar pengertian
manajemen sumber daya manusia menjadi lebih luas.

Menurut Sutrisno (2015) Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu
bidang strategis dari organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang
sebagai perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif
dan untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan
mengelolanya.

Menurut Emron Edison (2016) “Manajemen Sumber Daya Manusia adalah
manajemen yang memfokuskan diri memaksimalkan kemampuan karyawan atau
anggotanya melalui berbagai langkah strategis dalam rangka meningkatkan kinerja
pegawai/karyawan menuju pengoptimalan tujuan organisasi”.

Menurut Soekidjo (2015) manajemen sumber daya manusia adalah seni
perencanaan pengorganisasian,pengarahan dan pengawasan, pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan
individu, organisasi, dan masyarakat.

Menurut Mangkunegara (2015) mengatakan bahwa manajemen sumber daya
manusia merupakan suatu prencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian,
pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas
jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam mencapai
tujuan organisasi.

Berdasarkan definisi di atas penulis dapat menarik simpulan bahwa pengertian
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah mengelola sumber daya manusia agar
efektif dan efisien untuk mencapai tujuan dari organisasi yang telah ditetapkan.
Sumber daya manusia adalah satu-satunya sumber daya yang memiliki akal,
perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan
karya. Dalam Manajemen sumber daya manusia, pegawai adalah asset (kekayaan)
utama instansi maupun perusahaan, sehingga harus dipelihara dengan baik.



2.1.2. Peranan Manajemen Sumberdaya Manusia

Peranan manajemen sumberdaya manusia sangatlah penting bagi sebuah
perusahaan. Karena tanpa adanya manajemen sumberdaya manusia tidak akan
adanya keteraturan dalam sebuah perusahaan khususnya dalam sumberdaya manusia.

Menurut Marihot Tua Efendi (2005) peran atau aktivitas manajemen
sumberdaya manusia secara umum dapat di kategorikan menjadi empat, yaitu:

1. Persiapan dan Pengendalian

Kegiatan persiapan dan pengendalian meliputi banyak kegiatan, diantaranya
adalah kegiatan analisis jabatan, yaitu kegiatan mengetahui jabatan-jabatan yang ada
dalam organisasi beserta tugas-tugas yang dilakukan dan persyaratan yang harus
dimiliki oleh pemegang jabatan tersebut dan lingkungan kerja dimana aktivitas
tersebut dilakukan.

2. Pengembangan dan Penilaian

Setelah mereka bekerja secara berkala harus dilakukan pelatihan-pelatihan. Hal
ini diperlukan untuk meningkatkan produktivitas pegawai dan menjaga terjadinya
keusangan kemampuan pegawai akibat perubahan-perubahan yang terjadi dalam
lingkungan kerja.

3. Pengkompensasian dan Perlindungan

Untuk mempertahankan dan memelihara semangat kerja dan motivasi, para
pegawai diberi kompensasidan beberapa kenikmatan atau keuntungan lainnya dalam
bentuk program-program kesejahtraan.

4. Hubungan-hubungan Kepegawaian

Hubungan-hubungan kepegawaian meliputi usaha untuk motivasi pegawali,
memberdayakan pegawai, yang dilakukan melalui penataan pekerjaan yang baik,
meningkatkan disiplin pegawai agar mematuhi aturan, kebijakan-kebijakan yang ada,
dan melakukan bimbingan.

Agar keseluruhan peranan MSDM tersebut dapat dilaksanakan dengan baik,
efektif, dan efisien, perlu dilakuikan pengorganisasian, pengarahan, pengawasan, dan
lain-lain. Selain itu, untuk membantu organisasi mencapai tujuannya. Seluruh
kegiatan tersebut harus mengacu pada empat sasaran atau dimensi, yaitu:

1. Social objective

Kegiatan yang dilakukan harus mendapatkan keuntungan bagi masyarakat,
organisasi, atau perusahaan.

2. Organizational objective

Kegiatan yang di lakukan harus dapat memberikan bantuan untuk mencapai
tujuan organisasi.

3. Function objective



Sasaran ini mengusahakan adanya kesesuai antara kegiatan, kemampuan
departemen sumberdaya manusia, dengan Kkegiatan bisnis dan perubahan-
perubahannya.

4. Persinal objective

Kegiatan yang dilakukan harus dapat membantu pegawai untuk mencapai tujuan-
tujuan pribadi.

2.1.3. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Setiap perusahaan/organisasi tentunya akan menentukan tujuan organisasi
secara spesifik tujuan organisasi sangat sulit tetapi untuk ditetapkan dikarenakan
setiap organisasi/ perusahaan mempunyai keunikan tersendiri atau dan tahapan-
tahapan masing masing.

Menurut Willian and Keith (2013) , “The purpose of human resouces
management is to improve the productivity contribution of people to the organization
in an ethically and socially responsible way.

Menurut Willian (2013), “Tujuan dari manajemen sumber daya manusia adalah
untuk meningkatkan kontribusi produktivitas orang-orang kepada organisasi dengan
cara yang bertanggung jawab secara etis dan sosial.”

Menurut Sedarmayanti (2017) ada beberapa tujuan manajemen sumberdaya
manusia diantaranya yaitu;

1. Memberi saran kepada manajemen tentang sdm untuk memastikan organisasi
atau perusahaan memiliki SDM bermotivasi dan berkinerja tinggi, dilengkapi
sarana untuk menghadapi perubahan

2. Memelihara dan melaksanakan kebijakan prosedur SDM untuk mencapai
tujuan organisasi atau perusahaan

3. Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pegawai agar tidak
ada gangguan dalam mencapai tujuan organisasi

4. Menyediakan sarana komunikasi antara pegawai dan manajemen organisasi

5. Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi/perusahaan secara
keseluruhan dengan memperhatikan aspek SDM

6. Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat membantu
manajer lini dalam mencapai tujuan.

Menurut suparno (2015), secara keseluruhan mencakup tujuan yang berorientasi
kepada kepentingan sosial, kepentingan organisasi, kepentingan fungsional, dan
kepentingan individu.

a. Tujuan yang berorientasi kepada kepentingan sosial adalah tujuan yang
diarahkan untuk memenuhi kebutuhan dan tuntutan masyarakat dengan tetap
menjaga dampak negative yang seminimum mungkin terhadap organisasi.

b. Tujuan yang berorientasi memenuhi kebutuhan organisasi adalah tujuan yang
diarahkan untuk meningkatkan efektivitas organisasi, jadi manajemen SDM



sendiri bukan merupakan tujuan akhir, tetapi hanya merupakan alat untuk
membantu tercapainya tujuan organisasi.

Tujuan yang berorientasi kepada kepentingan fungsional manajemen SDM,
adalah tujuan yang diarahkan utnuk menjamin fungsi utama SDM dapat
berjalan secara efektif dengan menyadari bahwa tingkat pelayanan dan
fasilitas yang diberikan kepada bagian SDM adalah sekedar agar ia dapat
berfungsi dengan baik, tidak berlebihan daripada yang semestinya. Fungsi
utamanya adalah melakukan kegiatan penilaian, penempatan dan
pengendalian SDM organisasi yang bersangkutan.

Tujuan yang berorientasi kepada kepentingan individu, adalah tujuan yang
diarahkan untuk membantu karyawan mencapai tujuan pribadinya sesuai
dengan sumbangannya terhadap organisasi. Untuk mendukung tujuan itu
kegiatan yang dilakukan SDM mencakup pelatihan dan pengembangan,
penilaian, penempatan, kompensasi dan pengawasan serta pengendalian.

Adapun tujuan sumber daya manusia menurut Sutrisno (2016) meliputi:

1.

Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan sumber daya
manusia untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja bermotivasi
dan berkinerja tinggi, meiliki pekerja yang selalu siap mengatasi perubahan
dan memenuhi kewajiban pekerjaan secara legal.

Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur sumber
daya manusia yang memungkinkan organisasi mampu mencapai tujuannya.

. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi dan strategi,

khususnya yang berkaitan dengan implikasi sumber daya manusia.
Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer lini mencapai
tujuannya.

. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pekerja

untuk meyakinkan bahwa mereka tak menghambat organisasi dalam
mencapai tujuannya.
Menyediakan media komunikasi antar pekerja dana manajemen organisasi.

. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai dalam

manajemen sumber daya manusia.

Berdasarkan pendapat para ahli yang dikemukakan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa tujuan dari manajemen sumber daya manusia yaitu terdiri dari
tujuan sosial yaitu agar organisasi atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial
dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat dan tujuan individu yaitu dari
setiap anggota dicapai melalui aktivitasnya dalam organisasi atau perusahaan.

2.14.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2017) fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan,
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pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan
pemberhentian. Berikut penjelasannya:

1.

Perencanaan

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar
sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan;
Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi;

Pengarahan

Pengarahan (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar
mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efesien dalam mebantu tercapainya
tujuan perusahaan;

Pengendalian

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar mentaati
peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana;

Pengadaan

Pengadaan (procurement/recruitment) adalah proses penarikan, seleksi,
penempatan, orientasi, dan induk untuk mendapatkan karyawan yang sesuai
dengan kebutuhan perusahaan;

Pengembangan

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis,
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan
dan pelatihan yang dberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini
maupun masa depan;

Kompensasi

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direcete) dan tidak langsung
(indirecete) uang atau barang pada karyawan sebagai imbalan jasa yang
diberikan kepada perusahaan;

. Pengintegrasian

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatu kepentingan perusahaan dan
kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling
menguntungkan;

Pemeliharaan

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi
fisik, mental, dan mayoritas karyawan, agar mereka tetap mau bekerjasama
sampail pensiun;

10.Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karna tanpa disiplin yang baik sulit
terwujud tujuan yang maksimal;

11.Pemberhentian
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Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu
perusahaan. Pemberhentiaan ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan
perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab - sebab lainnya.

Menurut soedikjo (2015), fungsi manajemen sumber daya manusia, yaitu:

1.

Perencanaan (planning)

Semua orang menyadari bahwa perencanaan merupakan bagian terpenting dalam
proses manajemen. Oleh karena itu, perencanaan ini menyita waktu banyak
dalam proses manajemen. Untuk manajer sumber daya manusia, perencanaan
berarti penentuan program karyawan (sumber daya manusia) dalam rangka
membantu tercapainya sasaran atau tujuan oganisasi itu. Dengan kata lain
mengatur orang-orang yang akan menangani tugas-tugas yang akan dibebankan
kepada masing-masing orang dalam rangka mencapai tugas organisasi.

. Pengorganisasian (organizing)

Apabila serangkaian kegiatan telah disusun dalam rangka mencapai tujuan
organisasi, maka untuk pelaksanaan atau implementasi kegiatan tersebut harus
diorganisasikan. Organisasi sebagai alat untuk mencapai tujuan efektif, oleh
sebab itu dalam fungsi organisasi harus terlihat pembagian tugas dan tanggung
jawab orang-orang atau karyawan yang akan melakukan kegiatan masing-
masing.

. Pengarahan (directing)

Agar pelaksanaan kegiatan tersebut dapat berjalan efektif diperlukan arahan dari
manajer. Dalam suatu organisasi yang besar pengarahan ini juga mungkin
dilakukan oleh manajer itu sendiri, melainkan didelegasikan kepada orang lain
yang diberi wewenang untuk itu.

. Pengendalian (controlling)

Fungsi pengendalian adalah untuk mengatur kegiatan, agar kegiatan-kegiatan
organisasi itu dapat berjalan sesuai dengan rencana. Disamping itu pengendalian
juga dimaksudkan untuk mencari jalan keluar atau pemecahan apabila terjadi
penghambatan dalam pelaksanaan kegiatan.

. Pengadaan tenaga (recruitment)

Fungsi recruitment seorang manajer sumber daya manusia bertujuan untuk
memperoleh jenis dan jumlah sumber daya manusia yang tepat, sesuai dengan
kemampuan yang dibutuhkan oleh unit-unit kerja yang bersangkutan. Penentuan
sumber daya manusia yang akan dipith harus benar-benar yang diperlukan,
bukan karena ada tenaga tersedia. Oleh sebab itu system recruitment yang
mencakup seleksi harus terlebih dahulu dikembangkan secara matang.

. Pengembangan (development)

Tenaga atau sumber daya manusia yang diperoleh suatu organisasi perlu
pengembangan sampai pada taraf tertentu sesuai dengan pengembangan
organisasi itu. Pengembangan sumber daya manusia ini penting searah dengan
pengembangan organisasi. Apabila organisasi itu ingin berkembang seharusnya
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diikuti oleh pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya
manusia ini dapat dilaksanakan melalui pendidikan dan pelatihan yang
berkesinambungan.

7. Kompensasi (compensation)
Kompensasi merupakan fungsi manajemen yang sangat penting, melalui fungsi
ini organisasi memberikan balas jasa yang memadai dan layak kepada karyawan.
Hal ini wajar karena karyawan sebagai sumber daya manusia. Organisasi
tersebut telah memberikan jasanya yang besar terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Dari hasil-hasil penelitian, meskipun kompensasi bukan hanya
berupa materi atau uang, namum bentuk gaji sangat penting untuk meningkatkan
hasil kerja.

8. Integrasi (integration)
Integrasi adalah kegiatan manajemen yang bertujuan rekonsiliasi kepentingan-
kepentinga karyawan dalam organisasi itu. Telah disadari bersama bahwa dalam
pelaksanaan kegiatan organisasi sering terjadi benturan kepentingan diantara
karyawan atau antar karyawan dengan manajer. Untuk itulah pentingnya fungsi
integrasi ini agar diperoleh kesepakatan kembali dalam pelaksanaan kegiatan
organisasi.

9. Pemeliharaan (maintenance)
Kemampuan-kemampuan sumber daya manusia dalam suatu organisasi perlu
dipelihara (maintenance). Karena kemampuan tersebut merupakan asset yang
penting bagi terlaksananya tugas dan tercapainya tujuan organisasi. Fungsi
pemeliharaan kemampuan sumber daya manusia ini termasuk juga jaminan
kesehatan dan keselamata kerja karyawan, agar karyawan betah dalam organisasi
tersebut.

10.Pemisahan (sparation)
Seorang karyawan tidak akan selalu bekerja pada organisasi tertentu. Pada suatu
ketika paling tidak mereka harus memutuskan hubungan kerja dengan cara
pensiun. Untuk itu maka tenaga kerja atau karyawa tersebut harus kembali ke
masyarakat. Organisasi harus bertanggung jawab dalam memutuskan hubungan
kerja ini dengan ketentuan-ketentuan yang berlaku, dan menjamin harga
masyarakat yang dikembalikan itu berada dalam keadaan yang sebaik mungkin.
Seorang manajer sumber daya manusia harus melaksanakan fungsi ini dengan
baik.

Menurut Wahyudi (2010) mengemukakan bahwa fungsi — fungsi manajemen sumber
daya manusia adalah sebagai berikut :

1. Fungsi Manajerial
a. Perencanaan (Planning)
Perencanaan adalah melaksanakan tugas dalam perencanaan kebutuhan,
pengadaaan, pengembangan, dan pemeliharaan.
b. Pengorganisasian (Organizing)
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Pengorganisasian adalah menyusun suatu organisasi dengan mendesain
struktur dan hubungan antara tugas-tugas yang harus dikerjakan oleh tenaga
kerja yang telah dipersiapkan.

c. Pengarahan (Directing)
Pengarahan adalah memberikan dorongan untuk menciptakan kemauan kerja
yang dilaksanakan secara efektif dan efisien.

d. Pengendalian (Controliing)
Pengendalian adalah melakukan pengukuran antar kegiatan yang dilakukan
dengan standar — standar yang telah ditetapkan khususnya dibidang tenaga

kerja.
2. Fungsi Operasional

a.

Fungsi Pengadaan

Fungsi pengadaaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan (The right man in the right place).

Fungsi Pengembangan

Fungsi Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan. Pendidikan dan latihan yang diberikan harus sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan.

Fungsi Kompensasi

Fungsi Kompensasi adalah balas jasa langsung dan tidak langsung,
berbentuk uang atau barang kepada karyawan sebagai imbal jasa (output)
yang diberikannya kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil
dan layak sesuai prestasi dan tanggung jawab karyawan tersebut.

Fungsi Pengintegrasian

Fungsi pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, sehingga tercipta
kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. Dimana
pengintegrasian adalah hal yang penting dan sulit dalam manajemen
sumber daya manusia, karena mempersatukan dua aspirasi/kepentingan
yang bertolak belakang antara karyawan dan perusahaan.

. Fungsi Pemeliharaan

Fungsi pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar tercipta
hubungan jangka panjang. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan
program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3).

Dari teori di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa fungsi dari manajemen
sumber daya manusia didalam suatu perusahaan sangat penting dan berpengaruh
dalam aktifitas perusahaan. Fungsi manajemen sumber daya manusia sendiri yaitu
meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, Kkedisiplinan, dan
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pemberhentian, dengan itu perusaan akan memperoleh karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Dari beberapa fungsi yang dikemukakan oleh para ahli diatas,
maka disimpulkan bahwa seperti aspek manajemen lainnya, manajemen sumber daya
manusia memiliki fungsi-fungsi penting dalam sebuah perusahaan.
2.2. Kompensasi
2.2.1. Pengertian Kompensasi

Kompensasi karyawan adalah kesepakatan perusahaan dan karyawan dalam
penjaminan, dimana persentase upah yang diberikan (dua pertiga dari pokok) dan
penjamian penuh atas biaya pengobatan ketika terjadi perawatan dalam pekerjaan.

Menurut Schneider (2011) Workers’ compensation is a in that employees are
guaranteed a percentage of theirwages (generally two-thirds) and full payments for
their medical costs when injured on the job. Employers are guaranteed a reduced
monetary cost fot these injuries or illnesses and are provided a protection from
additional future legal action by the employe for the injury.

‘Menurut Schneider (2011) Kompensasi pekerja adalah di mana karyawan
dijamin dengan persentase dari gaji mereka (umumnya dua pertiga) dan pembayaran
penuh untuk biaya medis mereka ketika terluka saat bekerja. Pemberi kerja dijamin
mendapatkan pengurangan biaya moneter untuk cedera atau penyakit ini dan
diberikan perlindungan dari tindakan hukum tambahan di masa mendatang oleh
karyawan atas cedera tersebut.”

Menurut Mondy, yang dikutip oleh Marwansah dan Mukaram (2015)
membagi kompensasi sebagai berikut :

1) Kompensasi finansial terbagi lagi menjadi dua macam yaitu :

a) Kompensasi finansial langsung, terdiri atas pembayaran yang diterima oleh
seseorang berbentuk gaji/upah, gaji, bonus, dan komisi.

b) Kompensasi finansial tidak langsung meliputi semua balas jasa finansial yang
tidak termasuk kedalam kompensasi finansial langsung seperti tunjangan-
tunjangan, asuransi, bantuan sosial karyawan, dan sebagainya.

2) Kompensasi Non finansial Kompensasi Non finansial terdiri atas berbagai bentuk
kepuasan yang diterima seseorang dari pekerjaan yang diterima seseorang dari
pekerjaan itu sendiri, atau berupa lingkungan psikologis dan lingkungan fisik tempat
seseorang itu bekerja. Kepuasan yang berasal dari pekerjaan misalnya tugas-tugas
yang menarik, tantangan, tanggung jawab, peluang untuk mengenbangkan diri.
Kepuasan yang berasal dari lingkungan kerja misalnya rekan-rekan yang
menyenangkan, atasan yang kompeten, dan kondisi kerja yang nyaman.

Menurut Bangun (2012) Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan
atas jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya. Mereka menyumbangkan apa
yang menurut mereka berharga, baik tenaga maupun pengetahuan yang dimiliki.
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Menurut Kadarisman (2012) Kompensasi adalah apa yang seorang karyawan
atau pegawai atau pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang di berikannya.
Baik upah perjam ataupun gaji periodic didesain dan dikelola oleh bagian sumber
daya manusia. Kompensasi yang diberikan organisasi ada yang berbentuk uang,
namun ada yang tidak berbentuk uang.

Menurut Larasati (2018) Kompensasi merupakan seluruh imbalan yang
diterima karyawan atas jasa yang di serahkan karyawan kepada perusahaan atau
dengan kata lain kompensasi merupakan semua penghargaan (materi atau non
materi) yang diberikan oleh perusahaan atas jasa karyawan.

Menurut Notoadmojo (2015) Kompensasi merupakan pencerminan upaya
organisasiuntuk mempertahankan sumberdaya manusia. Bila organisasi tidak
memperhatikan dengan baik tentang kompensasi bagi karyawan, tidak mustahil
organisasi itu lambat laun organisasi akan kehilangan sumberdaya manusia yang
berkualitas tinggi, hal ini berarti harus mengeluarkan biaya lagi untuk mencari tenaga
baru, atau melatih tenaga yang sudah ada untuk menggantikan karyawan yang keluar.

Menurut  Sikula (2011) memgemukakan bahwa kompensasi merupakan
sesuatu yang dipertimbangkan sebagai suatu yang sebanding. Imbal jasa yang
bersifat uang merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai sebagai
penghargaan dari pelayanan mereka. Bentuk-bentuk pemberian upah, bentuk upah,
dan gaji digunakan untuk mengatur pemberian keuangan antara atasan dan
pegawainya.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kompensasi
adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas
kontribusinya kepada perusaan atau organisasi. Semua pendapatan yang berbentuk
uang, barang langsung atupun tidak langsung yang diterima oleh karyawan sebagai
imbalan atas apa yang diberikan kepada perusahaan. Imbalan jasa atau balas jasa
yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja. Karena para tenaga kerja
tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusaan
guna mencapai tujuan yang ditetapkan.

2.2.2. Tujuan Kompensasi
Menurut Hasibuan (2013) adalah sebagai berikut :

1. lkatan kerjasama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja
sama formal antara atasan dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan tugasnya dengan baik,sedangkan pengusaha atau atasan
wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang telah
disepakati.

2. Kepuasan kerja, dengan balas jasa karyawan akan dapat mememubhi
kebutuhan fisik,status sosial,dan egoistiknya sehingga memperoleh
kepuasan kerja dari jabatannya.
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3. Pengadaan efektif,jika program kompensasi ditetapkan cukup
besar,pengadaan karyawan yang qualifield untuk perusahaan akan lebih
mudah.

4. Motivasi,jika balas jasa yang diberikan cukup besar,manajer akan lebih
mudah memotivasi bawahannya

5. Stabilitas karyawan, dengan program kompensasi atas prinsip adil dan
layak serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas
karyawan akan lebih terjamin karena turnover relatif kecil.

6. Disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cikup besar maka disiplin
karyawan semakin membaik mereka akan menyadari serta menaati
peraturan—peraturan yang berlaku.

7. Pengaruh serikat buruh, dengan program kompensasi yang baik
pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan
berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8. Pengaruh pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan undang—
undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka
intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

Menurut Hasibuan (2011), sistem pemberian kompensasi yang di terapkan
antara lain:

1. Sistem waktu

Dalam sistem waktu besarnya kompensasi (Gaji, Upah) di tetapkan
berdasarkan standar waktu seperti jam, minggu, bulan. Administrasi
pengupahan sitem waktu relatif mudah serta dapat diterapkan pada
karyawan tetap maupun pekerja harian.
Kebaikan sistem waktu adalah administrasi pengupahan mudah dan
besarnya kompensasi yang akan dibayarkan tetap. Sedangkan kelemahan
sistem waktu iyalah pekerja yang malaspun kompensasinya tetap
dibayarkan sebesar perjanjian.

2. Sistem hasil

Dalam sistem hasil besarnya kompensasi yang dibayarkan selalu
didasarkan pada banyaknya hasil yang dikerjakan bukan kepada lamanya
waktu mengerjakan. Sistem ini tidak dapat diterapkan kepada karyawan
tetap dan jenis pekerjaan yang tidak mempunyai standar fisik seperti bagi
karyawan dan administrasi.
Kebaikan sistem hasil memberikan kesempatan kepada karyawan yang
bekerja bersungguh—sungguh serta berprestasi baik akan memperoleh
balas jasa yang lebih besar. Jadi prinsip keadilan bener—benar di
terapkan, pada sistem hasil yang perlu mendapatkan perhatian sungguh—
sungguh adalah kualitas barang yang dihasilkan karena ada
kecenderungan dari karyawan untuk mencapai produksi yang lebih besar
dan kurang memperhatikan kualitasnya. Manajer juga perlu
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memperhatikan jangan sampai karyawan memaksakan dirinya untuk
bekerja diluar kemampuannya sehingga kurang memperhatikan
keselamatanya. Sedangkan untuk kelemahan sistem hasil iyalah kualitas
barang yang dihasilkan kurang baik dan karyawan yang kurang mampu
balas jasanya kecil, sehingga kurang manusiawi.

. Sistem borongan

Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang menetapkan
besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama
mengerjakannya. Penetapan besarnya balas jasa berdasarkan sistem
borongan cukup rumit dan lama mengerjakannya,serta banyak alat yang
diperlukan untuk menyelesaikannya. Jadi dalam sistem borongan
pekerjaan bisa mendapat balas jasa besar atau kecil tergantung atas
kecermatan kalkulasi mereka.

Menurut Anoki H Dito (2010), sistem pembayaran kompensasi yang umum
diterapkan adalah:

1

2.

Hal

. Sistem waktu, dalam sistem waktu,besarnya kompensasi (gaji,upah)
ditetapkan berdasarkan standar waktu seperti jam,minggu,atau bulan.
Sistem hasil (Output) dalam sistem hasil besarnya kompensasi/upah
ditetapkan atas kesatuan unit yan dihasilkan pekerja, seperti perpotong,
meter, liter, dan kilogram.

Sistem borongan, sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang
menetapkan besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama
mengerjakannya.

ini juga didukung oleh pendapat Ardana (2012), system pembayaran

kompensasi antara lain:

1

. Sistem waktu

a. Kompensasi (gaji, upah) besarnya ditetapkan berdasarkan standar
waktu seperti jam, hari, minggu atau bulan’

b. Administrasi pengupahannya relative mudah dapat diterapkan pada
karyawan tetap maupun kepada pekerja harian.

c. Sistem ini diterapkan jika prestasi kerja sulit diukur per unitnya dan
bagi karyawan tetap kompensasinya dibayarkan atas sistem waktu.
Secara periode setiap bulanna.

d. Besarnya kompensasi hanya didasarkan kepada lamanya bekerja,
bukan dikaitkan dengan prestasi kerjanya.

. Sistem hasil

a. Kompensasi atau upah yang ditetapkan atas kesatuan unit yang
dihasilkan pekerja seperti per potong, meter, liter, kilogram.

b. Kompensasi yang dibayar selalu didasarkan pada banyaknya hasil
yang dikerjakan bukan kepada lamanya waktu mengerjakannya.
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c. Tidak dapat ditetapkan pada karyawan tetap, dan jenis pekerjaan

yang tidak mempunyai standar fisik seperti karyawan administrasi.
3. Sistem borongan

a. Suatu cara pengupahan yang penempatannya/penetapan besarnya
jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lamanya
mengerjakannya.

b. Penetapan besarnya balas jasa berdasarkan sistem ini cukup rumit,
lama mengerjakannya serta berapa banyak alat yang diperlukan
untuk menyelesaikannya.

c. Dalam sistem borongan memerlukan kalkulasi yang tepat untuk
memperoleh balas jasa yang wajar, perhitungan-perhitungan yang
tepat.

2.2.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi
Menurut Mangkunegara (2014) ada enam faktor yang mempengaruhi
kebijakan kompensasi yaitu:
1. Faktor pemerintah
Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuan
standar gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga bahan baku,
biaya transportasi/angutan, inflasi maupun devaluasi sangat
memengaruhi perusahaan dalam menentukan kebijakan kompensasi
pegawai.
2. Penawaran bersama antara perusahaan dan pegawai
Kebijakan dalam menentukan kompensasi dapat dipengaruhi pula
pada saat terjadinya tawar menawar mengenai besarnya upah yang
harus diberikan oleh perusahaan kepada pegawainya. Hal ini terutama
dilakukan oleh perusahaan dalam merekrut pegawai yang mempunyai
keahlian dalam bidang tertentu yang sangat dibutuhkan di perusahaan.
3. Standar biaya hidup pegawai
Kebijakan kompensasi perlu dipertimbangkan standar biaya hidup
minimal pegawai. Hal ini karena kebutuhan dasar pegawai harus
terpenuhi. Dengan terpenuhinya kebutuhan dasar pegawa dan
keluarganya, maka pegawai akan merasa aman. Terpenuhinya
kebutuhan dasar dan rasa aman pegawai akan memungkinkan pegawai
dapat bekerja dengan penuh motivasi untuk mencapai tujuan
perusahaan. Banyak penelitian menunjukkan bahwa ada korelasi tinggi
antara motivasi kerja pegawai dan prestasi kerjanya, ada korelasi positif
antara motivasi kerja dan pencapaian tujuan perusahaan.
4. Ukuran perbandingan upah
Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi oleh
ukuran besar kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan pegawai, masa
kerja pegawai. Artinya, perbandingan tingkat upah pegawai perlu
memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja, dan ukuran perusahaan.
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5. Permintaan dan persediaan
Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar. Artinya,
kondisi pasar pada saat ini perlu dijadian bahan pertimbangan dalam
menentukan tingkat upah pegawai.
6. Kemampuan membayar
Kebijakan kompensasi pegawai ditentukan berdasarkan pada
kemampuan perusahaan dalam membayar upah pegawai. Artinya,
jangan sampai menentukan kebijakan kompensasi duliar batas
kemampuan yang ada pada perusahaan.

Dari pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa faktor yang

mempengaruhi kompensasi sangat penting dalam pemberian kompensasi. Faktor-
faktor yang ada dapat mempengaruhi berapa besar dan berapa banyak kompensasi

yang

harus diberikan kepada para karyawan yang ada pada organisasi atau

perusahaan tersebut.

2.2.4. Indikator Kompensasi

Setiap peusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam proses

pemberian kompensasi untuk karyawan.

Menurut Hasibuan (2015) Ada beberapa indikator kompensasi yaitu:

1.

6.

ok~ wbd

Gaji

Upah

Insentif
Asuransi
Fasilitas kantor
Tunjangan

Menurut Larasati (2018) indikator kompensasi yaitu sebagai berikut:

1.

2.

Kompensasi langsung adalah penghargaan yang disebut gaji atau upah yang
dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap.

Kompensasi tidak langsung adalah pemberian bagian keuntungan/manfaat
lainnya bagi para pekerja diluar gaji atau upah tetap, dapat berupa uang atau
barang.

. Fasilitas, yang merupakan kenikmatan yang diberikan perusahaan sebagai

bentuk perhatian perusahaan pada karyawan.

. Insentif adalah penghargaan yang diberikan untuk memotivasi para pekerja

agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap.

Menurut Simamora (2014) mengemukakan, secara umum ada beberapa indikator
kompensasi, yaitu:

1. Gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan.
2. Insentif yang sesuai dengan pengorbanan.
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3. Fasilitas yang memadai.
4. Tunjangan yg sesuai dengan harapan.

Berdasarkan pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa program kompensasi
adalah serangkaian atau satu set balas jasa diberikan oleh perusahaan kepada
karyawannnya berupa gaji, bonus, insentif, dan kompensasi tidak langsung yang
mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Adapun indikator kompensasi seperti gaji,
insentif, tunjangan, tunjangan dan fasilitas.

2.3. Kinerja Karyawan
2.3.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Para ahli manajemen memberikan berbagai pengertian tentang Kkinerja
karyawan ini sesuai dengan sudut pandang mereka masing-masing. Diantara
beberapa pengertian kinerja karyawan tersebut adalah :

Menurut Mangkunegara, (2013) Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Marwansyah, (2014) Kinerja adalah pencapaian atau prestasi
seseorang berkenaan dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

Menurut M. Abdullah, (2014) Kinerja adalah prestasi kerja yang merupakan
hasil dari implementasi rencana kerja yang dibuat oleh suatu institusi yang
dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan (SDM) yang bekerja di instansi baik
pemerintah maupun perusahaan (bisnis) untuk mencapai tujuan organisasi.

“Performance is an importand effort than cat direct and clarify what should
be done.” Robert, (2011).

"Performa adalah upaya yang penting dan penting daripada cat mengarahkan
dan menjelaskan apa yang harus dilakukan." Robert 2011”.

Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil
kerja yang dicapai oleh seseorang secara keseluruhan dalam kegiatan atau tugas yang
sudah ditentukan sebelumnya sesuai dengan tanggung jawab dan waktu yang sudah
ditentukan kepadanya dan hasil akhir yang sudah dicapainya membantu organisasi
dalam mencapai tujuannya.

2.3.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Bangun (2012), menyatakan bahwa indikator kinerja yaitu :

1. Kuantitas Pekerjaan.
Hal ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.

2. Kualitas Pekerjaan.
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Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu
pekerjaan tertentu.
3. Ketepatan Waktu.
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan
terentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas
pekerjaan lainnya.
4. Kehadiran.
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan yang
menuntut karyawan selama delapan jam sehari untuk lima hari kerja
seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan
dalam mengerjakannya.
5. Kemampuan Kerjasama.
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja.
Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang
karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerjasama antar karyawan
sangat dibutuhkan.

Menurut Mangkunegara (2013) kinerja (performance) dipengaruhi oleh tiga
faktor, antara lain :

1. Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar belakang,
demografi.

2. Faktor psikologis, terdiri dari persepsi attidude (sikap), personality,
pembelajaran, motivasi.

3. Faktor organisasi, terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan,
struktur job design.

Faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Sutrisno (2014) mengemukakakn
adanya dua factor yang mempengaruhi kinerja yaitu, faktor disiplin individu dan
lingkungan, faktor-faktor individu yang dimaksud adalah :

1. Usaha yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental yang digunakan
dalam menyelenggarakan gerakan tugas.

2. Abilities, yaitu sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan suatu
tugas

Menurut Simanjuntak (2011) kinerja seseorang dipengaruhi oleh banyak
factor yang dapat digolongkan pada 3 (tiga) kelompok yaitu:

1. Kompensasi individu

Kompensasi individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan kerja.
Kompensasi setiap orang mempengaruhi beberapa faktor yaitu: kemampuan
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dan keterampilan kerja, keahlian, kebutuhan, tanggung jawab, latar belakang,
etos kerja.

2. Faktor dukungan organisasi

Merupakan kondisi dan syarat kerja. Setiap seseorang juga tergantung pada
dukungan organisasi dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan
prasana kerja, kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan syarat kerja.

3. Faktor psikologis

Kinerja perusahaan dan kinerja setiap perorangan juga sangat tergantung pada
kemampuan psikologis seperti persepsi, sikap dan motivasi.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa ada beberapa faktor
yang mempengaruhi kinerja diantaranya ada faktor individual, faktor psikologis, dan
faktor organisasi.

2.3.3 Jenis-Jenis Penilaian Kinerja

Menurut Rivai (2015) ada beberapa jenis penilaian kinerja, diantaranya :

1. Penilaian hanya oleh atasan
1. Cepat dan langsung
2. Dapat mengarah ke distorsi karena pertimbangan-pertimbangan
pribadi
2. Penilaian oleh kelompok lini: atasan dan atasannya lagi bersama-sama
membahas kinerja dari bawahannya yang dinilai
1. Objektivitasnya lebih akurat dibandingkan jika hanya oleh atasan
sendiri.
2. Individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi penilaian.
3. Penilaian oleh kelompok staf : atasan meminta satu atau lebih individu untuk
bermusyawarah dengannya; atasan langsung yang membuat keputusan akhir.
1. Penilaian gabungan yang masuk akal dan wajar
4. Penilaian melalui keputusan komite : sama seperti pada pola sebelumnya
kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi mengambil
keputusan akhir; hasilnya didasarkan pada pilihan mayoritas
1 Memperluas pertimbangan yang ekstrim
2. Memperlemah integritas manajer yang bertanggung jawab
5. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan : sama seperti pada kelompok
staf, namun melibatkan wakil dari pimpinan pengembangan atau departemen
SDM yang bertindak sebagai peninjau yang independen.
1. Membawa satu pikiran yang tetap ke dalam suatu penilaian lintas
sektor yang besar

2 Penilaian oleh bawahan dan sejawat

3. Mungkin terlalu subjektif
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4. Mungkin digunakan sebagai tambahan pada metode penilaian yang
lain.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan ada 6 jenis penilaian kinerja,
diantaranya adalah penilaian hanya oleh atasan, penilaian oleh kelompok lini,
penilaian oleh kelompok staf, penilaian melalui keputusan komite, penilaian
berdasarkan peninjauan lapangan, dan penilaian oleh bawahan sejawat.

2.3.4 Indikator Kinerja

Menurut Mangkunegara (2017), mengemukakan bahwa indikator kinerja

yaitu:

1.

2.

Kualitas Kkerja, yaitu seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa
yang seharusnya dikerjakan.

Kuantitas kerja, yaitu seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
pegawai itu masing-masing.

Pelaksanaan tugas, yaitu seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

Tanggung jawab, vyaitu kesadaran akan kewajiban karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Menurut Supriyanto (2010), terdapat 10 indikator dalam mengukur kinerja
karyawan, yaitu:

1.

Kuantitas, yaitu dalam mengukur kinerja maka yang harus diliat adalah
jumlah atau kualitas kegiatan yang mampu diselesaikan, disesuaikan
sesuai standar.

Kualitas, yaitu mutu atau hasil pekerjaan yang mampu disbanding dengan
standard yang telah ditentukan. Ukuran kualitas pekerjaan adalah
kerapihan, keberhasilan, keteraturan sedang untuk barang biasanya adalah
bahan, model, image dan lain-lain.

Ketepatan waktu, yaitu seberapa cepat pekerjaan bisa diselesaikan secara
benar dan tepat waktu sesuai dengan standard yang telah ditentukan atau
kesesuaian antara hasil pekerjaan dengan waktu yang ditetapkan.
Kedisiplinan, yaitu kemampuan untuk dapat kerja sesuai dengan aturan
yang telah ditentukan atau dengan kata lain tidak melanggar peraturan
organisasi.

Kepemimpinan, yaitu kemampuan yang dimiliki dalam memimpin berupa
gaya atau cara dalam memimpin untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Kreatif dan inovasi, yaitu kemampuan untuk selalu melakukan inovatif
dan kreatif dalam usaha untuk mencapai tujuan.
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7. Kehadiran, yaitu jumlah kehadiran dibanding dengan standard yang telah
ditentukan, kehadiran ini meliputi : jumlah hari masuk, cuti, libur,
ketidakhadiran.

8. Kerjasama tim, yaitu kemampuan untuk membentuk tim kerja yang solid
yang mampu untuk mencapai target yang telah ditentukan.

9. Tanggung jawab, yaitu kemampuan untuk bekerja sama secara penuh
tanggung jawab dan mau untuk menanggung resiko dalam bekerja.

10. Perencaan pekerjaan, yaitu kemampuan dalam melakukan perencanaan
yang telah menjadi tugas dan tanggung jawab untuk mencapai tujuan
organisasi.

Berdasarakan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa indikator Kkinerja

karyawan dapat diukur melalui kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kedisiplinan,
kepemimpinan, kreatif dan inovasi, kehadiran, kerjasama tim, tanggung jawab, dan

perencanaan pekerjaan.

2.4. Penelitian Sebelumnya dan Kerangka Pemikiran

2.4.1. Penelitan Sebelumnya

Berikut merupakan beberapa penilitan sebelumnya mengenai hubungan kompensasi

dengan kinerja karyawan :

No. Nama Judul Variabel Indikator Hasil Publikasi
Penulis

1. Taufik Hubungan Program Kompensasi:_ Sedangkan besar pengaruh | Jurnal
Hidayat Program kompensasi | 1.Kompensasi pelaksanaa.n .kompensa5| Tersedia d.| :
(2015) Kompensasi X) langsung o te_rhadap k_lne.rja_ karyaTV\./an ISSN (online)

2.Kompensasi  tidak | dilihat dari nilai koefisien | 2557-2871

Dengan Kinerja langung korelasi rank spearman
Kinerja Karyawan o sebesar (0,71), artinya
Karyawan Y) Kinerja Karyawan: antara pelaksanaan
pada PT. ; ;?Jg?ttas k_omp_ensa3| den_g_aq
Inbisco : kinerja karyawan memiliki
) 3. Waktu hubungan yang cukup
Niagatama 4. Taat asas kuat. Kemudian diperoleh
Semesta. nilai koefisien determinasi
sebesar  50,41%  dan

sisanya 49,59%

2. Ahmad Hubungan Program Kompensasi: disimpulkan bahwa | Jurnal 2018
Yusuf Program kompensasi | 1. Gaji hubungan  kompensasi | ISSN  Print;
(2015) Kompensasi (X) ;-IUpah_ dengan_ kinerja karyawan | 2579-4616

.Insentif o menunjukkan bahwa | |1SSN Online:

Dengan Kinerja 4. Kompensasi tid ak | kompensasi berupa gaji | 2621- 9476
Kinefja | pegauai (v) | {109 | merupakan hubungan yang

: sangat nyata dan positi
Karyawan 1. Target den%an k)i/nerja karyZWan.
pada  PT. 2. Kualitas Hal ini dapat dilihat
Jaya Utama 3.Waktu penyelesaian | dengan  nilai  korelasi
Santikah.. sebesar 0,526  artinya

25




mempunyai hubungan
agak kuat, dimana angka
signifikan  (0,000) lebih
kecil dari taraf nyata (5%).

Tiara Hubungan Program Kompensasi (X) kesimpulan yang dapat | Jurnal
Suciaty Program kompensasi | 1. Gaji d|amb|_l _dlantaranya Tersedia di
. S 2. Insentif sebagai  berikut @ (1) | ISSN (online)
dan  Siti | Kompensasi 3. Fasilitas Pelaksanaan  kompensasi | 2345-3783
Rahmawat | Finansial Kinerja Tunjangan finansial pada PT. ULBC
i (2016) | Dengan Karyawan o - [telah - sesuai - dengan
Kinerja ) Kinerja Pegawai : harapan karyawan kontrak
1. Kualitas dilihat dari hasil yang
Karyawan 2. Kuantitas diperoleh dari  persepsi
Kontrak PT. 3. Komitmen karyawan kontrak terhadap
Unilever kompensasi yang
menunjukkan bahwa
Body Care karyawan kontrak
Indonesia memiliki mayoritas
Tbk. jawaban terhadap
pernyataan adalah setuju.
(2) Kinerja karyawan
kontrak pada PT. ULBC
telah  berjalan  dengan
cukup baik dilihat dari
kemampuan teknis,
kemampuan  konseptual,
dan kemampuan hubungan
interpersonal. 3)
Kompensasi finansial
memiliki hubungan yang
positif dan kuat dengan
kinerja karyawan kontrak
PT. ULBC.
Rizki Hubungan Program Kompensasi  (X) bahwa terdapat hubungan | Jurnal
Hardiansy | Program kompensasi | 1.gaji yang positif antara variabel | Tersedia di
h (2018) Kompensasi X) 2.upah hubungan kompensasi | ISSN (online)
ah ( P 3. insentif dengan kinerja karyawan | 2402-4782
Dengan Kinerja 4. asuransi pada PT. Interfood Sukses
Kinerja Karyawan 5.fasilitas kantor Jasindo  dengan hasil
Karyawan (Y) 6.tunjangan analisis product moment
pada PT. o ) sebesar  (0,705), hasil
Interfood Kinerja Pegawai : determinasi sebesar 49,7%
ntertoo 1. Kualitas pekerjaan | menunjukkan bahwa
SUkSGS 2. kuantitas pekerjaan kompensasi memberikan
Jasindo. 3. pelaksanaan tugas | kontribusi terhadap kinerja
4.t tanggung jawab karyawan, sedangkan
sisanya sebesar 50,3%

Risma Hubungan Program Kompensasi (X) hasil penelitian | Jurnal 2018
Ajeng Program kompensasi | 1.9aji disimpulkan bah\_/va ada | ISSN  2432-
. . (X 2. upah hubungan  positif  dan | 5568

Wahyuni | Kompensasi
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(2018) Dengan 3.insentif signifikan antara

Kinerja Kinerja 4.asuransi kompensasi Qengan kinerja

karyawan 5.fasilitas kantor karyawan di perusahaan.
Karyawan Y) 6.tunjangan Ditunjukkan dengan hasil
pada  PT. uji koefisien korelasi (R)
Supra  Sari Kinerja Karyawan: sebsar 0,836  dengan
Lestari 1. Kualitas pekerjaan | Signifikansi 0,000.

2.Kuantitas pekerjaan
3. pelaksanaan tugas
4.tanggung jawab

2.4.2. Kerangka Pemikiran

Sebuah perusahaan untuk terus berjalan, maju, dan berkembang maka
perusahaan tersebut harus dapat melakukan strategi-strategi yang telah direncanakan.
Agar mencapai hasil yang maksimal dan mendekati target yang di harapkan. Namun
dalam sebuah perusahaan berhasil atau tidaknya sebuah perusahaan pada umumnya
ditandai dengan kemampuan organisasi perusahaan dalam melihat peluang-peluang
yang memberikan manfaat yang baik bagi perusahaan.

Kompensasi erat hubungannya dengan Kkinerja, apabila perusahaan
memberikan kompensasi yang tinggi pada karyawan maka berpengaruh pada
kinerja karyawan. Dan sebaliknya, apabila perusahaan memberikan kompensasi
yang rendah maka berpengaruh pada kinerja yang rendah pula. segala sesuatu yang
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas kontribusinya kepada perusahaan atau
organisasi. Semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atupun tidak
langsung yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas apa yang diberikan
kepada perusahaan.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya, hasil kerja yang dicapai oleh seseorang secara
keseluruhan dalam kegiatan atau tugas yang sudah ditentukan sebelumnya sesuai
dengan tanggung jawab dan waktu yang sudah ditentukan kepadanya dan hasil akhir
yang sudah dicapainya membantu organisasi dalam mencapai tujuannya.

Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang
peran yang sangat penting. Dengan demikian pembinaan terhadap sumber daya
manusia perlu terus mendapat perhatian mengingat peran sumber daya manusia yang
sangat besar dalam suatu perusahaan. Untuk itu perusahaan perlu menerapkan
program kompensasi pada karyawan agar kinerja karyawan menjadi baik. Karena
sebagaimana kita tau semakin baik kompensasi yang diberikan kepada karyawan
maka akan semakin cepat tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Hal ini juga sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Riama
Ajeng Wahyuni (2018) dengan judul Hubungan Program Kompensasi Terhadap
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Kinerja Karyawan pada PT. Inbisco Niagatama Semesta Yang hasil penelitiannya
menyatakan terdapat hubungan yang positif antara hubungan program kompensasi
dengan kinerja karyawan. Rizki Hardiansyah (2018) dengan judul Hubungan
Program Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Interfood Sukses
Jasindo, berdasarkan hasil penelitiannya bahwa adanya hubungan yang signifikan
antara program kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Konstelasi disusun berdasarkan sistesis teori pada CV. Mutiara Kraton Solo. Di
tetapkan bahwa program kompensasi sebagai variabel X dengan kinerja karyawan

sebagai variabel Y.

/" ompensasi 4 )

(X) Kinerja karyawan
1. Gaji (Y)
2. Upah 1. Kualitas Pekerjaan
3. Insentif “ 2. Kuantitas Pekerjaan
4. Asuransi 3. Pelaksanaan Tugas
5. Fasilitas Kantor 4. Tanggung Jawab
6. Tunjangan (Mangkunegara 2017)
(Hasibuan 2015)

\_ J N /

Gambar 2.1. Konstelasi Penelitian

2.5. Hipotesis Penilitian

Program kompensasi Kinerja karyawan

(independen) (dependen)

Gambar 2.2 Hipotesis Penelitian variabel X berhubungan dengan variabel Y

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini
adalah :

1. Diduga adanya hubungan yang positif antara Program Kompensasi dengan
Kinerja Karyawan pada CV. Mutiara Kraton Solo.
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BAB 111
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif,
kuantitatif korelasional. Yaitu, penelitian yang bertujuan untuk menguji hubungan
antara variabel kompensasi dengan kinerja karyawan atau menjelaskan hubungan
kausal antar variabel.

3.2 Objek, Unit Analisis, dan Lokasi Penelitian

3.2.1 Objek Penelitian

Objek penelitian pada penelitian ini adalah Program kompensasi dan Kinerja
Karyawan di CV. Mutiara Kraton Solo, dimana Program Kompensasi sebagai
variabel X (variabel independen) dan Kinerja Karyawan sebagai variabel Y (variabel
dependen).
3.2.2 Unit Analisis

Unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah unit analisis
individual, dimana penelitian ini berkaitan mengenai individu/orang dalam suatu
kelompok/organisasi yaitu karyawan CV. Mutiara Kraton Solo dan sumber data yang
diperoleh berasal dari respon karyawan sebanyak 47 orang di bagiaan sales manajer,
sales counter dan sales. Namun yang saya teliti hanya di bagian sales sebanyak 44
orang.
3.2.3 Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian merupakan suatu tempat atau wilayah dilakukannya
penelitian untuk memperoleh data-data yang berasal dari organisasi, yaitu data yang
diperoleh dari responden. Penelitian ini dilakukan di CV. Mutiara Kraton Solo yang
berlokasi di JI. Kp. Nyalindung No. 33, Sukamantri, Kec. Tamansari, Bogor, Jawa
Barat.
3.3 Jenis dan Sumber Data Penelitian
3.3.1 Jenis Data Penelitian

Jenis data yang penulis gunakan dalam penelitian ada dua yaitu:

1. Data kualitatif
Data kualitatif yaitu data yang diperoleh dari hasil survey melalui wawancara
dan penyebaran kuesioner atau angket. Selain survey data kualitatif juga
didapatkan melalui observasi secara langsung pada lokasi penelitian.

2. Data kuantitatif
Data kuantitatif yaitu data mengenai jumlah, tingkatan, perbandingan, volume
yang berupa angka-angka mengenai data kepegawaian pada lokasi penelitian

3.3.2 Sumber Data Penelitian
Sumber data penelitian yang digunakan dalam penelitian ini ada dua yaitu:
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1. Data Primer
Data yang diperolen dari hasil observasi, wawancara dan penyebaran
kuesioner yang disebarkan kepada sejumlah karyawan yang berada pada CV.
Mutiara Kraton Solo mengenai Program kompensasi dan kinerja karyawan

2. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari dokumen-dokumen yang
dimiliki oleh CV. Mutiara Kraton Solo dan buku-buku literatur yang
memberikan informasi mengenai Program kompensasi dan kinerja karyawan.

3.4 Operasionalisasi Variabel

Menurut  Sugiyono (2018) pengaertian operasional Variabel adalah sebagai
berkut: “Variable penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang,
obyek atau kegiatan mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya ”

Guna memberikan pemahaman bahasan terhadap variabel-variabel yang
digunakan dalam penulisan ini sehingga tidak menimbulkan kesalahpahaman bagi
para pembaca, maka perlu disampaikan definisi operasionalisasi variabel.

Definisi variabel adalah tindakan yang bertujuan untu mencoba menemukan
beberapa faktor dasar yang mungkin mendasari dan mengungkapkan keterkaitan
diantara sebagian besar variabel-variabel yang dianalisis dalam penelitian ini adalah :

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel Hubungan Program Kompensasi dengan Kinerja
Karyawan

Variabel Indikator Ukuran Skala

Gaji sesuai dengan jabatan Ordinal
Gaii 2. Gaji sesuai dengan tanggung
ji )
jawab
3. Ketepatan waktu
1. Insentif sebanding dengan Ordinal
target
Insentif 2. Pemberian secara adil dan
merata
Sesuai dengan harapan
Tunjangan akhir tahun Ordinal
Tunjangan hari raya
Tunjangan transportasi
Fasilitas tempat ibadah Ordinal
Fasilitas tempat parkir
Fasilitas transportasi
Upah yang diberikan sesuai Ordinal
dengan beban kerja
Upah yang diberikan sesuai
dengan pekerjaan
Asuransi yang diberikan sesuai | Ordinal
dengan tingkat kesesuaian
kerja
2. Asuransi yang diberikan sesuai
dengan tingkat pekerjaan
1. Mampu menyelesaikan tugas Ordinal
yang diberikan

=

Kompensasi Tunjangan
(Independent Variable)

(Hasibuan, 2012) Fasilitas

Plon w2

N

Upah

=

Asuransi

Kinerja Karyawan Kuantitas
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(Dependent Variable)

(mangkunegara, 2013)

Pekerjaan

Mampu melampaui target yang
sudah ditetapkan
Bekerja secara maksimal

Kualitas
Pekerjaan

Melakukan pekerjaan dengan
teliti

Melakukan pekerjaan sesuai
dengan standard

Mengurangi tingkat kesalahan

Ordinal

Pelaksanaan
tugas

Menyelesaikan pekerjaan
dalam waktu yang singkat
Karyawan tidak menunda-
nunda pekerjaan.
Kepatuhan jam kerja

Ordinal

Tanggung jawab

Siap menerima sanksi jika tidak
hadir untuk bekerja tanpa
adanya keterangan apapun
Karyawan tiba di tempat kerja
tepat waktu.

Meminimalisir tidak masuk
kerja dengan keterangan
apapun

Ordinal

3.5 Metode Penarikan Sampel

Menurut Sugiyono (2016) bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Dan metode penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sensus
(semua populasi dijadikan sebagai sampel penelitian). Hal ini mengingat jumlah
populasi terlalu kecil. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV.

Mutiara Kraton Solo dengan jumlah 44 orang karyawan.
3.6 Metode Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2017), Metode pengumpulan data yang digunakan dalam

penelitian ini merupakan jenis data primer dan data sekunder

1. Data Primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari responden melalui

prosedur pengambilan data sebagai berikut :

a. Survey
Survey vyaitu metode pengumpulan data yang diperoleh secara
langsung dari sumber/responden. Metode ini memerlukan kontak atau
hubungan dengan responden yang menjadi unit analisis dari penelitian
ini untuk memperoleh data yang diperlukan. Teknik yang digunakan

dalam pengumpulan data metode survey ini adalah dengan cara:
1. Wawancara

Wawancara dilakukan dengan cara mengajukan beberapa
pertanyaan kepada pihak perusahaan baik secara terstruktur
maupun secara bebas untuk mendapatkan informasi yang lebih

mendalam.
2. Kuisoner (angket)
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Kuisioner berupa pertanyaan-pertanyaan yang diberikan langsung
kepada karyawan CV. Mutiara Kraton Solo. Kemudian
pertanyaan data kuisioner tersebut akan diukur dengan
menggunakan skala likert. Pertanyaan dalam kuisioner berkaitan
dengan variabel penelitian yaitu kompensasi (X) dan Kinerja
karyawan (). Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan
skala lickert mempunyai penilaian dari sangat setuju sampai
sangat tidak setuju. Dalam hal ini pilihan jawaban yang
digunakan adalah sebagai berikut:

Tabel 3.3 Skala Lickert Pemberian Kompesasi

Keterangan Bobot

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)

Kurang Setuju (KS)

Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju (STS)

P N WA~ O

Sumber: Menurut Sugiyono (2017)
Tabel 4.3 Skala Lickert Kinerja Karyawan

Keterangan Bobot
Selalu (SI) 5
Sering (Sr) 4
Kadang-kadang (KK) 3
Pernah (P) 2
Tidak pernah (TP) 1

Sumber: Menurut Sugiyono (2017)
b. Observasi

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan mengamati secara
langsung terhadap objek penelitian dan bertujuan untuk memperoleh
gambaran secara langsung terhadap pemecahan masalah dengan
meniliti catatan perusahaan yang berhubungan dengan penelitian yang
akan dilakukan.

2. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dan melalui
studi pustaka mengenai buku-buku yang relevan, jurnal yang berkaitan
dengan program kompensasi dan kinerja karyawan.
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3.7 Uji Kualitas Data

Uji kualitas Data adalah penelitian yang mengukur variabel dengan
menggunakan instrument kuesioner yang merupakan data primer harus dilakukan
pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. Pengujian ini bertujuan untuk
mengetahui apakah instrument yang digunakan balid dan reliable sebab kebenaran
data yang diolah sangat menentukan kualitas hasil penelitian. Metode yang
digunakan dalam mengalisis data adalah:

3.7.1 Uji Validitas

Sugiyono (2015) hasil penelitian dikatakan valid apabila terdapat kesamaan
antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya.

Uji Validitas digunakan untuk mengukur valid (sah) atau tidaknya suatu
kusioner. Dengan demikian instrumen yang valid merupakan instrumen yang benar-
benar tepat untuk mengukur apa yang hendak di ukur. Uji validitas dalam penelitian
ini dilakukan dengan menggunakan rumus korelasi Product Moment sebagai berikut:

nyXy — (X))

T =
M JnEXE — (ZXD(MRY? — (3

Dimana :

Phitung = Koefisien korelasi product moment

X = Nilai yang diperoleh dari subyek dalam setiap item

y = Nilai total yang diperoleh dari subyek seluruh item

X = Jumlah nilai dalam distribusi kompensasi

Y = Jumlah nilai dalam distribusi kinerja karyawan

n = Jumlah responden

Apabila rhitung > Trabet dimana raner = 0,361 , n = 30 maka data dapat dinyatakan valid,

dan sebaliknya apabila rniwung < ranel Mmaka data dinyatakan tidak valid.

Metode yang digunakan untuk menguji validitas ini adalah correlations untuk
menghitung koefisien korelasi (r) dengan rumus df= n-2. Untuk mencari rhitung

dengan n= 30, digunakan tingkat signifikasi 5% (o= 0,05) dengan df= n-2 sehingga
nilai rhitung dapat diketahui 0,361 maka butir pernyataan dikatan valid.

Berikut ini merupakan hasil uji validitas dari variabel program kompensasi dan
kupuasan kerja:
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Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Program Kompensasi

No Pernyataan Rhitung r-tabel Kesimpulan
n=30

Gaji

1 Gaji sesuai dengan jabatan 0.561 0,361 Valid

2 Gaji sesuai dengan tanggung jawab 0.362 0,361 Valid

3 Ketepatan waktu 0.453 0,361 Valid
Insentif

4 Insentif sebanding dengan target 0.500 0,361 Valid

5 | Pemberian secara adil dan merata 0.592 0,361 Valid

6 Sesuai dengan harapan 0.346 0,361 Tidak Valid
Tunjangan

7 Tunjangan akhir tahun 0.572 0,361 Valid

8 Tunjangan hari raya 0.582 0361 valid

9 | Tunjangan transportasi 0.626 0,361 Valid
Fasilitas

10| Fasilitas tempat makan 0.277 0,361 Tidak Valid

11| Fasilitas tempat parker 0.439 0,361 Valid

121 Fasilitas transportasi 0.658 0,361 Valid
Upah

13 | Upah yang diberikan sesuai dengan beban kerja 0.592 0,361 Valid

14 Upah yang diberikan sesuai dengan pekerjaan 0.444 0,361 Valid
Asuransi

15 | Asuransi yang diberikan sesuai dengan tingkat 0.592 0,361 Valid

kesesuaian kerja :
16 Asuransi yang diberikan sesuai dengan tingkat 0.608 0,361 Valid
pekerjaan :

Sumber: Output SPSS 23 (data diolah 2019)

Berdasrkan hasil uji validitas, diketahui bahwa dari 16 item pertanyaan untuk
variabel program kompensasi memiliki nilai kritis korelasi pearson 0,361 dan dapat
dinyatakan valid atau sah 14 item pernyataan dari variabel kompensasi
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Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Kinerja karyawan

No Pernyataan Rhitung r-tabel Keterangan
n=30
Kuantitas Pekerjaan
1 Mampu menyelesaikan tugas yang 0471 0,361 Valid
diberikan )
2 Mampu melampaui target yang sudah 0511 0,361 Valid
ditetapkan '
3 Bekerja secara maksimal 0.463 0,361 Valid
Kualitas Pekerjaan
4 Melakukan pekerjaan dengan teliti 0.437 0,361 Valid
5 Q:I:r:glglrjtlj(an pekerjaan sesuai dengan 0.469 0,361 Valid
6 Mengurangi tingkat kesalahan.. 0.473 0,361 Valid
Pelaksanaan tugas
7 Menyelesaikan pekerjaan dalam waktu 0413 0,361 Valid
yang singkat )
8 Karyawan tidak menunda-nunda pekerjaan.. 0.623 0,361 Valid
9 | Kepatuhan jam kerja 0.740 0,361 Valid
Tanggung jawab
10 | Siap menerima sanksi jika tidak hadir untuk 0.582 0,361 Valid
bekerja tanpa adanya keterangan apapun '
11 Karyawan tiba di tempat kerja tepat waktu. 0.637 0,361 Valid
12 | Meminimalisir tidak masuk kerja dengan 0.483 0,361 Valid

keterangan apapun

dinyatakan tidak reliabel jika nilai Alpha Cronbach <0.6.

Berdasrkan hasil uji validitas, diketahui bahwa dari 12 item pernyataan untuk
variabel kepuasan kerja memiliki nilai kritis korelasi pearson 0,361 dan dapat
dinyatakan valid atau sah 12 item pernyataan dari variabel kinerja karyawan

3.7.2. Uji Reliabilitas

Uji reabilitas menurut Sugiyono (2016) dilakukan dengan cara mencobakan
instrument sekali saja, kemudian dianalisis dengan menggunakan Teknik Alpha
Cronbach. Suatu instrument dinyatakan reliabel bila koefisien realibilitas minimal
0.6. berdasarkan pendapat tersebut, maka diketahui bahwa suatu instrument
dinyatakan reliabel jika nila Alpha Cronbach > 0.6, sedangkan suatu instrument

Rumus yang digunakan untuk uji reliabilitas adalah sebagai berikut :
Koefisien reliabilitas Alpha Cronbach

_k . Js;?
"o (K-1) S¢?
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Keterangan :
o = koefisien realibilitas alpha cronbach

k = Jumlah instrument pertanyaan
Ysi? = Jumlah Varians dalam tiap instrument

S = Varians kesuluruhan instrument

Kriteria penilaian terhadap koefisien Alpha Cronbach adalah sebagai berikut :
Tabel 3.6 Kriteria Uji Reliabilitas

No | Nilai a Keterangan

1 |a<0,6 Kurang Reliabel
2 106<a<0,8 Cukup Reliabel

3 |a>0,8 Sangat Reliabel

Berikut ini adalah hasil dari pengolahan data kuesioner setelah menggunakan

software SPSS versi 23 :

1. Uji Reabilitas Program Kompensasi
Uji relabilitas dapat dilihat pada kolom cronbach ‘s alpha, bahwa data atau case
yang valid berjumlah 14. Dapat diketahui bahwa nilai cronbach ‘s alpha untuk
variabel program kompensasi sebesar 0,802

Tabel 3.7 Hasil uji reabilitas program kompensi

Case Processing Summary

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

Sumber : output SPSS 23.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha| N of Items
.802 14]

Sumber : outout SPSS 23
Output case processing summary menjelaskan tentang jumlah data yang valid untuk
diproses dan data dikeluarkan dapat dilihat bahwa data atau case yang valid
berjumlah 14 dengan persentase 100% dan tidak ada dikeluarkan (exclude) dan
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reliability statistics menunjukan bahwa cronbach alpha untuk variable program
kompensasi sebesar 0,802 > 0,80 yang berarti diterima maka disimpulan bahwa
intrumen penelitian cukup reliabel.

2. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan

Uji relabilitas dapat dilihat pada kolom cronbach ‘s alpha, bahwa data atau case
yang valid berjumlah 12. Dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha untuk
variabel kinerja karyawan sebesar 0,790.

Tabel 3.8 Hasil uji reabilitas kinerja karyawan

Case Processing Summary

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

Sumber : outout SPSS 23
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

753 12
Sumber : output SPSS 23

Output case processing summary menjelaskan tentang jumlah data yang valid
untuk diproses dan data dikeluarkan dapat dilihat bahwa data atau case yang valid
berjumlah 12 dengan persentase 100% dan tidak ada dikeluarkan (exclude) dan
reliability statistics menunjukan bahwa cronbach alpha untuk variable kinerja
karyawan sebesar 0,753 > 0,60 yang berarti diterima maka disimpulan bahwa
intrumen penelitian cukup reliabel.

3.8. Metode Pengolahan/Analisis Data
3.8.1. Analisis Deskriptif

Dalam penelitian ini analisis deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan atau
menggambarkan secara mendalam melalui tabel, grafik, diagram, maupun gambar
dari data yang dihasilkan.

Menurut Sugiyono (2015) penyajian data lebih mudah dipahami bila
dinyatakan dalam bentuk persen (%). Penyajian data yang merubah frekuensi
menjadi persen, dinamakan Frekuensi relatif. Selain itu, analisis deskriptif dalam
penelitian ini juga menggunakan perhitungan rata — rata. Cara perhitungannya adalah
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1. Frekuensi relatif :

f
FR == x100%

»f
Keterangan :
FR = Frekuensi Relatif f =
Frekuensi hasil tanggapan responden
>t = Total frekuensi
1. Rata —rata :
yxi
X=—
n

Keterangan :
% = Rata —rata
Yxi = Total
data ke-i n =
Jumlah data

Selain menggunakan rumus diatas, untuk menghitung frekuensi relatif dan rata —rata
dapat menggunakan SPSS dengan mengolah data yang didapatkan dari tanggapan
responden melalui instrumen — instrumen penelitian.

3.8.2. Analisis Kuantitatif

Menurut  Sugiyono (2015) bahwa  pendekatan kuantitatif merupakan
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme untuk meneliti populasi atau
sampel tertentu dan pengambilan sampel secara random dengan pengumpulan data
menggunakan instrumen, analisis data bersifat statistik.

Analisis kuantitatif bertujuan mencari hubungan yang menjelaskan sebab-
sebab dalam fakta-fakta sosial yang terukur, menunjukan hubungan variabel serta
menganalisa. Penelitian kuantitatif ini dilakukan dengan mengumpulkan data dan
hasil analisis untuk mendapatkan informasi yang harus disimpulkan.

3.8.3. Analisis Koefisien Korelasi Rank Spearman

Menurut Sugiyono (2010) korelasi Rank Spearman digunakan untuk
mencari hubungan atau untuk menguji signifikasi hipotesis asosiatif bila masing —
masing variabel yang dihubungkan berbentuk ordinal, dan sumber data antar variabel
tidak harus sama.

Korelasi Rank Spearman digunakan untuk menguji hipotesis antara dua
variabel yaitu variabel X (kompenasai) dan variabel Y (Kinerja Karyawan). Rumus
yang digunakan Korelasi Rank Spearman :

63 d2

s = Tz -1’
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Dimana : rs = Nilai korelasi rank spearman
n = Ukuran sampel
di = selisih dari ranking ke-i
Ukuran yang dipakai untuk mengetahui kuat atau tidaknya hubungan antara X
dan Y disebut Koefisien Korelasi (r). Nilai r harus paling sedikit -1 dan paling besar
1, artinya :
e Jika nilai r = 1 atau mendekati 1, maka korelasi antara kedua variabel
sangat kuat da n positif
e Jika nilai r = -1 atau mendekati -1, maka korelasi antara kedua variabel
sangat kuat dan negative
e Jika nilai r = 0 atau mendekati 0, maka korelasi antara kedua variabel yang
diteliti tidak ada sama sekali atau lemah
Sumber : Sugiyono (2010)

Untuk memberikan penafsiran mengenai koefisien korelasi yang ditemukan
besar atau kecil, maka dapat digunakan pedoman sebagai berikut :

Tabel 3.9 Koefisien Korelasi dan Tafsirannya

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60 - 0,799 Kuat
0,80 - 1,000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2016)

3.8.4 Analisis Koefisien Determinasi (r?)

Menurut Ghozali (2016) menyatakan bahwa koefisien determinasi (R2)
digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam rangka
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara
nol dan satu.

Setelah diketahui besarnya koefisien korelasi tahap selanjutnya adalah
menentukan koefisien determinasi. Koefisien determinasi dimaksudkan untuk
mengatahui seberapa besar kontribusi variabel independen terhadap variabel
dependen. Koefisien determinasi adalah kuadrat koefisien korelasi yang menyatakan
besarnya presentasi perubahan yang bisa diterangkan melalui hubungan y dan x.
Rumus yang digunakan adalah Coefficient Determination (CD) dengan rumus :

KD = r? x 100%
Dimana :
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KD = koefisien determinasi atau seberapa jauh perubaha
variabel terikat (pertimbangan tingkat materialitas)
r = koefisien korelasi

3.8.5. Uji Hipotesis Koefisien Korelasi dengan uji t

Untuk mengetahui apakah koefisien penelitian signifikan atau tidak, maka
perlu dilakukan uji koefisien korelasi. Dalam penelitian ini uji signifikansi dilakukan
dengan uji t, rumusnya :

= rvyn —2
V1-r2
Keterangan :
th = Nilai t hitung
n = Jumlah responden
r = Koefisien korelasi antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan

3.9. Uji Hipotesis

Menurut Sugiyono (2017) hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap
rumusan masalah. Karena sifatnya masih sementara, maka perlu dibuktikan
kebenarannya melalui data empirik yang terkumpul.

Dalam penelitian ini, hipotesis yang digunakan adalah sebagai berikut :

a. Ho ( p < 0) : Tidak terdapat hubungan yang positif antara program
kompensasi dengan kinerja karyawan.

b. Ho (p > 0) : Terdapat hubungan yang positif antara program kompensasi
dengan kinerja karyawan.

Untuk melakukan pengujian dengan nilai twpe, maka digunakan taraf nyata

sebesar 5% atau 0,05 dan df = n — 2, kemudian nilai thiung dibandingkan

dengan twpe. Dengan menggunakan uji satu arah maka kriteria hasil pengujian

adalah :

a. Terima Ho dan tolak Ha jika nilai thiung < twber artinya, tidak terdapat
hubungan positif antara program kompensasi dengan kinerja karyawan.

b. Tolak Ho dan terima Ha jika nilai thitung > tranel artinya, terdapat hubungan
positif antara program kompensasi dengan kinerja karyawan.
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Gambar 3.1 Kurva Hasil Pengujian Hipotesis

Daerah Penerimaan Ho Daerah Penerimaan Ha

7

0 t tabel t hitung
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BAB IV
HASIL PENELITIAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan

Data yang diperoleh mengenai gambaran umum dan sejarah lokasi penelitian
sebagai berikut.

4.1.1 Sejarah dan Perkembangan Perusahaan

Nama Perusahaan Mutiara Keraton Solo (Mutiara Keraton Jimmy & Co
Trans) Bentuk Perusahaan Perusahaan Perseorangan (Home Industri). Jenis Usaha
Utama vyaitu Industri Zat Pengatur Tumbuhan perusahaan ini didirikan pada tanggal
1 Juni 2008 yang beralamat di Kp. Nyalindung Rt. 002 Rw. 005, Desa Sukamantri
Kec.Tamansari Kab. Bogor

CV. Mutiara Keraton Solo (Mutiara Keraton Jimmy & Co Trans) adalah
salah satu perusahaan yang bergerak dibidang produksi pupuk pertanian khususnya
pupuk cair organik. Pada dasarnya Mutiara Keraton Solo (Mutiara Keraton Jimmy &
Co Trans) Bisnis Indonesia merupakan perusahaan perseorangan sehingga struktur
organisasinya masih relatif sederhana. Meskipun demikian, struktur organisasi
Mutiara Keraton Solo (Mutiara Keraton Jimmy & Co Trans) Bisnis Indonesia sudah
bisa memenuhi tujuan dasar Man Power Loading yang mengordinasikan sumber
daya manusia kebagian-kebagian yang membutuhkan dengan porsi yang seimbang
dengan beban kerjanya. Hasil nyata bisa dirasakan dari struktur organisasi
perusahaan adalah adanya garis perintah dan koordinasi yang jelas, sehingga setiap
karyawan dapat saling kerja sama untuk mencapai tujuan bersama ( goal
congruence).

4.1.2 Visi dan Misi CV. Mutiara Kraton Solo
Visi
Menjadi pengembang teknologi pertanian yang terkemuka di Indonesia guna
mendukung pertanian nasional yang tangguh.
Misi
1. .Menghasilkan nutrisi atau suplemen makanan bagi tumbuhan yang berfungsi
sebagai pemicu pertumbuhan tanaman secara maksimal.
Meningkatkan hasil pertanian dari sisi kualitas dan kuantitas.

2.
3. Menyediakan layanan pelatihan untuk menjadi petani professional
4. Memajukan kesejahteraan petani Indonesia
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4.1.3 Struktur Organisasi

Dalam suatu perusahaan, pembagian tugas dan wewenang sangat mutlak
diperlukan demi berjalannya perusahaan serta tercapainya suasana kerja yang baik
sehingga tujuan organisasi dapat dicapai, hal tersebut dapat diwujudkan melalui
dengan adanya struktur organisasi. Berikut adalah struktur organisasi pada
CV.Mutiara Kraton Solo.

Direktur

S

General
Manager

Sales Manager Manager Manager Manager
Manager Officer Produksi Administrasi HRD

Bagian
Sales Counter Produksi

Sales

Sumber : Data Sekunder CV.Mutiara Kraton Solo

Gambar 4.1

Struktur Organisasi CV. Mutiara Kraton Solo
Berdasarkan struktur organisasi diatas, dapat dijelaskan tugas dan wewenang
masing-masing bagian
. General Manager

General Manager mempunyai tugas memimpin dan mengendalikan jalannya
perusahaan dengan baik, dengan program dan kebijakan yang dikeluarkan
perusahaan harus di pertanggung jawabkan kepada direktur baik itu mengenai
kegiatan produksi, keuangan dan personalia.

. SALES MANAGER
sales manager adalah orang yang bertanggung jawab dalam memimpin dan
mengarahkan tim sales. Mengatur kuota dan target dari sales, dan turut membuat

rencana penjualan perusahaan.
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3. SALES MANAGER
sales manager adalah orang yang bertanggung jawab dalam memimpin dan
mengarahkan tim sales. Mengatur kuota dan target dari sales, dan turut membuat
rencana penjualan perusahaan.

a) Sales counter
Menerima tamu atau pelanggan yang datang ke toko untuk meyakinkan produk
yang dimiliki CV. Mutiara Kraton

b) Sales
Sales adalah orang yang bertugas untuk menjual barang barang yang di produksi
oleh perusahaan dan mencari konsumen

OFFICER MANAGER

Office manager bertugas untuk mengatur dan mengkoordinasikan administrasi
dan prosedur kerja di kantor, memastikan efektifitas, efisiensi dan keselamatan para
staff. Office manager juga bertanggung jawab terhadap kinerja staffnya, sehingga
akan mengurusi mulai dari pelaporan, pelatihan, target, delegasi tugas hingga
mengevaluasi kinerja para staff kantor setiap bulannya.

MANAGER PRODUKSI

Manajer produksi seorang yang terlibat perencanaan, koordinasi dan kontrol
dari proses manufaktur dan bertanggung jawab memastikan barang dan jasa
diproduksi secara efisien, jumlah produksi yang benar & akurat, diproduksi sesuai
dengan anggaran biaya yang tepat dan berkualitas sesuai standar perusahaan.Ruang
lingkup pekerjaan tergantung pada sifat dari sistem produks.

MANAGER ADMINITRASI

Manajer administrasi adalah mlakukan perencanaan dan koordinasi dengan
pihak pihak lain di perusahaan terkait prosedur dan sistem administrasi yang
diterapkan serta dan merancang cara untuk merampingkan proses demi efisiensi
perusahaan.

MANAGER HRD

Human Resource Department (HRD) merupakan salah satu divisi yang paling
umum dimiliki oleh perusahaan. HRD dikenal sebagai divisi yang secara langsung
mengurusi dan mengelola sumber daya manusia atau karyawan di perusahaan dari
mulai perekrutan hingga ke masa pensiun. Oleh karena berhubungan langsung
dengan manusia.

¢ Mengelola dan Mengembangkan Sistem HR di dalam Perusahaan
¢ Menjadi Penghubung Antara Manajemen dan Karyawan

¢ Bertanggung Jawab Penuh terhadap Absensi & Payroll

e Membentuk Format Terbaik Proses Rekrutmen dan Orientasi

¢ Melakukan Evaluasi Tingkat Kepuasan Karyawan
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e Merencanakan Pelaksanaan Training dan Mengevaluasinya
e Mengelola dan Mengendalikan Anggaran Belanja SDM
e Bertanggung jawab terhadap proses Penilaian Kinerja Karyawan

4.1.4 Profil Responden

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan teknik kuesioner dengan cara
menyebar kuesioner kepada karyawan pada CV.Mutiara Kraton Solo. Untuk
mendapatkan data yang diperlukan dengan melibatkan 44 karyawan sebagai sampel
penelitian. Berikut ini adalah karakteristik respoden yang menjadi sampel dalam
penelitian ini.

Karakteristik responden yang diteliti mencakup jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir dan lama bekerja. Berikut ini hasil data karakteristik responden
pada CV.Mutiara Kraton Solo sebanyak 44 orang.

1) Jenis Kelamin Responden
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Responden
1 Laki-laki 30 68
2 | Perempuan 14 32

Sumber : Kuesioner, diolah 2019

Karakteristik Karyawan
Berdasarkan Jenis Kelamin

m Laki-laki = Perempuan
Gambar 4.2 Diagram Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa responden berjenis kelamin laki-
laki lebih banyak yaitu 30 responden atau 68%, sedangkan responden perempuan
yaitu 14 responden atau 32%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata karyawan
pada CV.Mutiara Kraton Solo di dominasi oleh laki-laki.
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2) Usia Responden
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Persentase
Responden

1 |<30 28 64

2 |>30 16 36

Sumber : Kuesioner, diolah 2019

Karakteristik Karyawan
Berdasarkan Usia

m<30 =>30
Gambar 4.3 Diagram Karakteristik Berdasarkan Usia

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa responden dengan usia <30
tahun lebih banyak yaitu 28 responden atau 64%, sedangkan responden dengan usia
>30 yaitu 16 responden atau 36%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
karyawan pada CV.Mutiara Kraton Solo di dominasi usia <30 tahun.

3) Pendidikan Terakhir Responden
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No | Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase
Responden
1 | Sarjana 4 9
2 | Diploma 10 23
3 | SMA/SMK/Sederajat 24 54
4 | SMP 6 14
5 | SD 0 0

Sumber : Kuesioner, diolah 2019
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Karakteristik Karyawan
Berdasarkan Pendidikan Terakhir

54%

= Sarjana Diploma SMA/SMK/Sederajat SMP = SD
Gambar 4.4 Diagram Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa responden dengan pendidikan
terakhir SMA/SMK/Sederajat lebih banyak yaitu 24 responden atau 54%, pendidikan
terakhir SMP yaitu 6 responden atau 14%, pendidikan terakhir diploma yaitu 10
responden atau 23%, pendidikan terakhir sarjana yaitu 4 responden atau 9%, dan
pendidikan terakhir SD tidak ada satupun responden atau 0%. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata karyawan pada CV.Mutiara Kraton Solo di dominasi
pendidikan terakhir SMA/SMK/Sederajat.

4) Lamanya Bekerja Responden
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Lamanya Bekerja

No Lamanya Bekerja Jumiah Persentase
Responden
1 <1 Tahun 4 9
2 | 1-3 Tahun 24 55
3 | >3 Tahun 16 36

Sumber : Kuesioner, diolah 2019
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Karakteristik Karyawan
Berdasarkan Lamanya
Bekerja

9%
36%

55%

< 1tahun 1-3 tahun > tahun

Gambar 4.5 Diagram Karakteristik Berdasarkan Lamanya Bekerja

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa responden lamanya bekerja 1-3
tahun 24 responden atau 55%, lamanya bekerja < 1 tahun yaitu 4 responden atau
9%, dan lamanya bekerja >3 tahun yaitu 14 responden atau 36%. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata karyawan pada CV.Mutiara Kraton Solo di dominasi
lamanya bekerja 1-3 tahun.

4.2 Analisis Data

Dalam penelitian ini analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif,
analisis korelasi rank spearman, analisis koefisien determinasi, uji hipotesis
koefisien korelasi dan menentukan hipotesis statistik.

4.2.1 Analisis Deskriptif
4.2.1.1 Program Kompensasi Pada CV.Mutiara Kraton Solo

Karyawan yang berkinerja tinggi akan memberikan harapan ke setiap
organisasi untuk mencapai kinerja yang optimal tentu banyak upaya yang harus
dilakukan. Upaya yang harus dilakukan organisasi agar karyawan mempunyai
kinerja yang optimal yaitu dengan memberikan hak-hak dengan baik seperti gaji,
memberikan bonus dan insentif kepada karyawan. Untuk meningkatkan kinerja
karyawan perusahaan akan melakukan beberapa cara yang mendorong karyawan
untuk bekerja secara maksimal yaitu salah satunya dengan pemberian kompensasi.
Sehingga pemberian kompensasi dapat meningkatkan kinerja karyawan, jika
pemberian kompensasi yang diberikan kepada karyawan tidak seimbang maka
kinerja karyawan akan menurun. Dengan kinerja karyawan yang baik, maka akan
semakin mudah bagi sebuah organisasi (perusahaan) untuk bisa mencapai tujuan
yang diharapkan. Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor,
diantaranya adalah kompensasi. Bentuk-bentuk kompensasi pada CV.Mutiara Kraton
Solo yaitu gaji, insentif, tunjangan, fasilitas, upah, dan asuransi.
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Berikut ini adalah hasil tanggapan responden mengenai variabel program kompensasi
pada CV. Mutiara Kraton Solo yang diperoleh dari hasil kuesioner yang disebarkan
kepada 44 responden yaitu sebagai berikut:

1) Gaji

Tabel 4.5 Tanggapan mengenai “Kesesuaian gaji dengan jabatan”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 1 5 3
Setuju 4 25 100 63
Kurang Setuju 3 18 54 34
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 159 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Kesesuaian
gaji dengan jabatan menjawab sangat setuju 1 orang atau 3%, menjawab setuju 25
orang atau 63%, menjawab kurang setuju 18 orang atau 34%, menjawab tidak setuju
8 orang atau 8%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan
nilai sebesar 63% pada pernyataan mengenai “Gaji yang diterima sesuai dengan
jabatan”, artinya mayoritas responden kurang setuju dengan gaji yang didapat dari
perusahaan dikarenakan masih jauh dibawah UMK.

Tabel 4.6 Tanggapan mengenai “Gaji dengan tanggung jawab”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 2 10 7
Setuju 4 17 68 44
Kurang Setuju 3 25 75 49
Tidak Setuju 2 1 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 153 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan “Gaji
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dengan tanggung jawab” menjawab sangat setuju sebanyak 2 orang atau 7%,
menjawab setuju 17 orang atau 44%, menjawab kurang setuju sebanyak 25 orang
atau 49%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan kurang setuju
dengan nilai sebesar 49% pada pernyataan mengenai “Gaji dengan tanggung jawab”

Tabel 4.7 Tanggapan mengenai “Ketepatan waktu”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 1 5 3
Setuju 4 28 112 69
Kurang Setuju 3 15 45 28
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 162 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan “Ketepatan
waktu”menjawab sangat setuju sebanyak 1 orang atau 3%, menjawab setuju 28 orang
atau 69%, menjawab kurang setuju sebanyak 15 orang atau 28%. Maka dapat dilihat
nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 69% pada pernyataan
mengenai “Ketepatan waktu”

2) insentif

Tabel 4.8 Tanggapan mengenai “Insentif sebanding dengan target”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 8 40 23
Setuju 4 27 108 62
Kurang Setuju 3 9 27 15
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 175 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan “Insentif
sebanding dengan target”menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang atau 23%,
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menjawab setuju 27 orang atau 62%,. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada
tanggapan setuju dengan nilai sebesar 62 % pada pernyataan mengenai “Insentif
sebanding dengan target”

Tabel 4.9 Tanggapan mengenai “Pemberian secara adil dan merata”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 6 30 18
Setuju 4 27 108 63
Kurang Setuju 3 11 33 19
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 171 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan “Pemberian
secara adil dan merata’menjawab sangat setuju sebanyak 6 orang atau 18%,
menjawab setuju 27 orang atau 63%, menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang
atau 19%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai
sebesar 63% pada pernyataan mengenai “““Pemberian secara adil dan merata”.

3) Tunjangan

Tabel 4.10 Tanggapan mengenai “Tunjangan akhir tahun”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 8 40 22
Setuju 4 34 136 75
Kurang Setuju 3 2 6 3
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 182 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Tunjangan
akhir tahun menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang atau 22%, menjawab setuju 34
orang atau 75%, Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan
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nilai sebesar 75% pada pernyataan mengenai “Tunjangan akhir tahun”, yang artinya
mayoritas responden setuju dengan tunjangan yang telah diberikan.

Tabel 4.11 Tanggapan mengenai “Tunjangan hari raya”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 12 60 32
Setuju 4 30 120 65
Kurang Setuju 3 2 6 3
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 186 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan “Tunjangan
hari raya”’menjawab sangat setuju sebanyak 12 orang atau 32%, menjawab setuju
30 orang atau 65%, menjawab kurang setuju sebanyak 6 orang atau 3%. Maka dapat
dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 65% pada
pernyataan mengenai “Tunjangan hari raya”,

Tabel 4.12 Tanggapan mengenai “Tunjangan transportasi”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 9 45 25
Setuju 4 29 116 65
Kurang Setuju 3 6 18 10
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 179 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan “Tunjangan
transportasi”’menjawab sangat setuju sebanyak 5 orang atau 25%, menjawab setuju
29 orang atau 65%, menjawab kurang setuju sebanyak 6 orang atau 10%. Maka dapat
dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 65 % pada
pernyataan mengenai ‘““Tunjangan transportasi”
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4) Fasilitas

Tabel 4.13 Tanggapan mengenai “Fasilitas tempat parkir”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 9 45 25
Setuju 4 30 120 67
Kurang Setuju 3 5 15 8
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 180 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Fasilitas
tempat parkir menjawab sangat setuju sebanyak 9 orang atau 25%, menjawab setuju
30 orang atau 67%, menjawab kurang setuju sebanyak 5 orang atau 8%. Maka dapat
dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 67% pada
pernyataan mengenai “Fasilitas tempat parkir”, yang artinya mayoritas responden.
Mendapatkan tempat parker yang di inginkan.

Tabel 4.14 Tanggapan mengenai “Fasilitas transportasi”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 1 5 3
Setuju 4 32 128 77
Kurang Setuju 3 11 33 20
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 166 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Fasilitas
transportasi menjawab sangat setuju sebanyak 5 orang atau 3%, menjawab setuju 32
orang atau 77%, menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang atau 20%. Maka dapat
dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 77% pada
pernyataan mengenai “Fasilitas transportasi”, yang artinya mayoritas responden.
Mendapatkan fasilitas transfortasi oleh perusahaan.
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5) Upah

Tabel 4.15 Tanggapan mengenai “Upah yang diberikan sesuai dengan beban
kerja”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 1 5 3
Setuju 4 25 100 63
Kurang Setuju 3 18 54 34
Tidak Setuju 2 2 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 159 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Upah yang
diberikan sesuai dengan beban kerja menjawab sangat setuju sebanyak 1 orang atau
3%, menjawab setuju 25 orang atau 63%, menjawab kurang setuju sebanyak 18
orang atau 34%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan
nilai sebesar 63% pada pernyataan mengenai “Upah yang diberikan sesuai dengan
beban kerja,

Tabel 4.16 Tanggapan mengenai “Upah yang diberikan sesuai dengan
pekerjaan”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 4 20 13
Setuju 4 20 80 50
Kurang Setuju 3 20 60 37
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 160 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Upah yang
diberikan sesuai dengan pekerjaan menjawab sangat setuju sebanyak 4 orang atau
13%, menjawab setuju 20 orang atau 50%, menjawab kurang setuju sebanyak 20
orang atau 37%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan
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nilai sebesar 50% pada pernyataan mengenai “Upah yang diberikan sesuai dengan
pekerjaan”,

6) Asuransi

Tabel 4.17 Tanggapan mengenai “Asuransi yang diberikan sesuai dengan
tingkat kesesuaian kerja”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 8 40 22
Setuju 4 34 136 75
Kurang Setuju 3 2 6 3
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 182 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan “Asuransi
yang diberikan sesuai dengan tingkat kesesuaian kerja”menjawab sangat setuju
sebanyak orang 8 atau 22%, menjawab setuju orang 34 atau 75 %, menjawab kurang
setuju sebanyak orang 2 atau 3%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada
tanggapan setuju dengan nilai sebesar 75% pada pernyataan mengenai “Asuransi
yang diberikan sesuai dengan tingkat kesesuaian kerja”

Tabel 4.18 Tanggapan mengenai “Asuransi yang diberikan sesuai dengan
jabatan pekerjaan

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 9 45 25
Setuju 4 32 128 70
Kurang Setuju 3 3 9 5
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 182 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan mengenai
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“Asuransi yang diberikan sesuai dengan jabatan pekerjaan menjawab sangat setuju
sebanyak 9 orang atau 25 %, menjawab setuju 32 orang atau 70 %, menjawab
kurang setuju sebanyak 3 orang atau 5 %. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada
tanggapan setuju dengan nilai sebesar 70% pada pernyataan mengenai mengenai
“Asuransi yang diberikan sesuai dengan jabatan pekerjaan

Tabel 4.19 Rekapitulasi jawaban responden mengenai program kompensasi

No | Pernyataan Skor Total Rata-rata per
Gaji indicator
1 | Gaji sesuai dengan jabatan 159
5 Gaji sesuai dengan tanggung jawab 153 155
3 | Ketepatan waktu 162
Insentif
1 Insentif sebanding dengan target 175 173
5 Pemberian secara adil dan merata 171
Tunjangan
Tunjangan akhir tahun
L _ _ 182 182.3
2 Tunjangan hari raya 186
3 | Tunjangan transportasi 179
Fasilitas
1 Fasilitas tempat parker 180 173
2 | Fasilitas transportasi 166
Upah
1 Upah yang diberikan sesuai dengan 159
beban kerja 159.5
Upah yang diberikan sesuai dengan
2 : 160
pekerjaan
Asuransi
Asuransi yang diberikan sesuai dengan
1 | tingkat kesesuaian kerja 182 182
Asuransi yang diberikan sesuai dengan
2 | . 182
jabatan pekerjaan
Rata-rata 171.3
Sumber: data diolah 2020

Berdasarkan data di atas rata-rata tanggapan responden mengenai program
kompensasi CV. Mutiara Kraton Solo sebesar 171.3. Nilai tanggapan responden
paling besar adalah nilai yang terdapat pada indicator Tunjangan dimana nilai rata-
rata indicator mencapai 182.3. Nilai tertinggi indicator tunjangan hal ini menunjukan
persepsi responden terhadap insentif sesuai dengan harapan. Sedangkan nilai
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tanggapan responden paling rendah adalah niali Gaji , dimana nilai rata-rata 158 hal
ini menunjukan responden terhadap gaji belum sesaui dengan harapan.

4.2.1.2 kinerja karyawan Pada CV.Mutiara Kraton Solo
1) Kualitas pekerjaan

Tabel 4.20 Tanggapan mengenai “Mampu menyelesaikan tugas yang
diberikan”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 8 40 22
Setuju 4 34 136 75
Kurang Setuju 3 2 6 3
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 182 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Mampu
menyelesaikan tugas yang diberikan menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang atau
22%, menjawab setuju 34 orang atau 75%, menjawab kurang setuju sebanyak 2
orang atau 3%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan
nilai sebesar 75% pada pernyataan mengenai “Mampu menyelesaikan tugas yang
diberikan”,

Tabel 4.21 Tanggapan mengenai “Mampu melampaui target yang sudah
ditetapkan”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 11 55 29
Setuju 4 32 128 69
Kurang Setuju 3 1 3 2
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 186 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)
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Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Mampu
melampaui target yang sudah ditetapkan menjawab sangat setuju sebanyak 11 orang
atau 29%, menjawab setuju 32 orang atau 69%, menjawab kurang setuju sebanyak 1
orang atau 2%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan
nilai sebesar 69% pada pernyataan mengenai “Mampu melampaui target yang sudah
ditetapkan”..

Tabel 4.22 Tanggapan mengenai “Bekerja secara maksimal”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 11 55 29
Setuju 4 33 132 71
Kurang Setuju 3 0 0 0
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 187 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Bekerja
secara maksimal menjawab sangat setuju sebanyak 11 orang atau 29%, menjawab
setuju 33 orang atau 71%,. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan
setuju dengan nilai sebesar 77% pada pernyataan mengenai “Bekerja secara
maksimal”,

2) Kuantitas pekerjaan

Tabel 4.23 Tanggapan mengenai “Melakukan pekerjaan dengan teliti”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 6 30 17
Setuju 4 28 112 66
Kurang Setuju 3 10 30 17
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 172 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)
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Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Melakukan
pekerjaan dengan teliti menjawab sangat setuju sebanyak 6 orang atau 17%,
menjawab setuju 28 orang atau 66%, menjawab kurang setuju sebanyak 10 orang
atau 17%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai
sebesar 66% pada pernyataan mengenai “Melakukan pekerjaan dengan teliti”,

Tabel 4.24 Tanggapan mengenai “Melakukan pekerjaan sesuai dengan
standard”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 7 35 19
Setuju 4 34 136 76
Kurang Setuju 3 3 9 5
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 180 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Melakukan
pekerjaan sesuai dengan standard menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang atau
19%, menjawab setuju 34 orang atau 76%, menjawab kurang setuju sebanyak 3
orang atau 5%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan
nilai sebesar 76% pada pernyataan mengenai “Melakukan pekerjaan sesuai dengan
standard”,

Tabel 4.25 Tanggapan mengenai “Mengurangi tingkat kesalahan”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 4 20 12
Setuju 4 31 124 72
Kurang Setuju 3 9 27 16
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 171 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)
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Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Mengurangi
tingkat kesalahan menjawab sangat setuju sebanyak 4 orang atau 12%, menjawab
setuju 31 orang atau 72%, menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang atau 16%.
Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar
72% pada pernyataan mengenai “Mengurangi tingkat kesalahan”,

3) Pelaksanaan tugas

Tabel 4.26 Tanggapan mengenai “Menyelesaikan pekerjaan dalam waktu
yang singkat”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 9 45 25
Setuju 4 29 116 65
Kurang Setuju 3 6 18 10
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 179 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan
Menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang singkat menjawab sangat setuju
sebanyak 9 orang atau 25%, menjawab setuju 29 orang atau 65%, menjawab kurang
setuju sebanyak 6 orang atau 10%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada
tanggapan setuju dengan nilai sebesar 65% pada pernyataan mengenai
“Menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang singkat”,

Tabel 4.27 Tanggapan mengenai “Karyawan tidak menunda-nunda
pekerjaan”
Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 11 55 31
Setuju 4 24 96 54
Kurang Setuju 3 9 27 15
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 178 100
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Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Karyawan
tidak menunda-nunda pekerjaan menjawab sangat setuju sebanyak 5 orang atau 31%,
menjawab setuju 24 orang atau 54%, menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang atau
15%. Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai
sebesar 42% pada pernyataan mengenai “Karyawan tidak menunda-nunda
pekerjaan”

Tabel 4.28 Tanggapan mengenai “Kepatuhan jam kerja”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 8 40 22
Setuju 4 35 140 76
Kurang Setuju 3 1 3 2
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 30 183 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Kepatuhan
jam kerja menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang atau 22%, menjawab setuju 35
orang atau 76%, menjawab kurang setuju sebanyak 1 orang atau 2%. Maka dapat
dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 76% pada
pernyataan mengenai “Kepatuhan jam kerja”,

4) Tanggung jawab

Tabel 4.29 Tanggapan mengenai “Siap menerima sanksi jika tidak hadir
untuk bekerja tanpa adanya keterangan apapun”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 10 50 28
Setuju 4 25 100 57
Kurang Setuju 3 9 27 15
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
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Jumlah 44 177 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Siap
menerima sanksi jika tidak hadir untuk bekerja tanpa adanya keterangan apapun
menjawab sangat setuju sebanyak 10 orang atau 28%, menjawab setuju 25 orang atau
57%, menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang atau 15%. Maka dapat dilihat nilai
tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 57% pada pernyataan
mengenai “Siap menerima sanksi jika tidak hadir untuk bekerja tanpa adanya
keterangan apapun”,

Tabel 4.30 Tanggapan mengenai “Karyawan tiba di tempat kerja tepat waktu”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 11 55 29
Setuju 4 33 132 71
Kurang Setuju 3 0 0 0
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
Jumlah 44 187 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan Karyawan
tiba di tempat kerja tepat waktu menjawab sangat setuju sebanyak 11 orang atau
29%, menjawab setuju 33 orang atau 71%, Maka dapat dilihat nilai tertinggi ada
pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 71% pada pernyataan mengenai
“Karyawan tiba di tempat kerja tepat waktu”,

Tabel 4.31 Tanggapan mengenai “Meminimalisir tidak masuk kerja dengan
keterangan apapun”

Kriteria Skor N Nilai Presentase(%)
Sangat Setuju 5 18 90 46
Setuju 4 26 104 54
Kurang Setuju 3 0 0 0
Tidak Setuju 2 0 0 0
Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0
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Jumlah 44 194 100

Sumber : Kuesioner (Data diolah 2020)

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, menunjukan sebanyak
44 responden dari karyawan CV. Mutiara Kraton Solo yang menyatakan
Meminimalisir tidak masuk kerja dengan keterangan apapun menjawab sangat setuju
sebanyak 18 orang atau 46%, menjawab setuju 26 orang atau 54%, Maka dapat
dilihat nilai tertinggi ada pada tanggapan setuju dengan nilai sebesar 54% pada
pernyataan mengenai “Meminimalisir tidak masuk kerja dengan keterangan apapun”,

Tabel 4.32 Rekapitulasi jawaban responden mengenai kinerja karyawan

No | Pernyataan Skor Rata-rata
Kuantitas pekerjaan Total perindikator
1 Mampu menyelesaikan tugas yang diberikan 182 185

5 Mampu melampaui target yang sudah ditetapkan 186

3 | Bekerja secara maksimal 187
Kualitas pekerjaan
1 Melakukan pekerjaan dengan teliti 172 174.3
2 | Melakukan pekerjaan sesuai dengan standard 180
3 | Mengurangi tingkat kesalahan 171
Pelaksanaan tugas
1 Menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang 179 180
singkat
2 | Karyawan tidak menunda-nunda pekerjaan. 178
3 | Kepatuhan jam kerja 183
Tanggung jawab
Siap menerima sanksi jika tidak hadir untuk 177 186
1 | bekerja tanpa adanya keterangan apapun
2 | Karyawan tiba di tempat kerja tepat waktu 187
3 Meminimalisir tidak masuk kerja dengan 194

keterangan apapun

Rata-rata 181.3

Berdasarkan data di atas rata-rata tanggapan responden mengenai Kinerja karyawan
CV. Mutiara Kraton Solo sebesar 181.3. Nilai tanggapan responden paling besar
adalah nilai yang terdapat pada indicator Tanggung jawab dimana nilai rata-rata
indicator mencapai 186. Nilai tertinggi indicator Tanggung jawab hal ini menunjukan
persepsi responden terhadap tanggung jawab sesuai dengan harapan. Sedangkan nilai
tanggapan responden paling rendah adalah niali kualitas pekerjaan, dimana nilai rata-
rata 174,3, hal ini menunjukan responden terhadap kualitas pekerjaan belum sesaui
dengan harapan.
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4.3. Analisis/ pembasahan program kompensasi dengan kinerja karyawan pada
CV. Mutiara Kraton Solo

4.3.1 Analisis Korelasi Rank Spearman

Berikut ini merupakan hasil dari analisis korelasi rank spearman untuk
mengetahui keeratan hubungan antara variabel program kompensasi dengan kinerja
karyawan pada CV. Mutiara Kraton Solo, penulis menggunakan SPSS 23 yaitu
sebagai berikut:

Tabel 4.33 Hasil Uji Korelasi

Correlations

KOMPENSASI KINERJA
Spearman'stho  KOMPENSASI  Correlation Coefficient 1.000 637"
Sig. (1-tailed) . 000
N 44 44
KINERJA Correlation Coefficient 637" 1.000
Sig. (1-tailed) 000
N 44 44

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

Sumber : Output SPSS 23 (Data diolah, 2020)

Hasil output correlations menjelakan tentang nilai koefisien korelasi dan nilai
signifikan antara variabel program kompensasi dengan kinerja karyawan. Dapat
diketahui bahwa nilai koefisien sebesar 0,637, maka dapat disimpulkan bahwa

hubungan antara program kompensasi dengan Kinerja karyawan berada pada interval
kuat.

Tabel 4.34 Nilai Interval Koefisien

No Interval Koefisien Nilai Tingkat Hubungan
1 0,00 -0,199 Sangat Rendah

2 0,20-0, 399 Rendah

3 0,40 - 0,599 Sedang

5 0,80-1,00 Sangat Kuat

4.3.2 Analisis Koefisien Determinasi

Dari perhitungan koefisien korelasi rank spearman adalah diketahui nilai
korelasi r = 0,637. Selanjutnya untuk mengetahui besarnya nilai koefisien
determinasi dilakukan perhitungan sebagai berikut:
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KD =r?>x100%
=0,637% x 100%
=40.57%

Berdasarkan perhitungan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa nilai
koefisien determinasi sebesar 40.57% hal ini menunjukan bahwa program
kompensasi memberikan kontribusi sebesar 40.57% sedangkan 59.43% dijelaskan
oleh faktor-faktor lain diluar program kompensasi yang tidak diteliti pada penelitian
ini.

4.3.3 Uji Hipotesis Koefisien Korelasi

Untuk mengetahui apakah hipotesis yang dibuat dapat diterima atau ditolak
dan apakah terdapat hubungan program kompensasi dengan kinerja karyawan, maka
dilakukan uji hipotesis koefisien korelasi.

a. Hipotesis Statistik
Ho (P <0) :Tidak terdapat hubungan positif antara program kompensasi
dengan kinerja karyawan.
Ha(P>0) . Terdapat hubungan positif antara program kompensasi
dengan kinerja karyawan.
b. Menentukan thiwng

rvn—2
V1—-12

. 0,637/44 — 2
V1 -0,6372

. 4,128
© 0,770

th = 5,361

c. Menentukan tizpel
Nilai tabel diperoleh dari tabel dengan menggunakan nilai a = 0,05 dan df =
n-2 atau 44-2, maka dapat diperoleh tipe = 1,682
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d. Kurva

Daerah penerimaan Ho Daerah penerimaan Ha

0 1,682 5,361

Gambar 4.6 Kurva Hasil Pengujian Hipotesis

Hasil uji hipotesis diperoleh thiung > twnel Yaitu dengan nilai 5,361 > 1,682 Yang
berarti terima Ha, tolak Ho. Jadi terdapat hubungan yang kuat antara program
kompensasi dengan kinerja karyawan pada CV. Mutiara Kraton Solo.
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BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang di kemukakan peneliti, maka
dapat di simpulkan sebagai berikut:

1. Program kompensasi pada CV. Mutiara Kraton Solo sudah cukup baik. Hal ini
dibuktikan dengan hasil perhitungan rata-rata jawaban responden yang mencapai
171,3. Artinya kompensasi yang diberikan sesuai dengan Insentif sebanding
dengan target , asuransi sesuai dengan tingkat kesesuaian kerja, dan tunjangan
hari raya.

2. Kinerja karyawan pada CV. Mutiara Kraton Solo sudah cukup tinggi hal ini
dibuktikan dengan hasil perhitungan tanggapan responden rata-rata mencapai
181,3. Artinya karyawan merasa pekerjaan yang diberikan sudah sesuai dengan
standar pekerjaan, dan kepatuhan jam kerja.

3. Terdapat hubungan positif antara program kompensasi dengan kinerja karyawan
pada CV Mutiara kraton solo, dalam hal ini dapat dilihat dari hasil analisis
berikut: a. Hasil analisis koefisien korelasi rank spearmen diperoleh sebesar r =
0,637, artinya bahwa hubungan antara program kompensasi dengan kinerja
karyawan pada CV Mutiara Kraton Solo mempunyai hubungan yang kuat.

a. Hasil analis koefisien determinasi diperoleh bahwa program kompensasi
memeberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan sebesar 40,57% sedangkan
sisanya 59,43% di jelaskan oleh faktor-faktor lain diluar program kompensasi.

b. Hasil uji hipotesis koefisien korelasi menunjukkan hitung > tabel yaitu
5,361>1,682 artinya Ha diterima Ho ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat hubungan positif antara program kompensasi dengan kinerja karyawan
CV Mutiara Kraton Solo.

5.2. Saran

Berdasarkan simpulan hasil analisis program kompensasi dengan kinerja karyawan
pada CV Mutiara Kraton Solo, maka penulis memberikan saran yang mengkin
berguna dan bisa menjadi masukan bagi perusahaan CV Mutiara Kraton Solo dan
bagi akademik, yaitu sebagai berikut:

1. Bagi perusahaan CV Mutiara Kraton Solo.

a.  Dari hasil penelitian ini dapat diketahui kelemahan pada variable program
kompensasi pada indicator gaji dengan pernyataan gaji sesuai dengan
tanggung jawab, diharapkan dari indicator gaji tersebut untuk bias segera di
atasi dengan memberikan gaji yang tidak sesuai dengan lamanya bekerja
sesuai dengan pekerjaan yang di kerjakan oleh karyawan agar semangat
kerja para karyawan tetap baik dan karyawan merasa puas dengan gaji yang
di berikan perusahaan sesuai dengan harapan mereka..
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b. Dari hasil penelitian di atas dapat di indikasi kelemahan pada variable
kinerja karyawan pada indicator kualitas pekerjaan dengan pernyataan
mengurangi tingkat kesalahan, diharapkan dari indicator kualitas pekerjaan
bias segera di atasi dengan memberikan pelatihan atau arahan kepada
karyawan dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaannya.

C. Adapun hubungan antara program kompensasi dengan kinerja karyawan,
maka di sarankan kepada perusahaaan untuk memperhatikan dan
meningkatkan keadilan dalam program kompensasi di perusahaan tersebut.
Karena dalam hal tersebut sangat berkaitan erat dengan kinerja karyawan
kedepannnya. Program kompensasi yang baik akan membuat karyawan
merasa nyaman, tenang dan bersemangat yang tinggi dalam bekerja
sehingga karyawan dapat memaksimalkan Kinerjanya. Di harapkan
perusahaan juga memperbaiki kekurangan atau kelemahan yang ada di
perusahaaan, dan dapat juga mempertahankan bahkan meningkatkan yang
sudah baik terutama terhadapa program kompensasi yang ada padA
Perusahaan CV Mutiara Kraton Solo.

2. Bagi Akademik Karena keterbatasan waktu dan biaya penelitian ini hanya
terbatas pada variabel program kompensasi dan kinerja karyawan diharapkan
penelitian selanjutnya dapat ditambahkan variabel kinerja karyawan. Sehingga
pembaca bisa memahami dengan baik hubungan program kompensasi dengan kinerja
karyawan sehingga bisa meningkatkan kinerja mereka.
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Lampiran 2
KUESIONER PENELITIAN

PROGRAM KOMPENSASI DENGAN KINERJA KARYAWAN PADA CV.
MUTIARA KRATON SOLO

Yth Bapak/Ibu/Sdr/i,

Sehubungan dengan penelitian yang sedang saya lakukan pada CV.Mutiara
Kraton Solo, dengan ini saya memerlukan data pendukung dari Bapak/lbu/Sdr/i,
untuk melengkapi kusioner. Untuk itu, dimohon kesediaan anda menjadi responden
dalam penelitian saya dan dapat mengisi pernyataan-pernyataan dalam kusioner ini
pada kolom-kolom yang sudah saya sediakan. Saya harap anda menjawab dengan
jujur bagaimana dengan keadaan yang anda rasakan ditempat anda bekerja. Atas
pertisipasinya saya ucapkan terimakasih.

IDENTITAS RESPONDEN

1. Jenis Kelamin
a. Laki-laki
b. Perempuan
2. Usia
a. <30tahun
b. > 30 tahun
3. Pendidikan terakhir
Sarjana
Diploma
SMA/SMK/Sederajat
SMP
. SD
4. Lamanya anda bekerja
a. <1 tahun
b. 1-3tahun
c. >3tahun

®o0 o

PETUNJUK PENGISIAN
1. Mohon bantuan dan kesediaan Bapak/lbu/Sdr/l untuk menjawab seluruh
pertanyaan
2. Beri tanda (X) atau Ceklis (V) pada kolom yang anda pilih sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya terjadi di tempat anda bekerja.
3. Ada 5 alternatif jawaban yang bisa dipilih yaitu :
e Sangat Setuju (SS) diberi skor 5
e Setujut (S) diberi skor 4
e Kurang Setuju (KS) diberi skor 3
e Tidak Setuju (TS) diberi skor 2
e Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1



Lampiran 3
KUESIONER PROGRAM KOMPENSASI
(untuk diisi oleh karyawan)

Program kompensasi adalah serangkaian atau satu set balas jasa diberikan oleh
perusahaan kepada karyawannya berupa gaji, bonus, insentif, dan kompensasi tidak
langsung (fasilitas dan tunjangan hari raya) yang mempengaruhi tingkat kinerja
karyawan. Adapun indikator kompensasi yaitu gaji, insentif, tunjangan, fasilitas,
upah, dan asuransi.

No. Pernyataan Jawaban
A Gaji SS S KS TS STS
1 Gaji sesuai dengan jabatan
Gaji sesuai dengan tanggung
o | jawab

3. | Ketepatan waktu

B. Insentif

1 Insentif sebanding dengan target

5 Pemberian secara adil dan merata

3. | Sesuai dengan harapan

C. Tunjangan

1 Tunjangan akhir tahun

5 Tunjangan hari raya




Tunjangan transportasi

Fasilitas

Fasilitas tempat makan / kantin

Fasilitas tempat parker

Fasilitas transportasi

Upah

Upah vyang diberikan sesuai
dengan beban kerja

Upah yang diberikan sesuai
dengan pekerjaan

Asuransi

Asuransi yang diberikan sesuai
dengan tingkat kesesuaian kerja

Asuransi yang diberikan sesuai
dengan jabatan pekerjaan




Lampiran 4
KINERJA KARYAWAN

Kinerja Karyawan adalah hasil kerca secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

No. Pernyataan Jawaban

G. Kuantitas Pekerjaan SS S KS TS STS

Mampu menyelesaikan tugas
1. | yang diberikan

Mampu melampaui target yang
2. | sudah ditetapkan

3. | Bekerja secara maksimal

H. Kualitas Pekerjaan

1 Melakukan pekerjaan dengan teliti

Melakukan pekerjaan sesuai
dengan standard

3. | Mengurangi tingkat kesalahan

l. Pelaksanaan tugas

Menyelesaikan pekerjaan dalam
waktu yang singkat

Karyawan tidak menunda-nunda
pekerjaan.

3. | Kepatuhan jam kerja

J. Tanggung jawab




Siap menerima sanksi jika tidak
hadir untuk bekerja tanpa adanya
keterangan apapun

Karyawan tiba di tempat kerja
tepat waktu

Meminimalisir tidak masuk kerja
dengan keterangan apapun




Lampiran 5 KODING PROGRAM KOMPENSASI

3|(3|5|4|14|4|14|4] 3 314\ 4 54
3|14|13|4|14|14|5|4] 3 3|15\ 4 52
314|444 |14)14|4] 3 314]5 52
3|(3|4|4|14|14|5|4] 3 3144 52
3144|414 |/4|4/4] 3 3144 52
414144141453 4 3144 54
3/3(4|3(4|4|3|3)| 4 4 |4 |5 52
413|3|3(4(4(3|4| 4 313 |4 48
313|3|3|4|4|14/4)| 4 4 |4 4 51
3/3(3|3(3|5(3|3)| 4 3144 47
313|414 |4|5|4/4)| 4 314\ 4 54
41344 (4(4(4 3| 4 4 |4 4 54
313|413 |4|14|14|3]| 3 314\ 4 49
3|14|14|5|5|4|3|4] 3 4 |5 4 56
313|414 |3|4|4/4)| 4 514 |4 53
41344 (4|5(4|5]| 4 4 |5 4 58
314|414 |5|4|14/4)| 4 4 |4 4 56
314|414 |14|14|14|14]|5 3141|5 55
314|5|4|4|5|4/4)| 4 3|15 |4 56
4|54 (4(5(4(44)| 4 3144 57
314|414 |14|14|5/4)| 4 3144 54
314|414 |4|5|5|5)| 4 31513 57
414 |3|4(5(4(4|5]| 4 4 | 5|5 57
4|14 |5|5(5(4(4/4| 4 3|15 |4 58
314|14|5|5|4|5|4)| 4 4 4|5 59
3/4|5|5|4|3|3|5)| 4 314]3 53
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57

54

57

62

58

56

60

59

53

55

51

50

52

52

57

56

54

53
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Lampiran 6 KODING KINERJA KARYAWAN

12

4l alalalalalals 5 49
s|alals|alalala 5 51
4lslalalalalala 5 50
4l alals|alalala 4 50
4lalalalalalsz]a 4 47
4lalal3]alalals 4 49
4lslal3]alalala 5 48
3l4]al3|a]3]5]4 5 47
4lalalalalalala 4 48
41als|[3]3][3]|5]3 4 45
4l als|alalalals 4 49
4l alalalalalals 4 47
4l alalalals]|al]s 4 45
s|ala|3|5]3]3]4 4 47
4lalalal3alala 4 47
s|4|s|alalal3]a 4 51
4lalalals]alala 4 49
4s|alalalalals 4 50
s|4|s|alalalals 4 51
4l alalals|alals 5 49
4l alalalals|3]s 4 49
s|3|alalalalals 5 50
s|5|s5|[s5|alafs5]s5 5 57
s|alalals|s5|als 5 56
4 s|[s|alal[3]|5]s 4 53
4lslals|alalala 5 52




50

13

50

58

57

48

52

50

50

47

49

48

47

48

45

50

50

45

46




