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ABSTRAK

Hadirnya produk baru yang dikeluarkan oleh Bank Makat Indonesia
yaitu SHADR Gharia Deposit Arrangemént yang mengakibatkan karyawan
mengalami kendala karena belum mampu beradaptagadesistem baru sehingga
berdampak pada menurunnya kinerja karyawan sebgs2# pada tahun 2010 dari
13,04% pada tahun 2009. Dari beberapa faktor yaegpengaruhi kinerja maka
penelitian ini membatasi faktor atau variabel yamgmpengaruhi kinerja karyawan
Bank Muamalat Indonesia Cabang Semarang yaitu belrigl) kegiatan pelatihan
karyawan, dan (2) kepuasan kompensasi. Tujuan ipanehi adalah Menganalisis
pengaruh pelatihan dan kepuasan kompensasi terhiddaga karyawan Bank
Muamalat Indonesia Cabang Semarang.

Sampel dari penelitian ini adalah staff dari Bankrivalat Indonesia Cabang
Semarang yang berjumlah 46 orang, yang terdiri 4arorang staff dan 1 orang
pimpinan. Data dikumpulkan dengan menyebar kuesikepada kepada responden
kemudian data dianalisis menggunak$jinValiditas ReliabilitasdanRegresi Linier
Berganda

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh positif dignifikan pelatihan
terhadap kinerja karyawan di Kantor Bank Muamalalb&hg Semarang dengan nilai
probabilitas sebesar 0,001. Dan ada pengaruh fpakiti signifikan kepuasan
kompensasi terhadap kinerja karyawan di Kantor Bdokmalat Cabang Semarang
dengan nilai probabilitas sebesar 0,012.

Kata Kunci : Pelatihan, Kepuasan Kompensasi darean
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ABSTRACT

The presence of new products issued by Bank Mudnhatbonesia are
SHADR (Sharia Deposit Arrangementwhich resulted in employees having
problems because not been able to adapt to neensysso the impact on employee
performance degraded by 6,52 % in 2010, from 1By@009. Of yhe several factors
the affect employee performance of Bank Muamaldomesia Semarang branch are
: (1) Employee training activities, and (2) compaitn satisfaction the purpose of
this study are to analyze the influence of employesning activities and
compensation satisfaction on employee performarfid@aok Muamalat Indonesia
Semarang branch.

Sample from this study is the staff of the Bank Kkhatat Indonesia
Semarang branch totaling 46 people, consistingbodtadff people and a people-led.
The data collected by spreading questionnaire ¢oréspondent and then the data
were analyzed using thest of reliability and validity of multiple lineaegression

The result show there is a positive and significgffect of training on the
performance of employees in the office of the BaMhkamalat Indonesia Semarang
branch with probability value 0,001. And there ispasitive and significant
compensation satisfaction of thr employee perfoeaim the office of the Bank
Muamalat Indonesia Semarang branch with probahiétye 0,012.

Key word : training activities, compensation satcdfon, performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting gheas karena
perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan daat&egperasional perusahaan.
Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan sepestial) metode dan mesin tidak
bisa memberikan hasil yang optimum apabila tidadtukiing oleh sumber daya
manusia yang mempunyai kinerja yang optimum. Daud000) menjelaskan
bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang menipuagarja (ob
performancégyang tinggi.

Memahami pentingnya keberadaan SDM di era global s& salah satu
upaya yang harus dicapai oleh perusahaan adalajamlemeningkatkan kualitas
SDM. Dengan meningkatkan kualitas Sumber Daya Mandibiarapkan karyawan
dapat bekerja secara produktif dan profesionalnggjai kinerja yang dicapainya
diharapkan akan lebih memuaskan sesuai standaryaanpg dipersyaratkan.

Salah satu aspek yang dapat menunjang keberhdsiamwan dalam
mencapai kesuksesan bekerja adalah kemampuan Refigan kemampuan kerja
yang memadai karyawan diharapkan dapat mengatgaaspermasalahan pekerjaan
sehingga tugas pekerjaan dapat diselesaikan dégigiarbaik. Kemampuarability)
baik pengetahuan atau keterampilan merupakan koamppenting dalam mencapai
kinerja. Robbins (2002) mengungkapkan bahwa kemampmempengaruhi

langsung tingkat kinerja dan kepuasan seorang Wwayalewat kesesuaian
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kemampuan-pekerjaan. Untuk mencapai kinerja yangnumskan diperlukan
kemampuan profesional dan untuk mencapainya haelelunbeberapa tahapan atau
kondisi. Pendidikan formal masih belum memadai kmbencapai kemampuan yang
profesional. Untuk itu kemampuan SDM karyawan hadilserdayakan melalui
pelatihan, pendidikan dan pengembangan. Denganrkpoan kerja yang memadai
diharapkan memberikan implikasi terhadap peningk&taerja karyawan sehingga
mendukung pelaksanaan tugas secara efektif, efdamprofesional.

Program pelatihan yang intensif perlu dilaksanakbeh perusahaan agar
memiliki sumber daya manusia yang memiliki kinegptimal. Dengan adanya
kegiatan pelatihan, karyawan memiliki kesempatatulu menyerap pengetahuan
atau nilai-nilai baru, sehingga dengan pengetathesmu tersebut para karyawan
dapat meningkatkan profesinya dalam melaksanakayastuyang dibebankan
kepadanya.

Pengembangan sumber daya manusia yang dilakukaalumekelatinan
merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kualitaeber daya manusia.
Pelatihan merupakan hal yang sangat penting yapgt @dlakukan oleh organisasi
tersebut memiliki tenaga kerja yang pengetahkanwledgg kemampuanability),
dan keterampilanskill) dapat memenuhi kebutuhan organisasi di masadiinidi
masa yang akan datang.

Dalam kegiatan pelatihan terdapat aspek-aspek peng diperhatikan
antara lain kesesuaian silabus dengan kebutuhatihzel, kualitas pelatih atau
instruktur, kualitas peserta, kelengkapan sarangpdasarana yang sesuai dalam

melaksanakan kegiatan pelatihan yang simetris pengediaan biaya. Apabila
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aspek-aspek tersebut dapat dipenuhi dengan baika np#atihan yang
dilaksanakan akan mempunyai pengaruh terhadapj&ikaryawan. Pelatihan
akan menentukan kinerja karyawan, sedangkan ki@ meningkat apabila
dilakukan pelatihan dengan persyaratan yang baik.

Dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan selafatihan, menurut
Handoko (2000) faktor yang mempengaruhi kinerjay&amn diantaranya adalah
kepuasan kompensasi karena kepuasan kompensasi rdapgengaruhi perilaku
karyawan untuk bekerja lebih bersemangat dan mentauyginya Kkinerja.
Kompensasi merupakan salah satu alat yang poteosiak memotivasi kerja
karyawan. Kepuasan karyawan terhadap kompensaai dagnyangkut rasa puas
karyawan terhadap gaji, tunjangan, serta prograsejéiateraan lain yang ditetapkan
perusahaan.

Menurut Hasibuan (2002) kebijakan kompensasi, bdiksarnya,
susunannya, maupun waktu pembayarannya dapat nosmgdgairah kerja dan
keinginan karyawan untuk mencapai kinerja yang nogiti sehingga membantu
terwujudnya sasaran perusahaan. Pada umumnya karyderharap bahwa
kompensasi yang diterimanya mencerminkan kontrithasiil kerjanya. Selain itu
kompensasi yang ditetapkan perusahaan seringkékidkurang memenuhi harapan
karyawan karena beban kerja mungkin lebih besandiingkan dengan kompensasi
yang diterima. Dengan kondisi ini berdampak padaxunénnya motivasi kerja
sehingga hasil kerjanya kurang memuaskan. Denganikiden semakin baik
kompensasi yang diberikan perusahaan diharapkaat sapmacu semangat kerja

karyawan sehingga memberikan kontribusi terhadappgkatan kinerja karyawan.
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Dari beberapa unsur yang ada, jumlah gaji merupakesur yang paling
jelas dalam kepuasan kompensasi (Hamanik, 2005yuMe undang-undang no 13
tahun 2003 tentang ketenagakerjaan, upah adalatkdrgawan yang diterima dan
dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dsmgusaha atas suatu pekerjaan
atau jasa yang telah atau akan dilakukan, diteraplea dibayarkan menurut suatu
perjanjian kerja, kesepakatan kerja atau peratpemndang-undangan, termasuk
tunjangan bagi karyawan dan keluarganya.

Menurut Handoko (2000), Departemen Personalia noaran dan
mengadministrasikan kompensasi karyawan. Bila korsgs yang diberikan secara
benar, para karyawan lebih terpuaskan dan ternsbtivatuk mencapai sasaran
organisasi. Bila para karyawan memandang kompergidt memadai, prestasi
kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan akamtgecara dramatis. Menurut
Sulistyani dan Rosidah (2003) kompensasi akan rgkatkan kinerja karyawan.
Hal ini disebabkan karena setiap karyawan mempuhgaapan untuk memiliki
kehidupan yang lebih baik sesuai pengorbanan deygtsg jawab yang dibebankan
karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Kompensdsigsi penghargaan atas
keberhasilan seseorang yang menunjukkan kinerja sgarang karyawan dalam
menunaikan kewajibannya dalam pekerjaan dan jalyatag dipangkunya sekarang,
sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan pgi@ngi bersangkutan dalam
menduduki posisi yang lebih tinggi di suatu orgasis

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003) perusahaaarush dapat
menetapkan kompensasi yang paling tepat, sehinggatdnenopang tercapainya

tujuan perusahaan secara lebih efektif dan lebisieef Menurut teori Maslow
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tentang lima tingkat kebutuhan, kompensasi mend&stima tingkat kebutuhan
manusia, dari mulai kebutuhan fisiologis hinggafkiz kebutuhan yang paling tinggi
yaitu self-actualization(perwujudan diri). Tanpa adanya kompensasi, kefautu

kebutuhan lanjutan tidak dapat berfungsi sesualdkaiMaslow bahwa kebutuhan
yang lebih tinggi hanya dapat berfungsi jika kehatu yang lebih rendah telah
terpenuhi. Sistem kompensasi tidak hanya untuk maskan kebutuhan fisik
melainkan juga merupakan pengakuan dan rasa me rsespatu.

Simamora (2004) menyatakan bahwa kompensasi ydk@talah sistem
kompensasi yang tanggap terhadap situasi dan sigheig dapat memotivasi
karyawan-karyawan. Sistem kompensasi hendaknya ams@n kebutuhan
karyawan, memastikan perlakuan adil terhadap medakam hal kompensasi
dan memberikan imbalan terhadap kinerja merekabigaistem kompensasi
telah mampu menciptakan kondisi seperti di atasanaltyawan akan senang
hati memenuhi permintaan pihak manajemen untuk rizek&ecara optimal.
Secara sederhana kepuasan kompensasi akan meramipakingkatan kinerja
bagi karyawan. Dalam pemberian kompensasi, addildsafi yang mendasar,
yang dapat dilihat sebagai titik berlawanan daatsugaris lurus yaitu filosofi
kelayakan dan pada titik lainnya adalah filosofidsentasi kinerja (Mathis and
Jackson, 2002). Filosofi kelayakan ini dapat dtlidabanyak organisasi yang
secara tradisional telah memberikan kenaikan otemapada karyawannya
setiap tahun dan masih memperhatikan senioritasrdkénaikan gaji.

Rivai (2005) mengemukakan bahwa kompensasi tambgduag diberikan

berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semusmwiar sebagai upaya
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meningkatkan kesejahteraan para karyawan. Setiggawan harus memberikan
kontribusi terbaiknya dan mengetahui tanggung jawalng diberikan dalam
pelaksanaan kerja dan tingkat kinerja yang ingaapiai dengan mengukur keadaan
dan kemampuan yang ada dalam dirinya. Pihak maeajg@rusahaan harus banyak
memberikan perhatian dan usahanya untuk meningkdikerjia dan kesejahteraan
karyawan. Pengelolaan SDM yang baik akan membetkamjuan yang signifikan
bagi perusahaan.

Karyawan Bank Muamalat Indonesia Cabang Semaramgpalean salah
satu aset yang memegang peranan penting dalamhlasban Bank Muamalat
Indonesia menjadi Lembaga Keuangan Bank Syarialy {elnih baik. Karena
dengan karyawan tersebut, kegiatan perusahaan tEfsksana dengan baik,
karena itu kinerjanya dituntut untuk lebih profegibguna dapat meraih prestasi
dalam pekerjaannya.

Bank Muamalat Indonesia cabang Semarang dalam itaktikerjanya
berusaha untuk selalu menekankan kepada selurubesuaya manusianya untuk
dapat mencapai kinerja yang baik, dimana manfaatkdeerja tersebut tidak hanya
dirasakan dari individu tetapi juga dirasakan oheftitusi yang bersangkutan.

Dalam upaya pencapaian kinerja tersebut tidak samyeng dibayangkan
dimana proses dan kendala dalam pencapaian terdigdautgaruhi berbagai faktor
diantaranya faktor individu dimana hubungan anty&wan dapat terjalin secara
baik atau tidak, kerjasama sesama karyawan dalanbagian, lain bagian maupun

dengan atasan.
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Fenomena yang terjadi di bank Muamalat adalah roemya kinerja
karyawan sebesar 6,52% pada tahun 2010 dari 13pa¢Pa tahun 2009. Berikut
merupakan data penilaian kinerja karyawan kontrak Bank Muamalat Indonesia
cabang Semarang:

Tabel 1.1.

Penilaian Kinerja Karyawan
PT Bank Muammalat Indonesia Cabang Semarang

Penilaian Tahun 2009 Tahun 2010
kinerja Jumlah Orang Persentase  Jumlah Orang Persentase
Baik 6 13,04 3 6,52
Cukup 36 78,26 34 73,91
Kurang 4 8,7 9 19,57
Total 46 100,00 46 100,00
Sumber : Supervisor Peneliti Internal (SPI) PTniBa&Muammalat Indonesia

(Persero) Tbk cabang Semarang

Dari tabel 1.1 dapat dilihat bahwa terjadi penurukierja karyawan yaitu
hanya 3 orang pegawai (6,52%) yang mendapat nédi dibanding tahun 2009
sebanyak 6 orang (13,04%). Penilaian kinerja cukeugnurun dari 36 orang
(78,26%) menjadi 34 orang (73,91%). Penilaian kind@ryawan dengan nilai
kurang baik bertambah dari 4 orang (8,7%) padanta®@09 menjadi 9 orang
(19,57%) di tahun 2010. Jadi pencapaian kinerjgdwan PT. Bank Muammalat
Indonesia Cabang Semarang berdasarkan Supervis@litPénternal SPI1 dapat
dikatakan belum optimal dan cenderung menurun.

Berdasarkan hasil wawancara dengan staf Supe®eeliti Internal (SPI)
PT. Bank Muamalat Indonesia Cabang Semarang sakahirsdikasi menurunnya
kualitas kinerja karyawan karena banyaknya keluttam klaim yang datang dari

nasabah. Keluhan tersebut antara lain : nasabals hagnunggu terlalu lama untuk
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memperoleh pelayanan bank. Faktor lama tersebuigdiddisebabkan hadirnya
produk baru seperti SHADRSharia Deposit Arrangemeéntimana layanan ini dapat
memudahkan para nasabah bank syariah lain dapatkwkeh setoran tunai di
seluruh outlet Bank Muamalat, namun para karyawankbmengalami kendala
dalam pekerjaannya, dikarenakan pemahaman sistem rhbambutuhkan cukup
waktu untuk beradaptasi menangani inovasi tersebut.

SHADR atau Jaringan Setoran Tunai Syariah adalagram interkoneksi
yang memberi akses mudah bagi nasabah untuk setemda jaringan bank syariah.
Program SHADR merupakan upaya tindak lanjut darrjapgan kerjasama
interkoneksi antar bank yang ditandatangani oletkimank syariah nasional, yaitu:
Bank Syariah Mandiri, Bank Syariah Mega Indonedi@ank Danamon, Bank
Bukopin dan Bank Muamalat.

SHADR bertujuan untuk meningkatkan peran induseibpnkan syariah
dan memudahkan layanan bagi para penganut perbaykaiah untuk melakukan
setoran tunai di counter bank-bank syariah. Padeptaawal, nasabah dapat
melakukannya melalui Bank Muamalat ke rekeningkmyla atau mitranya di bank
syariah manapun di Indonesia. SHADR dengan didukielg teknologi tinggi, akan
memperkuat solidaritas antar kalangan pelaku p&drasyariah yang mengacu pada
Fatwa MUI No.1 tahun 2004 untuk bersama-sama meankes bank syariah di
Indonesia.

SHADR diperuntukkan oleh siapapun yang akan melakugenyetoran

tunai ke rekeningnya sendiri atau rekening mitradiy8ank Syariah manapun. Ke
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depan, secara bersama-sama, melalui interkonek#\DR dapat dilakukan oleh
bank-bank syariah lain untuk melayani nasabah p&eyadi Indonesia.

Untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan Bank MaiamIndonesia
Cabang Semarang atau setidaknya mempertahankaijakyaeg sudah diraih saat
ini agar tidak terjadi penurunan secara drastiankia perlu dikaji ulang setiap faktor
yang berperan di dalamnya, yaitu pelatihan untuytatianendukung peningkatan
kinerja karyawan.

Dari beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja mpkaelitian ini
membatasi faktor atau variabel yang mempengaruherj@ karyawan Bank
Muamalat Indonesia Cabang Semarang vyaitu variafl: kegiatan pelatihan

karyawan, dan (2) kepuasan kompensasi.

1.2. Perumusan Masalah

Dari uraian latar belakang masalah bahwa telaladegenurunan kinerja
karyawan Bank Muamalat Indonesia Cabang Semardmesae 6,52% pada tahun
2010 dikarenakan perubahan pengelolaan sumberrdapasia dan juga hadirnya
produk baru seperti SHADRSharia Deposit Arrangeméntyang mengakibatkan
karyawan mengalami kendala karena belum mampu &eta@sl dengan sistem baru
sehingga membutuhkan cukup waktu untuk beradaptasangani inovasi tersebut.
Berdasarkan hal tersebut permasalahan yang ditalala bagaimana pelatihan kerja
dan kepuasan kompensasi mempengaruhi kinerja karyaBank Muamalat Cabang
Semarang. Dari masalah penelitian tersebut makatddigimpulkan kedalam

pertanyaan penelitian sebagai berikut :
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1. Bagaimana pengaruh pelatihan terhadap kinerja kemyaBank Muamalat
Indonesia Cabang Semarang?
2. Bagaimana pengaruh kepuasan kompensasi terhadeqpakikaryawan Bank

Muamalat Indonesia Cabang Semarang?

1.3. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji mengenaieka karyawan Bank
Mumalat Indonesia Cabang Semarang, dan secarakbasujuan untuk:
1. Menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerjgakean Bank Muamalat
Indonesia Cabang Semarang.
2. Menganalisis pengaruh kepuasan kompensasi teriadapa karyawan Bank

Muamalat Indonesia Cabang Semarang.

1.4. Manfaat Penelitian
Dengan diperolehnya informasi secara empirik tepfaelatihan, kompensasi,
kinerja karyawan Bank Muamalat Indonesia Cabangasang diharapkan:

1. Secara teoritis hasil penelitian ini menambah, nerkgya dan memperjelas
teori yang sudah ada tentang pelatihan terhadaprjiinkaryawan Bank
Muamalat Indonesia Cabang Semarang.

2. Secara praktis hasil penelitian ini sebagai bahasukan:

Bagi manajemen Bank Muamalat Indonesia Cabang S&mardalam

meningkatkan kinerja karyawan melalui kegiatan ffed& yang diberikan guna
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mencapai kinerja karyawan yang lebih baik dan pesmea tujuan perusahaan

sesuai dengan visi dan misi yang telah ditetapkan.

1.5. Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan dalam Laporan Penelitiandaiah :

Bab | Pendahuluan. Pada bagian ini berisi tentatay lbelakang masalah,
perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelititan Sistematika penulisan.

Bab Il Tinjauan Pustaka. Pada bagian ini beristddesan teori dan kajian
penelitian terdahulu, kerangka pemikiran teorigkta hipotesis.

Bab 1l Metode Penelitian. Pada bagian ini beriariabel penelitian dan
definisi operasional, populasi dan sampel, jeni:n daumber data, metode
pengumpulan data dan metode analisis.

Bab IV Hasil dan Analisis. Pada bagian ini hasitgléian diuraikan

Bab V Penutup. Pada bab ini simpulan-simpulan &tail penelitian yang
telah dilakukan, kelemahan penelitian, dan kemudiderikan saran-saran dan

perbaikan.

XXiV

‘ \ This PDF was created using the PDF CONVERTER Elite software

& Toremove this watermark, please license this product at www.pdfconverter.com



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1.Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan

Kinerja (erfomance mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang
memebentuk sebuah pekerjaan karyawan (Simamord).Z@énilaian kinerja adalah
proses dimana organisasi mengawasi pelaksanaa ikeiyidu. Dalam penilaian
kinerja dinilai kontribusi karyawan kepada orgasisaelama periode tertentu.
Umpan balik penilaian kinerja memungkinkan karyawaengetahui seberapa baik
mereka bekerja jika dibandingkan dengan standanisgsi (Simamora, 2004 ).

Kinerja karyawan, yaitu hasil kerja atau taraf Kesmsannya dalam
melaksanakan pekerjaan, ternyata dipengaruhi cdelerbpa faktor. Pada dasarnya
kinerja karyawan merupakan hasil proses yang kdplbaik berasal dari diri
pribadi karyawanifternal facto), keadaan lingkungan perusahaartérnal factoy
maupun upaya strategis dari perusahaan. Faktamwrfakernal misalnya motivasi,
tujuan, harapan, dan lain-lain. Faktor eksternaladlingkungan fisik dan non fisik
perusahaan. Kinerja yang baik tentu saja meruph&eapan bagi semua perusahaan
dan institusi yang mempekerjakan karyawan, sebalerji karyawan ini pada
akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerjagsraan secara keseluruhan. Jika
kinerja karyawan baik maka kinerja perusahaan al#inpula, demikian sebaliknya,
kalau kinerja karyawan tidak baik maka akan tidak pula kinerja perusahaannya

(Darufitri, 2002 ).
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Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan @es® secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tigasdingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, targai aasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakatisdn®a. Jika dilihat dari asal
katanya, kata kinerja adalah terjemahan dari katformance yang menuruiThe
Scribner-Bantam EnglisBistionary, terbitan Amerika Serikat dan Canada (1979),
berasal dari akar katdd' perforni dengan beberapahtries yaitu: (1) melakukan,
menjalankan, melaksanakato (do or carry out, execute (2) memenuhi atau
melaksanakan kewajiban suatu niat atau natard{scharge of fulfill; as voy (3)
melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jatwabxécute or complete an
understaking dan (4) melakukan sesuatu yang diharapkan oéseosang atau
mesin o do what is expected of a person machdikutip dari ronawajah wordpress
(2007).

Menurut Rahmatullah (dalam Martha, 2009), faktdktda yang
mempengaruhi kinerja yaitu:

1. Faktor individual yang terdiri dari kemempuan dagallian latar belakang,
demografi dan motivasi kerja serta disiplin kerja.

2. Faktor psikologis yang terdiri dari persepsatitude personality dan
pembelajaran.

3. Faktor organisasi terdiri dari sistem atau bentulganisasi sumber daya,
kepemimpinan, komunikasi, lingkungan kerja, budegga, budaya organisasi,

penghargaan, struktur, diklat dgb design
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Kinerja adalah penampilan hasil karya personil bhilantitas maupun
kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat pskan penampilan individu
maupun kelompok kerja personil. Penampilan hasit&#idak terbatas pada personil
yang memangku jabatan fungsional maupun struktuedhpi juga kepada
keseluruhan jajaran personil dalam organisasig)I2801).

Menurut Robbins (2002) kinerja adalah suatu hasily dicapai oleh pekerja
dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yaedaku untuk suatu pekerjaan.
Sedangkan Dessler (1997) berpendapat bahwa kinegjaipakan suatu prestasi
kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja yauws nyata dengan standard kerja
yang ditetapkan.

Penilaian kinerja adalah pemberian umpan balik #apgearyawan dengan
tujuan memotivasi orang tersebut untuk menghilangkemerosotan kinerja atau
berkinerja lebih tinggi lagi. Lebih lanjut dikatakdgahwa penilaian kinerja terdiri
dari 3 langkah yaitu (Dessler, 1997) :

1. Mendefenisikan pekerjaan yang berarti memastikdnwhaatasan dan bawahan
sepakat tentang tugas-tugasnya dan standar jabatan.

2. Menilai kinerja berarti membandingkan kinerja aktbawahan dengan standar
yang telah ditetapkan dan ini mencakup beberaps fiaigkat penilaian.

3. Sesi umpan balik berarti kinerja dan kemajuan bawadibahas dan rencana-

rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yangjuatit
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Ada 6 (enam) kriteria penting kinerja yaitu : (Badime, 1998)

1. Kualitas (Quality)
Adalah hal yang menunjukkan proses atau hasilp#aryelesaian suatu kegiatan
yang mendekati sempurna dan memenuhi tujuan kegiata

2. Kuantitas (Quantity)
Sejumlah hasil atau keluaran yang dinyatakan daddan satuan, jumlah unit
atau jumlah kegiatan.

3. Ketepatan waktu Timeliness
Adalah berapa lama waktu yang dibutuhkan untuk yelesaikan pekerjaan
atau suatu keluaran dapat dihasilkan pada awuweang diinginkan, serta
memaksimalkan waktu untuk kegiatan lain.

4. Efektivitas biaya Cost Effectiveness
Adalah hal yang menunjukkan penggunaan sumber daganisasi seperti
manusia, dana, tehnologi dan material secara maksimtuk mendapatkan
keuntungan yang sebesar-besarnya.

5. Kebutuhan akan SupervisNged for Supervision
Suatu aktifitas pengawasan terhadap karyawan bagaimmereka dapat
menjalankan fungsi pekerjaan.

6. Pengaruh hubungan personéitgerpersonal Impacy
Mengembangkan rasa penghargaan diri, berbuatdaamkbekerja sama dengan
sesama pekerja maupun dengan atasan.

Gibsons, 1997 menyebutkan bahwa faktor yang mengpahigperilaku dan

kinerja dibedakan menjdi 3 variabel yaitu:
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1. Variabel individu yaitu kemampuan dan ketrampilamegtal dan fisik), latar
belakang (pengalaman, keluarga dst.) dan demoduetfiar, asal usul, dll.).

2. Variabel Organisasi yaitu sumber daya, kepemimpiirabalan (kompensasi),
struktur organisasi dan diskripsi pekerjag (descriptio.

3. Variabel Psikologis yaitu persepsi, sikap, kepriaadpola belajar dan motivasi.

2.1.2. Pelatihan
Menurut Rivai (2005), pelatihan secara singkat fitiekan sebagai suatu
kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat ini dameka di masa mendatang.
Hal-hal berikut ini penting untuk mengetahui kongetatihan lebih lanjut, yaitu:

1. Pelatihan adalah proses secara sistematis mengjug&hh laku pegawai untuk
mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan gaten keahlian dan
kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaamsa@elatihan memiliki
orientasi saat ini dan membantu pegawai untuk npic&eahlian dan
kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksamstatjaannya.

2. Program pelatihan formal adalah usaha pemberi kenuk memberikan
kesempatan kepada pegawai untuk memperoleh pehkeaf@aa bidang tugas
yang sesuai dengan kemampuan, sikap, dan pengetsfaua

Menurut Captureasia (2009), pelatihan adalah syatnses belajar
mengenai sebuah wacana pengetahuan dan keterargaignditujukan untuk
penerapan hasil belajar yang sesuai dengan turterimtu. Pelatihan yang baik
memiliki ciri-ciri antara lain: mengembangkan pematan, pengetahuan dan

keterampilan; diberikan secara instruksional; obyek seseorang atau
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sekelompok orang; prosesnya mempelajari dan mengkiedn dengan menuruti
prosedur sehingga menjadi kebiasaan; dan hasilaglhat dengan adanya
perubahan, tepatnya perbaikan cara kerja di tekepgt.

2.1.2.2. Analisis Kebutuhan Pelatihdmgining Needs Analysis

Untuk menghindari terjadinya pemberian suatu pedatiyang tidak tepat
yang akan berakibat pada penggunaan waktu dan pgmgahan yang sia-sia.
maka perlu dilakukan identifikasi kebutuhan pekatih Analisis kebutuhan
pelatihan ini berguna sebagai pondasi bagi kedsurupaya pelatihan.

Analisis kebutuhan pelatihan ini merupakan usalsrais/ang sistematis
untuk mengumpulkan informasi pada permasalahamj&ig@lam organisasi dan
untuk mengoreksi kekurangan-kekurangan kinegerformance deficiencigs
Kekurangan-kekurangan kinerja berkenaan dengandaieicokan antara
perilaku aktual dengan perilaku yang diharapkansefgngan ini merupakan
suatu perbedaan antara perilaku aktual karyawag yaeliputi pengetahuan,
keterampilan dan sikap dengan perilaku karyawang ydiharapkan oleh
perusahaan untuk menyelesaikan berbagai tugapekaujaan yang dibebankan
kepada karyawan sehingga untuk mengatasi adanyenjiagan kompetensi
mdividu tersebut. maka perusahaan melaksanakan rapnogpelatihan.
(Simamora, 2001)

Berkaitan dengan kebutuhan pelatihan tersebut, nielkas diketahui
pengetahuan dan keterampilan apa saja yang dilanutdeyawan untuk bekerja
dan pengetahuan serta keterampilan apa saja ydaiy demiliki karyawan.

Menurut Dale (2003), pengetahuan yang dimiliki oleleseorang bisa
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dikategorikan dalam dua jenis yaitu: pengetahuagy yhsadari, dan pengetahuan
yang tidak disadari.

Ketika seeorang menjalani kehidupannya. orang hetseakan
mengumpulkan dan mempelajari fakta menyaksikarsppge dan mendapatkan
potongan-potongan informasi lain yang kemudian attdéambahkan ke dalam
simpanan kognitifnya. Semua itu akan membentuk nmiedan diakses ketika
yang bersangkutan memproses informasi baru danfataupersiapkan reaksi
terhadap suatu situasi atau orang lain. Ada putaygt@huan yang berkaitan
dengan pekerjaan atau situasi khusus yang diperokghlui pendidikan dan
pelatihan untuk menjalankan tugas atau serangkagms.

Dale (2003), juga berpendapat bahwa keterampileat iaspek perilaku
yang bisa dipelajari dan ditingkatkan melalui latihyang digunakan untuk
memenuhi tuntutan pekerjaan yang tidak bisa diparahelalui pendidikan
formal, karena dalam penerapannya pada tugas tieneenuntut kemampuan
pribadi masing-masing. Keterampilan yang diwujudkérsebut menurut
Riduwan (2006), antara lain keterampilan dalam alankan tugas dan
keterampilan mengadakan variasi.

1. Keterampilan Menjalankan Tugas

Pada proses pekerjaan di lapangan para karyawagaepelaksana kegiatan
operasional mengalami hal-hal yang luas dan komspsekingga pegawai harus
dibekali pengetahuan dan keterampilan yang mardaphdndal. Pimpinan yang
baik akan memberikan bekal pengetahuan dan ketdeammggar para karyawan

sebagai bisa menjalankan pekerjaannya dengan deiltikya sebagai berikut:
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a. Meningkatkan partisipasi dalain vohune pekerjaan

b. Membangkitkan minat dan rasa ingin tahu pegawhatp sesuatu

c. Masalah yang sedang dihadapi atau sedang dibicaraka

d. Mengembangkan pola berpikir pegawai dan cara keekang baik

e. Menuntun proses berpikir karyawan agar dapat bekelpjh baik

f.  Membantu pimpinan dalam meningkatkan kinerja kagaw

g. Memusatkan perhatian pegawai terhadap masalahahayaing sedang

ditangani di lapangan.

2. Keterampilan Mengadakan Variaga(iation Skil)
Variasi pemberian rangsangamdtif) pegawai adalah suatu kegiatan pimpinan
dalam konteks proses interaksi pekerjaan atau tdigiegpangan yang ditujukan
untuk mengatasi kebosanan pegawai sehingga dalamasisimelaksanakan
pekerjaan, pegawai senantiasa menunjukkan diskdjajuran, tanggung jawab,
antusiasme, serta penuh partisipasi. Secara gasar htujuan dan manfaat
variation skil adalah sebagai berikut:

a. Menimbulkan dan meningkatkan perhatian pegawai d&@espek tugas dan
tanggung jawab yang diemban yang relevan dengaastuan fungsi
pegawai.

b. Memberikan kesempatan bagi berkembangnya bakatpatdarsa pegawai
yang ingin mengetahui dan menyelidiki pada pekergau job yang baru.

c. Memupuk tingkah laku yang positif terhadap pimpimam instansi/lembaga
dengan berbagai cara pekerjaan yang lebih hidup lbervariasi di

lingkungan kerja dengan lebih baik.
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d. Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk menabecara menyerap
pengarahan pimpinan yang menjadi tugas dan furgssgpagai seorang
pegawai yang baik.

Kemampuan merupakan ungkapan dan perwujudan disidlu termasuk
kebutuhan pokok manusia yang bisa terwujud meméeriasa kepuasan dan
rasa keberhasilan yang mendalam. Kemampuan dapatentogan dan
meningkatkan makna hidup manusia dengan segala l&ksips dan
problemnya juga keindahannya (Riduwan. 2006).

Menurut Campbel yang disadur oleh Mangunhardjamdu(i®gan, 2006), ciri

pegawai yang memiliki kemampuan sebagai berikut:

1.

Kelincahan mental berpikir dari segala arah

Kelicahan mental adalah kemampuan untuk bermaim-rdangan ide-ide atau
gagasan-gagasan, konsep, kata-kata dan sebagBiewmkir dari segala arah
(convergent thinkingadalah kemampuan untuk melihat masalah atau r@erka
dari berbagai arah segi dan mengumpulkan berbadda fyang penting dan
mengarahkan fakta itu pada masalah atau perkarg géradapi. Sedangkan
kelincahan mental-berpikir ke segala aradivérgent thinkin) adalah
kemampuan untuk berpikir dari ide atau gagasanyeter ke segala arah.
Fleksibilitas konsep

Fleksibilitas konsep conceptual flexibility adalah kemampuan untuk secara

spontan mengganti cara memandang, pendekatan ylegetidak jalan.
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w

Orisinalitas

Onsinalitas griginality) adalah kemampuan untuk mengeluarkan ide, gagasan,

pemecahan, cara kerja yang tidak lazim (meski tsielllu baik), yang jarang

bahkan inengejutkan.

4. Lebih menyukai kompleksitas daripada simplisitas
Orang yang kreatif dan mampu itu lebih menyukai uk@tan daripada
kemudahan dengan maksud untuk memperkaya dan mnleagperakrawala
berpikir.

5. Orang yang kreatif mengatur rasa ingin tahunyaraegaik, intelektualnya giat
bekerja dan dinamis.

6. Orang yang berani berpikir dan berprasangka tephadesalah yang menantang.

7. Orang yang terbuka dan menerima informasimisalngmimta informasi dari
rekannya untuk keperluan memecahkan masalah.

8. Orang yang matang dan konseptual melalui penelidalam menghadapi
masalah

9. Orang yang mandiriiidependent la bekerja sendiri tanpa menggantungkan

pada orang lain.

2.1.3. Kepuasan Kompensasi
Menurut Rivai (2005) kompensasi merupakan sesuatog yditerima
karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa merekia perusahaan. Pemberian
kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan &M yang berhubungan

dengan semua jenis pemberian penghargaan indivseébalgai pertukaran dalam
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melakukan tugas keorganisasian. Kompensasi meropakaya utama atas
keahlian atau pekerjaan dan kesetiaan dalam lpenisahaan.

Tanpa adanya kompensasi, kebutuhan-keburuhan danjutlak dapat
berfungsi sesuai dengan kaidah Maslow bahwa kehatyang yang lebih tinggi
hanya dapat berfungsi jika kebutuhan yang lebildabrtelah terpenuhi. Sistem
kompensasi tidak hanya memuaskan kebutuhan fisi&imkan juga merupakan
pengakuan dan rasa mencapai sesuatu. Berbagakghsuhan manusia akan
dicerminkan dari berbagai keingianan para karyaweahadap pekerjaannya,
termasuk diantaranya keinginan untuk memperoleh hupang layak
(Ranupandjoyo dan Husnan, 1983).

Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi tialgsung dan langsung.
Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran karpasdedam bentuk upah, gaji,
bonus, atau komisi. Kompensasi tidak langsung, bemefit, terdiri dari semua
pembayaran yang tidak tercakup dalam kompensaandial langsung yang
meliputi liburan, berbagai macam asuransi, jasarsieperawatan anak atau
kepedulian keagamaan, dan sebagainya. Penghargatmansial seperti pujian,
menghargai diri sendiri, dan pengakuan yang dagatpengaruhi motivasi kerja
karyawan, produktivitas, dan kepuasan.

Menurut Sjafri (2009), keterkaitan kompensasi dengmerja karyawan
sangatlah siginifikan. Semakin tinggi kompensasmadn tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawaceteris paribusDerajat kepuasan yang semakin tinggi
akan semakin meningkatkan motivasi karyawan dalaemaim kinerja yang

tinggi. Jika dikelola dengan baik, kompensasi memibaperusahaan untuk
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mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, danjaga karyawan dengan
optimum.

Henry Simamora (2004) menyatakan bahwa kompensaag jaik adalah
sistem kompensasi yang tanggap terhadap situasi sids#eam yang dapat
memotivasi karyawan-karyawan. Sistem kompensasddierya memuaskan
kebutuhan karyawan. Memastikan perlakuan adil tegpamereka dalam hal
kompensasi telah mampu menciptakan kondisi sefderitas maka karyawan
akan dengan senang hati memenuhi permintaan pilaakjemen untuk bekerja
secara optimal.

Gomes (2003) mengemukakan bahwa nilai hak-hak aegan
mempengaruhi imbalan karena setiap orang inginjidlggrdasarkarta fair
day'’s pay for a fair day’s work”Jadi karena standar keadilan per orang berbeda
maka diperlukan beberapa metode untuk menyamakatritkasi dari para
karyawan menurut karakteristiknya. Menurut Rabinddadan Medonca (1998
dalam Harnanik, 2005) kepuasan kompensasi adaighati kepuasan terhadap
semua bentuk return baik finansial maupun non greiyang diterima karyawan
karena jasa yang disumbangkan ke perusahaan. Melichael dan Harold
(1993 dalam Pantja Djati, 2003) menyatakan bahvpa&ean kompensasi adalah
kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang ditelamaerusahaan sebagai
balas jasa atas kerja mereka.

Sedangkan menurut Mobley (1982 dalam Sahid, 200&)definisikan
kepuasan kompensasi sebagai keadaan dimana halegarkompensasi sesuai

dengan kenyataan kompensasi yang diterima karyawan.
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Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kepu&sampensasi adalah
tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan degh&kompensasi yang
diberikan perusahaan baik dalam bentuk finansialpua non finansial sebagai
balas jasa perusahaan.

Berdasarkan definisi tersebut dapat diketahui bamlzalan atau balas
jasa yang diterima karyawan terbagi atas dua macdnalan yaitu imbalan yang
bersifat finansial, seperti gaji, bonus, premi,rassi dan lain-lain yang sejenis
yang dibayar oleh organisasi dan imbalan yang fagrsion finansial. Yaitu
berupa penyelenggaraan program-program pelayanaograp rekreasi,
cafetaria, tempat ibadat, poliklinik dan sebagaiwmar, 1998).

Hamanik (2005) menegaskan bahwa kepuasan kompetesdsi dari
beberapa unsur, unsur yang paling jelas adalahajungiaji yang diterima
seseorang. Pada umumnya motivasi orang bekerjatadaltuk memperoleh
kepuasan kompensasi dalam bentuk uang. Adapun kwmpaari sistem
pengendalian manajemen adalah sistem penghargaaard system struktur
organisasi dan jaringan informasi (Anthony & Govarajan, 2003).

Sebagai komponen sturktur, sistem penghargaant dapgpa kompensasi
insentif yaitu suatu mekanisme yang dapat mendodangmemotivasi karyawan
agar dapat bekerja sesuai dengan tujuan perusahaan.

Menurut Rivai (2005) setiap individu dipengaruhglol insentif positif dan
insentif negatif. Insentif positif merupakan akitettri ditingkatkanya kepuasan
akan kebutuhan pribadi. Akibat dari insentif pdsiidalah timbul adanya

kepuasan karyawan. Adanya produktivitas karyawastgnga rasa nyaman
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bekerja pada diri karyawan. Sedangkan insentif tifegeerupakan akibat dari
diturunkannya kepuasan pribadi. Adapun akibatnyaladdtidak adanya rasa
puas pada diri karyawan, produktivitas karyawangytidak maksimum serta
adanya rasa tidak nyaman dalam bekerja.

Kompensasi merupakan bentuk return baik finansalpan non finansial
yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangka perusahaan.
Kompensasi dapat berupa finansial maupun non fiaan@Anthony &
Govendarajan, 2003). Kompensasi finansial berbegaijik upah, bonus, komisi,
asuransi karyawan, bantuan sosial karyawan, tuajgnbour atau cuti tetapi
tetap dibayar. Sedangkan dalam bentuk non finaresialah tugas menarik,
tantangan tugas, tanggung jawab tugas peluang, ageag, lingkungan
pekerjaan yang menarik (Anthony & Govendarajan, 3200

Menurut Simamora (2004) secara umum kompensast dégegi menjadi
dua golongan besar yaitu imbalan-imbalan intrinfiktrinsic rewarg dan
imbalan- imbalan ekstrinsilegstrinsic 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 sendiri. Imbalatrinsik melekat / inheren
pada aktivitas itu sendiri, dan pemberiannya titiigantung pada kehadiran
atau tindakan — tindakan dari orang lain atau hdlal-lainnya. Tipe — tipe

imbalan intrinsik paling lazim yang revelan terhageerilaku organisasi adalah
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jenis — jenis perasaan yang berbeda yang dialashi oiang — orang sebagai
akibat mereka pada pekerjaan.
b. Kompensasi Ekstrinsik
Uang barangkali merupakan imbalan ekstrinsik yaafing sering didalam
organisasi, dan diberikan dalam berbagai bentukpdaa berbagai basis, gaji,
bonus, kenaikan merit, dan rencana — rencana peamb&guntungan adalah
indikasi dari beberapa cara dimana uang digunakéagai imbalan-imbalan
ekstrinsik didalam organisasi. Program kompensasigat penting untuk
mendapatakan perhatian yang sungguh-sungguh kakermgensasi dapat
meningkatkan maupun menumbuhkan prestasi kerjajadsam kerja maupun
memotivasi karyawan ( Simamora, 2004).

Penelitian atas kepuasan kompensasi cenderung #kergiuhal-hal
sebagai berikut :
Individu cenderung lebih termotivasi dengan hadi@nghasilan daripada
ketakutan kepada hukum yang akan mendorong sistegepdalian manajemen
lebih berorientasi reward (insentif positif).
Reward secara personal bersifat situasional. Kosgsn dengan uang
merupakan cara penting untuk memuaskan kebutuhantie
Individu akan termotivasi jika mereka menerima lgmoumpan balik.
Efektifitas insentif menurun secara cepat beginlahenya waktu.
Motivasi akan jelek jika seseoarang ditargetkanukinhencapai target yang

tidak mudah dicapai.
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f.

Insentif yang dilengkapi dengan anggaran atau &@pdainnya paling baik
manager berpartisipasi secara aktif bersama atgsatalam proses pencapaian
target yang ditetapkan.

Jika kita menanyakan motivasi orang bekerja, selpadesar mungkin
akan menjawab sama yaitu untuk mendapatkan uang &i#alah salah satu alat
pemotivasi terkuat. Menurut teori pengharapan daken bahwa seseorang
dapat bermotivasi tinggi, bila ia memiliki semanbatusaha dan kinerja tinggi,
disamping itu juga disertai keinginan besar untidnoapai penghargaan akhir
dan keinginan itu harus lebih kuat daripada fakastor negatif. Ada tiga syarat
yang harus dipenuhi agar uang dapat memotivasrj&imebih besar (Bushardt,
Toso and Scnake,1998).

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

Penawaran dan permintaan tenaga kerja

Hukum ekonomi tentang penawaran dan permintaarakeruga dalam hal
tenaga kerja. Untuk pekerjaan yang membutuhkamkggitan tinggi dan jumlah
tenaga kerjanya langka maka tingkat gaji cenderimggi, sedangkan untuk

pekerjaan yang mempunyai penawaran melimpabh, k@i eenderung turun.
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2. Kemampuan untuk membayar
Bagi perusahaan, gaji merupakan salah satu komgmaga produksi. Tingginya
gaji berarti akan meningkatkan biaya produksi dehiraya akan mengurangi
keuntungan. Kalau kenaikan biaya produksi sampaigaiddbatkan kerugian bagi
perusahaan, maka jelas perusahaan tidak mampu mbkmefasilitas
karyawannya.

3. Produktivitas
Gaji sebenarnya merupakan imbalan atas prestagawan dan prestasi ini
biasanya dinyatakan sebagai produktivitas. Semé&kigi prestasi karyawan
seharusnya akan semakin besar pula gaji yang atestimth.

4. Biaya hidup
Pemerintah Indonesia menggunakan standart biayap hidinimum untuk
menentukan besarnya upah minimum regional (UMR) temaga kerja.

5. Pemerintah
Pemerintah melalui peraturan-peraturan yang dikkduea juga mempengaruhi

tinggi rendahnya gaiji.

2.1.3.1. Bentuk-Bentuk Kompensasi
Bentuk kompensasi yang biasa dijumpai di perusalmanurut Rivai
(2005):
a. Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yangirdaekaryawan sebagai
konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorangvkanygang memberikan

sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tyjeersahaan. Atau, dapat
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juga dikatakan sebagai

bayaran

keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.

Upah merupakan imbalan finansial langsung yangyditkan kepada karyawan
berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasgtau banyaknya pelayanan

yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumbah relatif tetap, besarnya

tetap yang diterisgmeorang dari

upah dapat berubah-ubah tergantung pada keluargndylaasilkan.

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayakepada karyawan karena
kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insemerupakan bentuk lain
dari upah langsung di luar upah dan gaji yang nmekkap kompensasi tetap,
yang biasa disebut kompensasi berdasarkan kifpeyafor performance plan).
Kompensasi Tidak Langsurigringe Benefitimerupakan kompensasi tambahan
yang diberikan berdasarkan kebijakan perusahadradap semua karyawan

sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan parawkamyaontohnya, berupa

fasilitas-fasilitas, seperti: asuransi, tunjangamg pensiun, dan lain-lain.

2.2. Kajian Penelitian Terdahulu

pelatihan, kompensasi, kinerja diantaranya yanmet:

Dari beberapa peneliti tentang variabel-variabehgyanempengaruhi

Tabel 2.1.
Kajian Penelitian Terdahulu
No Peneliti = Judul Penelitian Sampel Hasil Penelitian
Tahun Penelitian
1 Vera Pengaruh Karyawan pada Pelatihan dan lingkungan kerja
Parlinda danKepemimpinan, Perusahaan mempunyai pengaruh positif
M. Motivasi, Daerah Air dan signifikan terhadap kinerja
Wahyudin, Pelatihan dan  Minum Kota karyawan, kepemimpinan dan
2003 Lingkungan Surakarta motivasi tidak berpengaruh
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No Peneliti = Judul Penelitian Sampel Hasil Penelitian
Tahun Penelitian
Kerja terhadap pada kinerja karyawan
Kinerja Perusahaan Daerah Air Minum
Karyawan pada Surakarta
Perusahaan
Daerah Air
Minum Kota
Surakarta
2 lwan Trisno Analisis Studi kasus padaKompensasi dan lingkungan
dan Titik Pengaruh Dinas kerja berpengaruh positif
Suwarti, Kompensasi dan Perindustrian darterhadap kinerja aparat pada
2004 Lingkungan Perdagangan  Dinas Perindustrian dan
Kerja Terhadap Kabupaten Pati Perdagangan Kabupaten Pati
Kinerja Aparat
Pemerintah
3 S.Pantja Kajiantentang Pegawai di PT. Ada hubungan kompensasi
Jati dan M. kepuasan kerja, Bank Rakyat dengan kesetiaan pegawai, ada
Khusnaini, kompensasi, Indonesia Caban@pubungan kompensasi dengan
2003 komitmen Pasuruan kemauan kerja pegawai, ada
organisasi dan hubungan kompensasi dengan
prestasi kerja kebanggaan pegawai
pegawai di PT.
Bank Rakyat
Indonesia Cabang
Pasuruan
4  |Khairul Pengarut Karyawan PT Pelatihan dan motivasi ker
Akhir Lubis,|pelatihan dan |Perkebunan berpengaruh signifikan
2008 motivasi kerja  |Nusantara IV  |terhadap kinerja karyawan PJT
terhadap kinerja | (Persero) Medan Perkebunan Nusantara IV
karyawan (Persero) Medan
5 | Adhian Analisis Studi pada Ada pengaruh negatif
Nugraha, |pengaruh karyawan kontralketidakamanan kerja terhadap
2010 ketidakamanan |PT Bank Rakyat|kinerja dan ada pengaruh
kerja dan Indonesia Cabangositif kepuasan kompensas
kepuasan Semarang terhadap kinerja karyawan, d
kompensasi Patimura dan unjkepuasan kompensasi
terhadap kinerja|kerjanya berpengaruh dominan terhadap
karyawan kinerja karyawan.

Sumber : Dari Berbagai Jurnal
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2.3. Hubungan Antar Variabel Penelitian
2.3.1. Hubungan Pelatihan terhadap Kinerja

Tujuan setiap perusahaan pada umumnya adalah unaricapai tingkat
profitabilitas tinggi, dan diharapkan dalam set@wses mengalami peningkatan
sesuai dengan yang diharapkan. Untuk dapat mengbekiherja yang baik, maka
berarti kemampuan dan keterampilan yang dimilikhopara karyawan perusahaan
harus baik pula, dan hal ini akan terjadi jika dieah pelatihan yang ditujukan untuk
para karyawan.

Seperti kita ketahui bahwa latihan kerja atau pedat merupakan kegiatan
perusahaan dengan maksud dapat memperbaiki darembaggkan sikap, tingkah
laku, keterampilan, dan pengetahuan para karyawanas keinginan perusahaan
yang bersangkutan. Apabila karyawan telah dilatidka mereka akan memiliki
kemampuan dan keterampilan lebih baik, sehinggaekaemampu bekerja lebih
efektif dan efisien, dan akhirnya karyawan tersahehdapat penilaian kerja yang
baik pula.

Pelatihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaédtaknpuan kerja
karyawan dalam memahami suatu pengetahuan pra&tis generapannya guna
meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap ggreglukan organisasi dalam
mencapai tujuan yang juga disesuaikan dengan amtpekerjaan yang akan
diemban oleh seorang karyawan.

Jadi pelatihan dan kinerja mempunyai hubungan gangat erat karena untuk
dapat mencapai kinerja yang tinggi sangat ditemuldah adanya kemampuan dan

keterampilan serta pengetahuan karyawan yang tmgdagidari hasil pelatihan.
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Pelaksanaan kerja dalam arti kinerja tidak hanyailaiefisik yang telah
dihasilkan oleh seorang karyawan. Pelaksanaarrjpakedisini dalam artian secara
keseluruhan, sehingga dalam penilaian kinerja pliklkan pada berbagai bidang
seperti kemampuan kerja, kerajinan, hubungan kprgkarsa, kepemimpinan atau
hal-hal khusus sesuai dengan bidang kel pekerjaan yang dijabatnya. Oleh
karena itulah penilaian kinerja secara rutin pelilakukan agar diketahui peranan
aktif para karyawan dalam mendukung tercapainy&tuperusahaan.

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis peryama diajukan pada
penelitian ini adalah sebagai berikut :
H1 : Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja kamyawada Bank Muamalat

Indonesia Cabang Semarang.

2.3.2. Hubungan Kompensasi dengan Kinerja

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawabagai
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. Kompensasi meropakaya utama atas
keahlian atau pekerjaan dan kesetiaan dalam lgenissahaan.

Tanpa adanya kompensasi, kebutuhan-keburuhan danjtidak dapat
berfungsi sesuai dengan kaidah Maslow bahwa kebhaotyang yang lebih tinggi
hanya dapat berfungsi jika kebutuhan yang lebildabrtelah terpenuhi. Sistem

kompensasi tidak hanya memuaskan kebutuhan fisl&imkan juga merupakan
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pengakuan dan rasa mencapai sesuatu. Berbagakgbusuhan manusia akan
dicerminkan dari berbagai keingianan para karyawexrhadap pekerjaannya,
termasuk diantaranya keinginan untuk memperoleh ypag layak.

Menurut Sjafri (2009), keterkaitan kompensasi dengmerja karyawan
sangatlah siginifikan. Semakin tinggi kompensasmadan tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawaceteris paribusDerajat kepuasan yang semakin tinggi
akan semakin meningkatkan motivasi karyawan dalaemaim kinerja yang
tinggi. Jika dikelola dengan baik, kompensasi memibaperusahaan untuk
mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, danjaga karyawan dengan
optimum.

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis kedarsg ydiajukan pada
penelitian ini adalah sebagai berikut :
H2 : Kepuasan kompensasi berpengaruh terhadapj&kikaryawan pada Bank

Muamalat Indonesia Cabang Semarang.

2.4. Kerangka Penelitian
Untuk lebih memperjelas arah dari penelitian yarepnomjukkan bahwa
ada pengaruh antara pelatihan dan kepuasan konspeweshadap kinerja
karyawan maka dalam penelitian ini dapat diambdtsyalur pemikiran yang

diterjemahkan dalam diagram struktur seperti pahabgr 2.1.
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Pelatihan (X1)

H1
\ Kinerja

Karyawan
H2 )
Kepuasar
Kompensasi
(X2)
Gambar 2.1.
Kerangka Penelitian
2.5. Hipotesis

Berdasarkan latar belakang dan landasan teori,mpeyan masalah serta
penelitian terdahulu, maka penulis mengajukan lbigst yang merupakan
kesimpulan sementara bagaimana pengaruh dua Jabethes terhadap satu variabel

terikat dalam penulisan hipotesis penelitian itieggi berikut:

H1 = Pelatihan berpengaruh positif dan signifikarhadap kinerja karyawan
pada Bank Muamalat Indonesia Cabang Semarang.
H2 = Kepuasan Kompensasi berpengaruh positif degmifikan terhadap

kinerja karyawan pada Bank Muamalat Indonesia Calsemarang.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

Suatu penelitian harus didasari metode yang mkampaara ilmiah untuk
mendapatkan data yang obyektif, valid dan reliatehgan tujuan dapat ditemukan,
dibuktikan dan dikembangkan suatu pengetahuanngghidapat digunakan untuk
memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalaiy¢8a, 2001). Metode
penelitian terdiri dari:

3.1. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional ¥riabel
3.2.1. Variabel Penelitian
Variabel adalah obyek penelitian atau apa yang agetitik perhatian suatu
penelitian (Arikunto, 2006).
a. Variabel Bebas
Adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikéariabel bebas dalam
penelitian ini adalah pelatihan {)Xdan kepuasan kompensasg)X
b. Variabel Terikat
Adalah variabel yang dipengaruhi variabel bebastialfal terikat dalam

penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y).

3.2.2. Definisi Operasional
Secara keseluruhan, penentuan atribut dan indikaena definisi
operasional variabel yang digunakan dalam penelitih dapat dilihat dalam

tabel berikut:
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Tabel 3.1.
Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Pengukuran
Independen : | Pelatihan adalah |3. Perlunya dibekal} Skala likert 1 s/d 4
Pelatihan (x1) | suatu kegiatan ketrampilan bagj yang  merupakan

untuk karyawan pendapat Sangat

memperbaiki 4. Pelatihan dapatSetuju (SS), Setuju

kemampuan kerja| meningkatkan (S), Cukup Setuju

karyawan dalam pengejaran target(CS), Kurang

memahami suatu volume pekerjaan Setuju (KS), dar

pengetahuan 5. Pelatihan dapatresponden

praktis dan membangkitkan

penerapannya guna minat dan rasa ingin

meningkatkan tahu karyawan

keterampilan, 6. Program pelatihan

kecakapan dan dapat meningkatkan

sikap yang pengetahuan,

diperlukan ketrampilan dar

organisasi dalam keahlian  karyawan

mencapai tujuan dalam

yang juga mengoperasikan

disesuaikan mesin-mesin

dengan tuntutan produksi.

pekerjaan yang |7. Program pelatiha
akan diemban oleh memudahkan
seorang karyawan| karyawan menyerap

—

(Captureasia, pengarahan pekerjaan
2009) dari pimpinan
Independen | Kepuasar 8. Gaji Skala likert 1 s/d -
Kepuasan kompensasi adalat®. Bonus yang merupakan
Kompensasi | tingkat kepuasanlO. Asuransi pendapat Sangat
(X2) terhadap semua Kesehatan Setuju (SS), Setuju
bentuk return baik|11. Masa (S), Cukup Setuju
finansial maupun liburan/cuti (C9), Kurang
non finansial yang|12. Kompensasi Setuju (KS), dar
diterima karyawan| pekerjaan responden
karena jasa yang
disumbangkan ke
perusahaan

(Simamora, 2004)

Dependen : Hasil kerja yang13. Kualitas  kerja] Skala likert 1 s/d 4

Kinerja dicapai karyawan, karyawan yang  merupakan
karyawa baik secaral4. Kuantitas kerja pendapat  Sangat
kualitas maupun karyawan Setuju (SS), Setuju
kuantitas dari 15. Ketepatan waktu (S), Cukup Setuju
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penyelesaian tugad6. Efektifitas (CS), Kurang
yang dibebankanl7. Komitmen kerja | Setuju (KS), dar

dalam kurun waktu responden
tertentu oleh
instansi

(Simamora, 2004)

Sumber : Captureasia, 2009 dan Simamora, 2004

3.2. Populasi dan Sampel
4. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang tertis abyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yaditgtapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanny@ugiyono, 2001).
Populasi dari penelitian ini adalah staff dari Bavikmalat Indonesia Cabang
Semarang yang berjumlah 46 orang, yang terdiri4faerang staff dan 1 orang
pimpinan.
5. Sampel
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yangitdi{Arikunto,
2006:131). Teknik pengambilan sampel dilakukan dengara total sampling
atau sampel jenuh atau juga disebut dengan sangpsius adalah teknik
sampling yang dilakukan dengan mengambil selurgulasi (Sugiyono, 2001).
Menggunakan teknik sampling jenuh dikarena samgell kkurang dari 100

sehingga penelitiannya merupakan penelitian populas
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3.3. Jenis dan Sumber Data
3.3.1. Jenis Data

Data adalah bahan mentah yang perlu diolah sehimggaghasilkan
informasi atau keterangan, baik kualitatif maupurarkitatif yang menunjukkan
fakta (Riduwan, 2003). Menurut jenisnya data terbagnjadi dua yaitu data
kualitatif dan data kuantitatif. Jenis data yamgudakan dalam penelitian ini adalah

data kuantitatif yaitu data yang berwujud angkakan@riduwan, 2003).

3.3.2. Sumber Data

Yang dimaksud dengan sumber data adalah subyekaizaidata diperoleh
(Arikunto, 2006). Sumber data terbagi menjadi daéuysumber data primer dan
sumber data sekunder. Sumber data primer adalalbesudata yang dihimpun
langsung oleh peneliti dan sumber data sekundefalmdaumber data yang
diusahakan melalui tangan kedua (Riduwan, 2003)larDa penelitian ini
menggunakan data primer yang didapat dari jawabaponden dengan menyebar

kuesioner atau angket kepada seluruh responden.

3.4. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan adalah:

1. Metode Angket/Kuesioner
Angket adalah daftar pertanyaan yang diberikan d@&peesponden yang
bertujuan untuk memperoleh informasi yang lengkapngenai suatu
masalah dari responden (Riduwan, 2003). Angket ndafgenelitian ini

digunakan untuk mendapatkan data tentang idemgtg®onden dan variabel
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penelitian yaitu kepuasan kerja, motivasi kerja,san&erja dan kinerja
karyawan. Dalam penelitian ini menggunakan angkeiutup yang berisi

alternatif jawaban sehingga responden tinggal niefaivaban yang sesuai.

2. Metode Dokumentasi
Metode dokumentasi ini digunakan untuk mengungkap&atang gambaran
umum lokasi kantor Bank Mumalat Indonesia Cabanghé&ang beserta
struktur organisasinya.

3. Metode Studi Kepustakaan
Metode ini digunakan untuk mendapatkan data dara @li dan teori-

teorinya melalui sumber bacaan dan buku-buku yaleyan.

3.5. Metode Analisis Data
3.5.1. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Data deskriptif adalah menampilkan gambaran umumgemai jawaban
responden atas pertanyaan atau pernyataan yaagaehlam kuesioner (tertutup).
Berdasarkan hasil tanggapan dari 46 orang respotelgang variabel-variabel
penelitian yaitu pelatihan dan kepuasan kompendasi kinerja pegawai, maka
peneliti akan menguraikan secara rinci jawaban omdpn yang dikelompokkan
dalam deskriptif statistik yang ditunjukkan denguliai maksimum, minimum, rata-
rata dan standar deviasi.

Melalui angka rata-rata tersebut akan diketah@wenana derajat persepsi
responden atas variabel-variabel yang menjadi atdikdalam penelitian. Rentang

jawaban dari pengisian dimensi pertanyaan (terjusapiap variabel yang diteliti,
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ditentukan dengan kriteria mendekati empat skakxtlisesuai dengan skor jawaban
masing-masing item pertanyaan, yaitu :

- Nilai rata-rata mendekati 1 = interpretasi Sari@atdah

- Nilai rata-rata mendekati 2 = interpretasi Rendah

- Nilai rata-rata mendekati 3 = interpretasi Cukup

- Nilai rata-rata mendekati 4 = interpretasi Tinggi

3.5.2. Uji Persyaratan Analisis
3.5.2.1. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digamakituk mengukur
fenomena alam maupun sosial yang diamati, fenoratama maupun sosial tersebut
adalah variabel penelitian (Sugiyono, 2001). Imen dalam penelitian ini berupa
angket atau kuesioner. Instrumen pengumpulan gatgat menentukan benar
tidaknya data karena benar tidaknya data sanga¢mghan mutu hasil penelitian.
Instrumen yang baik harus memenuhi dua persyarptanting yaitu valid dan
reliabel (Arikunto, 2006).
1. Uji Validitas
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan katgjngkat
kevalidan suatu instrumen. Suatu instrumen yangd vaempunyai validitas
yang tinggi. Sebaliknya instrumen yang kurang vakdarti memiliki validitas
yang rendah (Arikunto, 2006).
Uji validitas dilakukan dengan menggunakan bankamputer. Hasil

perhitungan (pada kolonCorrected Item-Total Correlatign kemudian
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dikonsultasikan dengan r tabel dengan taraf sigmifi5%. Apabila dalam
perhitungan di dapat rxy r tabel maka instrumen tersebut valid dimana r
tabel ditentukan dari jumlah sampel (N) dan jumiamiabel (k) sehingga
diperoleh df (degree of freedom) dengan rumus Mfk:
2. Uji Reliabilitas
Untuk mengetahui reliabel tidaknya suatu dataiabbjpkan terlebih
dahulu. Teknik untuk menguji reliabel atau tidakngaatu alat ukur yaitu
dengan teknik ulangan dengan cara memberikan agpgkgtsama sebanyak dua
kali kepada sejumlah subyek yang sama pada waktg pe@rbeda, kondisi
pengukuran dijaga agar relatif sama. Sama halnyayade uji validitas, uji
reliabilitas menggunakan bantuan komputer. Hasillggpat dilihat pada output
tabelReliability Statisticnilai Cronbach alpha.
Untuk mengetahui instrumen reliabel atau tidak dengcara
mengkonsultasikan r alpha cronbach dengan 0,6. ilpdiasil perhitungan
koefisien korelasi atau r alpha cronbach lebih batsau sama dengan 0,6 maka

variabel dinyatakan reliabel.

3.5.2.2. Uji Asumsi Klasik

Dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis petm@hii menggunakan
analisis regresi linier berganda yaitu melihat @eo pelatihan dan kepuasan
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Persyaratiamdanalisis regresi adalah uji
asumsi klasik. Pengujian asumsi klasik diperlukatuk mengetahui apakah hasil

estimasi regresi yang dilakukan, benar-benar beloasi adanya gejala
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heteroskedastisitas, gejala multikolinearitas, lgejautokorelasi dan gejala
normalitas. Model regresi akan dapat dijadikan @éimasi yang tidak bias jika telah
memenuhi persyaratan BLUB4gst linear unbiased estimajoyakni tidak terdapat
heteroskedastistas, tidak terdapat multikolinegritadak terdapat autokorelasi dan
berdistribusi normal (Ghozali, 2006). Jika terdapeteroskedastisitas, maka varian
tidak konstan sehingga dapat menyebabkan biasmaaast error. Jika terdapat
multikolinearitas, maka akan sulit untuk mengisof@ngaruh-pengaruh individual
dari variabel, sehingga tingkat signifikansi koefisregresi menjadi rendah. Dengan
adanya autokorelasi mengakibatkan penaksir maddp tbias dan masih tetap
konsisten hanya saja menjadi tidak efisien. Oleferka itu, uji asumsi klasik perlu
dilakukan. Pengujian-pengujian yang dilakukan duakbagai berikut :
1. Uji Autokorelasi
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalamtsuaodel regresi
linear ada korelasi antara kesalahan penggangga pediode t dengan
kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jikadtdegaelasi maka dinamakan
ada problem autokorelasi. Model regresi yang bdai&lah regresi yang bebas
dari autokorelasi Uji autokorelasi dilakukan = 5Btengan menggunakan uji
Durbin Watson (DW), dengan tingkat kepercay&édn, gabila D-W terletak

antara 1,65 sampai 2,35 maka tidak ada autokof(@akiiman, 2001).

2. Uji Multikolinearitas
Uji Multkolinearitas bertujuan untuk mengetahui daknya variabel

independen yang memiliki kemiripan dengan variatdependen lainnya dalam
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suatu model regresi, atau untuk mengetahui ad&nyda korelasi diantara
sesama Vvariabel independen. Uji Multikolinearitaslakiikan dengan
membandingkan nilai tolerangiolerance value)dan nilai variance inflation
factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan. Nilai yangydiratkan bagi nilai
toleransi adalah lebih besar dari 0,01, dan until& WIF kurang dari 10
(Ghozali, 2006).
Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalermdel regresi
datanya terdistribusi normal atau tidak, model esgyang baik jika distribusi
datanya mengikuti distribusi normal atau mendekatimal, caranya adalah
dengan melihat normaprobability plot yang membandingkan distribusi
kumulatif dari data sesungguhnya dengan distritbwsnulatif dari distribusi
normal. Distribusi normal akan membentuk satu gduwisis diagonal, dan
ploting data akan dibandingkan dengan garis didgdika distribusi data adalah
normal, maka garis yang menggambarkan data sesumgguakan mengikuti
garis diagonalnya atau dengan melihat kemencengleewhess) dari grafik
histogram. Model regresi dikatakan mengikuti dmtsi normal apabila grafik
histogram tidak menceng ke kiri dan ke kanan.

Selain dengan normakrobability plot, normalitas suatu data dapat juga
diuji dengan uji Kolmogorov-Smirnov. Dari tab€&ne-Sample Kolmogorov-
Smirnov Tesdiperoleh angka probabilitas at&sym. Sig. (2-tailed)Nilai ini

dibandingkan dengan 0,05 untuk pengambilan kepaotdeagan pedoman:
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3. Nilai Sig. Atau signifikansi atau nilai probabilga 0,05, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa data tidak terdistribusi secarmab
4. Nilai Sig. atau signifikansi atau nilai probabitta 0,05, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa data terdistribusi secara normal
4. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihatkkapadalam sebuah
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dariual pada suatu pengamatan
ke pengamatan lain. Jika varians dari residualuspahgamatan ke pengamatan
lain tetap, maka disebut homokedastisitas. Jikéanarberbeda, maka disebut
heteroskedastisitas.

Selain diukur dengagrafik Scaterplgtheteroskedastisitas dapat diukur
secara sistematis dengan uji Glejser. Jika variddsdlas signifikan secara
statistik mempengaruhi variabel terikat, maka adadikasi terjadi
heteroskedastisitas. Jika probabilitas signifikayeidi atas 0,05, maka dapat

disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas (£ 2006).

3.7.4. Pengujian Hipotesis

Dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis petigti menggunakan
analisis regresi linier berganda yaitu melihat @eo pelatihan dan kepuasan
kompensasi terhadap kinerja karyawan, persamaaanmts analisis regresi linier

berganda dituliskan sebagai berikut :
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Y=a+blX1l+b2X2+e

Dimana :

Y = kinerja karyawan

a = konstanta

X1 = pelatihan

X2 = kepuasan kompensasi
bl,b2 = koefisien regresi

e = error

Analisis regresi linier berganda meliputi uji Kaéin Determinasi (8
bertujuan untuk melihat sumbangan efektif pelatiftam kepuasan kompensasi
dalam menjelaskan kinerja karyawan, uji F bertujuaelihat pengaruh secara
simultan pelatihan dan kepuasan kompensasi tephkidarja karyawan dan uji t
untuk melihat pengaruh secara parsial pelatihankégnasan kompensasi terhadap

kinerja karyawan, lebih lengkapnya lihat penjelasankut ini:

3.7.4.1. Uji F (pengujian secara simultan)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah usenvariabel
independen secara bersama-sama (simultan) dapetnigaruh terhadap variabel
dependen. Cara yang digunakan adalah dengan meimdieua nilai F hitung
dengan F tabel dengan ketentuan sebagai berikaz&Bh2009):

Ho:B =0, berarti tidak ada pengaruh signifikan daariabel independen

terhadap variabel dependen secara simultan.
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Ha: B >0, Dberarti ada pengaruh yang signifikan daariabel independen
terhadap variabel dependen secara simultan.
Tingkat kepercayaan yang digunakan adalah 95% tatafi signifikan 5%

(A = 0,05) dengan kriteria sebagai berikut :

1. Jika F hitung > F tabel dan probabilitas (nilaingfiggan) < tingkat signifikansi
5% (. = 0,05) maka Ha diterima dan HO ditolak berada variabel
independen secara bersama-sama mempunyai pengargisignifikan terhadap
variabel dependen.

2. Jika F hitung < F tabel dan probabilitas (nilainsiidgansi) > tingkat signifikansi
5% (. = 0,05) maka HO diterima dan Ha ditolak berarti &driabel independen
secara bersama-sama tidak mempunyai pengaruh ygngikan terhadap
variabel dependen. Dimana F tabel ditentukan dengamcari derajat bebasnya

yaitu df1=k-1 dan df2=N-k, dimana N = jumlah samgah k = jumlah variabel.

3.7.4.2. Uji t (Pengujian secara parsial)

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masingin@ variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependje t dilakukan dengan
membandingkan t hitung terhadap t tabel dengamtteta sebagai berikut (Ghozali,
2009) :

Ho:B =0, berarti tidak ada pengaruh signifikan daasmg-masing variabel
independen terhadap variabel dependen.
Ha: p >0, berarti ada pengaruh yang signifikan dadsing-masing variabel

independen terhadap variabel dependen secara aimult

lix

\ This PDF was created using the PDF CONVERTER Elite software

& Toremove this watermark, please license this product at www.pdfconverter.com



Tingkat kepercayaan yang digunakan adalah 95% tatafi signifikan 5%

(A = 0,05) dengan kriteria sebagai berikut :

1. Jikat hitung > t tabel dan probabilitas (nilairgftkan) < tingkat signifikansi 5%
(. = 0,05) maka K diterima dan K ditolak berarti ada pengaruh yang
signifikan dari masing-masing variabel independghadap variabel dependen.

2. Jika t hitung < t tabel dan probabilitas (nilairsftkansi) > tingkat signifikansi
5% ((. = 0,05) maka biditerima dan Hditolak berarti tidak ada pengaruh yang
signifikan dari masing-masing variabel independghadap variabel dependen.

Dimana t tabel ditentukan dengan mencari derajsadreya yaitu df = N-k.

3.7.4.3. Koefisien Determinasi (B

Koefisien determinasi (@ pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel penjelas yaitu pelatihan),(dan kepuasan kompensasi
dalam menerangkan variasi variabel dependen vyaitarjg karyawan. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol (0) dam $&). Nilai R yang kecil
berarti kemampuan variabel-variabel independen ndataenjelaskan variasi
variabel dependen amat terbatas. Nilai yang meridskéu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua infsirngang dibutuhkan
untuk memprediksi variasi variabel dependen. Secamum koefisien
determinasi untuk data silangr@sssectioprelatif rendah karena adanya variasi
yang besar antara masing-masing pengamatan, seaangkuk data runtun
waktu time seriey biasanya mempunyai nilai koefisien determinasigyinggi
(Ghozali, 2009).
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determamtadah bias terhadap

jumlah variabel independen yang dimasukkan kedatadel. Setiap tambahan
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satu variabel independen, makapRsti meningkat tidak peduli apakah variabel
tersebut berpengaruh secara signifikan terhadapbedrdependen. Oleh karena
itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakdlai Adjusted R
(Adjusted R Squaygada saat mengevaluasi mana model regresi terbiali&k
seperti B, nilai Adjusted R? dapat naik atau turun apabila satu variabel
independen ditambahkan ke dalam model (GhozaliQR@ntuk variabel bebas

lebih dari dua menggunakawmljustedR? (Santoso, 2000).
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