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RINGKASAN 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen 

Organisasional Sebagai Variabel Intervening di PT Multi Makmur Mitra 

Alam; Andy Dinastyo Nugroho; 110810201107; 2017; 67 halaman; Jurusan 

Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember 

Sumber daya manusia (karyawan) merupakan faktor utama dalam organisasi 

termasuk perusahaan. Agar aktivitas dalam perusahaan berjalan dengan baik, 

perusahaan harus memiliki karyawan yang mempunyai kemampuan serta 

ketrampilan mencukupi untuk menjalankan perusahaan seoptimal mungkin.Untuk 

meningkatkan kinerja karyawan agar optimal, perusahaan harus mengelola 

kompensasi dan tingkat komitmen karyawannya dengan baik. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

dengan menggunakan komitmen organisasional sebagai variabel intervening.  

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan confirmatory dan 

menggunakan analisis jalur (Path Analysis). Populasi penelitian ini adalah seluruh 

karyawan tetap pada PT Multi Makmur Mitra Alam yang bertempat di Kabupaten 

Paser Kalimantan Selatan. Setelah dihitung dengan menggunakan pendekatan 

slovin dengan tingkat signifikansi (α) sebesar 5% ditemukan bahwa minimal 

jumlah sampel berjumlah 89 responden. Untuk meminimalisir terjadinya 

kesalahan peneliti menggenapkan jumlah tersebut menjadi 100 responden.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasional. Komitmen organisasional berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kompensasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan.   
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SUMMARY  

The Affect Of Compensation Towards Worker Performance With 

Organizations Commitment As Intervening Variable At PT Multi Makmur 

Mitra Alam. Andy Dinastyo Nugroho; 110810201107; 2017; 67 pages; 

Department of Management Fakulty of  Bussines and Economics Jember 

University. 

Human resources are a major point in organizations and companies 

included. In order for the company activities to run properly, the company must 

have employees who have the ability and sufficient skills to run the company. To 

improve employee performance, the company must manage the compensation and 

commitment level of its employees well. This study aims to determine the effect 

of compensation on employee performance by using organizational commitment 

as an intervening variable. 

This research is done by using confirmatory approach and using path 

analysis. The population of this research is all permanent employees at PT Multi 

Makmur Mitra Alam located in Paser Regency South Kalimantan. Once 

calculated using slovin approach with significance level (α) of 5% found that the 

minimum number of samples amounted to 89 respondents. To minimize the 

occurrence of mistakes researchers complete the number to 100 respondents. 

The results of this study indicate that compensation has significant effect on 

organizational commitment. Organizational commitment has a significant effect 

on employee performance, and compensation has a significant effect on employee 

performance.  
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BAB 1. PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia (karyawan) merupakan faktor utama dalam organisasi 

atau perusahaan. Hal ini dikarenakan semua proses yang ada dalam organisasi dan 

perusahaan tergantung oleh sumberdaya manusia yang ada. Agar aktivitas dalam 

perusahaan berjalan dengan baik, perusahaan harus memiliki karyawan yang 

mempunyai kemampuan serta ketrampilan mencukupi untuk mengelola dan 

menjalankan organisasi atau perusahaan seoptimal mungkin.  

Tingkat keberhasilan suatu perusahaan dapat dilihat dari kinerja perusahaan 

dalam mengelola sumberdaya yang dimilki. Perusahaan dengan kinerja yang baik, 

mempunyai metode yang efektif dalam menangani sumber daya manusianya. 

Kinerja yang baik dari karyawan akan membawa keuntungan bagi perusahaan 

untuk dapat bertahan dalam persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil.  

Perusahaan harus berupaya untuk menjaga sekaligus meningkatkan kinerja 

karyawan karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidupnya 

tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya. 

Produktivitas yang dihasilkan oleh organisasi tidak hanya bergantung pada 

teknologi dan jumlah kapital yang ada. Sumber daya manusia juga memiliki 

dampak yang signifikan terhadap produktivitas yang dihasilkan dari berbagi 

sumberdaya yang lain. Hal ini terjadi karena sumberdaya manusia memiliki 

kontrol dalam menggunakan sumberdaya yang lain dalam perusahaan. Karena 

alasan inilah organisasi harus mengevaluasi pekerjanya dalam melaksanakan 

tugas yang diberikan dan mengungkapkan jumlah kontribusi dari setiap karyawan 

Canman (dalam Mete et al,  2014).  

Dalam meningkatkan kinerja karyawannya perusahaan menempuh beberapa 

cara misalnya melalui pendidikan, pelatihan, pemberian kompensasi yang layak, 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif serta pemberian motivasi. Melalui 

proses-proses tersebut, karyawan diharapkan akan lebih memaksimalkan 

tanggung jawab atas pekerjaan mereka karena para karyawan telah terbekali oleh 
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pendidikan dan pelatihan yang tentu berkaitan dengan implementasi kerja mereka. 

Sedangkan pemberian kompensasi, lingkungan kerja yang baik serta pemberian 

motivasi pada dasarnya adalah hak para karyawan dan merupakan kewajiban dari 

pihak perusahaan untuk mendukung kontribusi para karyawan dalam rangka 

mencapai tujuan yang telah ditentukan.  

Selain merupakan hak, kompensasi juga merupakan cerminan dari seberapa 

baik perusahaan menghargai kontribusi yang dilakukan oleh para karyawan. Oleh 

karena itu sistem kompensasi yang baik yang dilakukan oleh perusahaan akan 

membuat karyawan bersedia untuk melakukan tugas yang diberikan oleh 

perusahaan. Kompensasi yang baik dan sesuai untuk karyawan akan mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih giat untuk organisasi. Hal ini dikarenakan salah satu 

motivasi karyawan untuk bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan dan 

meningkatkan kesejahteraan hidupnya.  

Kompensasi merupakan hal penting bagi perusahaan. Biaya kompensasi 

mewakili pengeluaran yang signifikan dalam sebagian perusahaan. Mathis dan 

Jackson (2006:421) menyebutkan bahwa dalam perusahaan pelayanan, 

pengeluaran untuk gaji dan tunjangan karyawan mencakup sekitar 60% dari 

seluruh biaya. Pengeluaran yang cukup besar tersebut harus timbal balik dengan 

pendapatan yang diperoleh. Sistem kompensasi yang baik tidak hanya 

menguntungkan bagi karyawan, namun juga untuk kelangsungan perusahaan. 

Besarnya biaya kompensasi yang tidak sesuai dengan harapan perusahaan 

terhadap kinerja karyawan akan merugikan perusahaan. 

Berdasarkan Simamora, kompensasi bukan hanya berupa uang dan gaji, 

namun juga termasuk fasilitas yang diterima karyawan dan juga lingkungan 

perusahaan. Kompensasi yang buruk yang diterima oleh karyawan menyebabkan 

beberapa sikap karyawan yang buruk pula. Jika kompensasi yang diterima dirasa 

kurang oleh karyawan maka karyawan juga berkurang semangatnya untuk bekerja 

dalam perusahaan, dan besar kemungkinan untuk keluar dari perusahaan. Namun 

kompensasi yang berlebihan juga akan menyebabkan karyawan merasa terbebani 

dan merasa bersalah atas kompensasi yang ia terima. Hal ini tentu saja akan 
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berdampak pada produktifitas karyawan sehingga akan berpengaruh terhadap 

keuntungan perusahaan.  

Kompensasi yang diterima karyawan dapat menambah atau mengurangi 

motivasi karyawan untuk menunjang visi dan misi organisasi. Dengan jumlah 

yang sesuai kompensasi dapat memperkuat hubungan antara karyawan dengan 

organisasi. Karyawan akan merasa dirinya dibutuhkan oleh perusahaan dan 

merasa percaya kepada perusahaan. Perasaan percaya kepada perusahaan ini 

kemudian disebut komitmen. 

Komitmen organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap 

organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan 

pekerjaan dan organisasinya serta berusaha memberikan segala usaha yang 

dimilikinya dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuannya Tobing 

(2009). Individu yang memiliki sikap seperti ini akan sangat mempengaruhi 

organisasi atau perusahaan tempat ia bekerja. Dorongan untuk memberikan segala 

usaha untuk perusahaan tersebut membuat kinerjanya meningkat. 

Karyawan yang tidak memiliki komitmen terhadap perusahaan cenderung 

memiliki sikap yang acuh terhadap perusahaan dan dapat merugikan perusahaan. 

Kurangnya komitmen karyawan terhadap perusahaan dapat memunculkan 

turnover dan absenteeisme. Untuk mengembangkan kinerja perusahaan 

diperlukan karyawan yang profesional dan memiliki loyalitas serta dedikasi yang 

tinggi. Dengan meningkatkan komitmen karyawan pada organisasi dan 

melibatkan karyawan dalam kegiatan organisasi maka hal ini akan dapat 

mengurangi adanya turnover dan absenteeisme Djati (2003).    

PT. Multi Makmur Mitra Alam merupakan perusahaan yang bergerak di 

bidang perkebunan dan pengolahan kelapa sawit sejak tahun 2007. Hasil produksi 

dari PT Multi Makmur Mitra Alam Berupa olahan kelapa minyak sawit yang 

hasilnya kemudian di ekspor ke berbagai negara di seluruh dunia. Karena 

bergerak dibidang perkebunan dan pengolahan, perusahaan bergantung 

sepenuhnya kepada sumberdaya manusia dalam mengelola tanaman maupun 

pabrik pengolahan kelapa sawit. Dengan jumlah seluruh karyawan sebanyak 800 

orang yang terdiri dari 590 karyawan pria dan 210 orang karyawan wanita.  
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Gambar 1. 1 Jumlah Produksi 

 
Sumber : Dokumen PT. Multi Makmur Mitra Alam 

Berdasarkan Jumlah produksi dari bulan Januari hingga Mei 2017 pada 

gambar 1 menunjukkan peningkatan produksi dari 1963 ton pada bulan januari 

menajdi 2250 ton pada bulan februari. Akan tetapi pada bulan maret terjadi 

penurunan sebesar 150 ton atau menjadi 2100 ton. Pada bulan april terjadi 

penurunan sebesar 90 ton menjadi 2010 ton hingga pada bulan mei mengalami 

penurunan drastis sebesar 960 ton menjadi 1050 ton.  

Keberhasilan perusahaan perkebunan bergantung pada tingkat produktivitas 

yang dihasilkan. Produktivitas yang dihasilkan bergantung sepenuhnya pada 

kinerja karyawan. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

kompensasi yang diterima karyawan dan komitmen organisasional karyawan.  

Penelitian ini berusaha untuk melihat apakah kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

kompensasi yang diterima oleh karyawan dan komitmen organisasional yang 

dimiliki karyawan terhadap perusahaan.  

Telah banyak penelitian yang berusaha untuk menunjukkan pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja karyawan. Dito (2010) menunjukkan bahwa variabel 

kompensasi dan motivasi memiliki pengaruh simultan dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Temuan ini diperkuat oleh Dhermawan et al (2012) yang 

menunjukkan adanya pengaruh antara kompensasi dengan  kinerja karyawan. 

Secara teoritis terdapat hubungan antara komitmen dan kinerja karyawan (Tobing, 

2009; Devi, 2009). Dasar pemikiran penulis adalah jumlah besar kompensasi akan 

berpengaruh terhadap tingkat kinerja karyawan, namun hal ini juga dapat 

dipengaruhi dengan tingkat komitmen organisasional yang dimiliki karyawan. 
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Berdasarkan penelitian-penelitian yang sudah dilakukan sebelumnya, penelitian 

ini berusaha untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

PT Multi Makmur Mitra Alam dengan komitmen organisasional sebagai variabel 

intervening. 

1.2 Rumusan Masalah  

Uraian dalam latar belakang diatas pada intinya mengemukakan bahwa 

kinerja perusahaan bergantung kepada kinerja karyawan yang ada dalam 

perusahaan tersebut. Tingkat pemberian kompensasi dari perusahaan kepada 

karyawan dapat berpengaruh terhadap komitmen organisasional karyawan. Selain 

itu tingkat komitmen yang dimiliki oleh karyawan juga dapat memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Bertitik tolak pada hal tersebut maka perumusan 

masalahnya adalah : 

a. Apakah  Kompensasi berpengaruh terhadap Komitmen organisasional  di 

PT Multi Makmur Mitra Alam ? 

b. Apakah Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Kinerja di PT 

Multi Makmur Mitra Alam ? 

c. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan di PT Muti 

Makmur Mitra Alam ? 

 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah  dan latar belakang masalah, tujuan 

penelitian ini adalah : 

a. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen 

Organisasional di PT Multi Makmur Mitra Alam 

b. Untuk mengetahui pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja 

Karyawan di PT Multi Makmur Mitra Alam 

c. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di PT 

Multi Makmur Mitra Alam 
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1.3.2 Manfaat Penelitian 

 Penelitian diharapkan dapat bermanfaat baik pada segi teoritis maupun 

praktis 

a. Manfaat praktis 

1) Bagi pihak PT Multi Makmur Mitra Alam penelitian ini dapat 

dijadikan masukan untuk memahami peran penting kompensasi, 

komitmen organisasional dan kinerja karyawan  

b. Manfaat teoritis  

1) Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan informasi 

tentang pengaruh kompensasi dan komitmen terhadap kinerja 

karyawan pada perusahaan dewasa ini; 

2) Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan acuan untuk 

penelitian selanjutnya. 
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) 

karyawan, untuk itu setiap perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja 

karyawannya dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Budaya 

organisasi yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu 

organisasi ke arah perkembangan yang lebih baik. Di sisi lain, kemampuan 

pemimpin dalam menggerakkan dan memberdayakan karyawan akan 

mempengaruhi kinerja.  

Kinerja karyawan mengacu kepada hasil dari kerja pegawai baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan 

Widodo (2015:131). Pengelolaan untuk mencapai kinerja sumber daya manusia 

tinggi dimaksudkan guna meningkatkan perusahaan secara keseluruhan. Menurut 

Waldman (1994) kinerja merupakan gabungan perilaku dengan prestasi dari apa 

yang diharapkan dan pilihannya atau bagian syarat-syarat tugas yang ada pada 

masing-masing individu dalam organisasi. Sedangkan menurut Mangkunegara 

(2006:9) kinerja dapat didefinfisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Konsep tentang kinerja diungkapkan oleh Desler (1992) yang 

mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil 

kerja secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Dengan demikian, 

kinerja memfokuskan pada hasil kerjanya. Bernaders dan Russel (1993;379) 

menyatakan kinerja sebagai “performance is defined as the record outcomes 

produced on specified  job function or activity during a specified time period”. 

Hal tersebut berarti bahwa kinerja dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu 

atau hasil dari suatu aktivitas selama periode waktu tertentu.  

Hasibuan (1996:76) juga menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
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kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu. 

Lebih lanjut Hasibuan mengungkapkan bahwa kinerja merupakan gabungan tiga 

faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan 

penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motibasi 

pekerja. Apabila kinerja tiap individu atau karyawan baik, maka diharapkan 

kinerja perusahaan akan baik pula.  

Soeprihantono (dalam  Mariam 2009) mengatakan bahwa kinerja 

merupakan hasil pekerjaan seorang karyawan selama periode tertentu 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standard, 

target/sasaran/kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama. Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Kinerja tidak berdiri sendiri tapi 

berhubungan dengan kompensasi dan dipengaruhi oleh ketrampilan, kemampuan 

dan sifat – sifat individu. Dengan kata lain kinerja ditentukan oleh kemampuan, 

keinginan dan lingkungan. Oleh karena itu agar mempunyai kinerja yang baik, 

seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan dan 

mengetahui pekerjaannya serta dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara 

pekerjaan dan kemampuan. 

Dari berbagai pengertian yang ada, peneliti menyimpulkan bahwa kinerja 

adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas tugas yang 

dibebankan kepadanya berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan 

waktu yang diberikan. Jika syarat-syarat tersebut sudah dipenuhi maka hasil kerja 

yang memuaskan akan dicapai. Kinerja karyawa  juga mencerminkan kinerja 

perusahaan. Artinya jika karyawan dapat menilai kinerja perusahaan maka secara 

tidak langsung dia juga menilai kinerjanya sendiri.  

Untuk mengukur kinerja karyawan secara individu, peneliti menggunakan 6 

kriteria dari Soedjono (dalam Mariam 2009) yaitu : (1) kualitas ; hasil yang 

mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan 

tersebut. (2) kuantitas ; jumlah yang yang dihasilkan atau jumlah aktivitas yang 
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dapat diselesaikan (3) ketepatan waktu ; yaitu dapat meyelesaikan pada waktu yng 

telah ditetapkan serta memaksumalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang 

lain (4) efektivitas ; pemanfaatan secara maksimal sumberdaya yang ada pada 

organisasi untuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian (5) 

kemandirian ; dapat melaksanakan kerja tanpa bantuan guna menghindari hasil 

yang merugikan (6) tanggung jawab ; dengan sadar menanggung seluruh akibat 

atau konsekuensi dari tindakan yang sudah dilakukan demi kepentingan 

organisasi. 

2.1.2 Kompensasi 

Pentingnya kompensasi sebagai salah satu indikator kepuasan dalam bekerja 

sulit ditaksir, karena pandangan-pandangan kayawan mengenai uang atau imbalan 

langsung nampaknya sangat subyektf merupakan sesuatu yang khas dalam 

industri. Tetapi pada dasarnya adanya dugaan ketidakadilan dalam memberikan 

upah maupun gaji merupakan sumber ketidakpuasan karyawan terhadap 

kompensasi yang pada akhirya bisa menimbulkan perselisihan dan semangat 

rendah dari karyawan itu sendiri Strauss dan Sayles (1990:321).  

Besarnya balas jasa atau kompensasi yang diterima telah ditentukan dan 

diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti mengetahui besarnya balas 

jasa yang akan ia terima. Kompensasi inilah yang akan dipergunakan karyawan 

beserta keluarganya untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Besarnya 

kompensasi yang diterima mencerminkan status, pengakuan, dan tingkat 

pemenuhan kebutuhan yang dinikmati karyawan bersama keluarganya Hasibuan 

(2016:117).   

Kompensasi penting bagi karyawan karena besarnya kompensasi 

menggambarkan ukuran nilai karya mereka diantara karyawan itu sendiri, 

keluarga dan masyarakat. Kemudian program kompensasi juga penting bagi 

perusahaan, karena hal itu mencerminkan upaya organisasi untuk 

mempertahankan sumberdaya manusia Handoko (2014:155). Dengan kata lain 

agar karyawan mempunyai loyalitas dan komitmen yang tinggi pada perusahaan 

diperlukan tingkat kompensasi yang tepat dan sesuai.  
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 Menurut Rachmawati (2009:145) dengan adanya kompensasi yang 

kompetitif, organisasi dapat mempertahankan karyawan yang potensial dan 

berkualitas untuk tetap bekerja. Sedangkan menurut Handoko (2014:157) jika 

tingkat kompensasi yang tidak kompetitif, niscaya banyak karyawan yang baik 

akan keluar. Untuk mencegah perputaran karyawan, pengupahan harus dijaga agar 

tetap kompetitif dengan perusahaan-perusahaan yang lain. Dengan demikian 

kompensasi yang dilaksanakan secara baik oleh perusahaan akan menambah 

tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan tersebut dan mencegah 

perputaran karyawan yang tinggi.   

Selain itu Mangkuprawira (2003:196) juga mengatakan bahwa jika dikelola 

dengan baik, kompensasi membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dan 

memperoleh, memelihara, dan menjaga karyawan dengan baik. Sebaliknya, tanpa 

kompensasi yang cukup, karyawan yang yang ada sangan mungkin untuk 

meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan penempatan kembali tidaklah 

mudah. Akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran bisa jadi akan mengurangi 

kinerja, meningkatkan keluhan-keluhan, oenyebab mogok kerja, dan mengarah 

pada tindakan-tindakan fisik dan psikologis, seperti meningkatnya derajat 

ketidakhadiran dan perputaran karyawan, yang pada gilirannya akan menurunkan 

kesehatan jiwa karyawan yang parah. Sebaliknya, jika terjadi kelebihan 

pembayaran, juga akan menyebabkan perusahaan dan individual berkurang daya 

kompetisinya dan menyebabkan kegelisahan, perasaan bersalah, dan suasana yang 

tidak nyaman di kalangan karyawan.  

Menurut Keith Davis dan Werther W.B. dalam Mangkuprapriwa 

(2003:196), tujuan manajemen kompensasi secara umum adalah untuk membantu 

perusahaan mencapai tujuan dan menjamin terjadinya keadilan internal dan 

eksternal. Keadilan eksternal menjamin bahwa pekerjaan-pekerjaan yang terdapat 

dalam perusahaan tersebut dikompensasi secara adil dibandingkan dengan 

pekerjaan-pekerjaan yang sama di pasar kerja. Kadang-kadang tujuan ini bisa 

bertentangan satu sama lain dan trade-offs harus terjadi. Misalnya, untuk 

mempertahankan karyawan dan menjamin keadilan, analisis upah dan gaji 

merekomendasi jumlah yang sama untuk pekerjaan-pekerjaan yang sama. Akan 
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tetapi, pemberi kerja mungkin menginginkan untuk menawarkan upah tidak lebih 

tinggi dari biasanya untuk menarik pekerja yang lebih berkualifikasi. Maka 

terjadilah trade-offs antara tuuan rekrutmen dan konsistensi tujuan dari 

manajemen kompensasi. Sementara keadilan internal menjamin bahwa 

permintaan posisi yang lebih tinggi dan orang yang lebih berkualifikasi dalam 

perusahaan akan diberi pembayaran yang lebih tinggi serta fasilitas yang lebih 

memadahi.  

Dengan demikian ada beberapa prinsip yang diterapkan dalam manajemen 

kompensasi mengingat bahwa dapat terjadi penyesuaian tujuan kompensasi 

dengan strategi perusahaan dalam menghadapi situasi-situasi tertentu. Prinsip 

prinsip tersebut meliputi : 

1. Terdapatnya rasa keadilan dan pemerataan pendapatan dalam 

perusahaan  

2. Setiap pekerjaan dinilai melalui proses evaluasi pekerjaan dan kinerja  

3. Mempertimbangkan keuangan perusahaan  

4. Nilau rupiah dalam sistem penggajian mampu bersaing dengan harga 

pasar tenaga kerja yang sejenis.  

5. Sistem penggajian dapat membedakan orang yang berprestasi baik dan 

yang tidak 

6. Sistem penggajian harus dikaitkan dengan penilaian kinerja karyawan 

Mangkuprawira (2003:197).  

Secara khusus Keith Davis dan Werther W.B. dalam Mangkuprawira 

(2003:198) juga menguraikan tujuan manajemen kompensasi yaitu : 

1. Memperoleh personel yang berkualifikasi  

Kompensasi yang tinggi sangat dibutuhkan untuk memberi daya tarik 

kepada para pelamar pekerjaan. Tingkat pembayaran harus responsif 

terhadap suplai dan permintaan pasar kerja karena selain para 

pengusaha berkompetisi untuk mendapatkan karyawan yang 

berkualitas, para pelamar juga akan bersaing untuk mendapatkan 

pekerjaan yang dinginkan.  

2. Mempertahankan karyawan yang ada 
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Para karyawan yang merasa bahwa kompensasi yang diterima tidak 

sesuai dengan harapan bisa saja keluar dari perusahaan. hal ini akan 

menimbulkan perputaran karyawan yang tinggi sedangkan untuk 

mendapatkan karyawan yang berkompeten perusahaan harus bersaing 

dalam pasar kerja.   

3. Menjamin keadilan 

Manajemen kompensasi berupaya untuk menjamin adanya keadilan 

eksternal dan internal. Keadilan internal mensyaratkan bahwa 

pembayaran dikaitkan dengan nilai relatif sebuah pekerjaan sehingga 

pembayaran kompensasi sebanding dengan beban dan tanggung jawab 

pekerjaan. Keadilan eksternal menjamin bahwa pembayaran yang 

diberikan kepada pekerja oleh perusahaan, sama dengan pembayaran 

oleh perusahaan lain dengan pekerjaan yang serupa.   

4. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan  

Timbal balik yang diberikan perusahaan adalah untuk memperkuat 

perilaku yang diinginkan dan bertindak sebagai insentif untuk 

perbaikan perilaku dimasa mendatang seperti kinerja, ketaatan, 

pengalaman, tanggung jawab, dan perilaku perilaku lainnya.  

5. Mengendalikan biaya  

Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan memperoleh 

dan mempertahankan para karyawan dengan biaya yang sesuai. Tanpa 

manajemen kompensasi efektif, pekerja dapat dibayar dibawah atau 

diatas standar.  

6. Mengikuti aturan hukum  

Sistem kompensasi yang sehat mempertimbangkan faktor-faktor legal 

yang dikeluarkan pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan 

karyawan.  

7. Memfasilitasi pengertian  

Sistem kompensasi hendaknya dapat dengan mudah dipahami oleh 

spesialis SDM, manajer operasi, dan para karyawan agar. Hal ini 

diperlukan agar karyawan dan perusahaan memiliki tujuan yang sama.  
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Tujuan manajemen kompensasi diatas bukanlah merupakan aturan dan 

hanya sebagai petunjuk saja. Namun, semakin banyak tujuan juga diikuti semakin 

efektif administrasi penggajian dan pengupahan yang terjadi. Untuk memenuhi 

tujuan-tujuan tersebut, perlu diikuti tahapan tahapan manajemen kompensasi 

meliputi sebagai berikut : 

1. Fase 1 : mengevaluasi tiap pekerjaan, dengan menggunakan informasi 

analisis pekerjaan, untuk menjamin keadilan internal yang didasarkan pada 

nilai relatif suatu pekerjaan  

2. Fase 2 : melakukan survei upah dan gaji serta fasilitas yang ada untuk 

menentukan keadilan eksternal yang didasarkan di pasar kerja  

3. Fase 3 : Meniali harga tiap pekerjaan untuk menentukan upah pembayaran 

serta fasilitas yang didasarkan pada keadilan internal dan eksternal.  

Setelah melaksanakan 3 fase tersebut diatas, diharapkan perusahaan dapat 

memberikan kompensasi baik berupa material maupun nonmaterial terhadap 

karyawan secara sesuai. Ukuran dari kesesuaian tersebut bergantung selain 

terhadap kesetaraan internal perusahaan namun juga dengan kesetaraan eksternal 

yang ada di perusahaan-perusahaan lain yang bergerak di bidang serupa.  

Dari berbagai penjelasan yang ada, peneliti menyimpulkan bahwa 

kompensasi merupakan balas jasa dari perusahaan untuk karyawan sebagai 

imbalan  atas usaha yang dilakukan untuk perusahaan baik dalam bentuk finansial 

maupun non finansial. Kompensasi yang diterima oleh karyawan tidak hanya 

sebatas jumlah upah atau gaji yang diterima, melainkan juga fasilitas yang 

disediakan oleh perusahaan  termasuk didalamnya adalah lingkungan kerja 

karyawan. Jumlah dan kualitas kompensasi yang dibayarkan dan diberikan oleh 

perusahaan bukan sekedar balas jasa untuk karyawan melainkan juga 

mencerminkan harga diri dan nilai perusahaan dalam menghargai setiap usaha dan 

kontribusi yang dikeluarkan oleh karyawan. Tentu saja kualitas kontribusi yang 

diberikan kepada karyawan harus adil baik secara internal maupun eksternal 

perusahaan. Tujuan dari pemberian kompensasi adalah untuk mendapatkan 

keuntungan perusahaan dengan menciptakan karyawan yang memiliki 

produktifitas tinggi. Karyawan dengan produktifitas yang tinggi adalah karyawan 
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yang profesional dan loyal terhadap perusahaan, sehingga tidak tergoda untuk 

bekerja di perusahaan lain. 

2.1.3 Komitmen Organisasional  

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai “ The degree to which 

employee identifies with  particular organization and its goals, and wishes to 

maintain membership in the organization ” Robbins (2003). Artinya karyawan 

yang berkomitmen akan berusaha untuk mengidentifikasi organisasi dan 

tujuannya dan berusaha untuk mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi. Hal ini di lakukan seorang karyawan karena ia percaya terhadap tujuan 

yang ada dalam organisasi.  

Porter et al. (1973) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai 

kekuatan relatif individu terhadap suatu organisasi tertentu, yang dicirikan oleh 

tiga faktor psikologis yaitu : (1) keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota 

organisasi tertentu, (2) keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi, 

dan (3) kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan 

organisasi.  

Allen dan Meyer (1993) mengajukan tiga bentuk komitmen organisasi yaitu: 

a. Komitmen afektif : mengacu kepada keterikatan emosional karyawan, 

identifikasi dan keterlibatannya dalam organisasi. Dalam hal ini 

karyawan menetap dalam suatu organisasi karena keinginannya sendiri  

b. Komitmen kontinuan : mengacu kepada pertimbangan tentang apa 

yang harus dikorbankan bila akan meninggalkan organisasi. Dalam hal 

ini karyawan  memutuskan untuk menetap pada suatu organisasi 

karena menganggapnya sebagai suatu pemenuhan kebutuhan atau 

dengan kata lain karyawan sebagai individu   membutuhkan organisasi 

tersebut.  

c. Komitmen normatif : ymeraaitu keyakinan karyawan tentang tanggung 

jawab organisasi. Karyawan tetap tinggal pada suatu organisai karena 

merasa wajib untuk loyal pada organisasi tersebut. Hal ini dilakukan 
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karena karyawan memiliki kesadaran bahwa komitmen terhadap 

organisasi merupakan hal yang seharusnya dilakukan 

Karyawan yang loyalitas dan kesetiannya tinggi terhadap perusahaan akan 

mempunyai keinginan yang tinggi terhadap perusahaan dan membuat perusahaan 

sukses. Makin kuat pengenalan dan keterlibatannya dalam perusahaan maka 

komitmen karyawan tersebut juga makin tinggi. Seseorang yang tidak puas akan 

pekerjaannya atau yang kurang berkomitmen pada organisasi akan terlihat 

menarik diri dari organisasi baik melalui ketidakhadiran atau masuk-keluar   

Mathis dan Jackson (2006:122)   

Mowday et al. (1982) mengungkapkan tiga aspek dari komitmen karyawan 

pada organisasi yaitu : 

a. Identifikasi 

Merupakan pemahaman dan penerimaan tujuan organisai yang menjadi 

dasar dari komitmen karyawan pada organisasi. Identifikasi karyawan 

dapat dilihat melalui kepercayaan karyawan terhadap organisasi, sikap 

menyetujui kebijakan organisasi, kesamaan nilai pribadi dengan nilai 

organisasi, serta rasa bangga menjadi bagian dari organisasi  

b. Keterlibatan 

Merupakan kesediaan karyawan untuk terlibat dan berusahaa sungguh-

sungguh dalam organisasi. Keterlibatan ini disesuaikan dengan peran dan 

tanggungjawab pekerjaan dalam organisasi. Hal ini tercermin dari usaha 

karyawan untuk menerima dan melaksanakan setiap tuga dan 

tanggungjawab pekerjaan yang diberikan kepadanya. Karyawan bukan 

hanya sekedar melaksanakan tugas-tugasnya melainkan selalu berusaha 

melebihi standar minimal yang ditetapkan organisasi. Selain itu karyawan 

akan terdorong pula untuk melakukan pekerjaan diluar tugas dan peran 

yang dimilikinya apabila bantuannya dibutuhkan oleh organisasi, seta 

menjalin kerjasama baik dengan atasan ataupun dengan sesama rekan 

kerja.  

c. Loyalitas  
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Merupakan keinginan kuat untuk bertahan dalam organisasi dan menjadi 

bagian dari organisasi. Loyalitas terhadap organisasi ini juga merupakan 

evaluasi terhadap komitmen, serta menunjukkan adanya ikatan emosional 

dan keterikatan antara organisasi dan karyawan. Karyawan dengan 

komitmen tingggi menunjukkan adanya loyalitas dan rasa memiliki 

terhadap organisasi. Hal ini dapat diupayakan bila karyawan merasakan 

adanya keamanan dan kepuasan dalam bekerja.  

Peneliti menyimpulkan bahwa komitmen organisasional adalah sikap saling 

percaya antara seorang karyawan atau individu dengan perusahaan atau organisasi 

yang diwujudkan dalam berbagai bentuk seperti loyalitas dan keinginan untuk 

tetap tinggal. Tingkat loyalitas karyawan selain bergantung dari diri karyawan 

tersebut juga bergantung dari perusahaan. Perusahaan yang memiliki nilai-nilai 

yang sesuai dengan nilai-nilai yang dimiliki karyawan akan membuat karyawan 

berusaha mengembangkan perusahaan. Hal ini dikarenakan karyawan merasa 

bahwa jika dia mengembangkan perusahaan maka dia juga mengembangkan 

dirinya sendiri. Komitmen organisasional juga bukan hanya keinginan untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam sebuah organisasi atau  perusahaan, 

melainkan juga keinginan untuk menggapai tujuan bersama-sama dengan 

organisasi atau perusahaan tersebut.  

2.2 Penelitian Terdahulu 

Kinerja karyawan menjadi faktor kunci bagi perkembangan perusahaan, 

khususnya bagi perusahaan yang berkegerak di bidang perkebunan. Terdapat 

beberapa penelitian sebelumnya yang menjelaskan tentang hubungan antara 

kinerja karyawan, kompensasi, dan komitmen organisasinal. Penelitian Aritonang 

(2005) adalah salah satu penelitian yang menjelaskan tentang pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hasil dari penelitian ini adalah 

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Beberapa penelitian 

selanjutnya yang meneliti tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan juga menyetujui hal yang sama diantaranya adalah  penelitian Bagyo 

(2008),  Rustini et al (2015).  
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Terdapat beberapa penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan 

antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 

oleh Bagyo (2008) mendapati bahwa kinerja dipengaruhi oleh komitmen 

organisasional karyawan. Hasil dari penelitian ini didukung oleh beberapa 

penelitian selanjutnya yaitu oleh Tobing (2009).  Tobing (2009) menunjukkan 

bahwa kinerja dipengaruhi secara langsung oleh komitmen organisasional yang 

terdiri dari komtimen afektif, kontinuan, dan komitmen normatif yang dimiliki 

oleh karyawan.  

Pada hubungan kinerja dan kompensasi, Bagyo (2008) dan Rusitini (2015) 

menempatkan variabel komitmen organisasional sebagai variabel intervening. 

Hasil dari kedua penelitian juga mengatakan bahwa komitmen organisasional 

mampu menjadi variabel yang mengintervensi besarnya kompensasi terhadap 

kinerja karyawan.  

 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

PENELITI 

(TAHUN) 
VARIABEL METODE HASIL 

Keke T. Aritonang 

(2005) 

X1=Kompensasi  

X2=Disiplin Kerja  

Y=Kinerja Karyawan 

Analisis Regresi 

Berganda 

1) Kompensasi 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan,  

2) Displin Kerja 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan,  

3) Kompensasi dan 

Disiplin Kerja 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan   

Dilanjutkan di Halaman 18 
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Lanjutan dari Halaman 18 

Yupono Bagyo (2008) 

X1=Kompensasi Finansial  

X2=Kompensasi Non 

Finansial  

Y1=Komitmen  

Y2=Kinerja 

Path Analysis 

1)Kompensasi Finansial 

dan Kompensasi Non 

Finansial Berpengaruh 

Terhadap Komitmen 

Organisasi  

2)Kompensasi Finansial 

dan Kompensasi Non 

Finansial Berpengaruh 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Diana Sulianti K.L 

Tobing (2009) 

X1=Komitmen Afektif 

X2=Komitmen Kontinuan 

X3=Komitmen Normatif   

Strutural 

Equation 

Modelling 

1) Komitmen Afektif 

Berpengaruh Terhadap 

Kepuasan Kerja,  

2) Komitmen Kontinuan 

Berpengaruh Terhadap 

Kepuasan Kerja,  

3) Komitmen Normatif 

Berpengaruh Terhadap 

Kepuasan Kerja,   

Y1=Kepuasan Kerja 
4) Kepuasan Kerja 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan  

Y2=Kinerja Karyawan 

5) Komitmen 

Organisasional Yang 

Terdiri Dari Komitmen 

Afektif, Kontinuan, Dan 

Normatif Berpengaruh 

Positif Dan Signifikan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Etty Indriyani, Dan 

Wisni Haryanto Petrus 

Christologus (2011) 

X1= Budaya Organisasi        

X2= Kepuasan Kerja  

Y= Kinerja Karyawan  

Z= Komitmen 

Organisasional 

Path Analysis 

1) Budaya Organisasi 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan,  

2) Kepuasan Kerja 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan,  

Dilanjutkan di hal 19 
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Lanjutan dari hal 18 

Etty Indriyani, Dan 

Wisni Haryanto Petrus 

Christologus (2011) 

X1= Budaya Organisasi        

X2= Kepuasan Kerja  

Y= Kinerja Karyawan  

Z= Komitmen 

Organisasional 

Path Analysis 

3) Budaya Organisasi 

Berpengaruh Terhadap 

Komitmen 

Organisasional, 

4) Kepuasan Kerja 

Berpengaruh Terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

5) Komitmen 

Organisasional 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan,  

Ni Komang Ayu 

Rustini, I Made Sadha 

Suardika, Ida Bagus 

Putra Astika (2015) 

X1=Kompensasi 

X2=Lingkungan Kerja 

Z=Komitmen Organisasi  

Y=Kinerja 

Path Analysis 

1)Kompensasi Dan 

Lingkungan Kerja 

Berpengaruh Terhadap 

Komitmen  

2)Kompensasi Dan 

Lingkungan Kerja 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja 

3)Komitmen Organisasi 

Berpengaruh Terhadap 

Kinerja  

 

2.3 Kerangka Konseptual 

Beberapa penelitian yang telah disebutkan diatas mendorong penulis untuk 

menekankan penelitiannya pada ketiga hubungan variabel kompensasi, komitmen 

organisasional dan hubungannya dengan kinerja karyawan. Seperti yang telah 

dijelaskan terlebih dahulu, untuk mengetahui hubungan antara ketiga variabel 

tersebut sangat bergantung pada objek, penggunaan analisis dan respondennya.  

Penelitian ini menekankan pada hubungan antara variabel kompensasi 

dengan kinerja karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel 

interveningnya. Seperti pada penelitian yang dilakukan Bagyo (2008) yang 

menggunakan kompensasi finansial dan kompensasi non finansial sebagai 

variabel bebas dan kinerja sebagai variabel tetap kemudian komitmen organisasi 

sebagai variabel intervening.  Penelitian yang hampir sama juga dilakukan oleh 
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Rustini (2015). Variabel bebas yang digunakan dalam penelitiannya adalah 

kompensasi dan lingkungan kerja, sedangkan variabel tetapnya adalah kinerja 

karyawan dan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Hasil dari kedua 

penelitian yang disebutkan menyimpulkan bahwa variabel komitmen 

organisasional dapat digunakan sebagai variabel yang mengintervensi hubungan 

antara kompensasi dengan kinerja karyawan.   

Berdasarkan pertimbangan bahwa terdapat kontribusi besaran pengaruh bila 

komitmen organisasional manjadi variabel intervening antara kompensasi  

terhadap kinerja maka berikut adalah kerangka konseptual yang diajukan. 

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual  

  

 

 

Komitmen organisasional diharapkan dapat menjadi intervening antara 

variabel kompensasi dan kinerja karyawan hingga model tersebut dapat 

menunjukkan pengaruh kompensasi baik secara parsial maupun melalui  

komitmen organisasional sebagai variabel intervening. 

2.4 Hipotesis 

2.4.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasional  

Besarnya kompensasi akan berpengaruh pada tingkat komitmen yang 

dimiliki karyawan pada organisasi. Heller dalam Wibowo (190;2015) mengatakan 

bahwa salah satu cara untuk mendapatkan komitmen organisasional karyawan 

adalah dengan memenuhi kebutuhan pokok karyawan. Hal ini berarti perusahaan 

harus memberikan kompensasi yang cukup dan sesuai bagi karyawan agar 

karyawan dapat memenuhi kebutuhan pokoknya. Beberapa penelitian seperti Lum 

et al (1998), Hersusdadikawati (2005), Djati (2003), menyatakan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional. Maka 

hipotesis pertama penelitian ini adalah: 

H1 : Kompensasi secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen 

organisasional karyawan di PT. Multi Makmur Mitra Alam 

Kompensasi Kinerja karyawan Komitmen 

Organisasional  
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2.4.2 Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan  

Secara teori ketika karyawan memiliki komitmen organisasional yang kuat 

maka karyawan tersebut juga akan semakin bekerja keras untuk kepentingan 

perusahaan. Hal ini didukung oleh Sutrisno (292;2010) yang mengatakan bahwa 

keterlibatan psikologis seorang karyawan terhadap perusahaan akan tercermin 

pada tingkat aktivitasnya dalam perusahaan, yang berarti semakin seseorang 

memiliki komitmen organisasional yang tinggi maka semakin tinggi pula tingkat 

aktivitasnya dalam perusahaan dan berpengaruh terhadap kinerjanya dalam 

perusahaan. Hubungan Komitmen Organisasional dengan kinerja karyawan telah 

banyak diteliti. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

pengaruh antara komitmen organisasional dengan kinerja karyawan diantaranya  

Tobing (2009), Indriyani et al.(2011), Taurisa dan Rahmawati (2012) serta 

beberapa penelitan lainnya. Tobing (2009) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan 

metode Structural Equation Model (SEM). Begitu juga dengan Indriyani et al. 

(2011) menunjukkan hasil yang sama dengan metode analisis jalur (Path 

Analysis) 

H2 : Komitmen organisasional secara signifikan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT. Multi Makmur Mitra Alam 

2.4.3 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasibuan (135;2016) mengatakan bahwa kompensasi atau balas jasa 

umumnya bertujuan untuk kepentingan perusahaan dan karyawan. Semakin sesuai 

kompensasi yang diberikan perusahaan maka semakin menguntungkan pemberian 

kompensasi tersebut untuk perusahaan. Hal ini dikarenakan jika karyawan puas 

akan kompensasi yang diberikan maka kinerjanya juga akan meningkat dan akan 

menguntungkan bagi perusahaan.. Hasil penelitian Aritonang (2005), Suwati  

(2013), dan Supatmi et al.(2013)  menunjukkan bahwa kompensasi 

mempengaruhi kinerja karyawan. Supatmi et al. (2013) menjelaskan bahwa 

kompensasi yang diterima karyawan baik berupa finansial maupun non finansial 

bepengaruh terhadap kinerja karyawan.   
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H3 : Kompensasi secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

di PT. Multi Makmur Mitra Alam  
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BAB 3. METODE PENELITIAN 

3.1 Rancangan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptual, maka penelitian 

ini menggunakan pendekatan confirmatory dan menggunakan analisis jalur (Path 

Analysis). Objek penelitian ini adalah perusahaan perkebunan PT Multi Makmur 

Mitra Alam Kabupaten Paser Kalimantan Selatan. 

3.2 Populasi dan Sample 

3.2.1 Populasi 

Populasi adalah keseluruhan kasus dalam suatu penelitian, maka dalam 

penelitian ini populasi adalah seluruh karyawan tetap dibidang Tanaman di  PT 

Multi Makmur Mitra Alam Kabupaten Paser Kalimantan Selatan yang berjumlah 

300 orang. Karyawan dibidang perkebunan dipilih karena memiliki jumlah 

karyawan yang paling banyak sehingga mampu menjadi representatif dari 

keseluruhan karyawan di PT Multi Makmur Mitra Alam.  

3.2.2 Sampel 

Jumlah populasi terlalu banyak maka ditetapkan jumlah sampel yang 

representatif untuk mewakili populasi yang ada. Besarnya sampel menggunakan 

pendapat Ferdinand (2006:51) menyarankan bahwa ukuran sampel tergantung 

jumlah indikator yang digunakan dalam seluruh variabel. Jumlah sampel adalah 

sama dengan jumlah indikator dikalikan 5 sampai dengan 10. Pada penelitian ini 

jumlah variabel yang diteliti sebanyak 1 variabel bebas, 1 variabel intervening, 

dan 1 variabel terikat, sehingga total keseluruhan indikator adalah 15 indikator. 

Mengacu pada Ferdinand, maka jumlah sampel dalam penelitian ini adalah: 

  (                              ) 

         

                  

Dari perhitungan diatas maka jumlah minimal responden yang dapat di 

ambil adalah 90, untuk lebih meminimalisir kesalahan maka peneliti 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


24 
 

 
  

menggenapkan jumlah tersebut menjadi 100 responden. Metode pengembilan 

sampel dengan menggunakan probability sampling, yaitu random sampling. 

Probabillity sampling mengarahkan pada setiap responden memiliki kesempatan 

yang sama menjadi sampling dalam penelitian ini.  

Detail cara pemilihan responden adalah dengan mendapatkan data seluruh 

karyawan yang bekerja di bidang tanaman terlebih dahulu. Langkah selanjutnya 

adalah peneliti membuat nomor untuk tiap-tiap karyawan yang ada di dalam 

daftar seluruh karyawan dibidang tanaman tersebut. Langkah ketiga, peneliti 

memilih 100 nomer secara acak dari total 300 nomer yang ada. Langkah keempat 

peneliti mendatangi satu per satu responden yang telah terpilih untuk kemudian 

diberikan kuisioner  yang diisi oleh responden yag terpilih.  

3.3 Jenis dan Sumber Data 

3.3.1 Jenis data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif yang 

dikuantitatifkan. Data yang diperoleh kemudian dianalisis dengan menggunakan 

metode statistik dan diinterpretasikan kembali secara kualitatif.  

3.3.2 Sumber Data 

Sumber data yag digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder.  

a. Data Primer 

Data primer yaitu data yang mengacu pada informasu yang diperoleh dari 

tangan pertama (responden) yang berkaitan dengan variabel persepsi untuk 

tujuan spesifik studi (Sekaran, 2006:60). Data ini diperoleh melalui 

instrumen pengumpulan data berupa daftar pertanyaan (kuisioner) yang 

dibagikan kepada karyawan di PT Multi Makmur Mitra Alam Kabupaten 

Paser Kalimantan Timur.  

b. Data Sekunder  

Adalah data yang mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari sumber 

yang telah ada (sekaran, 2006:60). Sumber data sekunder adalah jurnal-

jurnal, laporan dari pakar atau peneliti dan instansi yang terkait dengan 
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penelitian, serta bukti-bukti tulisan (dokumentasi) seperti contohnya data 

total produksi, sejarah, profil usaha perusahaan, dan sebagainya.  

 

3.4 Metode pengumpulan data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode 

survey dengan menggunakan kuisioner. Kuisioner adalah sejumlah pertanyaan 

tertulis yang digunakan untuk mempertoleh infotmasi dari responden dengan cara 

responden diminta untuk mengisi daftar pertanyaan tersebut. Dalam penelitian ini 

penulis secara langsung memberikan kuisioner kepada responden yaitu karyawan 

di bidang tanaman yang bekerja di PT Multi Makmur Mitra Alam. 

3.5 Identifikasi Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang atau 

objek yang mempunyai variasi antara satu dengan yang lainnya dalam kelompok 

itu. Sugiyono (2003) berdasarkan telaah pustaka dan perurmusan hipotesis maka 

variabel-variabel dalam penelitian ini adalah  

a. Variabel Independen (Bebas) 

Variabel bebas atau independen merupakan variabel yang mempengaruhi 

atau menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependen 

(variabel terikat). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel bebas 

adalah Kompensasi (X) 

b. Variabel Intervening 

Variabel intervening secara teoritis adalah variabel yang memengaruhi 

hubungan dependen dan independen menjadi hubungan langsung dan tidak 

langsung yang dapat diamati dan diukur, Ghozali (2005). Dalam penelitian 

ini yang merupakan variabel intervening adalah Komitmen Organisasional 

(Z) 

c. Variabel Dependen (Terikat) 

Sugiyono (2011:61) variabel dependen merupakan variabel yang 

dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. 

Variabel dependen pada penelitian ini adalah Penilaian kinerja (Y).  
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3.6 Definisi Operasional dan skala Pengukuran Variabel  

3.6.1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel dalam penelitian ini terdiri atas Kompensasi (X) Komitmen 

Organisasional (Z), dan kinerja karyawan (Y). Definisi operasional pada 

penelitian ini dijabarkan sebagaimana berikut: 

a. Kompensasi (X) 

Kompensasi merupakan balas jasa dari perusahaan untuk karyawan PT 

Multi Makmur Mitra Alam sebagai imbalan atas usaha yang dilakukan 

untuk perusahaan baik dalam bentuk finansial maupun non finansial yang 

dipersepsikan oleh karyawan. Indikator dari kompensasi diadiopsi dari 

Simamora (1999:541) yang digunakan sebagai berikut:  

1). Kompensasi finansial langsung (X1) 

Adalah kompensasi yang secara fisik dapat langsung diterima dan 

dinikmati oleh karyawan meliputi :  

 Upah dan gaji adalah sejumlah uang tertentu  yang dibayarkan oleh  

perusahaan untuk setiap jam kerja.  

 Insentif adalah pembayaran selain upah dan gaji, atau imbalan 

tambahan untuk prestasi kerja yang luar biasa.  

2). Kompensasi finansial tidak langsung (X2) 

Adalah kompensasi yang secara fisik diterima oleh karyawan namun tidak 

dapat langsung dinikmati oleh karyawan meliputi :  

 Tunjangan adalah imbalan selain upah/gaji dan insenstif, yang 

disediakan secara tidak langsung oleh perusahaan, seperti : 

o asuransi kesehatan  

o asuransi pensiun   

 Fasilitas adalah berbagai jenis peralatan dan perlengkapan yang di 

berikan kepada karyawan selama karyawan tersebut bergabung 

pada perusahaan seperti kendaraan.  

3). Kompensasi Non Finansial (X3) 

Adalah kompensasi yang secara psikis dapat diterima dan dinikmati oleh 

karyawan meliputi :  
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 Pekerjaan ; berbagai hal yang dikerjakan oleh karyawan yang 

mendukung jalannya perusahaan, seperti : 

o tugas-tugas yang menarik,  

o tantangan,  

o tanggung jawab,  

o pengakuan dan  

o rasa pencapaian 

 Lingkungan pekerjaan adalah berbagai hal yang berada di sekitar 

karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan, seperti : 

o kebijakan yang sehat,  

o supervisor yang kompeten,  

o kerabat kerja yang menyenangkan, dan  

o lingkungan kerja yang nyaman 

b. Komitmen Organisasional (Z) 

Komitmen Organisasional adalah sikap percaya karyawan PT Multi 

Makmur Mitra Alam dengan perusahaan yang diwujudkan dalam berbagai 

bentuk seperti loyalitas dan keinginan untuk tetap tinggal. Indikator 

komitmen organisasional diadopsi dari Allen dan Meyer (dalam Devi 

2009) yaitu : 

1) Komitmen afektif, yaitu karyawan tetap di perusahaan karena 

keinginannya sendiri seperti : 

 Keinginan untuk menghabiskan sisa karir di perusahaan 

 Karyawan Merasa bahwa permasalahan perusahaan merupakan 

permasalahan pribadi 

 Karyawan merasa menjadi bagian dari perusahaan 

2) Komitmen kontinuan, yaitu karyawan tetap di perusahaan karena 

membutuhkan perusahaan, seperti : 

 Karyawan merasa takut tidak menemukan pekerjaan lain ketika 

keluar dari perusahaan  

 Terlalu merugikan untuk keluar dari perusahaan  
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3) Komitmen normatif, yaitu karyawan tetap di perusahaan karena merasa 

bahwa itu adalah sebuah keharusan. Seperti: 

 Karyawan merasa bahwa perusahaan berjasa bagi dirinya  

 Karyawan merasa bahwa dirinya belum banyak berkontribusi bagi 

perusahaan 

 Karyawan merasa bahwa perusahaan layak mendapatkan kesetiaan 

darinya.  

c. Kinerja (Y) 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai karyawan PT Multi Makmur Mitra 

Alam dalam melaksanakan tugas tugas yang dibebankan kepadanya 

berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu yang 

diberikan. Indikator kinerja diadopsi dari Soedjono (dalam Mariam 2009) 

yaitu :  

1) kualitas ; hasil yang mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang 

diharapkan dari pekerjaan tersebut.  

2) kuantitas ; kesesuaian jumlah  yang dihasilkan atau jumlah aktivitas 

yang dapat diselesaikan dengan target perusahaan   

3) ketepatan waktu ; yaitu dapat meyelesaikan pada waktu yang telah 

ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas 

yang lain  

4) efektivitas ; pemanfaatan secara maksimal sumberdaya yang ada pada 

organisasi untuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian  

5) kemandirian ; dapat melaksanakan kerja tanpa bantuan orang lain 

guna menghindari hasil yang merugikan  

6) tanggung jawab ; dengan sadar menanggung seluruh akibat atau 

konsekuensi dari tindakan yang sudah dilakukan demi kepentingan 

organisasi. 

 

3.6.2 Skala Pengukuran Variabel 

Pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Skala 

likert digunakan untuk variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator 
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variabel, kemudian akan dijadikan titik tolak untuk menyusun item-item 

instrumen yang berupa pertanyaan atau pernyataan. (Sugiyono, 2003:107) 

Pengukuran variabel terikat, bebas dan mediator menggunakan kategori skor 

jawaban sebagai berikut :  

Sangat setuju   = skor 5 

Setuju    = skor 4 

Cukup setuju   = skor 3 

Tidak setuju   = skor 2 

Sangat tidak setuju  = skor 1 

3.7 Uji Instrumen 

3.7.1 Uji Validitas 

Uji Validitas dilakukan dengan membandingkan r hitung (Corrected Item – 

Total Correlation) dengan r tabel, dengan kriteria sebagaimana berikut : 

a. Jika nilai r hitung > nilai r tabel maka item valid 

b. Jika nilai r hitung < nilai r tabel maka item invalid 

Nilai r tabel dapat di peroleh dimana df = n-2, dalam hal ini n adalah jumlah 

sampel atau responden. Pada kasus ini jumlah sampel (n) =100., maka besarnya df 

= 100 – 2 = 98, maka r tabel = 0,20 pada tingkat signifikansi sebesar 0,05.   

Jika hasil menunjukkan tidak valid maka peneliti dapat melakukan pebaikan 

dengan mengecek kembali daftar pernyataan atau pertanyaan yang ada dalam 

kuisioner kemudian mengganti atau menghapus beberapa pernyataan atau 

pertanyaan tersebut. 

3.7.2 Uji Reabilitas 

Uji instrumen penelitian yang digunakan adalah uji reabilitas. Uji reabilitas 

adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat 

dipercaya atau diandalkan. Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen 

tersebut cukup baik sehingga mampu mengungkapkan data yang bisa dipercaya. 

Pengujuan keandalan alat ukur dalam penelitian ini menggunakan reliabilitas 

metode alpha. Metode alpha yang digunakan adalah metode cronbach Alpha. 

Singarumbun dan Effendi (2006:143) yakni : 
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rk

kr

)1(1 
  

dimana: 

α  = koefisien reliabilitas 

r = koefisien rata - rata korelasi antar variabel 

k  = Jumlah variabel bebas dalam persamaan. 

Setelah memperoleh nilai alpha, selanjutnya membandingkan nilai tersebut 

dengan angka kritis pada tabel alpha, yaitu tabel yang menunjukkan hubungan 

antara jumlah butir pertanyaan reliabilitas instrument berikut ini: 

Tabel 3. 1 Hubungan Jumlah Butir Pertanyaan dengan Reliabilitas Instrumen 

No. Jumlah Butir Pertanyaan Reliabilitas 

1 5 0,20 

2 10 0,33 

3 20 0,50 

4 40 0,67 

5 80 0,80 

6 160 0,89 

7 320 0,94 

8 640 0,97 

Sumber: Ebel dan Frisbie (2001: 89) 

Apabila data tidak reliabel, hal yang dapat dilakukan adalah memperbaiki 

kuisioner dan melakukan pengambilan data ulang atau mengabaikan data yang 

tidak reliabel ini.  

3.7.3 Uji Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang diperoleh 

berdistribusi normal atau tidak. Hal ini berguna untuk menghasilkan model regresi 

yang baik. Uji normalitas yang dilakukan terhadap sampel dilakukan dengan 

menggunakan kolmogrov-smirnov test dengan menetapkan derajat keyakinan (α) 

sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap variabel dengan ketentuan bahwa jika 

secara parsial masing-masing variabel memenuhi asumsi normalitas, maka secara 
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simultan variabel-variabel tersebut juga bisa dinyatakan memenuhi asumsi 

normalitas (Priyatno, 2010:71). Kriteria pengujian dengan melihat besaran 

kolmogrov-smirnov test adalah sebagai berikut :  

a. Jika signifikansi > 0.05 maka data tersebut berdistribusi normal. 

b. Jika signifikansi < 0.05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.  

Apabila data tidak berdistribusi normal dapat dilakukan cara berikut : 

a. Melakukan pemotongan data pada data yang berada jauh dari rata-rata, 

misalnya sangat tinggi atau sangat rendah.  

b. Memperbesar sampel. 

c. Melakukan transformasi data, misalnya dialgoritmakan. Dengan 

menstransformasikan data maka data yang tidak normal akan membaik 

distribusinya, karena rentangan data akan mendekati rata-rata.  

 

3.8 Metode Analisis Data 

3.8.1 Analisis Deskripif 

Analisis ini bersifat uraian atau penjelasan dengan membuat tabel-tabel, 

mengelompokkan, menganalisis data berdasarkan pada hasil jawaban kuesioner 

yang diperoleh dari tanggapan responden dengan menggunakan tabulasi data. 

Analisis deskriptif data yang dimaksud diantaranya adalah nilai mean, median dan 

modus. Selanjutnya menggambarkan sampel dengan tabel distribusi frekuensi 

berdasarkan beberapa kriteria tertentu seperti: 

a. Usia Responden 

Usia responden terdiri atas remaja usia diantara 11 – 16 tahun, dewasa 

muda 17 – 39 tahun, dewasa pertengahan dengan usia diantara 40 – 59 

tahun dan usia tua yaitu 60 keatas. 

b. Tingkat Pendidikan Responden 

Tingkat pendidikan responden menunjukan tingkat kapasitas pemahaman 

responden, hingga responden dapat melakukan penilaian dengan dasar 

tingkat pendidikannya. Penelitian ini mengklasifikasikan tingkat 

pendidikan berdasarkan pendidikan formalnya. 

c. Lama bekerja  
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Lama bekerja responden dapat menunjukan tingkat kenyamanan 

responden dengan pekerjaannya di Pt Multi Makmur Mitra Alam. Lama 

responden dalam pekerjaannya juga dapat dipengaruhi faktor lain yang 

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan.  

 Analisis deskriptif ini digunakan untuk menunjukan informasi umum dan 

karakteristik responden yang dituju. Analisis deksriptif juga berguna untuk 

pembahasan agar lebih komprehensif dan menyeluruh. 

3.8.2 Metode analisis jalur 

Sebelum menganalisis jalur, uji Normalitas digunakan untuk mengetahui 

bahwa data berdistribusi normal atau tidak. Dalam  model  regresi,  data  variabel  

terikat  dan  variabel  bebas harus berdistribusi normal. Cara mendeteksinya yaitu 

dengan melihat penyebaran data pada sumbu diagonal pada grafik Normal P-Plot of 

Regression Standarized. Dalam pengambilan keputusannya, jika data menyebar 

sekitar garis dan Perhitungan  jalur  menjelaskan  tentang  pengaruh Kompensasi, 

baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

melalui variabel intervening yakni Komitmen Organisasional (Z). Dengan model 

struktural pada Gambar 3.1di halaman berikutnya. 

Gambar 3. 1 Diagram Jalur Pengaruh Kompensasi melalui Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

Dari diangram tersebut didapatkan persamaan strukturalnya sebagaimana berikut: 

 Z = ρzxX + ε1        (3.1) 

Y = ρyxX + ρyzZ + ε2       (3.2) 

Dimana: 

 ρzxX = koefisien jalur Z ke X pada variabel X 

ρyx 

ρzx ρyz Kompensasi Kinerja karyawan Komitmen 

Organisasional  

ε ε 
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 ρyxX = koefisien jalur Y ke X pada variabel X 

 ρyzZ = koefisien jalur Y ke Z pada variabel Z 

 ε2       = Residual 2  

 ε1          = Residual 1 

Sebelum menghitung jalur, maka sebelumnya masing-masing jalur harus 

diuji signifikansinya. Apabila terdapat jalur yang tidak signifikansi maka 

dilakukan trimming theory yaitu dengan menghitung jalur yang tidak signifikan. 

Adapun langkah-langkah yang harus ditempuh adalah sebagai berikut. 

1. Menghitung Koefisien Jalur 

Menghitung koefisien jalur dapat dilakukan dengan langkah-langkah 

sebagaimana berikut. 

a. Menyatakan Hipotesis statistik (hipotesis operasional) yang akan diuji. 

H0 : ρyx = 0, artinya tidak terdapat pengaruh varibael eksogenus (X) 

terhadap varibel endogenus (Y). 

H1 : ρyx ≠ 0, artinya ada pengaruh variabel eksogenus (X) terhadap 

variabel endogenus  

b. Menggunakan statistic uji yang tepat, yaitu: 

1) menguji setiap koefisien jalur (parsial): 

  
   

√(    
 ) 

     

 

Kriteria pengujian : Ditolak H0  jika nilai hitung t lebih besar dari 

nilai t table (t0 > ttabel (n-k-1)) 

2) menguji koefisien jalur secara keseluruhan (simultan) 

   
(     )(  

 )

  (    
 )

 

Kriteria pengujian : Ditolak H0 jika nilai F hitung lebih besar dari F 

table (F0 > Ftabel (n-k-1)) 

3) menguji perbedaan besarnya pengaruh masing-masing variabel 

eksogenus terhadap variabel endogenus. 
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√(    
 )(          ) 
     

 

Kriteria pengujian : Kriteria pengujian : Ditolak H0  jika nilai hitung t 

lebih besar dari nilai t table (t0 > ttabel (n-k-1)) 

2. Koefisien Determinasi Total (R
2

m) 

Total keragaman data dapat dijelaskan oleh model diukur dengan 

menggunakan rumus: 

R
2
 m = 1 – (Pe1)

2
 (Pe2)

2
 

Pe1 = (1 – R
2 

i ) 

R
2
 m = Koefisien terhadap  (R

2
) 

3. Teori Trimming 

Berdasarkan theory trimming, maka jalur jalur yang tidak signifikan dibuang 

sehigga diperoleh model yang didukung oleh data empirik. Jalur yang baru 

tersebut kembali dihitung masing-masing koefisien jalurnya, sehingga 

diketahui besarnya pengaruh langsung, tidak langsung, maupun pengaruh 

totalnya. Langkah perhitungannya adalah menghitung pengaruh langsung dan 

tidak langsung maupun pengaruh total variabel independent terhadap variabel 

dependent melalui variabel intervening kemudian menghitung residual 

variabel atau variabel selain variabel independent dan variabel intervening 

yang memengaruhi variabel dependent tetapi tidak dimasukkan dalam model 

penelitian. Proses perhitungannya adalah sebagai berikut.  

a) Menghitung pengaruh langsung (Direct effect atau DE) 

b) Menghitung pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE) 

c) Menghitung Pengaruh total (Total Effect atau TE)  

Total Effect  = Direct Effect + Indirect Effect  

3.8.3 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan karena analisis jalur sebagaimana analisis 

regresi linier diharuskan agar memenuhi kriteria BLUE (Best Linear Unbiased 

Estimator), dengan beberapa cara sebagai berikut. 

a. Uji Multikolinieritas 
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Uji Multikolinearitas adalah uji ekonometrik yang digunakan untuk 

menguji apakah terjadi hubungan linier antara variabel-variabel bebas 

yang digunakan dalam model, sehingga sulit untuk memisahkan variabel-

variabe tersebut secara individu terhadap variabel terikat. Cara untuk 

mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas ini adalah dengan menghitung 

besaran VIF /Varian InflationFactor, Sugiyono (2003) 

1) Mempunyai VIF sekitar 10. 

2) Memiliki angka tolerance mendekati 1. 

Uji Multikolinearitas juga dapat dilakukan dengan menganalisa matriks 

Pearson product-moment corelation coefficient. Menurut Gujarati (2011) 

yang mengatakan bahwa bila korelasi antara dua variabel bebas melebihi 

0,8  maka multikolinearitas menjadi  masalah yang serius. Gujarati juga 

menambahkan  bahwa, apabila korelasi antar variabel bebas tidak lebih 

besar dibanding korelasi variabel terikat dengan masing-masing variabel 

bebas, maka dapat dikatakan tidak terdapat masalah yang serius. Dapat 

disimpulkan bahwa apabila angka korelasi lebih kecil dari 0,8 maka dapat 

dikatakan telah terbebas dari masalah multikolinearitas. 

Dalam kaitan adanya kolinear yang tinggi sehingga menimbulkan tidak 

terpenuhinya asumsi terbebas dari masalah multikolinearitas, maka bila 

tujuan persamaan hanya sekedar untuk keperluan prediksi, hasil regresi 

dapat ditolerir, sepanjang nilai t signifikan, Gujarati (2011). 

Jika terjadi multikolinearits, maka bisa dilakukan dengan mengeluarkan 

salah satu variabel. Misalnya variabel independen A dan B saling 

berkolerasi dengan kuat, maka bisa dipilih variabel A atau B yang 

dikeluarkan dari model regresi (Santoso dalam Badriyah 2016). 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Supranto (2003) heteroskedastisitas adalah suatu keadaan di 

mana varian-varian dari kesalahan pengganggu tidak konstan untuk semua 

nilai variabel bebas.  Salah satu cara untuk mengetahui heteroskedastisitas 

adalah dengan meihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik Scatter Plot 

atau dengan menggunakan Uji Glesjer (Glesjer Test). 
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Menurut Gujarati (1997:187) pengujian heteroskedastisitas dengan cara 

meregresikan nilai absolut residual terhadap seluruh variabel bebas. 

Apabila hasil regresi absolut terhadap seluruh variabel bebas mempunyai 

nilai hitung yang tidak signifikan maka dapat dikatakan bahwa model 

penelitian lolos dari adanya heteroskedastisitas. 
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3.9 Kerangka Pemecahan Masalah 

Berdasarkan metode penelitian maka kerangka pemecahan masalah 

disajikan pada gambar berikut ini: 

Gambar 3. 2 kerangka Pemecahan Masalah 
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a. Start, dengan menyusun rancangan penelitain dan melakukan evaluasi 

terhadap rencana kerja penelitian 

b. Penelitian pendahuluan sebagai penjajakan untuk penelitian yang 

sesungguhnya, dilakukan dengan pengumpulan data menggunakan kuesioner 

untuk beberapa responden saja. 

c. Data yang diperoleh melalui kuesioner selanjutnya harus melalui uji 

instrumen penelitian yang dalam penelitian inin menggunakan uji reliabilitas. 

Hal ini dilakukan untuk mengetahui handalan alat ukur (kuesioner) yang 

digunakan dan data yang diperoleh dari sampel penelitian dapat mewakili 

keadaan populasi sesungguhnya. 

1) Apabila data telah memenuhi syarat uji reliabilitas maka selanjutnya 

dapat dilakukan pengumpulan data kembali sesuai jumlah sampel yang 

telah ditetapkan. 

2) Jika data tidak memenuhi syarat uji reliabilitas maka penelitian harus 

mengulang kembali langkah pengumpulan data yang sebelumnya 

didahului dengan merevisi kuisioner. 

d. Pengumpulan data lanjutan menggunakan kuesioner. 

e. Melakukan uji normalitas data untuk mengetahui normal atau tidaknya data 

yang diperoleh.  

f. Melakukan analisi interaksi atau (moderated regression analysis) 

g. Melakukan pengujian asumsi klasik dengan uji terhadap multikolinearitas dan 

autokorelasi, agar koefisien regresi yang diuji tidak terjadi pembiasan. 

h. Melakukan pengujian secara parsial dengan uji signifikansi. 

i. Menyimpulkan hasil penelitian dan memberikan saran 

j. Stop adalah kahir dari penelitian 
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BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dikemukakan pada bab 

sebelumnya, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

1. Variabel kompensasi dengan indikator kompensasi finansial langsung, 

kompensasi finansial tidak langsung, dan kompensasi non finansial 

berpengaruh terhadap variabel komitmen organisasional sebesar 0,419 atau 

41,9 %. 

a. Semakin besar dan sesuai kompensasi finansial langsung berupa gaji dan 

insentif yang diberikan kepada karyawan akan semakin menambah 

komitmen organisasional yang dimiliki karyawan PT Multi Makmur Mitra 

Alam.  

b. Adanya kompensasi finansial langsung berupa asuransi kesehatan dan 

asuransi pensiun yang sesuai dengan peraturan yang berlaku akan semakin 

menambah komitmen organisasional karyawan PT Multi Makmur Mitra 

Alam.  

c. Adanya kompensasi nonfinansial berupa kebijakan perusahaan dan 

lingkungan karyawan yang mendukung akan semakin menambah 

komitmen organisasional karyawan PT Multi Makmur Mitra Alam.  

2. Variabel komitmen organisasional dengan indikator komitmen afektif, 

komitmen kontinuan, dan komitmen normatif berpengaruh langsung terhadap 

kinerja karyawan PT Multi Makmur Mitra Alam sebesar 0,329 atau 32.9%.  

a. Semakin tingginya keinginan untuk menjadi bagian dari perusahaan maka 

semakin menambah tingkat kinerja karyawan PT Multi Makmur Mitra 

Alam. 

b. Semakin besar perasaan takut untuk meninggalkan pekerjaan karena rugi 

jika meninggalkan perusahaan semakin menambah tingkat kinerja 

karyawan PT Multi Makmur Mitra Alam.  
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c. Besarnya perasaan berhutang budi kepada perusahaan dan ingin membalas 

jasa perusahaan akan menambah tingkat kinerja karyawan PT Multi 

Makmur Mitra Alam.  

3. Variabel kompensasi dengan indikator kompensasi finansial langsung, 

kompensasi finansial tidak langsung, dan kompensasi non finansial 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Multi Makmur Mitra Alam  

sebesar  0,128 atau 12,8%.  

a. Semakin sesuai kompensasi finansial langsung berupa gaji dan insentif 

yang diterima karyawan maka semakin besar pula tingkat kinerja 

karyawan PT Multi Makmur Mitra Alam. 

b. Adanya kompensasi finansial tidak langsung berupa asuransi kesehatan 

dan asuransi pensiun yang disediakan perusahaan mendukung tingkat 

kinerja karyawan PT Multi Makmur Mitra Alam. 

c. Semakin mendukung kompensasi finansial tidak langsung yang terdiri 

dari kebijakan perusahaan dan lingkungan kerja kepada karyawan maka 

tingkat kinerja karyawan PT Multi Makmur Mitra Alam juga semakin 

besar. 

  

5.2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat saran yang dapat digunakan oleh 

beberapa pihak antara lain  

a. Bagi perusahaan (PT Multi Makmur Mitra Alam) nampak bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional 

karyawan dan juga memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Besaran 

pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan secara langsung tidak 

lebih besar dari besaran pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

jika melalui komitmen organisasional karyawan, maka untuk menjaga agar 

kinerja karyawan tetap baik perlu : 

1. Dipertahankan efektifitas dari kompensasi finansial langsung yang 

diterima karyawan berupa gaji dan insentif, karena kesesuaian gaji dan 

insentif yang diterima karyawan akan berpengaruh terhadap komtimen 
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organisasional karyawan dan kemudian akan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.  

2. Dipertahankan efektifitas dari kompensasi finansial tidak langsung yang 

diterima karyawan berupa asuransi kesehatan dan asuransi pensiun 

yang akan diterima karyawan, karena kepastian akan diterimanya 

asuransi kesehatan dan asuransi pensiun yang akan diterima karyawan 

akan berpengaruh terhadap komitmen organisasional karyawan yang 

kemudian berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

3. Dipertahankan efektifitas dari kompensasi nonfinansial yang diterima 

oleh karyawan berupa kebijakan perusahaan dan lingkungan pekerjaan 

yang mendukung karyawan, karena kebijakan dan lingkungan yang 

mendukung akan berpengaruh terhadap komitmen organisasional 

karyawan dan kemudian berpengaruh terhadap kinerja karyawan.   

b. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan agar dapat menambahkan variabel 

variabel lain dalam kompensasi dan komitmen organisasional yang juga 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan  
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1LAMPIRAN 1 KUESIONER PENELITIAN 

 

Kuisioner Penelitian  

A. Identitas Responden  

Nomor Responden  :( diisi oleh peneliti ) 

Usia    :........................................................... 

Jenis Kelamin   :( L / P )*  

Pendidikan Terakhir  :( SD / SMP / SMA /  Diploma /  S1 / S2  )* 

Masa Kerja   :.............( Tahun ) 

 

*(coret yang tidak perlu) 

 

B. Petunjuk Pengisian Kuisioner  

1. Pernyataan – pernyataan berikut mohon diisi dengan jujur sesuai 

dengan keadaan dan kenyataan yang sebenarnya.  

2. Berilah tanda silang ( X ) pada kolom kolom yang telah disediakan dan 

dianggap paling sesuai. Terdapat lima (5) pilihan jawaban, yaitu : 

a. SS : Sangat Setuju  

b. S : Setuju  

c. CS : Cukup Setuju  

d. TS : Tidak Setuju  

e. STS : Sangat Tidak Setuju  

 

C. Daftar Pernyataan 

Kompensasi ( X ) 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

 Kompensasi finansial langsung 

1 
Gaji yang diterima sesuai dengan kontribusi yang 

saya berikan kepada perusahaan  
     

2 
Insentif yang saya terima sesuai dengan tambahan 

waktu kerja saya di luar jam kerja perusahaan 
     

3 
Insentif yang saya terima sesuai dengan prestasi 

kerja yang saya capai 
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 Kompensasi finansial tidak langsung 

4 
Asuransi kesehatan yang diberikan perusahaan 

sesuai dengan peraturan pemerintah 
     

5 

Dana pensiun yang diberikan perusahaan sesuai 

dengan kontribusi yang saya berikan untuk 

perusahaan  

     

6 
Kendaraan dinas yang disediakan perusahaan sesuai 

dengan jabatan saya dalam perusahaan 
     

 Kompensasi non finansial 

7 
Perusahaan memberikan tugas tugas yang sesuai 

dengan latar belakang dan kemampuan saya  
     

8 

Perusahaan memberikan pelatihan dan motivasi 

untuk beberapa pekerjaan yang berada diluar latar 

belakang dan kemampuan saya 

     

9 
Perusahaa membiarkan saya untuk bertanggung 

jawab atas pekerjaan yang saya lakukan 
     

10 
Pekerjaan yang diberikan kepada saya memberikan 

rasa pencapaian 
     

11 
Perusahaan tempat saya bekerja memiliki kebijakan 

yang sehat 
     

12 Saya memiliki supervisor yang kompeten      

13 Saya memiliki kerabat kerja yang menyenangkan      

14 Saya memiliki lingkungan kerja yang nyaman      

 Kompensasi finansial langsung 

1 
Gaji yang diterima sesuai dengan kontribusi yang 

saya berikan kepada perusahaan  
     

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


79 
 

 
  

2 
Insentif yang saya terima sesuai dengan usaha 

ekstra dalam bekerja 
     

3 
Insentif yang saya terima sesuai dengan prestasi 

kerja yang saya capai 
     

 Kompensasi finansial tidak langsung 

4 
Asuransi kesehatan yang saya terima sesuai dengan 

kontribusi yang saya berikan untuk perusahaan  
     

5 

Dana pensiun yang diberikan perusahaan sesuai 

dengan kontribusi yang saya berikan untuk 

perusahaan  

     

6 

Kendaraan dinas yang disediakan perusahaan sesuai 

dengan kontribusi yang saya berikan untuk 

perusahaan  

     

 Kompensasi non finansial 

7 
Perusahaan memberikan tugas tugas yang menarik 

untuk saya kerjakan 
     

8 Perusahaan memberikan pekerjaan yang menantang      

9 
Perusahaa membiarkan saya untuk bertanggung 

jawab atas pekerjaan yang saya lakukan 
     

10 
Pekerjaan yang diberikan kepada saya memberikan 

rasa pencapaian 
     

11 
Perusahaan tempat saya bekerja memiliki kebijakan 

yang sehat 
      

12 Saya memiliki supervisor yang kompeten      

13 Saya memiliki kerabat kerja yang menyenangkan      

14 Saya memiliki lingkungan kerja yang nyaman      
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Komitmen Organisasional  

 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

 Komitmen Afektif 

1 
Saya ingin menghabiskan sisa karir saya di 

perusahaan ini 
     

2 
Saya merasa masalah yang terjadi di perusahaan 

menjadi permasalahan saya juga  
     

3 Saya merasa menjadi bagian perusahaan       

 Komitmen Kontinuan 

4 

Saya sulit untuk meninggalkan perusahaan ini 

karena takut tidak mendapatkan kesempatan kerja di 

tempat lain 

     

5 
Terlalu merugikan bagi saya untuk meninggalkan 

perusahaan ini  
     

 Komitmen Normatif  

6 
Saya merasa perusahaan ini telah banyak berjasa 

bagi hidup saya  
     

7 
Saya merasa belum memberikan banyak kontribusi 

bagi perusahaan ini  
     

8 
Perusahaan ini layak untuk mendapatkan kesetiaan 

saya  
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Kinerja Karyawan 

 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

1 
Pekerjaan saya selalu sesuai dengan standar kualitas 

yang diberikan oleh perusahaan  
     

2 

Jumlah hasil pekerjaan yang saya hasilkan selalu 

sesuai dengan standar yang diberikan oleh 

perusahaan  

     

3 
Saya selalu menyelesaikan pekerjaan saya tepat 

waktu   
     

4 

Saya mampu untuk memanfaatkan sumberdaya 

yang ada diperusahaan untuk meningkatkan 

keuntungan dan atau meminimalisir kerugian 

perusahaan   

     

5 
Saya mampu untuk menyelesaikan pekerjaan saya 

tanpa bantuan dari orang lain 
     

6 

Saya selalu bersedia untuk menanggung seluruh 

akibat atau konsekuensi dari tindakan yang sudah 

saya lakukan untuk kepentingan perusahaan  
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2 LAMPIRAN 2. REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN 

No 
KOMPENSASI 

X1J 
X11 X12 X13 X14 X15 X18 X110 X111 X112 X114 X115 X116 X117 X118 

1 4 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 59 

2 4 5 3 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 60 

3 5 2 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 58 

4 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 63 

5 5 3 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 62 

6 4 3 3 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 59 

7 4 5 4 2 3 4 5 5 4 3 5 3 5 5 57 

8 3 5 4 4 3 4 5 4 4 3 5 3 3 5 55 

9 4 5 4 4 4 4 5 4 3 3 5 3 3 5 56 

10 4 3 3 4 4 4 3 5 3 4 3 4 5 3 52 

11 5 3 5 2 2 2 3 5 4 4 3 4 4 4 50 

12 3 3 3 3 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 51 

13 4 2 5 3 4 3 3 5 4 4 4 5 4 4 54 

14 4 4 5 4 1 4 3 4 4 4 4 5 4 4 54 

15 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 3 4 4 4 56 

16 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 58 

17 5 3 3 5 5 4 4 3 5 4 5 4 5 5 60 

18 3 3 3 3 5 4 4 3 5 4 4 4 5 5 55 

19 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 58 

20 4 5 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 62 

21 4 5 4 4 3 3 5 4 3 5 3 5 4 5 57 

22 5 4 4 4 3 3 5 4 3 3 3 4 4 4 53 

23 5 3 3 2 4 4 5 4 3 3 4 4 5 5 54 

24 5 3 3 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 3 52 

25 4 2 3 5 3 4 5 5 5 1 4 3 5 3 52 

26 3 5 5 4 3 4 4 5 5 3 4 3 4 3 55 

27 3 5 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 4 5 58 

28 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 62 

29 4 4 3 3 4 5 4 3 4 5 3 5 4 5 56 

30 4 3 3 3 4 5 4 3 5 3 5 5 4 3 54 

31 4 3 3 3 2 5 4 4 5 3 5 5 5 5 56 

32 5 2 4 2 2 5 3 4 5 4 4 4 5 3 52 

33 3 4 3 4 4 4 3 4 4 1 4 4 5 3 50 

34 3 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 5 3 3 53 
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35 5 5 2 4 5 4 3 5 5 4 4 5 3 3 57 

36 5 3 4 5 4 4 4 5 4 3 4 3 3 5 56 

37 5 3 3 5 4 4 4 3 5 3 5 3 5 3 55 

38 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 5 3 3 5 50 

39 4 2 3 3 4 3 4 4 4 3 5 4 5 5 53 

40 4 2 4 4 2 4 4 2 2 5 2 4 3 2 44 

41 2 4 3 4 2 2 2 4 4 2 5 2 5 2 43 

42 5 2 3 4 4 4 4 2 3 5 2 4 2 3 47 

43 2 2 3 2 2 2 2 5 2 1 4 2 5 2 36 

44 5 3 5 2 4 5 4 2 2 3 5 1 2 5 48 

45 2 4 2 4 4 2 2 5 5 4 1 2 4 1 42 

46 4 2 5 4 2 5 2 2 3 2 5 3 1 2 42 

47 2 4 3 4 3 2 3 3 2 2 2 2 4 5 41 

48 3 4 3 2 2 4 5 3 2 1 5 5 2 2 43 

49 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 3 5 5 4 55 

50 4 5 4 3 4 4 5 5 4 2 4 4 5 5 58 

51 4 5 4 3 5 4 4 5 4 5 3 5 5 3 59 

52 3 5 3 3 4 3 3 3 5 5 4 3 4 4 52 

53 3 2 3 4 4 3 3 5 2 2 4 3 4 4 46 

54 3 5 3 5 4 4 3 5 2 3 4 5 4 3 53 

55 2 5 5 3 3 4 4 3 3 3 1 2 4 4 46 

56 4 4 5 3 3 4 4 5 3 4 4 5 3 2 53 

57 5 3 5 2 4 4 4 3 3 4 5 2 3 4 51 

58 5 3 3 3 4 5 5 5 3 1 4 4 3 4 52 

59 5 3 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 5 57 

60 2 4 3 4 5 1 5 2 2 3 4 2 3 2 42 

61 2 4 1 4 4 4 2 4 2 3 4 4 2 5 45 

62 4 4 5 4 4 4 1 2 3 2 2 5 4 2 46 

63 1 2 3 5 1 4 5 5 2 5 3 2 2 5 45 

64 3 5 1 4 1 4 3 2 4 2 4 3 5 2 43 

65 4 2 2 4 4 3 5 5 2 5 2 2 2 3 45 

66 1 4 1 4 3 3 1 4 4 2 4 3 1 2 37 

67 1 4 5 3 1 3 2 4 2 5 2 2 4 3 41 

68 5 3 5 4 2 3 2 4 5 3 3 4 2 2 47 

69 5 3 1 4 3 3 4 3 5 5 3 5 4 3 51 

70 4 3 4 5 3 4 4 3 3 3 1 5 4 2 48 

71 4 5 5 5 2 4 4 3 3 3 3 1 5 4 51 

72 4 5 5 3 1 4 5 4 3 3 4 1 1 4 47 
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73 4 4 3 4 4 4 5 2 5 3 4 3 5 4 54 

74 3 4 4 4 2 4 5 4 5 3 4 5 5 5 57 

75 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 1 59 

76 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 3 5 62 

77 3 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 3 3 3 57 

78 5 3 2 3 5 5 4 5 3 4 4 5 1 3 52 

79 4 3 2 1 4 2 3 4 3 4 5 3 4 4 46 

80 1 4 5 1 3 4 3 4 3 4 3 5 4 3 47 

81 3 4 5 5 2 4 3 3 2 3 3 3 5 5 50 

82 3 5 2 2 2 4 4 5 2 3 3 5 4 2 46 

83 1 5 2 2 4 4 4 3 3 4 1 3 5 4 45 

84 1 5 3 1 4 1 4 5 3 4 4 5 2 4 46 

85 3 4 2 1 4 1 5 3 4 5 3 3 5 4 47 

86 1 4 2 2 2 1 5 5 4 5 4 5 4 4 48 

87 2 3 2 3 2 1 5 4 4 5 2 5 1 5 44 

88 3 1 4 3 5 4 1 4 5 5 4 4 5 5 53 

89 3 2 4 4 5 4 4 1 5 3 5 4 5 2 51 

90 3 1 2 4 5 1 3 3 4 3 5 1 3 5 43 

91 4 2 2 4 1 1 1 3 4 3 5 4 4 4 42 

92 5 1 3 1 3 1 3 1 5 3 4 1 2 2 35 

93 5 4 1 2 3 3 1 4 3 4 1 1 1 4 37 

94 5 3 3 2 1 5 5 4 1 4 1 3 4 3 44 

95 1 2 3 2 1 5 5 4 1 5 4 3 4 1 41 

96 3 4 1 2 3 5 2 5 2 5 4 3 2 1 42 

97 3 3 3 3 2 5 4 2 2 5 5 3 3 4 47 

98 4 4 5 3 1 5 4 5 2 5 2 5 2 3 50 

99 5 4 5 2 3 5 4 2 4 3 4 5 3 5 54 

100 4 4 4 1 4 3 5 5 4 3 5 3 4 3 52 

 

 KOMITMEN ORGANISASIONAL 

X2J NO X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 

1 4 4 5 4 5 4 3 3 32 

2 4 4 5 4 4 4 3 4 32 

3 4 4 5 5 5 4 3 4 34 

4 4 3 3 5 3 5 4 3 30 

5 3 3 3 5 4 5 4 3 30 

6 5 3 4 4 4 4 4 5 33 

7 5 3 4 4 5 4 5 4 34 
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8 5 4 4 4 5 3 5 5 35 

9 5 5 5 3 5 4 3 4 34 

10 4 4 5 3 5 4 3 4 32 

11 3 4 5 4 3 4 4 4 31 

12 4 4 5 5 4 5 5 5 37 

13 4 4 5 5 5 3 5 5 36 

14 3 5 3 3 4 3 5 5 31 

15 4 5 4 5 5 3 4 5 35 

16 4 4 4 3 5 4 4 4 32 

17 4 5 4 4 5 4 3 5 34 

18 3 4 5 5 4 5 4 3 33 

19 4 5 5 3 4 5 4 4 34 

20 5 3 5 3 4 4 4 4 32 

21 5 3 5 4 3 4 3 4 31 

22 5 3 3 5 4 4 4 5 33 

23 4 5 3 4 4 3 4 3 30 

24 4 5 3 4 3 4 5 5 33 

25 4 3 5 5 4 4 5 3 33 

26 4 5 5 3 5 5 4 3 34 

27 5 3 3 3 3 3 4 3 27 

28 5 4 3 4 4 5 4 5 34 

29 5 4 4 5 4 3 5 5 35 

30 4 5 5 3 4 5 5 4 35 

31 3 5 5 4 3 3 3 4 30 

32 4 5 5 4 3 3 3 4 31 

33 4 3 3 3 4 3 4 4 28 

34 3 5 3 3 4 3 4 5 30 

35 3 3 5 4 5 5 4 5 34 

36 4 5 5 5 5 5 3 5 37 

37 4 3 4 3 5 5 4 3 31 

38 4 5 4 5 3 5 5 4 35 

39 4 5 4 3 3 3 3 4 29 

40 4 5 4 2 2 1 2 2 22 

41 4 2 2 3 4 4 3 3 25 

42 1 3 3 2 2 3 4 2 20 

43 2 2 5 1 1 5 3 1 20 

44 5 1 2 4 5 4 3 2 26 

45 2 4 3 2 2 2 1 3 19 

46 4 2 2 3 2 4 5 2 24 
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47 2 1 4 5 4 2 2 2 22 

48 4 4 3 2 2 3 4 5 27 

49 5 4 3 5 5 4 4 3 33 

50 5 4 3 4 3 4 4 5 32 

51 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

52 3 5 4 3 3 3 5 5 31 

53 4 5 4 5 4 3 5 3 33 

54 4 3 4 3 4 4 3 4 29 

55 4 3 4 5 3 4 4 4 31 

56 4 3 5 4 4 4 4 4 32 

57 5 5 5 4 4 3 3 5 34 

58 4 5 4 3 3 4 4 3 30 

59 4 3 4 5 4 4 3 3 30 

60 4 4 2 3 2 5 4 5 29 

61 5 4 4 4 4 4 4 3 32 

62 2 4 2 2 4 2 5 4 25 

63 5 4 4 5 3 4 2 4 31 

64 2 5 2 2 5 4 3 4 27 

65 5 5 4 5 5 4 2 5 35 

66 4 3 3 2 5 3 4 5 29 

67 2 5 2 5 3 4 2 5 28 

68 3 3 4 3 4 2 2 4 25 

69 5 3 4 5 5 4 3 4 33 

70 3 3 4 4 5 4 3 3 29 

71 5 5 4 5 4 4 5 5 37 

72 3 5 5 5 4 3 3 3 31 

73 3 4 5 5 5 4 5 5 36 

74 3 4 5 3 5 5 3 3 31 

75 5 4 3 3 4 5 3 5 32 

76 5 5 3 5 4 4 3 4 33 

77 5 5 4 5 5 4 3 4 35 

78 4 3 4 3 5 4 4 5 32 

79 4 3 5 4 4 5 4 4 33 

80 3 3 3 5 1 5 4 2 26 

81 1 5 5 5 1 1 4 5 27 

82 4 5 3 1 4 4 1 5 27 

83 1 4 3 3 5 4 3 2 25 

84 1 4 3 3 4 1 3 3 22 

85 5 1 4 1 5 4 4 1 25 
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86 1 4 4 4 4 4 1 3 25 

87 4 1 4 5 4 1 5 1 25 

88 4 5 5 3 4 5 3 4 33 

89 2 5 5 5 1 5 1 4 28 

90 2 3 1 4 5 4 4 3 26 

91 1 3 4 5 5 2 2 1 23 

92 5 1 4 3 5 4 4 4 30 

93 4 4 3 4 2 3 4 3 27 

94 1 4 4 1 3 1 2 4 20 

95 1 1 4 4 5 2 3 5 25 

96 5 3 1 3 3 2 1 3 21 

97 1 4 5 4 2 5 2 3 26 

98 3 4 1 5 4 4 4 5 30 

99 5 1 1 2 2 4 5 5 25 

100 5 1 4 2 2 1 4 5 24 

 

NO 
KINERJA KARYAWAN 

YJ 
Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 

1 5 4 4 4 4 3 24 

2 4 4 5 5 5 4 27 

3 3 5 4 4 5 5 26 

4 4 5 4 5 4 4 26 

5 5 4 4 5 4 4 26 

6 4 4 5 3 4 5 25 

7 4 4 5 5 4 4 26 

8 5 5 5 4 4 5 28 

9 3 5 5 5 3 5 26 

10 5 5 4 5 4 5 28 

11 5 3 5 4 4 4 25 

12 3 3 4 4 4 4 22 

13 5 4 4 4 5 4 26 

14 3 5 4 4 5 5 26 

15 5 4 5 5 5 5 29 

16 5 4 4 5 4 5 27 

17 5 5 5 5 4 3 27 

18 5 3 4 4 4 5 25 

19 3 5 4 4 4 5 25 

20 4 3 3 4 3 5 22 
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21 4 5 4 4 4 4 25 

22 5 5 4 5 4 4 27 

23 3 4 4 5 4 5 25 

24 5 4 4 5 5 5 28 

25 3 5 5 5 5 3 26 

26 5 3 5 4 5 5 27 

27 5 5 5 4 5 5 29 

28 4 5 4 3 5 4 25 

29 4 5 4 5 4 4 26 

30 4 5 3 4 4 4 24 

31 4 3 5 4 4 5 25 

32 3 4 5 4 5 5 26 

33 5 5 5 5 5 5 30 

34 5 4 4 5 5 4 27 

35 3 4 4 5 3 4 23 

36 4 5 4 5 5 5 28 

37 5 3 4 4 5 3 24 

38 5 5 3 4 5 5 27 

39 3 5 5 4 4 4 25 

40 2 3 3 2 4 2 16 

41 5 2 2 2 2 5 18 

42 2 2 5 5 5 2 21 

43 2 4 3 4 3 4 20 

44 3 1 3 5 3 3 18 

45 2 2 4 4 2 5 19 

46 4 5 2 2 4 2 19 

47 3 2 4 2 4 2 17 

48 3 4 3 5 4 5 24 

49 5 4 5 5 4 4 27 

50 4 4 3 5 3 4 23 

51 5 5 5 4 5 5 29 

52 3 5 3 4 3 5 23 

53 5 3 4 4 5 4 25 

54 3 4 4 3 4 4 22 

55 4 4 4 5 4 4 25 

56 5 3 5 3 5 3 24 

57 4 5 5 5 4 5 28 

58 5 5 5 3 5 5 28 

59 4 5 4 5 4 4 26 
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60 4 3 4 2 5 4 22 

61 2 4 3 4 4 3 20 

62 4 4 5 2 4 5 24 

63 4 2 3 4 4 5 22 

64 5 5 5 4 4 2 25 

65 2 2 5 2 5 4 20 

66 5 3 5 5 5 2 25 

67 3 5 4 2 5 2 21 

68 2 5 4 5 3 4 23 

69 3 5 5 4 5 5 27 

70 4 4 5 4 5 4 26 

71 4 5 5 4 5 4 27 

72 5 4 3 4 4 4 24 

73 3 4 5 5 4 5 26 

74 5 4 4 3 4 5 25 

75 5 5 5 3 5 3 26 

76 3 3 4 3 5 5 23 

77 5 3 4 4 4 5 25 

78 3 4 4 4 4 5 24 

79 4 5 5 4 4 4 26 

80 4 5 1 5 4 4 23 

81 5 3 3 4 3 2 20 

82 1 5 4 2 5 5 22 

83 4 5 2 4 1 3 19 

84 5 2 4 2 5 5 23 

85 2 4 5 5 2 1 19 

86 4 1 2 3 2 4 16 

87 2 5 5 5 5 5 27 

88 4 3 2 2 3 4 18 

89 4 2 3 4 4 2 19 

90 1 5 5 5 1 2 19 

91 3 5 2 2 5 4 21 

92 4 2 5 2 4 4 21 

93 3 3 2 5 3 4 20 

94 5 4 4 1 4 5 23 

95 1 2 4 5 4 3 19 

96 2 5 2 3 4 3 19 

97 3 5 5 5 5 5 28 

98 4 5 2 4 5 2 22 
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99 2 3 3 2 5 4 19 

100 2 5 5 4 3 2 21 
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3 LAMPIRAN 3. TABULASI REKAPITULASI RESPONDEN  

 

NO 

RESPONDEN 
USIA 

JENIS 

KELAMIN 

PENDIDIKAN 

TERAKHIR 

MASA 

KERJA 

1 32 L SLTA 5 

2 36 L SLTA 8 

3 31 L DIPLOMA 5 

4 39 L SLTA 8 

5 30 L SLTA 6 

6 30 L SLTA 6 

7 31 L SLTA 7 

8 31 L SLTA 7 

9 30 L DIPLOMA 6 

10 30 L SLTP 7 

11 25 L SLTA 4 

12 29 L SLTA 4 

13 29 P SLTA 6 

14 28 L SLTA 4 

15 26 P SLTA 4 

16 37 L SLTA 9 

17 34 P DIPLOMA 5 

18 41 L SLTA 9 

19 33 L SLTA 6 

20 33 L SLTP 7 

21 31 L SLTA 7 

22 28 L SLTA 4 

23 29 L DIPLOMA 7 

24 29 L SLTA 7 

25 26 L SLTA 4 

26 27 P SLTA 3 

27 28 L SLTA 6 

28 28 L SLTA 4 

29 27 L SLTA 5 

30 25 L DIPLOMA 4 

31 27 L SLTA 6 

32 34 L SLTA 5 

33 39 L SLTA 8 

34 35 L SLTA 5 

35 27 L SLTA 4 

36 25 P DIPLOMA 4 

37 27 L SLTA 6 
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NO USIA 
JENIS 

KELAMIN 

PENDIDIKAN 

TERAKHIR 

MASA 

KERJA 

38 26 L SLTA 6 

39 35 L DIPLOMA 7 

40 37 L SLTA 8 

41 34 L SLTA 6 

42 28 L SLTA 7 

43 27 L SLTA 4 

44 38 L SLTA 8 

45 35 P SLTA 6 

46 36 L DIPLOMA 8 

47 37 L SLTA 8 

48 38 L SLTA 8 

49 41 L SLTA 6 

50 40 L SLTA 5 

51 37 L SLTA 7 

52 39 L SLTA 8 

53 36 L SLTA 5 

54 37 L SLTA 8 

55 28 L SLTA 7 

56 30 L SLTP 7 

57 30 P SLTA 5 

58 28 P SLTA 4 

59 31 P SLTP 5 

60 27 L SLTA 5 

61 42 L SLTA 5 

62 28 L SLTA 6 

63 38 P SLTP 7 

64 36 L SLTA 8 

65 40 L SLTA 8 

66 35 L DIPLOMA 8 

67 29 L SLTA 4 

68 35 L SLTA 6 

69 25 L SLTA 4 

70 40 L SLTP 6 

71 35 L SLTA 8 

72 32 L SLTA 6 

73 31 L SLTA 5 

74 30 L SLTA 7 

75 32 L DIPLOMA 5 

76 32 L SLTA 5 
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NO USIA 
JENIS 

KELAMIN 

PENDIDIKAN 

TERAKHIR 

MASA 

KERJA 

77 26 L SLTA 3 

78 30 L SLTA 5 

79 28 L SLTA 4 

80 30 L SLTA 6 

81 28 L SLTA 5 

82 38 L SLTP 8 

83 32 L SLTA 5 

84 30 L DIPLOMA 5 

85 26 P SLTA 5 

86 36 L SLTA 8 

87 31 L SLTA 4 

88 33 L SLTA 4 

89 30 L SLTA 6 

90 37 L SLTA 7 

91 33 L SLTA 6 

92 33 L SLTA 6 

93 28 L DIPLOMA 6 

94 27 L SLTA 5 

95 34 L SLTA 5 

96 38 L SLTA 8 

97 36 L SLTA 8 

98 34 L DIPLOMA 6 

99 38 L SLTA 8 

100 31 L SLTA 5 
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4LAMPIRAN 4. DISTRIBUSI FREKUENSI JAWABAN RESPONDEN  

1. Variabel Kompensasi 

Statistics 

 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X110 X111 X112 X113 X114 Kompensasi 

N Valid 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
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2. Variabel Komitmen Organisasi 

 

Statistics 

 Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 Z16 Z17 Z18 

N Valid 100 100 100 100 100 100 100 100 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 
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3. Variabel Kinerja Karyawan  

Statistics 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

N Valid 100 100 100 100 100 100 

Missing 0 0 0 0 0 0 
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5LAMPIRAN 5. HASIL UJI VALIDITAS 

1. Variabel Kompensasi 

Correlations 

 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X110 X111 X112 X113 X114 X115 X116 X117 X118 Kompensasi 

X11 Pearson 

Correlation 
1 -,197

*
 ,184 ,087 ,209

*
 -,122 ,308

**
 ,318

**
 -,154 ,124 -,078 ,276

**
 ,038 ,010 ,140 ,146 ,040 ,172 ,441

**
 

Sig. (2-

tailed) 
 ,050 ,066 ,390 ,037 ,226 ,002 ,001 ,125 ,220 ,438 ,005 ,706 ,920 ,164 ,148 ,695 ,087 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X12 Pearson 

Correlation 
-,197

*
 1 ,092 ,022 -,035 ,004 ,074 ,105 ,094 ,161 ,180 ,012 ,061 -,009 -,100 ,126 ,076 ,105 ,290

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,050  ,363 ,829 ,729 ,970 ,463 ,299 ,354 ,109 ,073 ,906 ,546 ,929 ,321 ,211 ,455 ,298 ,003 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X13 Pearson 

Correlation 
,184 ,092 1 ,119 -,089 -,218

*
 ,141 ,319

**
 ,069 ,143 ,046 ,061 ,007 ,072 ,087 ,109 ,107 ,109 ,411

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,066 ,363  ,238 ,379 ,030 ,160 ,001 ,494 ,157 ,651 ,546 ,944 ,478 ,391 ,282 ,289 ,281 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X14 Pearson 

Correlation 
,087 ,022 ,119 1 ,102 

-

,309
**

 
,125 ,219

*
 ,202

*
 -,031 ,003 ,175 -,148 -,077 ,008 ,037 ,077 ,080 ,286

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,390 ,829 ,238  ,310 ,002 ,216 ,029 ,043 ,761 ,978 ,082 ,142 ,445 ,940 ,712 ,449 ,426 ,004 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X15 Pearson 

Correlation 
,209

*
 -,035 -,089 ,102 1 

-

,312
**

 
-,177 ,053 -,173 ,039 ,034 ,339

**
 -,037 ,100 ,221

*
 ,141 ,127 ,189 ,319

**
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Sig. (2-

tailed) 
,037 ,729 ,379 ,310  ,002 ,079 ,598 ,085 ,704 ,739 ,001 ,716 ,324 ,027 ,163 ,207 ,060 ,001 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X16 Pearson 

Correlation 
,318

**
 ,105 ,319

**
 ,219

*
 ,053 -,037 ,323

**
 1 -,129 ,184 ,056 ,005 ,027 ,086 ,109 ,274

**
 ,047 ,039 ,515

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,001 ,299 ,001 ,029 ,598 ,714 ,001  ,199 ,066 ,583 ,964 ,790 ,393 ,280 ,006 ,642 ,699 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X17 Pearson 

Correlation 
,124 ,161 ,143 -,031 ,039 ,127 ,006 ,184 ,021 1 ,103 -,011 -,084 ,129 ,141 ,140 ,093 ,235

*
 ,430

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,220 ,109 ,157 ,761 ,704 ,207 ,951 ,066 ,833  ,306 ,912 ,406 ,200 ,160 ,164 ,355 ,019 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X18 Pearson 

Correlation 
-,078 ,180 ,046 ,003 ,034 -,054 -,146 ,056 -,104 ,103 1 ,006 ,116 ,150 ,046 ,243

*
 ,022 ,056 ,283

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,438 ,073 ,651 ,978 ,739 ,591 ,147 ,583 ,304 ,306  ,954 ,249 ,135 ,653 ,015 ,825 ,580 ,004 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X19 Pearson 

Correlation 
,276

**
 ,012 ,061 ,175 ,339

**
 -,146 -,158 ,005 ,027 -,011 ,006 1 ,046 ,091 ,331

**
 ,282

**
 ,332

**
 ,182 ,500

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,005 ,906 ,546 ,082 ,001 ,149 ,115 ,964 ,790 ,912 ,954  ,648 ,366 ,001 ,004 ,001 ,070 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X11

0 

Pearson 

Correlation 
,010 -,009 ,072 -,077 ,100 ,039 -,210

*
 ,086 -,004 ,129 ,150 ,091 ,103 1 -,172 ,258

**
 -,041 ,099 ,283

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,920 ,929 ,478 ,445 ,324 ,699 ,036 ,393 ,970 ,200 ,135 ,366 ,308  ,087 ,010 ,684 ,328 ,004 
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N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X11

1 

Pearson 

Correlation 
,140 -,100 ,087 ,008 ,221

*
 -,187 -,009 ,109 ,024 ,141 ,046 ,331

**
 ,008 -,172 1 ,086 ,107 ,163 ,350

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,164 ,321 ,391 ,940 ,027 ,063 ,930 ,280 ,810 ,160 ,653 ,001 ,938 ,087  ,396 ,289 ,104 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X11

2 

Pearson 

Correlation 
,146 ,126 ,109 ,037 ,141 ,084 -,109 ,274

**
 -,129 ,140 ,243

*
 ,282

**
 ,021 ,258

**
 ,086 1 ,186 ,027 ,514

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,148 ,211 ,282 ,712 ,163 ,404 ,280 ,006 ,200 ,164 ,015 ,004 ,837 ,010 ,396  ,064 ,788 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X11

3 

Pearson 

Correlation 
,040 ,076 ,107 ,077 ,127 ,062 -,004 ,047 ,224

*
 ,093 ,022 ,332

**
 -,217

*
 -,041 ,107 ,186 1 ,158 ,416

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,695 ,455 ,289 ,449 ,207 ,543 ,971 ,642 ,025 ,355 ,825 ,001 ,030 ,684 ,289 ,064  ,116 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

X11

4 

Pearson 

Correlation 
,172 ,105 ,109 ,080 ,189 -,167 -,096 ,039 ,078 ,235

*
 ,056 ,182 -,023 ,099 ,163 ,027 ,158 1 ,425

**
 

Sig. (2-

tailed) 
,087 ,298 ,281 ,426 ,060 ,097 ,343 ,699 ,443 ,019 ,580 ,070 ,823 ,328 ,104 ,788 ,116  ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Ko

mpe

nsas

i 

Pearson 

Correlation 
,441

**
 ,290

**
 ,411

**
 ,286

**
 ,319

**
 -,065 ,147 ,515

**
 ,162 ,430

**
 ,283

**
 ,500

**
 ,126 ,283

**
 ,350

**
 ,514

**
 ,416

**
 ,425

**
 1 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,003 ,000 ,004 ,001 ,518 ,145 ,000 ,106 ,000 ,004 ,000 ,210 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

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

 

 

 

 
 

 

2. Variabel Komitmen organisasi 

Correlations 

 Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 Z16 Z17 Z18 Komitmen 

Z11 Pearson Correlation 1 -,039 ,018 ,105 ,208
*
 ,261

**
 ,307

**
 ,269

**
 ,554

**
 

Sig. (2-tailed)  ,702 ,860 ,300 ,038 ,009 ,002 ,007 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z12 Pearson Correlation -,039 1 ,211
*
 ,149 -,002 ,124 -,071 ,365

**
 ,448

**
 

Sig. (2-tailed) ,702  ,035 ,139 ,985 ,221 ,482 ,000 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z13 Pearson Correlation ,018 ,211
*
 1 ,202

*
 ,134 ,143 -,019 ,031 ,427

**
 

Sig. (2-tailed) ,860 ,035  ,044 ,184 ,157 ,848 ,761 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z14 Pearson Correlation ,105 ,149 ,202
*
 1 ,166 ,185 ,126 ,101 ,515

**
 

Sig. (2-tailed) ,300 ,139 ,044  ,098 ,065 ,212 ,317 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z15 Pearson Correlation ,208
*
 -,002 ,134 ,166 1 ,159 ,101 ,116 ,476

**
 

Sig. (2-tailed) ,038 ,985 ,184 ,098  ,113 ,319 ,251 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
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Z16 Pearson Correlation ,261
**

 ,124 ,143 ,185 ,159 1 ,143 ,091 ,528
**

 

Sig. (2-tailed) ,009 ,221 ,157 ,065 ,113  ,156 ,369 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z17 Pearson Correlation ,307
**

 -,071 -,019 ,126 ,101 ,143 1 ,203
*
 ,443

**
 

Sig. (2-tailed) ,002 ,482 ,848 ,212 ,319 ,156  ,043 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z18 Pearson Correlation ,269
**

 ,365
**

 ,031 ,101 ,116 ,091 ,203
*
 1 ,553

**
 

Sig. (2-tailed) ,007 ,000 ,761 ,317 ,251 ,369 ,043  ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Komitmen Pearson Correlation ,554
**

 ,448
**

 ,427
**

 ,515
**

 ,476
**

 ,528
**

 ,443
**

 ,553
**

 1 

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

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

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

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

 

3. Variabel Kinerja Karyawan  

Correlations 

 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Kinerja 

Y11 Pearson 

Correlation 
1 ,021 ,075 ,033 ,232

*
 ,201

*
 ,512

**
 

Sig. (2-tailed)  ,837 ,461 ,747 ,020 ,045 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

Y12 Pearson 

Correlation 
,021 1 ,159 ,244

*
 ,165 ,107 ,546

**
 

Sig. (2-tailed) ,837  ,114 ,014 ,101 ,291 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 
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Y13 Pearson 

Correlation 
,075 ,159 1 ,213

*
 ,336

**
 ,127 ,582

**
 

Sig. (2-tailed) ,461 ,114  ,034 ,001 ,209 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

Y14 Pearson 

Correlation 
,033 ,244

*
 ,213

*
 1 -,110 ,037 ,461

**
 

Sig. (2-tailed) ,747 ,014 ,034  ,277 ,711 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

Y15 Pearson 

Correlation 
,232

*
 ,165 ,336

**
 -,110 1 ,200

*
 ,541

**
 

Sig. (2-tailed) ,020 ,101 ,001 ,277  ,046 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

Y16 Pearson 

Correlation 
,201

*
 ,107 ,127 ,037 ,200

*
 1 ,529

**
 

Sig. (2-tailed) ,045 ,291 ,209 ,711 ,046  ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

Kinerja Pearson 

Correlation 
,512

**
 ,546

**
 ,582

**
 ,461

**
 ,541

**
 ,529

**
 1 

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

N 100 100 100 100 100 100 100 

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

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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6LAMPIRAN 6. UJI RELIABILITAS 

 

A.VARIABEL KOMPENSASI 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 100 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 100 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,618 14 

 

B VARIABEL KOMITMEN ORGANISASIONAL 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 100 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 100 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,556 8 
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C. VARIABEL KINERJA KARYAWAN  

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 100 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 100 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,478 6 
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7LAMPIRAN 7. UJI NORMALITAS DATA  

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Kompensasi Komitmen Kinerja 

N 100 100 100 

Normal Parameters
a,b

 Mean 50,8100 29,9200 23,8400 

Std. Deviation 6,51137 4,41000 3,28055 

Most Extreme Differences Absolute ,093 ,127 ,158 

Positive ,071 ,068 ,080 

Negative -,093 -,127 -,158 

Test Statistic ,952 ,956 1,004 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,332 ,132 ,156 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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8LAMPIRAN 8. HASIL ANALISIS JALUR  

1. Model 1 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Kompensasi
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: Komitmen 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,618
a
 ,382 ,376 3,48391 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi 

b. Dependent Variable: Komitmen 

 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 735,871 1 735,871 60,627 ,000
b
 

Residual 1189,489 98 12,138   

Total 1925,360 99    

a. Dependent Variable: Komitmen 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 8,645 2,754  3,139 ,002   

Kompensasi ,419 ,054 ,618 7,786 ,000 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: Komitmen 

 

2. Model 2  

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 
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1 Komitmen, 

Kompensasi
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,633
a
 ,400 ,388 2,56612 

a. Predictors: (Constant), Komitmen, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Kinerja 

 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 426,700 2 213,350 32,400 ,000
b
 

Residual 638,740 97 6,585   

Total 1065,440 99    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Komitmen, Kompensasi 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 7,461 2,128  3,505 ,001   

Kompensasi ,128 ,050 ,255 2,550 ,012 ,618 1,619 

Komitmen ,329 ,074 ,443 4,425 ,000 ,618 1,619 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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9LAMPIRAN 9. UJI ASUMSI KLASIK  

 

1. Uji Multikolinieritas  

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Komitmen, 

Kompensasi
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. All requested variables entered. 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 7,461 2,128  3,505 ,001   

Kompensasi ,128 ,050 ,255 2,550 ,012 ,618 1,619 

Komitmen ,329 ,074 ,443 4,425 ,000 ,618 1,619 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

2. Uji Heteroskedastisitas  

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,367 ,380  3,600 ,001 

Komitmen -,014 ,014 -,132 -1,066 ,289 

Kinerja -,014 ,018 -,095 -,762 ,448 

a. Dependent Variable: res2 
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