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ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the infleeof job insecurity and
compansation satisfaction on employee performanSaudfy on the contract
employees of PT. Bank Rakyat Indonesia SemarangcBriaatimura and the Work
Unit).

Samples used in this study is that contract emplyeT. Bank Rakyat
Indonesia Semarang Branch Patimura and the Work.Uiie method of sampling
used is by Simple Random Sampling, method datysigalsed are multiple linear
regression analysis, using SPSS program.

Results of hypothesis testing, shows that the bimsa the job insecurity
negatively on employee performance. Compansatidisfaetion has positive
influence on employee performance. The resultetthall value of the coefficient of
determination indicates that the ability of indegent variables (job insecurity and
compansation satisfaction) in explaining the depgend variable (employee
performance) is very limited.

Keywords: Job Insecurity and compansation satigfacbn employee performance
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ABSTRAKSI

Tujuan dari penditian adalah untuk menganalisa pengaruh antara
ketidakamanan kerja dan kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan (studi
pada karyawan kontrak PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang Semarang Patimura dan
Unit Kerjanya).

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan kontrak PT.
Bank Rakyat Indonesia Cabang Semarang Patimura dan Unit Kerjanya. Adapun
metode yang digunakan dalam pengambilan sampel ini adalah dengan menggunakan
Simple Random Sampling, metode analisis data yang digunakan adalah analisa
regresi linier berganda, dengan menggunakan bantuan program SPSS.

Hasil pengujian terhadap hipotesis, menunjukkan bahwa variabel
ketidakamanan kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Kepuasan
kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil Nilai koefisien
determinasi yang kecil menunjukkan bahwa kemampuan variabel independen
(ketidakamanan kerja dan kepuasan kompensasi)) daam menjelaskan variabel
dependen (kinerja karyawan) sangat terbatas.

Katakunci : ketidakamanan kerja dan kepuasan kompensasi terhadap kinerja
karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1.Latar Belakang

Dalam era globalisasi ini, Indonesia sebagai ssédih negara yang sedang
berkembang akan menghadapi tantangan yang beianilierjadi karena dalam
era ini negara-negara berkembang berhadapan secgsung dengan negara-
negara maju yang memiliki keunggulan hampir di Eegsspek. Mulai dari
teknologi, modal dan sumber daya manusia. Ketigamganpunyai arti yang
sangat penting, khususnya sumber daya manusia.

Sumber daya manusia dipandang sebagai aset orgjageag sangat
penting, karena manusia merupakan sumber daya wyargmis dan selalu
dibutuhkan dalam proses produksi barang maupun jdsagingat bahwa faktor
manusia sangat dibutuhkan dalam perusahaan maksumwsuatu ilmu
manajemen yang mempelajari masalah — masalah kelesgaan atau
kepegawaian yang disebut Manajemen Sumber Daya $anuMenurut
Simamora (2004) manajemen sumber daya manusiamgn resource
managemeitadalah pendayagunaan, pengembangan, penilaiarpepan balas
jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasilelompok pekerja.

Sumber daya manusia adalah modal utama dan benyemgadimilki oleh
PT. Bank Rakyat Indonesia dan sudah sepatutnya apatichn perhatian yang
lebih dan dikelola dengan baik sehingga mampu mamdy semua kegiatan

operasional kerja dan membantu pencapaian tujuansdaaran (target) yang



ingin dicapai perusahaan. Untuk itu agar mambagrtapainya tujuan dan target
perusahaan maka dibutuhkan banyak karyawan. Tetapdala yang dihadapi
untuk mempekerjakan lebih banyak tenaga lagi adat@salah dana untuk
menggaji karyawan. Salah satu upaya yang terbaikgaie meminimalkan
pengeluaran perusahaan adalah mempekerjakan kargmgan sistem kontrak.
Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Ariskisekaf dari
Supervisor Peneliti Internal (SPI) PT. Bank Raklyatonesia Cabang Semarang
Patimura mereka yang dipekerjakan dengan sistem biekerja berdasarkan
kontrak yang dibuat antara instansi dengan indiwidng bersangkutan. Terkait
dengan waktu bekerja yang telah ditetapkan sewdhil@masa kontrak berakhir
maka dapat diperpanjang atau diakhiri oleh instgasg bersangkutan. Karyawan
kontrak bisa diangkat menjadi karyawan tetap jikenomjukkan kinerja yang
baik. Berikut merupakan data penilaian kinerja kargn kontrak PT. Bank

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk cabang Semarangatidan unit kerjanya :



Tabel 1.1
Penilaian kinerja karyawan kontrak

PT. Bank Rakyat Indonesia Thk cabang Semarang Patiaora

Th 2008 Th 2009
Penilaian Kinerja
Orang % Orang %
Sangat baik 4 9,39 3 6,5%
Baik 36 83,7% 35 76,1%
Cukup baik 3 7% 8 17,4%
Total 43 100 % 46 100%

Sumber : Supervisor Peneliti Internal (SPI) PT. Bak Rakyat Indonesia
(Persero) Tbk cabang Semarang Patimura

Dari tabel 1.1 dapat dilihat bahwa terjadi penarurkinerja karyawan
kontrak yaitu hanya 3 orang pegawai (6,5%) yangdapat nilai sangat baik
dibanding tahun 2008 sebanyak 4 orang (9,3%). &anilkinerja baik menurun
dari 36 orang (83,7%) menjadi 35 orang (76,1%).ilR@m kinerja karyawan
dengan nilai cukup baik bertambah dari 3 orang (@&l tahun 2008 menjadi 8
orang (17,4%) di tahun 2009. Jumlah karyawan bdyémuari 43 orang menjadi
46 orang karyawan pada tahun 2009. Jadi pencakeiana karyawan PT. Bank
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk cabang Semarangmiati berdasarkan
Supervisor Peneliti Internal SPI dapat dikatakalurbeoptimal dan cenderung
menurun.

Dapat dilihat dari tabel 1.1 yang mengindikasik@nurunan kualitas

karena banyaknya keluhan atau klaim yang datangdsabah. Keluhan tersebut



antara lain : nasabah tidak harus menunggu telha untuk memperoleh
pelayanan bank, sesibuk apapun karyawan bank h#@ongan senang hati
bersedia membantu nasabah.

Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak ArisSstpérvisor Peneliti
Internal (SPI) PT. Bank Rakyat Indonesia Cabangaang Patimura salah satu
alasan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk firermemakai sistem
kontrak pada karyawannya adalah alasan penghenfatera penggajian dapat
dihemat dan tunjangan yang diberikan kepada kanyal@ntrak bisa lebih
ditekan.

Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1989 dalam Nenikg, 2005)
ketidakamanan kerjgob insecurity)merupakan kondisi ketidakberdayaan untuk
mempertahankan kesinambungan yang diinginkan daddoasi kerja yang
mengancam. Perasaan tidak aman akan membawa dgmpakjob attitudes
karyawan, bahkan keinginan untuk turnover yang &emdesar. Persepsi
ketidakamanan kerja(job insecurity) memunculkan dampak dalam aspek
psikologis. Di antara aspek psikologis yang muranihra lain berupa penurunan
kepuasan kerja, penurunan Kkreativitas, perasaanungurdan bersalah,
kekhawatiran bahkan kemarahan (Band dan Tustirg)199

Masalah ketidakamanan kerja yang muncul pada PThk BRakyat
Indonesia (persero) Tbk adalah pada karyawan HKantBerdasarkan hasil
wawancara dengan Bapak Aris staf Supervisor Pemaidrnal (SPI1) PT. Bank

Rakyat Indonesia Cabang Semarang Patimura walakgryawan kontrak sudah



menunjukkan kinerja yang baik belum tentu karyawantrak diangkat menjadi
pegawai tetap. Hal ini merupakan konsekuensi dsters kerja kontrak.

Setiap karyawan atau individu yang bekerja dalaratusiperusahaan
mempunyai keinginan untuk mendapatkan gaji yangiasedan cocok dengan
harapannya. Jika mereka mendapatkan gaji yangisesita mereka akan lebih
bersemangat dalam bekerja. Pada saat tanda taog#ak karyawan kontrak
tidak mengalami masalah apapun namun dengan benjaavaktu timbul rasa
ketidakpuasan terhadap gaji yang diberikan olebhgadraan. Dari beberapa unsur
yang ada, jumlah gaji merupakan unsur yang palelgsj dalam kepuasan
kompensasi (Harnanik, 2005). Menurut undang-undenf3 tahun 2003 tentang
ketenagakerjaan, upah adalah hak karyawan yangnthtelan dinyatakan dalam
bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atas [sekerjaan atau jasa yang
telah atau akan dilakukan, diterapkan dan dibayarkanurut suatu perjanjian
kerja, kesepakatan kerja atau peraturan perundatigagan, termasuk tunjangan
bagi karyawan dan keluarganya.

Menurut Hani Handoko (2000), mengatakan DeparterRemnsonalia
merancang dan mengadministrasikan kompensasi karya®ila kompensasi
yang diberikan secara benar, para karyawan lebjjuaskan dan termotivasi
untuk mencapai sasaran organisasi. Bila para katyamemandang kompensasi
tidak memadai, prestasi kerja, motivasi dan kepu&saja karyawan akan turun
secara dramatis.

Menurut Sulistyani dan Rosidah (2003) kompensaanakeningkatkan

kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena sdteyawan mempunyai harapan



untuk memiliki kehidupan yang lebih baik sesuai gmbanan dan tanggung
jawab yang dibebankan karyawan didalam melakuk&er@annya. Kompensasi
sebagai penghargaan atas keberhasilan seseoragmgngaminjukkan kinerja dari
seorang karyawan dalam menunaikan kewajibannyandpékerjaan dan jabatan
yang dipangkunya sekarang, sekaligus sebagai peagaktas kemampuan
potensi yang bersangkutan dalam menduduki posisg yabih tinggi disuatu
organisasi. Menurut Sulistiyani dan Rosidah (20p8yusahaan harus dapat
menetapkan kompensasi yang paling tepat, sehingoat thenopang tercapainya
tujuan perusahaan secara lebih efektif dan lelseeat

Menurut teori Maslow tentang lima tingkat kebutahakompensasi
mendasari kelima tingkat kebutuhan manusia, dadaimkebutuhan fisiologis
hingga tingkat kebutuhan yang paling tinggi yaiélf-actualization (perwujudan
dir). Tanpa adanya kompensasi, kebutuhan-kebutuhajutan tidak dapat
berfungsi sesuai kaidah Maslow bahwa kebutuhan Yetnf tinggi hanya dapat
berfungsi jika kebutuhan yang lebih rendah telapeeuhi. Sistem kompensasi
tidak hanya untuk memuaskan kebutuhan fisik meéminkuga merupakan
pengakuan dan rasa mencapai sesuatu.

Simamora (2004) menyatakan bahwa kompensasi yaikgatdalah sistem
kompensasi yang tanggap terhadap situasi dan sigé&im dapat memotivasi
karyawan-karyawan. Sistem kompensasi hendaknya askan kebutuhan
karyawan, memastikan perlakuan adil terhadap meatakan hal kompensasi dan
memberikan imbalan terhadap kinerja mereka. Apatigeem kompensasi telah

mampu menciptakan kondisi seperti di atas makaakeay akan senang hati



memenuhi permintaan pihak manajemen untuk bekegara optimal. Secara
sederhana kepuasan kompensasi akan menimbulkangkatan kinerja bagi
karyawan. Dalam pemberian kompensasi, ada duafilgang mendasar, yang
dapat dilihat sebagai titik berlawanan dari suafrisg lurus yaitu filosofi

kelayakan dan pada titik lainnya adalah filosofidoentasi kinerja (Mathis and
Jackson, 2000). Filosofi kelayakan ini dapat dilida banyak organisasi yang
secara tradisional telah memberikan kenaikan oismetpada karyawannya
setiap tahun dan masih memperhatikan senioritaanddenaikan gaji. Rivai
(2005) mengemukakan bahwa kompensasi tambahandyb@gkan berdasarkan
kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan selpaayga meningkatkan
kesejahteraan para karyawan.

Setiap karyawan harus memberikan kontribusi tkriya dan mengetahui
tanggung jawab yang diberikan dalam pelaksanaga &an tingkat kinerja yang
ingin dicapai dengan mengukur keadaan dan kemamyaranada dalam dirinya.
Pihak manajemen perusahaan harus banyak memb@ekhatian dan usahanya
untuk meningkatkan kinerja dan kesejahteraan kaagawWengelolaan SDM yang

baik akan memberikan kemajuan yang signifikan pagiisahaan.

1.2. Perumusan Masalah

Dari uraian latar belakang masalah di muka dan reenapikan data
kinerja karyawan kontrak yang semakin menurun,ktidgpungkiri bahwa akan
berimplikasi pada kinerja perusahaan. Pada karydwatrak PT. Bank Rakyat

Indonesia cabang Semarang Patimura dan Unit Kexjaieydapat indikasi



pengaruh ketidakamanan kerja dan kepuasan kompetsdmdap kinerja
karyawan dalam prosesnya, karyawan kontrak seringlerasa tidak puas akan
kompensasi yang mereka terima. Berdasarkan habierpermasalahan yang
dikaji adalah bagaimana variabel ketidakamanarakdan kepuasan kompensasi
mempengaruhi kinerja karyawan kontrak PT. Bank Ralkpdonesia Cabang
Semarang Patimura dan Unit Kerjanya. Dari masakatelgian tersebut maka
dapat disimpulkan kedalam pertanyaan penelitiangaalberikut :

1. Apakah pengaruh ketidakamanan kerja terhadap kikaryawan?

2. Apakah pengaruh kepuasan kompensasi terhadapaksgjawan?

1.3. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam penelitisadalah :
1. Menganalisis pengaruh ketidakamanan kerja terhkiti@pja karyawan
2. Menganalisis pengaruh kepuasan kompensasi terltkanpa karyawan
1.4. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian dalam penulisan skripskit :

1. Bagi peneliti : merupakan tambahan pengetahuan diaria praktisi
yang sangat berharga untuk dihubungkan pengetate@itis yang
diperoleh di bangku kuliah.

2. Bagi perusahaan : hasil penelitian ini dapat meitubamemberikan
masukan dan pertimbangan perusahaan, selain itat capmberikan
gambaran bagi perusahaan dalam membuat strateg laik dan
terarah untuk mengelola perusahaan yang akan ds¢smaga efektif dan

efisien.



3. Bagi fakultas : menambah referensi bacaan mengsmaiber daya

manusia yang dapat berguna bagi ilmu pengetahuaritante
ketidakamanan kerja dan kepuasan kompensasi tgrh&dzerja

karyawan.

1.5. Sistematika Penulisan

Dalam penulisan skripsi ini yang merupakan lapatan hasil penelitian,

direncanakan terdiri dari lima bab, masing-masialy berisi :

BAB | :

BAB Il :

BAB Il :

BAB IV :

BAB V :

PENDAHULUAN

Dalam bab ini berisi latar belakang masalah, pesamumasalah,
tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sisté@maienulisan.
TINJAUAN PUSTAKA

Dalam bab ini berisi teori-teori yang mendasarsatah yang diteliti.
METODOLOGI PENELITIAN

Dalam bab ini berisi tentang variabel penelitiann ddefinisi
operasional, menentukan populasi dan sampel, glmssumber data,
metode pengumpulan data serta metode analisis.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisi tentang deskripsi obyek penelisanta analisis data.
PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan dari seluruh penelitiaain dsaran-saran /

masukan-masukan yang berguna dimasa yang akargdatan



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Ketidakamanan Kerja(job insecurity)

Greenhalgh dan Rosenblatt (1989 dalam Nur Wenin@05p
mendefinisikan ketidakamanan kerf@b insecurity) sebagai ketidakberdayaan
untuk mempertahankan kesinambungan yang diingidiéam kondisi kerja yang
terancam. Sementara Smithson dan Lewis (2000 da@rar Yuniar, 2008)
mengartikan ketidakamanan ker{pb insecurity) sebagai kondisi psikologis
seseorang (karyawan) yang menunjukkan rasa binggtaugmerasa tidak aman
dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-uf@drceived impermanance).
Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjgang sifatnya sesaat atau
pekerjaan kontrak. Makin banyaknya jenis pekerjdangan durasi waktu yang
sementara atau tidak permanen, menyebabkan barayakagyawan yang
mengalami ketidakamanan ke(jab insecurity)(Smithson & Lewis, 2000 dalam
Mizar Yuniar, 2008).

Menurut Bryson dan Hervey (2000 dalam Mizar Yuniz008) rasa tidak
aman dalam bekerja dapat dibedakan menjadi dugd@teakni subyektif dan
obyektif. Rasa tidak aman yang sifatnya obyektifuumya dikaitkan dengan
indikator yang jelaseperti job tenureuntuk mengetahui kestabilan karyawan

dalam organisasi. Sementara rasa aman yang sutngatif sulit diamati secara

10
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langsung karena indikator yang digunakan adalalaraan terhadap hilangnya
pekerjaan dan konsekuensi dari bersangkutan.

Kurangnya rasa percaya akan berpengaruh terhadag ohan motivasi
karyawan. Hilangnya kekuatan (power) yang dimilkias pekerjaan yang
dilakukan ataupun kesempatan-kesempatan yang dkawaoleh pekerjaan
tersebut seperti status atau promosi. (Burchel, &&ludson, 2000 dalam Mizar
Yuniar, 2008).

Ada beberapa tingkatan situasi yang dirasa tida&nadiantara karyawan.
Ada karyawan yang merasa tidak an{amsecure)namun digaji tinggi karena
keahliannya yang jarang dimiliki orang. Individunsgcam ini memiliki high
employment security yang tinggi dalam definisi ggmberger, namun job
securitynya rendah. Ada pula karyawan yang membHigintrak kerja namun
merasa tidak aman akan seberapa lama kontrakséwdipperpanjang lagi. Kondisi
impermanance serta adanya keserbatidakpastiaan caemani membuat
ketidakamanan kerj§ob insecurity)mempengaruhi karyawan, utamanya yang

masih muda (Smithson & Lewis , 2000 dalam Mizar 1dur2008).

2.1.1.1. Komponen Ketidakamanan Kerjajob insecurity)

Komponen yang mengakibatkan timbulnya ketidakaniamja (job
insecurty)menurut Grennhalgh dan Rosenblatt (2002 dalam iWaaiar, 2008)
adalah :

a. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenpekaspek

pekerjaan  seperti  kemungkinan  untuk  mendapat  prigmos
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mempertahankan tingkat gaji yang sekarang atau mengh kenaikan

gaji.

b. Arti pekerjaan itu sebagai individu. Seberapa pgmya aspek pekerja
tersebut bagi individu mempengaruhi tingkat insecatau rasa tidak
amannya.

c. Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi mempehga@seluruhan
kerja individu.

d. Tingkat kepentingan yang dirasakan individu menggraensi setiap
peristiwa tersebut.

Komponen kalimat dalam konstruk ketidakamananak@ojp insecurity)
adalah  ketidakberdayaan (powerlesnes) yang  dirasakan  individu.
Ketidakberdayaan membawa implikasi tentang kemampumlividu untuk
mengahadapi berbagai ancaman yang teridentifikaanmd empat komponen
sebelumnya (Ashford et. al., 1989 dalam Mizar Yur2®08). Dengan demikian,
individu yang merasa mampu menghadapi ancaman aikkak merasa tidak aman
dan gelisah walaupun mereka merasaka adanya angqaedanaspek kerja atau
keseluruhan kerjanya. Ketidakamanan ke(jab insecurity) mencerminkan
serangkaian pandangan individu mengenai kemungkidegadinya peristiwa
negatif pada pekerjaan, maka sangat mungkin perasaakan membawa akibat
negatif pada kinerja karyawan sebagai respon emaisitama pada pekerjaan

(Ashford et. Al.,1989 dalam Mizar Yuniar, 2008).
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2.1.1.2. Pengaruh dari ketidakamanan kerjgjob insecurity)

Dari hasil beberapa studi yang dilakukan (GreessylaBurke &
Fiksenbaum, 2002 dalam Mizar Yuniar, 2008), ditearukadanya pengaruh
ketidakamanan kerjgob insecurity)terhadap karyawan diantaranya :

1. Meningkatkan ketidakpuasan dalam bekerja

2. Meningkatnya gangguan fisik

3. Meningkatnya gangguan psikologis

4. Karyawan cenderung menarik diri dari lingkunganaeya
5. Makin berkurangnya komitmen organisasional

6. Peningkatan jumlah karyawan yang berpin¢&hployee turnover)

2.1.2. Kepuasan Kompensasi

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawsebagai
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaambétian kompensasi
merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yamgubungan dengan
semua jenis pemberian penghargaan individual sebpgeukaran dalam
melakukan tugas keorganisasian (Rivai, 2005). Tamgdanya kompensasi,
kebutuhan-keburuhan lanjutan tidak dapat berfurgssuai dengan kaidah
Maslow bahwa kebutuhan yang yang lebih tinggi hadgpat berfungsi jika
kebutuhan yang lebih rendah telah terpenuhi. Sidtempensasi tidak hanya
memuaskan kebutuhan fisik melainkan juga merupgkamgakuan dan rasa

mencapai sesuatu. Berbagai jenis kebutuhan maraksia dicerminkan dari
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berbagai keingianan para karyawan terhadap pekeraatermasuk diantaranya
keinginan untuk memperoleh upah yang layak (Rardjpga dan Husnan, 1983).

Henry Simamora (2004) menyatakan bahwa kompensagj lyaik adalah
sistem kompensasi yang tanggap terhadap situasi sietem yang dapat
memotivasi karyawan-karyawan. Sistem kompensasiddigtya memuaskan
kebutuhan karyawan. Memastikan perlakuan adil tapamereka dalam hal
kompensasi telah mampu menciptakan kondisi seperétas maka karyawan
akan dengan senang hati memenuhi permintaan pilaalajemen untuk bekerja
secara optimal. Gomes (2003) mengemukakan bahwa hdk-hak perorangan
mempengaruhi imbalan karena setiap orang inginjidigedasarkania fair day’s
pay for a fair day’s work” Jadi karena standar keadilan per orang berbe#la ma
diperlukan beberapa metode untuk menyamakan kastritari para karyawan
menurut karakteristiknya.

Menurut Rabindra. N. dan Medonca (1998 dalam HaknaR005)
kepuasan kompensasi adalah tingkat kepuasan t@risadaua bentuk return baik
finansial maupun non finansial yang diterima kargawkarena jasa yang
disumbangkan ke perusahaan. Menurut Michael daoltH&t993 dalam Pantja
Djati, 2003) menyatakan bahwa kepuasan kompendakifakepuasan karyawan
terhadap kompensasi yang diterima dari perusahetzegai balas jasa atas kerja
mereka. Sedangkan menurut Mobley (1982 dalam Sa0i@8) mendefinisikan
kepuasan kompensasi sebagai keadaan dimana hakgarkompensasi sesuai

dengan kenyataan kompensasi yang diterima karyawan.
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Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kepuksampensasi adalah
tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan daphskompensasi yang
diberikan perusahaan baik dalam bentuk finansialpua non finansial sebagai

balas jasa perusahaan.

Berdasarkan definisi tersebut dapat diketahui baim@zalan atau balas
jasa yang diterima karyawan terbagi atas dua macdoalan yaitu imbalan yang
bersifat finansial, seperti gaji, bonus, premi,rasai dan lain-lain yang sejenis
yang dibayar oleh organisasi dan imbalan yang fa¢rsion finansial. Yaitu
berupa penyelenggaraan program-program pelayanagram rekreasi, cafetaria,
tempat ibadat, poliklinik dan sebagainya (Umar,8)99

Harnanik (2005) menegaskan bahwa kepuasan kompetesdsi dari
beberapa unsur, unsur yang paling jelas adalahajungaji yang diterima
seseorang. Pada umumnya motivasi orang bekerjaladaltuk memperoleh
kepuasan kompensasi dalam bentuk uang.

Adapun komponen dari sistem pengendalian manajeswahah sistem
penghargaan (reward sistem), struktur organisasan ¢hringan informasi
(Anthony & Govendarajan, 2003). Sebagai komponenrksgtr, sistem
penghargaan, dapat berupa kompensasi insentif y@éiw mekanisme yang dapat
mendorong dan memotivasi karyawan agar dapat lzekeguai dengan tujuan
perusahaan.

Menurut Rivai (2005) setiap individu dipengaruhellinsentif positif dan
insentif negatif. Insentif positif merupakan akilgri ditingkatkanya kepuasan

akan kebutuhan pribadi. Akibat dari insentif pdsiéidalah timbul adanya
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kepuasan karyawan. Adanya produktivitas karyawdnya rasa nyaman bekerja
pada diri karyawan. Sedangkan insentif negatif ipekan akibat dari
diturunkanya kepuasan pribadi. Adapun akibatnydahdédak adanya rasa puas
pada diri karyawan, produktivitas karyawan yan@kignaksimum serta adanya
rasa tidak nyaman dalam bekerja.

Kompensasi merupakan bentuk return baik finansalpun non finansial
yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkea perusahaan.
Kompensasi dapat berupa finansial maupun non fiaknfAnthony &
Govendarajan, 2003). Kompensasi finansial berbegajik upah, bonus, komisi,
asuransi karyawan, bantuan sosial karyawan, tuajgrdpur atau cuti tetapi tetap
dibayar. Sedangkan dalam bentuk non finansial hdaigas menarik, tantangan
tugas, tanggung jawab tugas peluang, pengakuagkulmgan pekerjaan yang
menarik (Anthony & Govendarajan, 2003).

Menurut Simamora (2004) secara umum kompensast ddpyi menjadi
dua golongan besar yaitu imbalan — imbalan inkin@trinsic rewarg dan
imbalan — imbalan ekstrinsileXstrinsic rewar§l Berikut ini akan dijelaskan satu

persatu pengertian dua golongan tersebut :

a. Kompensasi intrinsik
Imbalan — imbalan intrinsikirftrinsic reward adalah imbalan — imbalan
yang dinilai di dalam dan dari mereka sendirib&tan intrinsik melekat /
inheren pada aktivitas itu sendiri, dan pembegantidak tergantung
pada kehadiran atau tindakan — tindakan dari otaimgatau hal — hal

lainnya. Tipe — tipe imbalan intrinsik paling laziyang revelan terhadap
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perilaku organisasi adalah jenis — jenis perasaamg yberbeda yang

dialami oleh orang — orang sebagai akibat merekla pakerjaan.

Kompensasi Ekstrinsik

Uang barangkali merupakan imbalan ekstrinsik yaalong sering didalam
organisasi, dan diberikan dalam berbagai bentuk piada berbagai basis,
gaji, bonus, kenaikan merit, dan rencana — renpan@agian keuntungan
adalah indikasi dari beberapa cara dimana uangndig@n sebagai

imbalan-imbalan ekstrinsik didalam organisasi.

Program kompensasi sangat penting untuk mendapaiskdatian yang

sungguh-sungguh karena kompensasi dapat meningkaitxapun menumbuhkan

prestasi kerja, kepuasan kerja maupun memotivagaken ( Simamora, 2004).

Penelitian atas kepuasan kompensasi cenderung kergluhal-hal

sebagai berikut :

a.

Individu cenderung lebih termotivasi dengan hagiahghasilan daripada
ketakutan kepada hukum yang akan mendorong sistengepdalian
manajemen lebih berorientasi reward (insentif [fsit

Reward secara personal bersifat situasional. Kosgsndengan uang
merupakan cara penting untuk memuaskan kebutuhantie

Individu akan termotivasi jika mereka menerima kgmoumpan balik.
Efektifitas insentif menurun secara cepat begitleheya waktu.

Motivasi akan jelek jika seseoarang ditargetkanukinhencapai target

yang tidak mudah dicapai.
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f. Insentif yang dilengkapi dengan anggaran atau &ptainnya paling baik
manager berpartisipasi secara aktif bersama atgmadalam proses
pencapaian target yang ditetapkan.

Jika kita menanyakan motivasi orang bekerja, sepabesar mungkin
akan menjawab sama yaitu untuk mendapatkan uanmy bBidalah salahsatu alat
pemotivasi terkuat. Menurut teori “pengharapan deotivasi” dinyatakan bahwa
seseorang dapat bermotivasi tinggi, bila ia memidi&mangat berusaha dan
Kinerja tinggi, disamping itu juga disertai keingin besar untuk mencapai
penghargaan akhir dan keinginan itu harus lebiht ldaipada faktor-faktor
negatif. Ada tiga syarat yang harus dipenuhi agaigudapat memotivasi kinerja
lebih besar (Bushardt, Toso and Scnake,1998).

Gaji sebagai salah satu bentuk kepuasan kompemsasiliki beberapa
pengertian seperti yang dikemukakan oleh Rivai $2@alah balas jasa dalam
bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsskukari statusnya sebagai
seorang karyawan yang memberikan kontribusi dalarancapai tujuan
perusahaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi tirggdahnya tingkat gaji
adalah :

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja
Hukum ekonomi tentang penawaran dan permintaamikaejuga dalam
hal tenaga kerja. Untuk pekerjaan yang membutulkesmampilan tinggi
dan jumlah tenaga kerjanya langka maka tingkat gajiderung tinggi,
sedangkan untuk pekerjaan yang mempunyai penawaeiimpah, gaji

akan cenderung turun.
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2. Kemampuan untuk membayar
Bagi perusahaan, gaji merupakan salah satu kompbiaga produksi.
Tingginya gaji berarti akan meningkatkan biaya pksi dan akhirnya
akan mengurangi keuntungan. Kalau kenaikan biayaluksi sampai
mengakibatkan kerugian bagi perusahaan, maka peassahaan tidak
mampu memenubhi fasilitas karyawannya.

3. Produktivitas
Gaji sebenarnya merupakan imbalan atas prestagawan dan prestasi
ini biasanya dinyatakan sebagai produktivitas. ¥@&ménggi prestasi
karyawan seharusnya akan semakin besar pula gejiakan diterima.

4. Biaya hidup
Pemerintah Indonesia menggunakan standart biayg mdnimum untuk
menentukan besarnya upah minimum regional (UMR)) tesgga kerja.

5. Pemerintah
Pemerintah melalui peraturan-peraturan yang dikkdua juga

mempengaruhi tinggi rendahnya gaji.

2.1.3. Kinerja karyawan

Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dafimformasikan
kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tihgk&ncapaian hasil.
sedangkan menurut bernadin (1993) dalam istiningséndefinisikan kinerja

sebagai hasil prestasi kerja yang telah dicapaiasgokaryawan sesuai dengan
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fungsi tugasnya. Kinerja karyawan mengacu padagsieseseorang yang diukur

berdasarkan standar atau kriteria yang ditetapkamsphaan.

Menurut A.P Mangkunegara (2004) kinerja merupakasil kerja baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai sasgalalam melaksanakan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberdesediaan dan ketrampilan
seorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakauarl tanpa pemahaman yang
jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagamma&ngerjakannya. Dessler
(1997) memberikan pengertian tentang kinerja yaierupakan perbandingan
antara hasil kerja yang secara nyata dengan st&edar yang ditetapkan dan
kinerja itu sendiri lebih memfokuskan pada hasiHjd®ya, sedangkan menurut
Mathis dan Jackson (2002) kinerja pada dasarnyaapg dikerjakan dan yang
tidak dikerjakan oleh karyawan. Kinerja karyawan nmmpengaruhi seberapa

banyak mereka memberikan kontribusi kepada orgsinisa

Dari pengertian-pengertian di atas, maka dapatikha sebagai catatan
dari suatu pekerjaan atau tugas yang telah dicagmseorang melalui
pengevaluasian atau penilaian kinerja karyawan ydilagukan oleh organisasi

selama periode tertentu.

Menurut Fuad Mas'ud (2004) menyatakan ada lima edsn yang
digunakan untuk mengukur kinerja karyawan secateviotu, antara lain sebagai

berikut :
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1. Kualitas

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mewdiesempurna dalam
arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampittivitas ataupun

memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aksvita

2. Kuantitas

Jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilalureé&gh unit, jumlah

siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan Waktu

Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktul aygag diinginkan
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil outpeites memaksimalkan

waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.

4. Efektivitas

Tingkat pengguna sumber daya organisasi dengan uthakenaikkan
keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap dalam pengguna

sumber daya.

5. Komitmen Kerja

Tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerjagd@ perusahaan

dan tanggung jawab kerja dengan perusahaan.

Mathis dan Jackson (2002) lebih lanjut memberilsandar kinerja

seseorang yang dilihat kuantitas output, kualitafout, jangka waktu output,



22

kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatifn@a kinerja tersebut ditetapkan
berdasarkan kriteria pekerjaan yaitu menjelaskan-agga saja yang sudah
diberikan organisasi untuk dikerjakan oleh karyawar oleh karena itu kinerja

individual dalam kriteria pekerjaan haruslah diykdibandingkan dengan standar

yang ada dan hasilnya harus dikomunikasikan kepaldauh karyawan.

Ivancevich (2001) kinerja karyawan setiap periogikrlu dilakukan
penilaian, hal ini karena kinerja karyawan tersebahtinya dapat digunakan

sebagai analisis untuk kebutuhan dilaksanakannigditpen.

Penilaian kinerja mempunyai dua kegunaan utamailadfan pertama
adalah mengukur kinerja untuk tujuan memberikargpargaan. Kegunaan yang
lainya adalah mengembangakan potensi individu (MahJackson, 2002). Hal
yang sama juga diungkapkan oleh Dessler (1997) daiga tujuan dari penilaian
kinerja yaitu memberikan informasi tentang dapaakidikannya promosi atau
penetapan gaji, meninjau perilaku yang berhubumprgan kerja bawahan dan
untk perencanaan dan pengembangan karir karyawaenda penilaian
memberikan suatu peluang yang baik untuk meningmcana karir seseorang

yang dilihat dari kekuatan dan kelemahan yang tizkan.

2.2.Penelitian Terdahulu

Peneltian terdahulu sangat penting sebagai dagdap dalam rangka
penyusuanan penelitian ini. Kegunaanya untuk meahgethasil yang telah

dilakukan oleh peneliti terdahulu.
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Penelitian yang dilakukan oleh Yusriyati Nur Fari@003) dengan judul
pengaruh ketidakamanan kerja dan kepuasan kompeteshadap kepuasan
kompensasi dengan lokasi penelitian PT. Pertaméndasva Tengah dan D.I.
Yogyakarta yang menggunakan AMOS sebagai alat sssi@fia menemukan
ketidakamanan kerja berpengaruh negatif terhadgudsan kerja. Menurut

Farida (2003) implikasi kepuasan kerja sering dikean dengan kinerja.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Andhi Supdiy§2005) dengan
judul analisis pengaruh kepuasan kompensasi, pelaymsan dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan dengan Igkaselitian di PT Bina Guna
Kimia yang menggunakan analisis regresi bergandegse alat analisisnya
menemukan kepuasan kompensasi berpengaruh pesiifassignifikan terhadap

kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Nelly Apriana (2P0O8enelitian ini
menguji gaya kepimpinan, pelatihan kerja dan keguasompensasi terhadap
kinerja karyawan dengan lokasi penelitian PT. Sigedeka yang menggunakan
analisis regresi berganda menemukan kepuasan ksagdmerpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan.
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2.3. Hubungan Antar Variabel
2.3.1. Hubungan Antara Variabel Ketidakamanan Kerja Terhadap kinerja

Karyawan.

Ketidakamanan kerja merupakan kondisi psikologseseang karyawan
yang menunjukan rasa bingung atau merasa tidak afik@menakan kondisi
lingkungan yang berubah-ubah, biasanya kondismuoncul karena banyaknya
jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau peket@aarak (Farida, 2003).

Penelitian yang dilakukan oleh Farida (2003) menremu bahwa
ketidakamanan kerja berpengaruh negatif terhadgquasan kerja. Implikasi
kepuasan kerja sering dikaitkan dengan kinerja d&w@ay. Semakin tinggi
ketidakamanan kerja pada karyawan maka akan semekdilah kinerja karyawan
dan sebaliknya semakin rendah ketidakamanan kemjaarakan semakin tinggi
kinerja karyawan.

Berdasarkan pada uraian tersebut maka hipotesisakgatia penelitian ini
adalah sebagai berikut :

H.: Terdapat pengaruh negatif antara ketidakamanan kea terhadap

kinerja karyawan.

2.3.2. Hubungan Antara Variabel Kepuasan Kompensasi Terhadp Kinerja
karyawan.
Menurut Michael dan Harold (1993) dalam Pantja Dj&003)
menyatakan bahwa kepuasan kompensasi adalah kepkasgmwan terhadap

kompensasi yang diterima dari perusahaan sebalgai jgga atas kerja mereka.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Andhi (2005¢mamukan kepuasan
kompensasi mempunyai pengaruh positif terhadaprjkinearyawan. Semakin
tinggi kepuasan kompensasi yang diterima oleh sgokaryawan maka akan
semakin membuat kinerja karyawan lebih baik dalaekelja dan sebaliknya
semakin rendah kepuasan kompensasi maka kinerjgawan akan semakin
menurun.

Berdasarkan pada uraian tersebut maka hipotedisnpepada penelitian
ini adalah sebagai berikut:

H,: Terdapat pengaruh positif antara kepuasan komperasi terhadap

kinerja karyawan.
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2.4. Kerangka Penelitian
Untuk lebih memperjelas arah dari penelitian yargnamjukkan bahwa
adanya hubungan antara ketidakamanan kerja damasapukompensasi yang
mempengaruhi kinerja karyawan maka dalam penelitianlapat diambil suatu
jalur pemikiran yang diterjemahkan dalam diagramkstir seperti pada gambar
2.1
Gambar 2.1.

Kerangka Penelitian

Ketidakamanan
kerja (X1)
H1
Kinerja Karyawan
(Y)
H2
Kepuasan
kompensasi(X2)

Sumber: Dikembangkan dalam Penelitian ini, 2010
Kerangka penelitian yang disajikan diatas menjelaskahwa faktor

ketidakamanan kerja dan kepuasan kompensasi meanpénginerja karyawan.
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Kerangka penelitian dimuka menjelaskan bahwa :

H.: Terdapat pengaruh negatif dari ketidakamanan kerp terhadap kinerja

karyawan

H,: Terdapat pengaruh positif dari kepuasan kompensaderhadap kinerja

karyawan.
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
3.1.1 Variabel Penelitian
1. Variabel Bebasifidependent variab)e
Variabel bebas adalah variabel yang mempengarihi atenjelaskan
variabel yang lain. dua variabel bebas dari paasliini adalah sebagai
berikut:
X1 : Ketidakamanan kerja
Xz : Kepuasan kompensasi
2. Variabel Terikat dependent variab)e
Variabel terikat adalah variabel yang dijelaskam aBpengaruhi oleh
variabel bebas. dalam penelitian ini variabel bela@wmlah kinerja

karyawan yang selanjutnya diberi notasi Y.

3.1.2 Definisi Operasional Variabel
a. Ketidakamanan kerja
Smithson dan Lewis (2000 dalam Mizar Yuniar, 2008gngartikan
ketidakamanan kerjgjob insecurity) sebagai kondisi psikologis seseorang
(karyawan) yang menunjukkan rasa binggung atau saertzgdak aman

dikarenakan  kondisi  lingkungan yang berubah-ubalperceived

28
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impermanance)Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjgang

sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak.

Beberapa indikator yang dapat digunakan untuk raekédtidakamanan

kerja yaitu:

=

Arti pekerjaan itu bagi individu.

Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenpekaspek
pekerjaan.

Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi dan meggehi
keseluruhan kerja individu.

Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan viddi mengenai
potensi setiap peristiwa tersebut.

Tingkat ancaman terhadap pekerjaan pada tahunutbreyik

b. Kepuasan kompensasi

Menurut Rabindra. N. dan Medonca (1998 dalam &f@ky 2005)

kepuasan kompensasi adalah tingkat kepuasan t@risadaua bentuk return baik
finansial maupun non finansial yang diterima kargawkarena jasa yang

disumbangkan ke perusahaan.

Menurut Mathis and Jackson (2002) beberapa inolikging digunakan

untuk menilai kepuasan kompensasi yaitu:

1. Gaji

Tingkat kepuasan terhadap gaji yang diberikan pilisahaan.
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2. Bonus
Tingkat kepuasan terhadap pemberian bonus yangrildibe oleh
perusahaan .

3. Asuransi kesehatan
Tingkat kepuasan terhadap pemberian asuransi &selgang diberikan
oleh perusahaan.

4. Masa Liburan Atau Cuti
Tingkat kepuasan terhadap pemberian masa liburan atti yang
diberikan oleh perusahaan.

5. Kompensasi Pekerjaan
Tingkat kepuasan terhadap pemberian uang lembuy gérerikan oleh

perusahaan.

C. Kinerja karyawan

Menurut Veitzal Rivai (2005) kinerja adalah perilaknyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja y@dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaan.

Menurut Fuad Mas'ud (2004) menyatakan ada lima edsn yang
digunakan untuk mengukur kinerja karyawan secatevintu, antara lain sebagai

berikut :
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. Kualitas

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mewadiesempurna dalam
arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampittivitas ataupun

memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aksvita

. Kuantitas

Jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilalureégh unit, jumlah

siklus aktivitas yang diselesaikan.

. Ketepatan Waktu

Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktul aygag diinginkan
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil outpeitas memaksimalkan

waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.

. Efektivitas

Tingkat pengguna sumber daya organisasi dengan uthakenaikkan
keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap dalam pengguna

sumber daya.

. Komitmen Kerja

Tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerjagd@ perusahaan

dan tanggung jawab kerja dengan perusahaan.
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3.2 Populasi dan Sampel

Salah satu langkah dalam penelitian adalah menamtakyek yang akan
diteliti dan besarnya populasi yang ada. Menurgfiyguno (2004) yang dimaksud
dengan populasi adalah wilayah generalisasi yamtiritatas subyek atau obyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik terteyatng ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanny2alam penelitian ini
populasi yang diambil adalah seluruh karyawan ladntPT. Bank Rakyat
Indonesia cabang Patimura yang sampai bulan agdkudinya berjumlah 155
karyawan.

Demikian juga dengan penelitian ini tidak semuaupag diteliti tetapi
hanya sebagian saja dari populasi yang diteliterdipkan bahwa hasil yang
didapat menggambarkan sifat populasi yang bersaagkuJumlah sampel
ditentukan berdasarkan pada perhitungan dari ruBlosin dengan tingkat
kesalahan yang ditoleransi sebesar 5%.

N
n=——
1+ N(e)?

Keterangan:
N = Ukuran populasi
n = Ukuran sampel
e = margin of erroy yaitu persen kelonggaran ketidak telitian karena

kesalahan pengambilan sampel yang masih dapaeriiteebesar

5%
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Dengan menggunakan rumus di atas maka akan dipejalmlah sampel
sebanyak 112 yaitu :

oo 155
1+155(005)°

n=11171= 112 responden

Menurut Sugiyono (2004), sampel adalah bagiani @ganlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebiieknik pengambilan sampel
dilakukan dengan metoda@mple random samplingjaitu pengambilan sampel
anggota populasi dilakukan secara acak setiap sanggempunyai kesempatan
yang sama untuk diambil sebagai sampel tanpa médean strata yang ada

dalam populasi tersebut (Sugiyono, 2004).

3.3 Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data
1. Data Kualitatif
Data kualitatif yaitu data yang dinyatakan dalanmtbk bukan angka
atau dalam bentuk uraian (Santoso, 20@83alnya jenis kelamin, jenis
pekerjaan, dan sebagainya.
2. Data Kuantitatif
Data kuantitaif yaitu data yang dinyatakan dalamtile angka atau data
yang dapat dihitung (Santoso, 2003), misalnya use&seorang,

pendapatan, dan sebagainya.
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3.3.2 Sumber Data

1. Data Primer

Data primer adalah data yang berasal langsungrelsponden. Data
responden sangat diperlukan untuk mengetahui tpaggaesponden
mengenai kinerja karyawan yang dilihat dari ketataknan kerja dan
kepuasan kompensasi. Dalam hal ini data dipercéglysung dengan
membagi kuesioner atau daftar pertanyaan kepagawan.
2. Data sekunder

Menurut Algifari (2003), data sekunder adalah dgdag diperoleh
dari terbitan atau laporan suatu lembaga. Datdipgroleh dari diperoleh

dari internet dan berbagi literature yang berkaitangan penelitian.

3.4. Metode Pengumpulan Data
Untuk dapat mengumpulkan data secara lengkap, mialken penelitian
ini digunakan teknik pengumpulan data sebagai berik
a. Observasi
Metode atau cara-cara menganalisis dan mengadaitaratatan secara
sistematis mengenai tingkah laku dengan melihati ateengamati
individu atau kelompok secara langsung (wawan-pliridogspot.).
b. Wawancara
Wawancara adalah percakapan dengan maksud terteataakapan
dilakukan oleh dua pihak, yaitu pewawancara (inésver) yang
mengajukan pertanyaan dan terwawancara (interviewgang

memberikan jawaban atas pertanyaan itu (Moleon@5; R0
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c. Kuesioner
Metode pengumpulan data yang diperoleh dengan maehjaserta

mengisi daftar pertanyaan yang diajukan oleh psrk@pada responden.

3.5 Metode dan Alat Analisis Data
3.5.1 Metode analisis Data
Dalam penelitian ini menggunakan dua metode asajsitu:
1. Analisis Kualitatif
Analsis kualitatif adalah bentuk analisa yang bsadean dari data yang
dinyatakan dalam bentuk uraian. Data kualitatif upakan data yang hanya
dapat diukur secara langsung (Hadi, 2001).
Proses analisis kualitatif ini dilakukan dalamapan sebagai berikut :
1. PengeditarfEditing)
Pengeditan adalah memilih atau mengambil data ypedu dan
membuang data yang dianggap tidak perlu, untuk rdahkan
perhitungan dalam pengujian hipotesa.
2. Pemberian SkofScoring)
Mengubah data yang bersifat kualitatif ke dalamtidekuantitatif. Dalam
penelitian ini urutan pemberian skor menggunakataskikert. Tingkatan
skala Likert yang digunakan dalam penelitian iralal sebagai berikut :
Sangat Setuju (SS) = Diberi bobot / skor 5
Setuju (S) = Diberi bobot / skor 4

Netral (N) = Diberi bobot / skor 3
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Tidak Setuju (TS) = Diberi bobot / skor 2
Sangat Tidak Setuju (STS) = Diberi bobot / skor 1
3. Tabulating

Pengelompokkan data atas jawaban dengan benaretian kemudian

dihitung dan dijumlahkan sampai berwujud dalam blerntang berguna.
Berdasarkan hasil tabel tersebut akan disepakatkunembuat data tabel
agar mendapatkan hubungan atau pengaruh antasdelavariabel yang

ada.

2. Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif adalah bentuk analisa yang ggemakan angka-angka
dan perhitungan dengan metode statistik, maka dataebut harus
diklasifikasikan dalam kategori tertentu dengan ggemakan table- table
tertentu, untuk mempermudah dalam menganalisis atemgenggunakan

program SPSS for windows.

3.5.2 Alat Analisis Data

3.5.2.1. Uji Validitas dan Reliabilitas
Untuk menunjang proses analisis maka alat pengdiia harus terlebih
dahulu diuji validitas dan reliabilitasnya. Jikargagyaan sudah valid dan
reliable, berarti pertanyaan tersebut sudah bigandkan untuk mengukur

faktornya.
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a. Uji Validitas
Untuk mendukung analisis regresi dilakukan uji digdis dan uji
reliabilitas. Uji validitas dalam penelitian ini glinakan untuk menguiji
kevalidan kuesioner. Validitas menunjukkan sejaumanketepatan dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan furgssukurnya.
Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atddaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jikdgrgaan pada kuesioner
mampu mengungkapkan suatu yang akan diukur olekidnuer tersebut
(Ghozali, 2006). Metode yang digunakan untuk mengaiiditas ialah
dengan korelasi bivariate. Jika hasil menunjukkdai ryang signifikan
maka masing-masing indikator pertanyaan adalald.v&ada penelitian
ini uji validitas ini dilakukan dengan bantuan pragm SPSS Statistical
Package for Social Scienges

b. Uji Reliabilitas
Adalah suatu indeks yang menunjukan sejauh mana kastu
pengukuran dapat dipercaya. Hasil pengukuran dejpercaya atau
reliable hanya apabila dalam beberapa kali pelaaarpengukuran
terhadap kelompok subjek yang sama diperoleh hiasi relative sama,

selama aspek yang diukur dalam diri subjek memahgrbberubah.

3.5.2.2. Uji Penyimpangan Asumsi Klasik
a.  Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji adikpada model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel independkka terjadi korelasi,
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maka dinamakan terdapat problem multikolinearikdsdel regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara varialbetlependent. Uji
multikolinearitas pada penelitian dilakukan dengaatriks korelasi. Pengujian
ada tidaknya gejala multikolinearitas dilakukan gkam meperhatikan nilai
matriks korelasi yang dihasilkan pada saat pengolatata serta nilai VIF
(Variance Inflation Faktor) dan Tolerance-nya. Afmlmilai matriks korelasi
tidak ada yang lebih besar dari 0,5 maka dapattakka data yang akan
dianalisis terlepas dari gejala multikolinearitd!®&mudian apabila nilai VIF
berada dibawah 10 dan nilai Tolerance mendekatiaka diambil kesimpulan
bahwa model regresi tersebut tidak terdapat problemitikolinearitas
(Santoso, 2003).
b.  Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk menguji kagta dalam sebuah
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dardual dari satu pengamatan
satu ke pengamatan yang lain. Jika varians daiduestau dari satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, makhutlisemokedastisitas.
Dan jika varians berbeda maka disebut heterokesitasti Model regresi yang
baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas (Samt@003). Salah satu cara
untuk mendeteksi heterokedastisitas adalah dengdihangrafik Scatter Plot
antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dulai residualnya (SRESID).
c.  Uji Normalitas

Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui rlgleuan akan

berdistribusi normal atau tidak. Distribusi normraghn membentuk suatu garis
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lurus diagonal dan ploting data akan dibandingkemgdn garis diagonal. Jika
distribusi data adalah normal maka garis yang mamigrkan data

sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya.

3.5.2.3.Analisis Regresi Berganda
Analisis regresi berganda adalah suatu teknik gatgungan. Sehingga
variabel yang akan dibagi menjadi variabel yanghakbagi menjadi variabel
dependen/terikat (Y) dan variabel independen/bepés Analisis ini
menunjukan bahwa variabel dependen akan bergarftargengaruh) pada

lebih dari satu variabel independen. Bentuk arsaligigresi berganda ini

adalah:
Y =f1X1+ f2Xo
Keterangan:

[ = Koefisien regresi

Y = Variabel terikat yaitu kinerja karyawan
X1= Variabel bebas yaitu ketidakamanan kerja

X,= Variabel bebas yaitu kepuasan kompensasi
3.5.2.4. Uji Hipotesis
Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabedadé&drhadap variabel
terikat maka dilakukan pengujian terhadap hipotgaigy diajukan dalam
penelitian ini. Metode pengujian terhadap hipotegang diajukan,

dilakukan pengujian secara simultan dan pengujiacara parsial.
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Pengujian secara simultan menggunakan uji F, sé&dangengujian

secara parsial menggunakan uiji t.

a.Uji F (Penguijian signifikansi secara simultan)

Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semuabehabebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secarsarba-sama
terhadap variabel terikat (Ghozali, 2006). Dalamgh@an ini pengujian
hipotesis secara simultan dimaksudkan untuk memngulkesarnya

a bersama-

pengaruh ketidakamanan kerja dan kepuasan kompeiesas

sama terhadap variabel terikatnya, yaitu kinerjydaan.

Hipotesis yang akan digunakan dalam penelitiaadalah :

Ho :B1=B2=0, Variabel-variabel  (ketidakamanan kerja dan
kepuasan kompensasi) tidak mempunyai pengaruh
yang signifikan secara bersama-sama terhadap
variabel terikatnya (kinerja karyawan).

Hy:B1=B2# 0, Variabel-variabel  (ketidakamanan kerja dan
kepuasan kompensasi) mempunyai pengaruh yang
signifikan secara bersama-sama terhadap variabel
terikatnya (kinerja karyawan).

Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006) :

1. Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel

Apabila F tabel > F hitung, maka Ho diterima dardiblak.

Apabila F tabel < F hitung, maka Ho ditolak dajdierima.
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2. Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi
Apabila probabilitas signifikansi > 0,05, maka Hdedma dan H
ditolak.
Apabila probabilitas signifikansi < 0,05, maka Hdothk dan H

diterima.

b.Uji t (Pengujian signifikansi secara parsial)
Uji t digunakan untuk menguiji signifikansi hubungantara variabel X
dan variabel Y, apakah variabel X1, X2 benar-bebarpengaruh
terhadap variabel Y.
Hipotesa yang akan digunakan dalam pengujian alascd
Ho : bi = 0, Variabel-variabel bebas (ketidakamandferja dan
kepuasan kompensasi) tidak mempunyai pengaruh waggfikan
terhadap variabel terikat (kinerja karyawan).
H1 : bi < 0, Variabel-variabel bebas (ketidakamakarja) mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel teriketerja karyawan).
H.: bi> 0, Variabel-variabel bebas (kepuasan kompensasi)
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap vabriggiat (kinerja
karyawan).
Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006) :
1. Dengan membandingkan nilai t hitungnya denganditab
Apabila t tabel > t hitung, maka Ho diterima dajditolak.

Apabila t tabel <t hitung, maka Ho ditolak dapditerima.
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Dengan tingkat signifikansi 95% = 5%)

2. Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi.

Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maho diterima dan
H, ditolak.

Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, mako ditolak dan I

diterima.

3.5.2.5.Analisis Uji R? (koefisien determinasi)

Koefisien determinan (R?) dimaksudkan untuk menrgétatingkat
ketepatan paling baik dalam analisis regresi, danlaal yang ditunjukkan oleh
besarnya koefisiensi determinasi (R?) antara Q) (dan 1 (satu). Koefisien
determinasi (R2) nol variabel independen sama stllak berpengaruh terhadap
variabel dependen. Apabila koefisien determinasiadén mendekati satu, maka
dapat dikatakan bahwa variabel independent berpeimgéerhadap varibel
dependen. Selain itu koefisien determinasi dipesigan untuk mengetahui

presentase perubahan variabel terikat (Y) yangbdidean oleh variabel bebas

(X).
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Obyek Penelitian

PT. Bank Rakyat Indonesia awalnya didirikan di vkerto, Jawa
Tengah oleh Raden Aria Wirjaatmadja dengan namégp-El Sparbank der
Inlandsche Bestuurs Ambtenaren atau Bank BantuarSdapanan Milik Kaum
priyayi yang berkebangsaan Indonesia (pribumi)dBepada 16 Desember 1895,
yang kemudian dijadikan sebagai hari kelahiran BRéndiri Bank Rakyat
Indonesia Raden Aria Wiraatmadja pada periode aetdlemerdekaan RI,
berdasarakan peraturan pemerintah No.1 tahun 1848l R disebutkan bahwa
BRI adalah sebagai Bank Pemerintah pertama di Ri&plrizlonesia. Adanya
situasi perang mempertahankan kemerdekaan pada 9B, kegiatan BRI
sempat terhenti sementara waktu dan baru muldi ledtnbali setelah perjanjian
Renville pada tahun 1949 dengan berubah nama mdgak Rakyat Indonesia
Serikat. Pada waktu itu melalui PERPU No. 41 tal@60 dibentuk Bank
Koperasi Tani dan Nelayan (BKTN) yang merupakarelpedan dari BRI, Bank
Tani Nelayan dan Nederlandsche Maatschappij (NHMmudian berdasarkan
penetapan presiden (Penpres) No. 9 tahun 1965, B#iifitegrasikan ke dalam

Bank Indonesia dengan nama Bank Indonesia Urusaenési Tani dan Nelayan.

Setelah berjalan selama satu bulan keluar pengoesl? tahun 1965

tentang pembentukan Bank tunggal dengan nama Baghrhl Indonesia. Dalam
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ketentuan baru itu, Bank Indonesia Urusan Kopergéani dan Nelayan (eks
BKTN) dintegrasikan dengan nama Bank Negara Indanesit Il Rural,

sedangkan NHM menjadi Bank Negara Indonesia unitidang Ekspor Impor
(Exim). Berdasarkan undang-undang No. 14 tahun 186fang undang-undang
pokok perbankan dan undang-undang No. 13 tahun tE9%8ng undang-undang
bank sentral, yang intinya mengembalikan fungsikBblmonesia sebagai bank
sentral dan Bank Negara Indonesia Unit Il BidangaRulan Ekspor Impor
dipisahkan masing-masing menjadi dua Bank yaitukBRakyat Indonesia dan
Bank Ekspor Impor Indonesia. Selanjutnya berdasatkadang-undang No. 21

tahun 1968 menetapkan kembali tugas-tugas pokoksBBRdgai Bank Umum.

Sejak 1 Agustus 1992 berdasarkan undang-undabgmean No. 7 tahun
1992 dan Peraturan Pemerintah RI No. 21 tahun $&8ds BRI berubah menjadi
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) yang kepemitika masih 100% ditangan
Pemerintah. PT. Bank Rakyat Indonesia (Persera) gadirikan sejak tahun 1895
didasarkan pelayanan pada masyarakat kecil sanefarasg tetap konsisten,

yaitu dengan fokus pemberian fasilitas kredit kepgolongan pengusaha kecil.

Seiring dengan perkembangan dunia perbankan yangksn pesat maka
saat ini PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) cab8@egiarang Patimura
memiliki 6 kantor cabang pembantu, 36 kantor uih dnempunyai karyawan
kontrak sebanyak 155 orang. Pada tanggal 10 Novwe2@ifd8, PT. Bank Rakyat
Indonesia go public dan pemerintah melepas 30%nkidigan sahamnya kepada

public. Untuk mendukung pertumbuhan dan perkembangsahanya BRI
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memiliki Visi dan Misi yang merupakan acuan dalaemgembangan bisnisnya.
Visi BRI adalah menjadi Bank Komersial terkemukagaelalu mengutamakan
kepuasan nasabah. Untuk mewujudkan visi tersebutnBéhetapkan beberapa

misi yaitu :

1. Melakukan kegiatan perbankan yang terbaik dengampreritaskan

pelayanan kepada Usaha Mikro, Kecil dan Menengahk(M).

2. Memberikan pelayanan prima kepada nasabah medainggn kerja yang
tersebar luas dan didukung sumber daya manusia [S8@M) profesional

dengan melakukan praktek tata kelola perusahaamnbeik.

3. Memberikan keuntungan dan manfaat yang seoptimaigkin kepada

pihak yang berkepentingan.

Guna mendukung Visi dan Misi tersebut diatas BRImifiki nilai-nilai
perusahaan (corporate value) yang menjadi landasapikir, bertindak serta
berperilaku bagi setiap insan BRI dimanapun, yaitegritas, Profesionalisme,

Kepuasan Nasabah, Keteladanan dan penghargaarakepadi

4.2.Gambaran Umum Responden

Responden yang menjadi obyek penelitian ini begmnil2 orang yang
berasal dari karyawan kontrak PT Bank Rakyat Ind@néersero) Thk Cabang
Semarang Patimura dan Unit Kerjanya. Penyajian datmgenai identitas

responden dimaksudkan untuk memberikan gambardangerkeadaan diri dari
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responden, yang meliputi jenis kelamin, usia, daas&lkerja. Berikut ini akan
dibahas mengenai kondisi dari masing- masing kkasif demografis responden

tersebut.

4.2.1 Responden Menurut Jenis Kelamin

Berdasarkan data-data yang di dapat dari daftéameran yang dibagikan
kepada responden, dapat dilihat di tabel mengeamis jkelamin dari karyawan
kontrak PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang Semaratgnéra sebagai berikut:

Tabel 4.1

Data Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 50 44,6
Wanita 62 55,4
Jumlah 112 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan bahwa respond@artavmerupakan
responden mayoritas yaitu sebesar 55,4% sedangkpamrden pria hanya 44,6%
dari total 112 responden yang berpartisipasi dalaenelitian ini. Hal ini
menunujukkan bahwa sebagian besar responden adadafita. Hal ini
menandakan bahwa karyawan kontrak PT. Bank Rakydonksia Cabang

Semarang Patimura dan Unit Kerjanya didominasi kéglgawan wanita.
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4.2.2 Responden Menurut Usia

Umur seseorang akan mempengaruhi kemampuan segeai@am
bekerja dan berpikir. Dari penelitian terhadap é2oonden yang diteliti, usia
responden dapat ditunjukkan dalam tabel berikut :

Tabel 4.2

Data Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
(tahun)
23 -26 62 55,3
27-30 46 41,1
>30 4 3,6
Jumlah 112 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa responelersia 23-26 tahun
adalah yang terbesar yaitu 55,3%, responden be2ds&d tahun sebesar 41,1%
dan responden yang terkecil adalah responden yangsih lebih dari 30 tahun
sebesar 3,6% dari total 112 responden yang besipasi dalam penelitian ini.
Data tersebut menunjukkan bahwa PT. Bank Rakyatnkesia Cabang Semarang
Patimura dan Unit Kerjanya karyawan kontrak didasirumur 20-30 tahun yang

memiliki kondisi fisik yang baik.
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4.2.3. Responden Menurut Masa Kerja

Berdasarkan data-data yang di dapat dari daftéameran yang dibagikan
kepada responden, dapat dilihat di tabel mengersmankerja dari karyawan
kontrak PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang Semarathgnéra sebagai berikut:

Tabel 4.3

Data Responden Menurut Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase
<1 tahun 40 35,7
1-2 tahun 68 60,7
Lebih dari 2 tahun 4 3,6
Jumlah 112 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2010

Berdasarkan tabel 4.3 di atas dapat diketahui badtarakteristik responden
terbanyak berdasarkan masa kerja adalah respomagnnyempunyai masa kerja
diantara 1-2 tahun sebesar 60,7%, responden yangpumyai masa kerja <1
tahun sebesar 35,7% dan responden terkecil memipumgsa kerja >2 tahun

sebesar 3,6%.
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4.3 Analisis Data
4.3.1 Analisis Data Deskriptif

Pada bagian ini akan dibahas mengenai bentukaelmavaban responden
terhadap keseluruhan konsep yang diukur. Dari sebgmwaban responden
tersebut, selanjutnya akan diperoleh sebuah kenamgkn dari seluruh jawaban
yang ada. Untuk mendapat kecenderungan jawabaon@sp terhadap masing-
masing variabel, akan didasarkan pada nilai skda-nata (indeks) yang
dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkahitpagan three box method

berikut ini (Ferdinand,2006) :

Batas atas rentang skor : (%F x 5) /5 = (100%AM55= 500 /5 = 100

Batas bawah rentang skor  : (%F x 1) / 5 = (100% &51= 100 /5 = 20

Angka indeks yang dihasilkan akan berangkat mdka skor nilai 20
hingga 100, dengan rentang sebesar 80. Dengan oreaigm three box method
maka rentang sebesar 80 dibagi menjadi 3 bagiamgga menghasilkan rentang
sebesar 26,67 dimana akan digunakan sebagai etiEspmilai indeks sebagai

berikut :

20,00 - 46,67 : Rendah

46,68 — 73,35 : Sedang

73,36 — 100 : Tinggi
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Distribusi masing- masing kategori tanggapan redpo terhadap masing-

masing variabel penelitian adalah sebagai berikut :

4.3.1.1. Deskripsi Variabel Ketidakamanan Kerja

Variabel ketidakamanan kerja pada penelitian inikek dengan lima
indikator. Hasil jawaban responden mengenai varidstidakamanan Kkerja
dijelaskan pada Tabel 4.4 berikut ini.

Tabel 4.4

Ketidakamanan Kerja

No Indikator Skor Jumlah* | Indeks**
1 2 3 4 5
1 | Arti penting 0 16| 60 36 0 356 71,2
pekerjaan
2 | Tingkat ancaman 0 12| 54 46 0 370 74

mengenai aspek-
aspek pekerjaan

3 | Tingkat ancaman 0 7 56 49 0 378 75,6
yang secara negatif
mempengaruhi
keseluruhan kerja
individu

4 | Tingkat kepentingan| 0 6 59 a7 0 377 75,4
yang individu
mengenai potensi
setiap peristiwa

5 | Tingkat ancaman 0 9 55 48 0 375 75
terhadap pekerjaan
pada tahun
berikutnya
Jumlah 371,2
Rata- rata *** 74,24

Sumber : Data primer yang diolah, 2010
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Keterangan :
* : Akumulasi frekuensi jawaban dikali skor masimgsing
* - Jumlah (*) dibagi dengan 5 ( tingkat skor )

*** - Akumulasi nilai indeks (**) semua pertanyaalibagi jumlah pertanyaan.

Dari hasil pada tabel 4.4 di atas, tanggapan resporakan variabel
ketidakamanan kerja terhadap kinerja karyawan njakkan nilai dengan skor
rata-rata sebesar 74,24. Dari kelima indikator,ikatdr tingkat ancaman
mengenai arti penting pekerjaan mempunyai skor Yelip kecil yaitu 71,2. Dan
indikator tingkat ancaman yang secara negatif meggenhi keseluruhan

individu mempunyai nilai indeks paling tinggi sebeg5,6.

4.3.1.2. Deskripsi Variabel Kepuasan Kompensasi

Variabel kepuasan kompensasi pada penelitian inkudi dengan lima
indikator. Hasil jawaban responden mengenai varidepuasan kompensasi

dijelaskan pada Tabel 4.5 berikut ini.
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Tabel 4.5

Kepuasan Kompensasi

No Indikator Skor Jumlah* | Indeks**
1 2 3 4 5
1 | Gaji 0 0 5 67 40 483 96,6
2 | Bonus 0 0 16 71 25 457 91,4
3 | Asuransi kesehatan 0 0 13 68 31 466 93,
4 | Masa liburan atau 0 0 9 89 14 453 90,6
cuti
Kompensasi 0 0 13 82 17 452 90,4
pekerjaan
Jumlah 462,2
Rata- rata *** 92,44

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Dari hasil pada tabel 4.5 di atas, tanggapan resporakan variabel
kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan mukam nilai yang tinggi
dengan skor rata-rata sebesar 92,44. Dari kelimiator, indikator kompensasi
pekerjaan mempunyai skor yang lebih kecil yaitu480,Dan indikator gaji

mempunyai nilai indeks paling tinggi sebesar 96,6.

4.3.1.3. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Variabel kinerja karyawan pada penelitian ini diuklengan lima indikator.
Hasil jawaban responden mengenai variabel kinegjyakvan dijelaskan pada

Tabel 4.6 berikut ini.

NJ



Kinerja Karyawan

Tabel 4.6
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No Indikator Skor Jumlah* | Indeks**
1 2 3 4 5
1 | Kualitas 0 0 29 71 12 431 86,2
2 | Kuantitas 0 0 42 63 7 413 82,6
3 | Ketepatan waktu 0 0 25 8( 7 430 86
4 | Efektivitas 0 0 32 65 15 431 86,2
5 | Komitmen kerja 0 1 26 83 2 422 84,4
Jumlah 425,4
Rata- rata *** 85,08

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Dari hasil pada tabel 4.6 di atas, tanggapan rekgporakan variabel

kinerja karyawan menunjukkan nilai yang tinggi demgskor rata-rata sebesar

85,08. Tingginya nilai indeks rata-rata pada vaiakinerja karyawan ini

menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada PT. Barky&andonesia Cabang

Semarang Patimura dan Unit kerjanya tinggi.

4.3.2. Analisis Data Kuantitatif

4.3.2.1. Uji Reliabilitas

Suatu instrumen (kuesioner) dikatakan reliabeh jjawaban seseorang

terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabilwdktu (Ghozali, 2006).

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini adataenggunakan cronbach alpha.

Hasil pengujian reliabilitas untuk masing-masingatael dapat dilihat pada tabel

4.7 berikut ini.
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Tabel 4.7
Uji Reliabilitas
No Variabel Alpha Keterangan
1 Ketidakamanan Kerja 0,628 Reliabel
2 Kepuasan Kompensasi 0,606 Reliabel
3 Kinerja Karyawan 0,620 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Hasil uji reliabilitas diatas menunjukkan bahwamsa variabel
mempunyai koefisien alpha di atas 0,6 sehinggatddigatakan semua konsep
pengukur masing-masing variabel dari kuesioner afdakliabel yang berarti

bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitiahandal.

4.3.2.2. Uji Validitas

Vaiditas didefinisikan sebagai ukuran seberapanatrsuatu alat ukur
melakukan fungsi ukurnya. Dalam penelitian ini sahyang digunakan sebanyak
112 orang (N=155). Perhitungan dilakukan dengariuaanprogram SPSS. Nilai

signifikansi yang berada di bawah 0,05 menunjuldetragai item yang valid.



1. Uji Validitas Ketidakamanan Kerja (X1)

Tabel 4.8

Hasil Uji Validitas Variabel Ketidakamanan Kerja

Pertanyaan Korelasi Signifikasi Keterangan
Pertanyaan 1 0,657 0,000 Valid
Pertanyaan 2 0,651 0,000 Valid
Pertanyaan 3 0,426 0,000 Valid
Pertanyaan 4 0,732 0,000 Valid
Pertanyaan 5 0,678 0,000 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2010
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Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat diketahui aatilai signifikansi yang

dihasilkan < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bakwa@abel ketidakamanan

kerja memiliki status valid.
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2. Uji Validitas Kepuasan Kompensasi (X2)

Tabel 4.9

Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kompensasi

Pertanyaan Korelasi Signifikasi Keterangan
Pertanyaan 1 0,663 0,000 Valid
Pertanyaan 2 0,674 0,000 Valid
Pertanyaan 3 0,713 0,000 Valid
Pertanyaan 4 0,480 0,000 Valid
Pertanyaan 5 0,428 0,000 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Berdasarkan tabel 4.9 di atas dapat diketahwaatilai signifikansi yang
dihasilkan < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahveasiabel kepuasan

kompensasi memiliki status valid.



3. Uji Validitas Kinerja Karyawan

Tabel 4.10

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan
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Pertanyaan Korelasi Signifikasi Keterangan
Pertanyaan 1 0,562 0,000 Valid
Pertanyaan 2 0,631 0,000 Valid
Pertanyaan 3 0,491 0,000 Valid
Pertanyaan 4 0,660 0,000 Valid
Pertanyaan 5 0,200 0,035 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Berdasarkan tabel 4.10 di atas dapat diketahui @amiai signifikansi

yang dihasilkan < 0,05 sehingga dapat disimpulkahwa variabel kinerja

karyawan memiliki status valid.

4.3.3. Uji Asumsi Klasik

4.3.3.1. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apbhkdalam model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel independéadel regresi yang baik
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seharusnya tidak terjadi korelasi diantara indepetmya. Suatu model regresi

dapat dikatakan tidak terjadi multikolinearitas laig@(Ghozali, 2006) :

- Mempunyai nilai VIF < 10

- Mempunyai angka TOLERANCE > 0,1

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukaaka diperoleh nilai

sebagai berikut.

Tabel 4.11

Uji Multikolnieritas

Coefficients
Unstandardized ptandardizeg
Coefficients  Coefficients ollinearity Statistig
Mode B  ptd. Errol Beta t Sig. Jolerancd VIF
1 (Constant) 11,887 | 2,102 5,656 ,000
Ketidakamanan i -,190 ,058 -,262 | -3,257 ,002 ,904 | 1,106
Kepuasan Kompq 475 ,082 468 | 5,815 ,000 ,904 | 1,106

a.Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Berdasarkan hasil tersebut maka dalam model rdgiak terjadi
multikolinearitas atau korelasi yang sempurna antaiabel-variabel bebas yaitu
variabel ketidakamanan kerja dan variabel kepuksarpensasi mempunyai VIF

<10 dan TOLERANCE > 0,1. Hal ini berarti tidakjéehi Multikolinearitas.
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4.3.3.2. Uji Heterokedastisitas

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk mengujikabadalam model regresi
terjadi ketidaksamaan VARIANCE dari suatu pengamadepengamatan yang
lain. Jika VARIANCE dari residual satu pengamatam Itetap, maka disebut
homokedastis dan jika berbeda maka disebut hetdaske. Model regresi yang

baik adalah bersifat homokedastis.

Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heterokgaatalah melihat grafik
plot antara nilai prediksi variabel dependen ZPRtedgan residualnya SRESID,

dasar pengambilan keputusannya adalah sebagaiberik

- Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yangaatiembentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian mepigEgmmaka

mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

- Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titiemgebar di atas dan di bawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi hetereglshs.
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Gambar 4.1

Uji Heterokedastisitas
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Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Berdasarkan gambar di atas diketahui bahwa tatkk pola yang jelas,
serta titik-titik menyebar di atas dan di bawahkan@ pada sumbu Y, maka tidak

terjadi heterokedastisitas.

4.3.3.3. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalamdel regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki dissitmormal. Model regresi yang

baik adalah data distribusi yang normal.
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Cara untuk mendeteksi normalitas adalah dengarhatglenyebaran data
(titik-titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Daspengambilan keputusannya

adalah sebagai berikut :

- Jika data menyebar disekitar garis diagonal dangiketi arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi naasal

- Jika data menyebar jauh dari garis diagonal daak trdengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak memenubBumai
normalitas.

Gambar 4.2
Uji Normalitas
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Sumber : Data primer yang diolah, 2010
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4.3.4. Analisis Regresi

Berdasarkan perhitungan regresi berganda antadakamanan kerja dan
kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan demgaggunakan program
SPSS, dipeoleh hasil sebagai berikut.

Tabel 4.12

Uji Model Regresi

Coefficients
Unstandardized ptandardizeq
Coefficients  [Coefficients ollinearity Statistig
Mode B Pptd. Erro]l Beta t Sig. [olerancq VIF
1 (Constant) 11,887 | 2,102 5,656 ,000
Ketidakamanan § - 190 ,058 -,262 | -3,257 ,002 ,904 | 1,106
Kepuasan Kompq 475 ,082 468 | 5,815 ,000 ,904 | 1,106

a.Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber : Data primer yang diolah,2010

Dari hasil perhitungan pada tabel 4.12 dapatjikesa dalam bentuk

persamaan regresi standardized sebagai berikut :

Y =-0,262 X1 + 0,468 X2

Hasil persamaan regresi berganda tersebut memhgrengertian sebagai

berikut :

1. Variabel ketidakamanan kerja (X1) berpengaruh nmetahadap kinerja

karyawan dengan nilai koefisien sebesar -0,262. iHalmenyatakan
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bahwa jika ketidakamanan kerja semakin tinggi, midkarja karyawan

semakin rendah.

2. Variabel kepuasan kompensasi (X2) berpengaruhipteibadap kinerja
karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0,468 inlahenyatakan bahwa
semakin tinggi kepuasan kompensasi, maka akan giaatkan kinerja

karyawan.

4.3.5. Uji Hipotesis

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabeddbé&drhadap variabel
terikat maka dilakukan pengujian terhadap hipotegsg diajukan dalam
penelitian ini. Metode pengujian terhadap hipotegssg diajukan, dilakukan

pengujian secara simultan dan pengujian secarapars
a. UiF
Untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh abeil-variabel
independent secara bersama-sama (simultan) terhadigel dependen

dilakukan dengan menggunakan wuji f test yaitu dengeara

membandingkan antara f hitung dengan f tabel.
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Tabel 4.12
Uji F
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 121,908 2 60,954 31,054 ,000(a)
Residual 213,949 109 1,963
Total 335,857 111

a Predictors: (Constant), Kepuasan Kompensasi, Ketidakamanan kerja
b Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Dari hasil perhitungan statistik yang menggunak@f$S yang tertera pada

tabel 4.12, diperoleh nilai F sebesar 31,054 dertgagkat signifikansi 0,000.

Nilai signifikansi yang dihasilkan tersebut lebikck dari 0,05. Hal ini berarti

bahwa variabel ketidakamanan kerja dan kepuasanpdwsasi berpengaruh

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan.

b.

Uji t

Pada dasarnya uji t menunjukkan seberapa jauh péngatu variabel
independent secara parsial dalam menerangkan iveaigabel dependent

(Ghozali, 2006).

Ho : bi = 0, artinya suatu variabel independerdkiberpengaruh terhadap

variabel dependen.

Hy : bi < 0, artinya variabel independent berpengarrhadap variabel

dependen
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H. : bi > 0, artinya variabel independent berpengarrhadap variabel

dependen.

1. Uji hipotesis ketidakamanan kerja terhadap kinkajgyawan

Dari hasil perhitungan yang diperoleh t hitung &n¥l sebesar -3,257
dengan probabilitas sebesar 0,002. Dengan menggunaéraf
signifikansi 5% diperoleh nilai probabilitas lebikecil dari 0,05,
berarti H1diterima dan Ho ditolak. Dengan demikian berarpaiesis

1 (H1) diterima.

H1 : Ketidakamanan kerja berpengaruh negatif dan gjnifikan

terhadap kinerja karyawan.

2. Uiji hipotesis kepuasan kompensasi terhadap kikargawan

Dari hasil perhitungan yang diperoleh t hitung kn¥2 sebesar 5,815
dengan probabilitas sebesar 0,000. Dengan menggunaéraf
signifikansi 5% diperoleh nilai probabilitas lebikecil dari 0,05,
berarti H2 diterima dan Ho ditolak. Dengan demiliiemarti Hipotesis

2 (H2) diterima.

H2 : Kepuasan kompensasi berpengaruh positif dan gnifikan

terhadap kinerja karyawan.
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4.3.6. Koefisien Determinasi(R?)

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetadeberapa besar
pengaruh variabel-variabel bebas (independen) daeajelaskan variasi variabel
terikatnya (dependen).

Tabel 4.14

Koefisien Determinasi

Model Summary(b)

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

1 ,602(a) ,363 ,351 1,401

a Predictors: (Constant), Kepuasan Kompensasi, Ketidakamanan kerja
b Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Dari hasil perhitungan dengan program SPSS dabetatiui bahwa koefisien
determinasi yang dapat dilihat d#&djusted R Squayaiperoleh sebesar 0,351.
Hal ini berarti 35,1% kinerja karyawan dapat dg#lan oleh variabel
ketidakamanan kerja dan kepuasan kompensasi. Sedangjsanya 64,9%
variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan olehalmi-variabel lainnya yang

tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.4. Pembahasan

Penelitian yang dilakukan di PT. Bank Rakyat Induae Cabang
Semarang Patimura dan Unit Kerjanya mengenai a&halipengaruh

ketidakamanan kerja dan kepuasan kompensasi tgrikauzja karyawan. Dalam
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penelitian ini variabel ketidakamanan kerja berenl negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangakan kepuasanetmagi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pernyataan hipotesis pertama bahwa ketidakamanga Berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawditerima. Hal tersebut
ditunjukkan dari hasil perhitungan (terlampir) yjterlihat t hitung untuk variabel
ketidakamanan kerja -3,257 dengan probabilitas ssebed,002. Dengan
menggunakan taraf signifikansi 5% diperoleh nileslgabilitas lebih kecil dari
0,05, artinya H1 diterima dan Ho ditolak. Berardriabel ketidakamanan kerja
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadapeka karyawan. Semakin
tinggi ketidakamanan kerja pada karyawan kontrak Bank Rakyat Indonesia
Cabang Semarang Patimura dan Unit kerjanya maka ademurunkan kinerja

karyawan.

Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya (Far2@03), yang
menyatakan bahwa semakin tinggi ketidakamanan keajga akan menurunkan

kinerja karyawan.

Pernyataan hipotesis kedua bahwa kepuasan kompdmsgengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawatiterima. Hal tersebut
ditunjukkan dari perhitungan (terlampir) uji t, lteat t hitung untuk variabel
kepuasan kompensasi sebesar 5,815 dengan prasisdéibesar 0,000. Dengan

menggunakan taraf signifikansi 5% diperoleh nileslqabilitas lebih kecil dari
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0,05, artinya H2 diterima dan Ho ditolak. Berardiriabel kepuasan kompensasi

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadapekja karyawan.

Semakin tinggi kepuasan kompensasi pada PT. BahiyaRandonesia
Cabang Semarang Patimura dan Unit kerjanya maka memingkatkan kinerja

karyawan.

Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya (Andt005), yang
menyatakan bahwa kepuasan kompensasi berpengasitif plan signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Hasil uji menunjukkan bahwa koefisien determinasig dapat dilihat dari
Adjusted R Square, diperoleh sebesar 0,351. Halbararti 35,1% kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel ketidakamakerja dan kepuasan
kompensasi. Sedangkan sisanya 64,9% variabel &ikaryawan dapat dijelaskan

oleh variabel-variabel lainnya yang tidak ditetitilam penelitian ini.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakuétapat disimpulkan hal-
hal sebagai berikut :

1. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan ketidakamanan Kkerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kin&geyawanditerima
atau H1 diterima. Hal tersebut ditunjukkan dari hasiriptungan
(terlampir) uji t, terlihat t hitung untuk variabddetidakamanan kerja
sebesar -3,257 dengan probabilitas sebesar 0,08fiydd menggunakan
taraf signifikansi 5% diperoleh nilai probabilitdésbih kecil dari 0,05,
artinya H diterima dan Ho ditolak. Berarti variabel ketidadkanan kerja
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadaipeka karyawan.
Semakin tinggi ketidakamanan kerja pada karyawamir&k PT. Bank
Rakyat Indonesia Cabang Semarang Patimura dan Kémjanya maka
akan menurunkan kinerja karyawannya.

2. Hipotesis pertama (H2) yang menyatakan kepuasan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kindwayawanditerima
atau H2 diterima. Hal tersebut ditunjukkan dari hasiriptungan
(terlampir) uji t, terlihat t hitung untuk variab&epemimpinan sebesar
5,815 dengan probabilitas sebesar 0,000. Dengarggueakan taraf

signifikansi 5% diperoleh nilai probabilitas leb&acil dari 0,05, artinya §
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diterima dan Ho ditolak. Berarti variabel kepuagampensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjaygavan. Semakin tinggi
kepuasan kompensasi yang diberikan pada karyawatrakoPT. Bank
Rakyat Indonesia Cabang Semarang Patimura dankérjanya, maka
akan meningkatkan kinerja karyawan.

3. Berdasarkan hasil analisis regresi berganda daganhpmllkan bahwa
variabel yang memiliki pengaruh terbesar terhadaperja karyawan
adalah variabel kepuasan kompensasi (X2) yang nkeémilai koefisien
regresi (beta) lebih besar dibandingkan variab&inia yaitu sebesar
0,468 dan variabel ketidakamanan kerja (X1) yangnitiid koefisien
regresi terkecil yaitu sebesar 0,262.

4. Hasil uji menunjukkan bahwa koefisien determinasigy dapat dilihat dari
Adjusted R Square, diperoleh sebesar 0,351. Hddararti 35,1% kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel ketidakamarkerja dan
kepuasan kompensasi. Sedangkan sisanya 64,9% elaridherja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-varialiahiga yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.

5.2.Saran

Berdasarkan simpulan di atas berarti ketidakam&esja dan kepuasan
kompensasi dapat digunakan sebagai cara untuk f@ngaupun meningkatkan

kinerja karyawan, sehingga peneliti mengajukanrssedagai berikut:
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1. Bagi karyawan kontrak, pekerjaan merupakan hal ymmging. Karena
merupakan hal yang penting itulah maka pimpinanushabisa
menghindari ancaman terhadap aspek-aspek pekeaayawan
kontrak, dimana hal tersebut akan mempengaruhirjgingecara
keseluruhan. Oleh karena itu pimpinan harus mampamiooat
kebijakan agar karyawan kontrak merasa nyaman dbkkmarja tanpa
perlu ada kekhawatiran dan hendaknya pimpinan jonganikirkan

aspek kemanusian dari karyawan kontrak, sepertlnya :

- Pimpinan perlu membuat perencanaan seberapa kaegaman
kontrak yang akan diterima perusahaan menjadi kayaetap
sehingga dalam menjalankan pekerjaannya karyawairako

akan merasa lebih dimanusiakan.

- Jika karyawan kontrak kinerjanya bagus dalam waktd>
tahun supaya diberikan pelatihan sebagai karyaetap untuk
memantapkan apakah karyawan kontrak tersebut tepajadi

karyawan tetap.

2. Kepuasan kompensasi disini merupakan faktor yanginme dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Karena karyawan maryg
keinginan untuk mendapatkan gaji atau kompensasy Yayak. Jadi,
yang harus dilakukan oleh PT. Bank Rakyat Indonesiamberikan
kompensasi sesuai dengan harapan karyawan konDak. hasil

analisis yang dilakukan dari penelitian ini, kargankontrak merasa
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puas akan kompensasi yang diberikan oleh PT. Baklya& Indonesia
oleh karena itu PT. Bank Rakyat Indonesia harus poam

mempertahankan kepuasan kompensasi karyawan kontrak

5.3.Keterbatasan Penelitian

Setiap penelitian tidak lepas dari sejumlah ketidan dan kekurangan,
termasuk penelitian ini. Salah satunya, dilihat dajusted R Square, diperoleh
sebesar 0,351. Hal ini berarti 35,1% kinerja kayawdapat dijelaskan oleh
variabel ketidakamanan kerja dan kepuasan kompenSasangkan sisanya
64,9% variabel kinerja karyawan dapat dijelaskaeholariabel-variabel lainnya
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Ini mengikasikan bahwa penelitian
pengaruh ketidakamanan kerja dan kepuasan kompergdasf kecil dalam

mempengaruhi kinerja karyawan.
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LAMPIRAN A



KUESIONER PENELITIAN

Berikut ini adalah kuesioner yang berkaitan denganelitian tentang ANALISIS
PENGARUH KETIDAKAMANAN KERJA DAN KEPUASAN KOMPENSASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN KARYAWAN PT. BANK RAKYAT
INDONESIA CABANG PATIMURA DAN UNIT KERJANYA ”. Maka dari itu di sela-
sela kesibukan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari, saya hwmalengan hormat kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk dapat mengisi &nesiberikut ini. Semua informasi yang
terkumpul akan disajikan secara umum (tidak serat@idu) sebagai ringkasan dari hasil
analisis yang akan dilaporkan atau dipublikasikan dkan dijamin kerahasiaannya sesuai
dengan kode etik penelitian. Atas kesediaan datsjpasi Bapak/lbu/Saudara/Saudari untuk

mengisi kuesioner yang ada, saya ucapkan banyatkat&asih.

IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Usia

Jenis Kelamin

Unit kerja

Masa Bekerja

a. <1 Tahun b. 1-2 Tahun c.> 2 tiah



PERTANYAAN

Petunjuk Pengisian:

Mohon untuk memberikan tanda (V) pada setiap peaayayang Anda pilih.

Sangat tidak setuju sangat setuju

1. KETIDAKAMANAN KERJA

No.

Pertanyaan

Sangat
tidak
setuju

2
Tidak
setuju

Ragu-
ragu

Setuju

5
Sangat
setuju

Menurut saya, pekerjaan ini
penting buat saya

Saya gelisah dan tidak berdayg
terhadap aspek-aspek pekerjaa
seperti kemungkinan
mendapatkan promosi,
mempertahankan tingkat gaji
sekarang atau memperoleh
kenaikan gaji

Saya gelisah dan tidak berdays
terhadap peristiwa-peristiwa
yang akan mempengaruhi kerjg
saya seperti dipecat/dipindahkg
ke unit lain

Saya pesimis terhadap masa
depan saya jika tetap bekerja
disini

Saya merasa tidak aman terha

pekerjaan saya 1 sampai 2 tahiin

lap

yang akan datang




2. KEPUASAN KOMPENSASI

sesuai dengan harapan saya

No. Pertanyaan 1 2 3 4 5
Sangat] Tidak | Ragu-| Setuju| Sangat
tidak [ setujul ragu setuju
setuju
1. Gaji bersih yang saya terima
sudah sesuai dengan yang saya
harapkan
2. Saya merasa pemberian bonus
telah sesuai dengan pengorbarian
untuk menyelesaikan pekerjaan
3. Jaminan kesehatan yang
diberikan perusahaan sesuai
dengan harapan saya
4. Masa liburan atau cuti yang
diberikan oleh perusahaan sudah
sesuai dengan harapan saya
5. THR yang diberikan perusahaagn




3. KINERJA KARYAWAN

No.

Pertanyaan

Sangat
tidak

setuju

Tidak

setuju

Ragu-

ragu

Setuju

Sangat

setuju

Kemampuan kualitas kerja
karyawan ini jauh lebih baik

daripada karyawan lain

Kuantitas karyawan ini melebik

rata-rata karyawan lain

Karyawan ini dapat
melaksanakan pekerjaan secal

tepat waktu

a

Karyawan ini berusaha lebih
keras dalam mengerjakan
pekerjaan lebih daripada yang

seharusnya

Karyawan ini dapat
melaksanakan tugas sesuai
dengan prosedur dan kebijakar

perusahaan




Kinerja Karyawan

19
18
17
18
19
22
18
21

21

18
18
17
18
18
16
21

18
20
21

18
24
18
24
17
21

21

17
19
19
19
19
22
21

23
23
19
20
21

20
20
18
20
20
21

18
17
20
17
20
18

Y11lY12|Y13]|Y14|Y 15[ Jml

K epuasan Kompensasi

X21| X22|X23|X24|X25] Iml

Ketidakamanan Kerja

X11[X12[X 13| X 14| X 15| Iml

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33

35

36
37

38
39

41

42

45

46

a7

49

50




19
18
17
18
19
20
17
18
18
17
19
19
18
19
19
18
18
19
19
21

22
19
18
19
18
19
21

20
22
21

19
21

19
18
17
16
16
19
20
21

20
18
18
20
17
20
17
22
17
16
17
19

18
18
15
12
13
13
13
14
13
14
13
14
13
13
13
13
13
13

12
10
16
13
13
13
13
11
13
12

10
16
12
15
16
15
15

14

13
13
13
17
15
12
15
12
15
12

14
15

14
14

51

52
53

55
56
57
58
59
60
61

62
63

65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
7
78
79
80
81

82
83

85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102




18
18
17
18
18
17
18
17
17
18

13
14

16
15
16

16
16
16

103
104
105
106
107
108
109
110
111
112




Frequencies

X1.1
N Valid 112
Missing 0
X111
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 16 14,3 14,3 14,3
3 60 53,6 53,6 67,9
4 36 32,1 32,1 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
X 1.2
N Valid 112
Missing 0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 12 10,7 10,7 10,7
3 54 48,2 48,2 58,9
4 46 41,1 41,1 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
X 1.3
N Valid 112
Missing 0
X 13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 7 6,3 6,3 6,3
3 56 50,0 50,0 56,3
4 49 43,8 43,8 100,0
Total 112 100,0 100,0




Frequencies

Statistics
X1l4
N Valid 112
Missing 0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 6 54 54 5,4
3 59 52,7 52,7 58,0
4 47 42,0 42,0 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
X 1.5
N Valid 112
Missing 0
X15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 9 8,0 8,0 8,0
3 55 49,1 49,1 57,1
4 48 429 42,9 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
X2.1
N Valid 112
Missing 0
X21
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 5 45 45 4,5
4 67 59,8 59,8 64,3
5 40 35,7 35,7 100,0
Total 112 100,0 100,0




Frequencies

Statistics
X 2.2
N Valid 112
Missing 0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 16 14,3 14,3 14,3
4 71 63,4 63,4 77,7
5 25 22,3 22,3 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
X 2.3
N Valid 112
Missing 0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 13 11,6 11,6 11,6
4 68 60,7 60,7 72,3
5 31 27,7 27,7 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
X 2.4
N Valid 112
Missing 0




X24

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 9 8,0 8,0 8,0
4 89 79,5 79,5 87,5
5 14 12,5 12,5 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
X25
N Valid 112
Missing 0
X 2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 13 11,6 11,6 11,6
4 82 73,2 73,2 84,8
5 17 15,2 15,2 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
Y1.1
N Valid 112
Missing 0
Y1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 29 25,9 25,9 25,9
4 71 63,4 63,4 89,3
5 12 10,7 10,7 100,0
Total 112 100,0 100,0




Frequencies

Statistics
Y 1.2
N Valid 112
Missing 0
Y 1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 42 37,5 37,5 37,5
4 63 56,3 56,3 93,8
5 7 6,3 6,3 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
Y 1.3
N Valid 112
Missing 0
Y 1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 25 22,3 22,3 22,3
4 80 71,4 71,4 93,8
5 7 6,3 6,3 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
Y14
N Valid 112

Missing 0




Y14

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 32 28,6 28,6 28,6
4 65 58,0 58,0 86,6
5 15 13,4 13,4 100,0
Total 112 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
Y15
N Valid 112
Missing 0
Y15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 9 9 9
3 26 23,2 23,2 24,1
4 83 74,1 74,1 98,2
5 2 1.8 1,8 100,0
Total 112 100,0 100,0




Correlations

Correlations

Ketidakama
X1.1 X1.2 X 1.3 X 1.4 X 1.5 nan kerja

X1.1 Pearson Correlation 1 ,311(*%) ,323(*%) ,450(*%) ,309(**) ,657(**)

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

N 112 112 112 112 112 112

X1.2 Pearson Correlation ,311(*) 1 ,562(**) ,A422(%%) ,248(**) ,651(**)

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,008 ,000

N 112 112 112 112 112 112

X1.3 Pearson Correlation ,323(**) ,562(**) 1 ,119(%%) ,258(**) JA26(*)

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

N 112 112 112 112 112 112

X1l4 Pearson Correlation ,A50(**) (A22(*) ,119(*) 1 ,264(**) ,732(*)

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

N 112 112 112 112 112 112

X1.5 Pearson Correlation ,309(**) ,248(**) ,258(**) ,264(*%) 1 ,678(**)

Sig. (2-tailed) ,001 ,008 ,006 ,005 ,000

N 112 112 112 112 112 112

Ketidakamanan kerja Pearson Correlation ,657(**) ,651(**) 426(*%) ,732(*%) ,678(**) 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 112 112 112 112 112 112

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




Correlations

Correlations

Kepuasan
X2.1 X 2.2 X 2.3 X 2.4 X 2.5 Kompensasi
X21 Pearson Correlation 1 ,301(**) ,369(**) ,250(**) ,279(*) ,663(**)
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,008 ,010 ,000
N 112 112 112 112 112 112
X22 Pearson Correlation ,301(**) 1 ,351(**) ,223(**) A47 (%) ,674(*%)
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,006 ,019 ,000
N 112 112 112 112 112 112
X23 Pearson Correlation ,369(**) ,351(**) 1 ,448(*) ,216(**) ,713(*)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,020 ,025 ,000
N 112 112 112 112 112 112
X24 Pearson Correlation ,250(**) ,223(**) ,448(**) 1 ,159(**) ,480(**)
Sig. (2-tailed) ,008 ,006 ,020 ,004 ,000
N 112 112 112 112 112 112
X25 Pearson Correlation ,279(**) A47 (%) ,216(**) ,159(**) 1 ,428(**)
Sig. (2-tailed) ,010 ,019 ,025 ,004 ,000
N 112 112 112 112 112 112
Kepuasan Kompensasi Pearson Correlation ,663(**) ,674(*) ,713(*) ,480(**) ,428(**) 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 112 112 112 112 112 112

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




Correlations

Correlations

Kinerja
Y1.1 Y 1.2 Y 1.3 Y14 Y15 karyawan
Y1.1 Pearson Correlation 1 ,156(**) ,184(**) ,355(**) ,209(**) ,562(**)
Sig. (2-tailed) ,001 ,043 ,000 ,027 ,000
N 112 112 112 112 112 112
Y1.2 Pearson Correlation ,156(**) 1 ,112(%%) ,263(*%) ,004(**) ,631(*)
Sig. (2-tailed) ,001 ,041 ,005 ,005 ,000
N 112 112 112 112 112 112
Y13 Pearson Correlation ,184(**) ,112(**) 1 ,158(**) ,149(**) 491 (**)
Sig. (2-tailed) ,043 ,041 ,006 ,008 ,000
N 112 112 112 112 112 112
Y1l.4 Pearson Correlation ,355(**) ,263(**) ,158(**) 1 ,123(*) ,660(**)
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,006 ,006 ,000
N 112 112 112 112 112 112
Y15 Pearson Correlation ,209(**) ,004(**) ,149(**) ,123(*%) 1 ,200(*)
Sig. (2-tailed) ,027 ,005 ,008 ,006 ,035
N 112 112 112 112 112 112
Kinerja karyawan  Pearson Correlation ,562(*%) ,631(*%) 491 (%) ,660(*%) ,200(*) 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,035
N 112 112 112 112 112 112

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

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 112 100,0
Excluded( 0 0
a) '
Total 112 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,628

5




Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 112 100,0
Excluded(
2) 0 ,0
Total 112 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,606 5
Reliability

R Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 112 100,0
Excluded( 0 0
a) '
Total 112 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

,620 5




Regression

Variables Entered/Removed(b)

nan kerja(a)

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Kepuasan
Kompensasi
, Enter
Ketidakama

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: Kinerja karyawan

Model Summary(b)

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,602(a) ,363 ,351 1,401

a Predictors: (Constant), Kepuasan Kompensasi, Ketidakamanan kerja
b Dependent Variable: Kinerja karyawan

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 121,908 2 60,954 31,054 ,000(a)
Residual 213,949 109 1,963
Total 335,857 111
a Predictors: (Constant), Kepuasan Kompensasi, Ketidakamanan kerja
b Dependent Variable: Kinerja karyawan
Coefficient§
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 11,887 2,102 5,656 ,000
Ketidakamanan kerja -,190 ,058 -,262 -3,257 ,002 ,904 1,106
Kepuasan Kompensas 475 ,082 ,468 5,815 ,000 ,904 1,106

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan




Collinearity Diagnostics(a)

Condition
Model  Dimension Eigenvalue Index Variance Proportions
Ketidakaman Kepuasan Ketidakaman
(Constant) an kerja Kompensasi | (Constant) an kerja
1 1 2,974 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,023 11,353 ,01 ,68 ,08
3 ,002 35,010 ,99 32 ,92
a Dependent Variable: Kinerja karyawan
Residuals Statistics(a)
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 16,62 21,18 18,96 1,048 112
Std. Predicted Value -2,233 2,118 ,000 1,000 112
Standard Error of
Predicted Value ,136 ,405 221 ,062 112
Adjusted Predicted Value 16,52 21,24 18,96 1,049 112
Residual -3,189 3,192 ,000 1,388 112
Std. Residual -2,276 2,278 ,000 ,991 112
Stud. Residual -2,287 2,296 ,003 1,004 112
Deleted Residual -3,219 3,245 ,008 1,426 112
Stud. Deleted Residual -2,333 2,343 ,004 1,012 112
Mahal. Distance ,048 8,302 1,982 1,720 112
Cook's Distance ,000 ,119 ,009 ,016 112
Centered Leverage Value ,000 075 018 015 112

a Dependent Variable: Kinerja karyawan

NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize

d Residual

N 112
Normal Parameters(a,b) Mean o 10000000
' Std. Deviation 1,38833315

Most Extreme Absolute ,037
Differences Positive 037
Negative -,031

Kolmogorov-Smirnov Z ,395
Asymp. Sig. (2-tailed) ,998

a Test distribution is Normal.

b Calculated from data.




Histogram

Dependent Variable: Kinerja karyawan
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