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ABSTRAK

Ndruru, Bernada. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dinas
Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias.
Skripsi. Pembimbing (1) Fatolosa Hulu, S.E.M.M

35

Entingnya kompensasi bagi pegawai. sangat berpengaruh terhadap perilaku dan
kinerjanya. Semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai dari instansi
tempat bekerja maka kesejahteraan pun meningkat. Pada penelitian ini diketahui
bahwa adanya fenomena masalah yang sedang terjadi sehingga perlu memberikan
perhatian kepada pemberian kompensasi seperti motivasi kerja mengalami
penurunan, disiplin kehdiran juga menurun dan target pekerjaan tidak tercapai
sesuai harapan. Maka peneliti melakukan tindakan dengan fokus pada kompensasi
untuk meningkatkan kinerja para pegawai. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui apakah ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai seperti
gaji, tunjangan, dan insentif dapatkah mempengaruhi kinerja pegawai dalam
melaksanakan tugas yang diberikan. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan teknik analisa data menggunakan SPSS untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh@. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 30 responden
yaitu seluruh pegawai yang ada di Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman Kabupaten Nias. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh
kompensasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perumahan Rakyat dan
Kawasan Pemukiman Kabupaten Nias yaitu dimana uji variabel X dan Y
dinyatakan valid oleh karena hasil r hitung 0,742 lebih besar dari r tabel yakni
0,361. Selain itu, besar kompensasi di Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman Kabupaten Nias diperoleh rata-rata jawaban responden sebesar 642
dengan kriteria baik. Kinerja pegawai pada Dinas Perumahan Rakyat dan
Kawasan Permukiman Kabupaten Nias diperoleh rata-rata jawaban responden
sebesar 7,24 dengan kriteria baik. Dengan demikian kompensasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Artinya kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja sehingga dapat meningkatkan motivasi dan hasil kerja pegawai.
Temuan ini menyarankan bahwa pengelolaan kompensasi yang efektif merupakan
kunci untuk meningkatkan kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.

Kata kunci : kompensasi, kinerja, pegawai, pengaruh.




ABSTRACT

Ndruru, Bernada. The Influence of Compensation on Employee Performance at
the Nias Regency Public Housing and Settlement Area Service.
Thesis. Supervisor (1) Fatolosa Hulu, S.E., M.M

The importance of compensation for employees greatly influences their behavior
and performance. The higher the compensation an employee receives from the
agency where they work, the greater their welfare. This motivates employees to
carry out the work responsibilities given and also the compensation received is
low, so employee welfare is reduced and results in decreaseﬂnorale at work so
that this causes the work program not to be achieved well. The purpose of this
research is to find out whether there is an influence of compensation on employee
performance, such as salary, allowances and incentives, which can influence
employee performance in carrying out the assigned tasks. This research uses
quantitative methods [g&§h data analysis techniques using SPSS to find out how
big the influence is. The sample in this study was 30 respondents, namely all
employees in the Nias Regency Public Housing and Settlement Area Service. The
results of the research show that there is an influence of compensation on
employee performance at the Nias Regency Public Housing and Settlement Area
Service, namely that the test for variables X and Y is declared valid because the
calculated r result is 0.742 which is greater than the r table, namely 0.361. Apart
from that, the amount of compensation in the Nias Regency Public Housing and
Settlement Area Service obtained an average of 6.42 respondents' answers with
good criteria. The performance of employees at the Nias Regency Public Housing
and Settlement Area Service obtained an average respondent answer of 7.24 with
good criteria. Thus compensation has a significant influence on performance. This
means that compensation has a competitive effect on performance so that it can
increase employee motivation and work results. These findings suggest that
effective compensation management is key to improving overall individual and
organizational performance

Key words: compensation, performance, employees, influence.
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BAB1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pentingnya kompensasi bagi pegawai, sangat berpengaruh terhadap
perilaku dan kinerjanya. Semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai
dari instansi tempat bekerja maka kesejahteraan pun meningkat. Hal ini
memotivasi pegawai untuk melaksanakan tanggung jawab pekerjaan yang
diberikan dan begitupun juga kompensasi yang diterima rendah, maka
kesejahteraan pegawaipun berkurang dan mengakibatkan menurunnya
semangat kerja dalam pekerjaan sehingga hal ini yang menyebabkan program
kerja tidak tercapai dengan baik.

Pemberian kompensasi akan selalu dikaitkan dengan kuantitas, kualitas
dan manfaat jasa yang dipersembahkan oleh pegawai bagi instansi tempatnya
bekerja. Pemberian kompensasi kepada pegawai tersebut, akan
mempengaruhi seberapa besar tujuan dan program instansi dapat dicapai,
bahkan dapat mempengaruhi kelangsungan hidup instansi tersebut.

Sistem kompensasi yang baik merupakan sistem yang mampu menjamin
kepuasan para pegawai yang pada gilirannya memungkinkan instansi
memperoleh, memelihara sejumlah pegawai yang berkinerja tinggi untuk
kepentingan bersama. Pegawai mempunyai berbagai macam harapan dari
instansi, dan begitu juga organisasi terhadap pegawai.

Finansial yang dijadikan sebagai kompensasi akan melengkapi prosedur
untuk mengetahui tingkat penilaian jabatan, pembuatan serta pemeliharaan
struktur gaji, serta memberi manfaat kepada pegawai. Sistem kompensasi
mengandung sangat nyata yang mengkomunikasikan, dibalik nilai
instrumental mereka, filosofi, sikap, serta keinginan manajemen. P@bcrian
imbalan jasa atau penghasilan akan selalu dikaitkan dengan kuantitas,
kualitas dan manfaat jasa yang diberikan oleh pegawai bagi instansi
tempatnya bekerja. Hal ini akan mempengaruhi seberapa jauh tujuan dan
program instansi dapat dicapai. Ketika pemberian kompensasi berjalan

dengan lancar dan sesuai dengan perencanaannya, maka tahapan selanjutnya




yang diharapkan akan terjadi adalah peningkatan kinerja pegawai. Ketika
kinerja pegawai telah tercapai maka instansi dapat mengukur sejauh mana
peningkatan kinerja yang mereka capai.

Kompensasi merupakan hak dari seorang pegawai yang telah ditentukan
dalam undang-undang dan peraturan-peraturan. Perilaku yang timbul dari
seorang pegawai terhadap instansi pemerintah berhubungan dengan pemuas
kebutuhan, misalnya kompensasi yang diperoleh setelah bekerja. Dengan
adanya kompensasi maka seseorang dapat terpenuhi sebagian besar
kebutuhannya, baik kebutuhan fisik maupun non fisik, dan juga jaminan
keselamatan dan kesehatan dalam bekerja. Oleh sebab itu, eratnya kaitan
antara pemuasan kebutuhan kompensasi yang diterima pegawai, maka
kompensasi menjadi unsur yang dominan dalam mempengaruhi kinerja para
pegawai.

Menurut J. long (dalam Sinambela, 2018: 219), bahwa “Kompensasi
adalah bagian dari system reward yang hanya berkaitan dengan bagian
ekonomi, tetapi sejak adanya keyakinan bahwa perilaku individual
dipengaruhi oleh sistem dalam spectrum yang lebih luas maka sistem
kompensasi tidak dapat terpisah dari keseluruhan system reward yang
disediakan oleh organisasi”. Dalam kepegawaian, hadiah yang bersifat uang
merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai sebagai penghargaan
dari pelayanan mereka.

Dengan adanya pemberian kompensasi sebagai pembayaran atas
pekerjaan yang telah diberikan oleh pegawai kepada organisasi maka
pembayaran tersebut dapat berupa uang maupun bukan berupa uang (non
finansial). Kompensasi sangat penting bagi pegawai untuk menambah
sumber penghasilan bagi para pegawai serta untuk memenuhi kebutuhan
keluarganya. Kompensasi juga merupakan gambaran dalam status sosial bagi
pegawai karena tingkat penghasilan sangat berpengaruh dalam menentukan
standar kehidupan dan terlebih dapat meningkatkan kinerja seseorang dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan.

Kinerja pegaEi akan berkaitan dengan upaya pencapaian tujuan dan

kondisi tertentu yang diinginkan agar hasil yang dicapai memuaskan.




Misalnya tingkat kedisiplinan kerja dari pegawai, tingkat absensi, loyalitas
pegawai terhadap atasan dan organisasi tempat ia bernaunga Seorang
pemimpin dapat dikatakan berhasil memotivasi pegawai dengan baik dapat
dilihat dari tingkah laku dan sikap pegawai terhadap pekerjaan yang
dilakukannya, yaitu apakah mereka bekerja dengan sungguh-sungguh,
bersemangat dan tidak terlihat terpaksa dalam melaksanakan tugasnya, jujur
dan bertanggung jawab. Dalam meningkatkan kinerja pegawai maka
diperlukan pegawai-pegawai yang bekerja secara efisien. Hal ini bertujuan
untuk menghemat waktu dalam pelaksanaan tugasnya dan meningkatkan
disiplin pegawai.

Namun besar kecilnya kompensasi pegawai ditentukan oleh tingkat
pendidikan, tingkat jabatan, dan masa kerja pegawai. Oleh sebab itu, perlu
ada penilaian dalam menentukan pemberian kompensasi. Kompensasi yang
diberikan kepada pegawai sangat berpengaruh terhadap kepuasan pegawai
dan motivasi dalam meningkatkan kinerja yang baik.

Dalam wupaya meningkatkan kinerja pegawai maka kompensasi
merupakan faktor utama dalam memperhatikan kinerja pegawai, karena
kinerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai berhubungan langsung dengan
kebijakan untuk menentukan kompensasi pegawai. Dalam meningkatkan
kinerja pegawai, pemerintah perlu memperhatikan apa yang menjadi
kebutuhan pegawai tersebut, dengan memberikan kompensasi ini diharapkan
bisa menambah dan meningkatkan kesejahteraan pegawai. Diharapkan,
dengan adanya kompesasi ini, pemerintah betul-betul menjalankannya dan
tidak ada lagi alasan pemerintah terlambat dalam pembayaran uang tersebut
agar pegawai benar-benar menjalankan tugasnya dengan baik.

Adapun fenomena dalam penelitian ini berkaitan dengan kinerja pegawai
sehingga perlu adanya pemberian kompensasi yang tidak sesuai , yaitu: 1).
Motivasi kerja menurun karena beban kerja dan tanggung jawab semakin
bertambah, 2). Disiplin kehadiran menurun, oleh karena kurangnya
kompensasi yang diberikan. 3). Tugas dan pekerjaan tidak selesai sesuai

target.
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Fenomena masalah kinerja pegawai sering kali berkaitan erat dengan
sistem kompensasi yang diterapkan oleh pemerintah. Memperhatikan
kompensasi pegawai merupakan langkah penting dalam meningkatkan
kinerja dan kepuasan kerja.

Berdasarkan fenomena di atas maka peneliti s t tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman

Kabupaten Nias™.

Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, terdapat masalah-masalah
yang berkaitan dengan penelitian ini. Masalah tersebut diidentifikasi sebagai
berikut:
1. Adanya pemberian kompensasi yang kurang memadai
2. Motivasi kerja menurun.
3. Adanya pegawai yang sering absen tidak masuk kantor.
4

. Sebagian tugas dan pekerjaan kantor tidak dapat selesai tepat waktu.

Batasan Masalah

Untuk memudahkan peneliti dalam melaksanakan penelitian, dan
mempertimbangkan keterbatasan waktu, biaya dan kemampuan yang dimiliki
oleh peneliti dalam pembahasan usulan penelitian ini, maka diperlukan
pembatasan masalah yang diteliti. Menurut Zuriah (2015: 26), bahwa
“Pembatasan masalah perlu dilakukan dengan tujuan agar pokok
permasalahan yang diteliti tidak terlalu melebar dari yang sudah ditentukan,
atau peneliti lebih berfokus pada tujuan yang akan diteliti”.

Agar penelitian ini lebih terarah dan tidak menyimpang dari pokok
permasalahan serta mempermudah dalam melakukan pembahasan, maka
perlu dibatasi permasalahan, dalam penelitian ini hanya akan membahas
tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias.

Rumusan Masalah
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1.6

Masalah dapat diartikan sebagai suatu kesenjangan atau perbedaan
antara hasil yang diinginkan dengan kenyataan yang diperoleh. Dengan
mengetahui permasalahan, maka tindakan yang diambil tepat dan tidak
menyimpang dari persoalan yang terjadi.

Dari uraian latar belakang di atas, maka peneliti merumuskan
masalahnya sebagai berikut:

1. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias?

2. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada

Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias?

Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari pada pelaksanaan penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman
Kabupaten Nias.

2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman

Kabupaten Nias.

Manfaat Penelitian

Menurut Sugiyono (2018:37), mengungkapkan pendapatnya bahwa
manfaat penelitian adalah jawaban atas tujuan penelitian yang dibahas
dalam hasil penelitian, guna mendapatkan sistem pengetahuan dalam
memahami, memecahkan, dan mengantisipasi masalah yang sudah
dirumuskan didalam topik penelitian.

Dari pengertian di atas, maka perlu diketahui bahwa penulisan atau
pembuatan manfaat penelitian ini adalah penting dan harus ditulis dengan
sebaik-baiknya, diuraikan secara terperinci dan juga gunanya penelitian
tersebut dilakukan serta hasil penelitiannya didapatkan. Artinya, informasi

yang terdapat didalam karya tulis ilmiah tersebut harus benar-benar ditulis




dan pembaca mendapatkan manfaat penelitian tersebut serta memiliki
kontribusi, baik untuk pribadi maupun di bidang atau studi tertentu.
1.6.1 Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk
memperkaya pemahaman teoritis tentang konsep pemberi kompensasi
terhadap kinerja pegawai yang diterapkan. Selain itu, temuan
penelitian ini dapat mendorong peneliti lain untuk melakukan
penelitian lebih lanjut untuk memvalidasi atau memperluas temuan
yang ada, mengintegrasikan variabel-variabel lain yang relevan, atau
menerapkan metode penelitian yang berbeda untuk mendapatkan
pemahaman yang lebih lengkap tentang pengaruh kompensasi
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan

Permukiman Kabupaten Nias.

1.6.2 Manfaat Praktis
Disamping adanya tujuan dalam pelaksanaan penelitian ini, maka
ada juga beberapa manfaat dari pelaksanaan penelitian ini yaitu baik
kepada peneliti, lembaga maupun kepada lokasi penelitian dengan
uraian sebagai berikut:
1. Bagi Peneliti
Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman peneliti tentang
perbandingan antara kondisi objektif di lapangan dan teori-teori
yang telah dipelajari sehingga adanya pemahaman mengenai
kesenjangan antara teori dan terapan yang sesungguhnya secara
praktis.
2. Bagi Fakultas Ekonomi Universitas Nias
Sebagai bahan penambah referensi hasil-hasil penelitian, terutama

mahasiswa.

3. Bagi Lokasi Penelitian




Sebagai bahan masukan dalam membuat kebijakan, terutama
mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten
Nias.
4. Bagi peneliti selanjutnya

Dapat menjadi bahan referensi bagi pihak-pihak yang akan
melakukan penelitian lebih jauh khususnya seputar tentang
pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias.

1.7 Defenisi Operasional
Definisi operasional merujuk pada memberikan arti atau spesifikasi
terhadap suatu variabel atau konsep dengan cara menetapkan kegiatan atau
operasi yang diperlukan untuk mengukur variabel atau konsep tersebut.

Menurut Sugiyono (2019) definisi operasional adalah unsur penelitian yang

memberitahukan bagaimana cara mengukur suatu variabel atau dengan kata

lain semacam petunjuk pelaksanaan bagaimana cara mengukur suatu variable.
Berdasarkan masalah yang diteliti, maka dalam penelitian ini peneliti
menjabarkan defaisi operasional sebagai berikut:

1. Kompensasi adalah imbalan atau balas jasa yang diberikan oleh
perusahaan atau organisasi kepada pegawai sebagai penghargaan atas
kontribusi dan pekerjaan yang mereka lakukan.

2. Kinerja adalah tingkat efektivitas dan efisiensi seorang pegawai dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya di tempat kerja.
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2.1 Kompensasi

2.1.1 Pengertian Kompensasi

Dalam suatu organisasi dalam meningkatkan produktivitas
pegawai adalah dengan melalui pemberian kompensasi agar pegawai
bekerja dengan semangat dalam menjalankan tugasnya. Pada
hakikatnya, pemberian kompensasi adalah satu dari langkah
organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dengan pemberian
kompensasi yang benar, para pegawai akan lebih terpuaskan dan
termotivasi dalam mencapai sasaran organisasi. Kompensasi sangat
penting dalam suatu organisasi, karena besarnya kompensasi yang
diberikan akan mencerminkan nilai bagi mereka, keluarga dan
masyarakat.

Menurut Rivai (2019: 357), kompensasi merupakan sesuatu yang
diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah satu
pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia yang
berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual
sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian.

Selanjutnya menurut Rivai (2019: 360) mengatakan komponen-

kompgnen-kompensasi adalah sebagai berikut:

1. Gaji
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan
sebagai konsekuensi dari keduduk;mnseb;lg;li seorang karyawan
yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai
tujuan dari suatu organisasi. Atau dapat juga dikatakan sebagai
bayaran tetap yang diterima sesorang karyawan.

2. Upah
Upah merupakan imbalan financial langsung yang dibayarkan
kepada karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang
dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan. Upah sifatnya
tidak tetap dan dapat berubah-ubah tergantung pada keluaran yang
dihasilkan. Sedangkan gaji bersifat tetap.

3. Insentif
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanp’d melebihi standar yang ditentukan.
Insentif merupakan bentuk lain dari upah langsung diluar upah dan




gaji yang merupakan kompensasi tetap, yang biasa disebut
kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance plan).

4. Kompensasi tidak langsung (Fringe Benefit)
Merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasrkan
kebijakan perusahaan lC(hild semua karyawan sebagai upaya
meningkatkan kesejahteraan para karyawan. Misalnya fasilitas-
fasilitas, seperti asuransi, tunjangan, uang pensiun, dan lain-lain

Adapun pendapat para ahli mengenani kompensasi sebagai

berikut:

1.

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karayawan sebagai

balas jasa untuk kerja mereka, (Umar, 2020: 16).

. Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang

maupun tidak yang diterima karyawan/pegawai sebagai imbalan

jasa yang diberikan organisasi/pemerintah, (Hasibuan, 2018: 133).

. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh

pekerja/pegawai sebagai balas jasa atas kerja mereka, (Handoko,

2018: 114).

. Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan

organisasi/pemerintah kepada pegawai, yang dapat dinilai dengan

uang dan cendrung diberikan secara tetap, (Nitisamito, 2018: 102).

. Kompensasi adalah merupakan imbalan atau balas jasa yang

diberikan pemerintah kepada pegawai, (Bone, 2021: 162).

Dari beberapa pendapat di atas tentang kompensasi, meskipun

berbeda-beda tapi mempunyai maksud yang sama, yaitu kompensasi

adalah merupakan keseluruhan pengeluaran pemerintah untuk

membﬁar balas jasa yang diberikan kepada para pegawai baik itu

secara finansial maupun non finansial.

1. Financial adalah suatu yang diterima gawai dalam bentuk gaji

atau upah, bonus, premi, pengobatan, asuransi, dan lainnya yang

dibayarkan pemerintah.

2. Non financial adalah dimaksud untuk mempertahankan pegawai

dalam bentuk jangka panjang berupa penyelenggaraan program-

program pelayanan bagi pegawai yang berupaya menciptakan
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kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan, seperti

rekreasi dan tempt beribadah, (Mangkunegara, 2019: 190).

Dalam praktek sehari-hari seringkali kita menggunakan istilah
tentang kompensasi, upah dan gaji. Diantaranya walaupun ada
kesamaan namun berbeda. Upah dan gaji adalah bagian dari bentuk
kompensasi, karena kompensasi mencakup semua penghasilan yang
diterima seseorang baik material aaupun non material.

Menurut Simamora (2018: 544) upah adalah merupakan basis
bayaran uang yang sering digunakan bagi pekerja-pekerja produksi
dan pemeliharaan.

Selanjutnya Maning (2020: 20) mengatakan upah adalah suatu
ukuran untuk menilai ’E‘;ejahetraan tenaga kerja dan besarnya
pendapatan. Sedangkan dari sudut analisa ekonomi, upah adalah
harga atau nilai sumber d manusia dan berfungsi dalam alokasi
tenaga kerja. Sedangkan gaji adalah bayaran yang diterima oleh
karyaaan!pcgawai untuk masa tertentu dan bukan berdasarkan jam

kerja atau output yang dihasilkan.

Tujuan Pemberian Kompensasi
Menurut Flippo (2020: 55), pﬁ dasarnya tujuan pemberian
kompensasi adalah untuk melakukan tiga hal yaitu:
1. Untuk menarik karyawan yang cukup kedalam orgajsasi;
2. Untuk motivasi karyawan agar memenuhi prestasi yang unggul;

3. Untuk menciptakan masa dinas yang panjang.

Menurut Ranupandojo, (2019: 140), bahwa adapun faktor-faktor
yang mempengaruhi pemberian kompensasi adalah sebagai berikut:
1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja;

Organisasi;

Kemampuan keuangan pemerintah;
Biaya hidup;

Perintah.

o = W
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Melihat tujuan pemberian kompensasi di atas, pada prinsipnya
adalah untuk meningkatkan loyalitas pegawai kepada atasan dan
bekerja secara professional dalam melayani masyarakat. Dengan
adanya kompensasi tersebut diharapkan terciptanya suasana
lingkungan kerja yang hikmat tanpa ada rasa penekanan dengan
pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai dan selanjutnya pegawai

bekerja dengan nyaman.

Jenis-Jenis Kompensasi
Menurut Simamora (2018: 54), Jenis-jenis kompensasi terdiri
dari dua macam, yaitu kompensasi finansial dan kompensasi non

financial, antara lain:

1. Kompensasi Finansial

Kompensasi finansial atau keuangan adalah kompensasi yang

diberikan dalam bentuk uang baik secara periodik. Jenis

kompensasi finansial dapat berupa:

a. Gaji/Upah
Penyerahan gaji bersifat tetap dimana jumlah yang diberikan
setiap bulan yang besarnya bervariasi sesual dengan golongan
atau kepangkatan yang diembannya. Besarnya gaji juga
ditentukan dengan berbagai pertimbangan utamanya adalah
masalah kinerjanya tenaga penalik. disamping kemampuan
sekolah. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan,
bulanan, dan tahunan (terlepas dari jam kerjanya), gaji akan
tetap diberikan secara penuh kepada karyawan secara rutin
setiap bulannya walaupun tidak masuk ke. Imbalan jasa
yang diberikan untuk para pegawal atas tugas-tugas
administrasi dan pimpinan yang jumlahnya biasanya tetap
secara bulanan. Dengan demikian bahwa gaji yaitu suatu
kompensasi yang dibayarkan oleh suatu lembaga kepada
pegawai sebagai balas jasa atas kinerja yang telah dilakukan
untuk lembaga. Sedangkan upah yaitu pendapatan yang
didapatkan dalam mengerjakan suatu pekerjaan tertentu.
Biasanya pembayaran ini bersifat tidak tetap yang diberikan
harian, mingguan, atau sesudah pekerjaan diselesaikan.
Pembayaran upah ini diberikan kepada pekerja harian.

b. Bonus
Bonus yaitu pembayaran yang dilakukan kepada guru karena
adanya kinerja atau prestasi kerja individu atau kelompok yang
meningkat. Besarnya bonus yang diperoleh tergantung kinerja
guru. Bonus yang diberikan terbagi menjadi 2 yaitu, bonus
umum dimana bonus ini diberikan kepada semua pegawai yang
besarnya tergantung jabatannya, dan bonus khusus yaitu bonus
yang diberikan untuk individu dan bonus kelompok (unit
kerja).

c. Insentif
Insentif merupakan rangsangan yang diberikan untuk
mendorong Pegawai meningkatkan kinerja, sehingga dengan
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pemberian insentif kinernya akan meningkat. Insentif juga
diberikan untuk pekerjaan tertentu yang tidak semua orang
mau atau mampu untuk melaksanakannya. Intensif dapat
diberikan untuk mereka yang hadir tepat waktu tanpa absen
dalam suatu periode.
2. Kompensasi Non Finansial

Kompensasi non finansial merupakan kompensasi yang diberikan

dalam  bentuk  tunjangan-tunjangan  guna  meningkatkan

kesejahteraan tenaga pendidik dan kependidikan baik fisik maupun

batin. Jenis kompensasi non finansial yaitu sebagai berikut:

a. Tunjangan kesehatan
Tunjangan kesehatan merupakan fasilitas kesehatan yang
diberikan untuk pegawal, suami istri serta anak-anaknya.
Besarnya fasilitas yang diberikan tergantung jabatannya yaitu
apabila pegawai memiliki jabatan yang lebih tinggi maka akan
memperoleh fasilitas yang lebih baik dari yang di bawahnya

b. Tunjangan Anak/Isteri
Tunjangan anak yaitu tunjangan yang diberikan berupa
kesehatan, makan, dan pendidikan bagi anak, sedangkan istri
biasanya hanyalah tunjangan makan dana kesehatan.

¢. Tunjangan hari raya
Tunjangan ini merupakan tunjangan yang diberikan kepada
guru setiap merayakan hari-hari besar agamanya masing-
masing. Tunjangan hari raya untuk semua umat beragama yang
diakui pemerintah. Besarnya tunjangan hari raya biasanya 1
bulan gaji kotor yang diterimanya.

d. Tunjangan hari tua atau pensiun
Tunjangan hari tua merupakan tunjangan yang diberikan
kepada pegawai yang sudah memasuki masa pensiun.
Tunjangan diberikan atas jasa-jasa yang diberikan kepada
pegawai dalam jangka waktu tertentu. Besarnya tunjangan hari
tua tergantung jabatan yang diembannya. Tunjangan ini
dibayar secara langsung yang diberikan setiap bulan oleh
lembaga pendidikan lewat lembaga keuangan yang telah
bekerjasama dengan pihak lembaga untuk mengelolah dana
pesiunan.

Sementara itu, menurut Michael (2018: 15), Jenis kompensasi
terbagi menjadi tiga yaitu sebagai berikut:

1. Kompensasi material adalah bentuk kompensasi material tidak
hanya berbentuk uang, seperti gaji, bonus, dan komisi, melainkan
penguat fisik. Misalnya, fasilitas parkir, telepon, dan ruang kantor
yang nyaman, serta berbagai macam bentuk tunjangan (pensiun,
asuransi kesehatan).

2. Kompensasi pensasi sosial adalah berhubungan erat dengan
kebutuhan berinteraksi dengan orang lain. Misalnya, status,
pengakuan sebagai ahli dibidangnya, penghargaan atas prestasi,
promosi, kepastian masa jabatan, rekreasi.

3. Kompensasi  aktivitas adalah kompensasi yang mampu
menggerakkan berbagai aspek pekerjaan yang tidak disukainya
dengan memberikan kesempatan untuk mencoba aktivitas tertentu.

Dari rangkain jenis-jenis kompensasi diatas, maka penulis dapat

menyimpulkan jenis-jenis kompensasi seperti kompensasi finansial
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dan kompensasi non finasial dapat memotivasi tenaga pendidik

dalam mengajar, prestasi kerja, maupun komitmen organisasional.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi
Menurut Hasibuan (2018: 127-129), Faktor-faktor

mempengaruhi besarnya kompensasi antara lain:

Penawaran dan permintaan kerja

Dalam besarnya kompensasi ditentukan oleh penawaran dan
permintaan kerja yaitu apabila pencari kerja (penawaran) lebih
banyak daripada lowongan pekerjaan yang disediakan maka
kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja lebih sedikit
dari pada lowongan pekerjaan maka kompensasi relatif semakin
besar.

Serikat pegawai

Apabila serikat pegawai kuat dan berpengaruh maka tingkat
kompensasi semakin besar, sebaliknya jika serikat pegawai tidak
kuat dan kurang maksimal maka tingkat kompensasi relatif kecil.
Produktivitas kerja

Jika produktivitas kerja baik dan banyak maka kompensasi
semakin besar dengan artian pegawai bisa melaksanakan tugasnya
dengan maksimal dan berkualitas.

Posisi jabatan

Kompensasi akan lebih besar apabila pegawai memiliki jabatan
yang lebih tinggi. Sebaliknya jika jabatan atau posisi pegawai lebih
rendah maka gaji/ upah yang akan diperoleh lebih rendah. Hal ini
dipengaruhi karena tingkat kewenangan dan tanggung jawab yang
besar harus mendapatkan gaji yang lebih besar pula.

Kondisi perekonomian nasional

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka
tngkat upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan
mendekati kondisi full emplayment. Sebaliknya, jika kondisi
perekonomian nasional menurun atau kurang maju maka tingkat
upah rendah, karena terdapat banyak penganggur (disqueshes
unemployment).

Jenis dan sifat pekerjaan

Kalau misalnya jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai
resiko (finansial, keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas
jasanya semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta
ketelitian untuk mengerjakannya. Tetap jika jenis dan sifat
pekerjaanya mudah dan rezeiki (finansial, kecelakaanya) kecil,
tingkat gajinya relatif rendah.

Biaya hidup

Biaya hidup dalam suatu daerah tinggi maka tingkat
kompensasi/upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya di
daerah itu rendah maka tingkat kompensasi relatif rendah.
Pendidikan

Pendidikan juga merupakan salah satu faktor mempengaruhi
tingginya kompensasi karena jika pendidikan lebih tinggi maka
gaji dan balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan dan
keterampilannya lebih baik. Faktor yang mempengaruhi besarnya
kompensasi yaitu pendidikan, pengalaman, beban pekerjaan dan
tanggung jawab dan jabatan. Berbagai faktor yang dikemukakan.

yang
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Dari pendapat di atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa
faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi itu dapat

dipengaruhi dengan tinggi rendahnya jabatan tenaga Pegawai seperti

bagi PNS akan mendapat kompensasi lebih besar dibandingkan
dengan non-PNS.

2.1.5 Indikator Kompensasi
Menurut Azhar (2020) indikator kompensasi karyawan yaitu:
1. Gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan.
2. Insentif yang sesuai dengan pengorbanan.
3. Tunjangan yang sesuai dengan harapan.
4. Fasilitas yang memadai.
22 Kinerja

22.1 Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari kata performance. Ada pula yang
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi
kerja. Performance atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari
suatu s. Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen,
kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau
jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan.

Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas,
bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan
berlangsung. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melakﬁﬂ(an
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar
hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu telah disepakati bersama.

Pengertian kinerja atau performance merupakan gambaran
mengenai tingkﬁueneapaian pelaksanaan suatu program kegiatan
atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi

organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu
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organisasi. Ada banyak pengertian kinerja yang dikemukakan para
ahli.

Kinerja adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi. Perbaikan kinerja baik untuk
individu maupun kelompok menjadi pusat perhatian dalam upaya
meningkatkan kinerja organisasi, seperti yang diungkapkan oleh
Maltis dalam (Rafiq, 2019).

nurut Sutrisno (2016: 172), bahwa “Kinerja adalah hasil
kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan
kerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan h
organisasi.” Menurut Afandi (2018: 83), bahwa “Kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kﬁnpok orang dalam
suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya pencapaian fujuan organisasi secara
illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral
dan etika”.

Selgin itu menurut Fahmi (2017: 188), mengatakan bahwa
“Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur
selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan dan
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.” Tentunya proses
yang dapat diukur apalagi melibatkan periode tertentu sudah pasti
berhubungan dengan waktu. Namun dalam mencapai suatu tujuan
organisasi, diperlukan pencapaian kualitas dan kuantitas yang
maksimal, seperti yang dikemukakan oleh Mangkunegara dalam
(Setyowati dan Haryani, 2019) bahwa “Kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya”.

Selanjutn@dangkunegara (2019: 67), mengungkapkan bahwa
“Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.
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Menurut pendapat lain, Simamora (2018: 339), bahwa “Kinerja
mengacu pada kadar pencapian tugas-tugas yang membentuk sebuah
pekerjaan karyawan”. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan
memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Sering disalah tafsirkan
sebagai upaya, yang mencerminkan energi yang dikeluarkan, kinerja
diukur dari segi hasil.

Pendapat tersebut sejalan dengan pendapat yang dikemukakan
oleh Edison (2016: 176), yaitu “Kinerja adalah hasil yang diperoleh
oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented
dan non profit orientet yang dihasilkan selama satu periode waktu”.

Dari beberapa pendapat di atas maka peneliti mengambil
kesimpulan bahwa kinerja adalah hasil dari proses kerja yang
dilakukan oleh pegawai melalui beberapa tahapan yang harus dilalui

untuk mencapai tujuan organisasi pada periode dan waktu tertentu.

222 Penilaian Kinerja

Dalam suatu organisasi sangat dibutuh sumber daya manusia
yang handal dalam menjalankan organisasi tersebut, oleh sebab itu,
sangat dibutuhkan kinerja yang baik serta adanya penilaian terhadap
para pegawai sebagai perangsang dalam bekerja. Dalam hal ini
seorang pemimpin harus melihat bawahan dengan tugas yang
diberikan benar-benar dikerjakan dengan baik. Jika kedapatan tak
sesuai dengan harapan, maka harus diberi peringatan atau sanksi bagi
yang tak patuh.

Menurut Amstrong (2019: 272), bahwa:

"Pada umumnya skema manajemen kinerja disusun dengan
menggunakan peringkat dan ditetapkan setelah dilaksanakan penilaian
kerja. Peringkat tersebut menunjukkan kualitas kerja atau kompentensi
yang ditampilkan aparat dengan memilih tingkat pada skala yang
paling dekat dengan pandangan penilaian tentang seberapa baik kinerja
yang dimiliki”.

Menurut Mathis dan Jackson (2017: 267), bahwa penilaian
kinerja (performance appraisal) adalah proses mengevaluasi

seberapa baik aparat melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan
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dengan seperangkat standar dan kemudian mengkomunikasikan

informasi tersebut kepada aparat.

Menurut Sikula (2018: 89), bahwa penilaian kinerja merupakan
suatu proses mengistimasi atau menetapkan nilai, penampilan,
kualitas atau status dari beberapa objek, orang atau benda. Penilaian
kinerja adalah evaluasi atau sistematika terhadap pekerjaan yang
telah dilakukan oleh pegawai dan dityjukan untuk pengembangan.

Senada depgan itu, berdasarkan PP No.10 tahun 1979 dan surat
edaran kepala BAKN No. 02/SE/1980 tertanggal 11 Februari tentang
daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan dan mengenai pokok-pokok
yang berhubungan dengan tata cara pelaksanaan pekerjaan tersebut
adalah:

1. Daftar penilaian pelaksanaan PNS adalah suatu daftar yang
memuat suatu penilaian pelaksanaan pekerjaan bagi setiap PNS
dalam jangka vﬁ(tu satu tahun yang dibuat oleh pejabat penilai.

2. Pejabat penilai adalah atasan langsung PNS atau pejabat lain yang
setingkat.

3. Dalam daftar penilaian pelakasanaan PNS unsur-unsur yang
dinilai adalah:

a. Kesetian

é Prestasi kerja

¢. Tanggung jawab
d. Ketaatan

e. Kejujuran

f. Kesetiaan

g. Kepemimpinan.

223 Karakteristik Kinerja

Selanjutnya Mangkunegara dalam (Yusmiar 2017: ),
mengemukakan karakteristik dari seseorang yang memilki motif
yang tinggi yaitu:

1. Memiliki tanggung jawab yang tinggi dalam bekerja.
2. Berani mengambil risiko.
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3. Memiliki tujuan yang realistis.

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk
merealisasi tujuan.

5. Memanfaatkan umpan balik yang konkret dalam seluruh kegiatan
kerja yang dilakukan.

6. Mencari kesempatan untuk merelesasikan rencana yang telah
diprogramkan.

224 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Setiap organisasi tentunya mempunyai suatu tujuan, dan untuk
mencapai tujuan tersebut tentunya dibutuhkan pegawai yang
kompeten dalan menjalankan tugasnya sebagai abdi Negara.
Organisasi pemerintah yang aenjalankan roda pemerintahan dalam
melaksankan pembangunan ini dibutuhkan sumber daya manusia
yang handal dan memiliki etos kerja yang baik serta memberikan
pelayanan yangéaik terhadap masyarakat.

Menurut M. Sinungan (2020: 145) pola tingkah laku
mempengaruhi produktivitas karyawan, pola tersebut mempunyai
cirri-ciri sebagai berikut:

1. Adanya hasrat yang kuat melaksanakan sepenuhnya apa yang
sudah menjadi norma, etika dan kaedah yang berlaku.

2. Adanya perilaku yang dikendalikan

3. Adanya ketahanan.

Kinerja dalam suatu organisasi memiliki standart kerja yang
berbeda tergantung dari kebijakan perusahaannya. Faktor-faktor yang
mempengaruhi  kinerja dikembangkan beragam dengan sudut
pandang masing-masing. Menurut Prawirosento (dalam Sutrisno,
2016: 9), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai
berikut:

Efektivitas dan efisiensi.
2. Otoritas dan tanggung jawab.
3. Displin.
4. Inisiatif.
Menurut Kasmir (Pusparini, 2018), mengemukakan bahwa

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja terdiri dari:
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1. Kemampuan dan keahlian Merupakan kemampuan atau skill
yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan.
Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat
menyelesaikan  pekerjaannya sesuai dengan yang telah
ditetapkan.

2. Pengetahuan Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan.
Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara
baik maka akan memberikan hasil pekerjaan yang baik,
demikian pula sebaliknya.

Selanjutnya, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut

Mangkunegara (2019) adalah:

1. Faktor Kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge X
skill). Artinya pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (I1Q
110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya
dan terampil dalam mengerjakan perkerjaan sehari-hari, maka ia
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh
karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang
sesuai dengan keahliannya.

2. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attifude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi (tujuan kerja).

Selanjut Malayu S.P Hasibuan (2018: 69) dalam bukunya
mengatakan kinerja pegawai adalah suatu usaha meningkatkan
kemampuan teknis, teoritis, komseptual dan moral pegawai yang
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan dengan tujuan
meningkatkan kctcranailan.

Kinerja pegawai yang baik dapat dilihatéa:i jumlah pekerjaan
yang telah dilaksanakan dengan pengunaan waktu yang maksimal
tanpa membuang-buang waktu dan jabatan yang dipangku sesuia
dengan keahliaEegawai tersebut.

Menurut Harbani Pasolong (2018: 186), fakor-faktor yang
mempengaruhi kinerja atau suatu organisasi dapat dijelaskan sebagai

berikut:

1. Kemampuan
Pada dasarnya kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan
tersebut dapat dilihat dari dua segi yaitu kemampuan intelektual
dan kemampuan fisik.
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2. Kemauan
El‘l’liluill‘] atau motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan
tngkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi.

3. Energi
Adalah pemercik api yang menyalakan jiwa. Tanpa adanya energi
psikis dan fisikyang mencukupi, perbuatan pegawai terhambat.

4. Teknologi
Teknologi dapat dikatakan sebagai tindakan yang dikerjakan oleh
individu atau suatu objek dengan atau tanpa bantuan alat atau alat
mekanikal untuk membuat beberapa perubahan terhadap objek
tersebut.

5. Kompensasi
Adalah sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai imbalan balas
jasa atas kinerja dan bermanfaat baginya.

6. Kejelasan tujuan
Merupakan salah satu faktor penentu dalam pencapaian kinerja.
Oleh karena pegawai ydek tidak mengetahui dengan jelas tujuan
pekerjaan yang hendak dicapai, maka tujuan yang tercapai tidak
efisien dan atau kurang efektif.

7. Keamanan
Keamanan adalah sebuah kebutuhan manusia yang fundamental,
karena pada umumnya orang menyatakan lebih penting keamanan
pekerjaan daripada gaji atau kenaikan pangkat.

Dari penjelasan di atas dapat ditarik kesimpulannya, bahwa
kompensasi itu berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya
Nitisemito (2018: 18), mengatakan bahwa kompensasi sangatlah
berpengaruh besar terhadap kinerja pegawai. Semangat kerja yang
tinggi, loyalitas dan keresahan banyak banyak dipengaruhi oleh
besarnya kompensasi yang didapat oleh seorang pegawai.

Pada umumnya, pemogokan kerja yang sering terjadi, sebagian
besar disebabkan karena masalah upah. Pembayaran kompensasi
berdasarkan keterampilan, sebenarnya dalam kondisi tertentu dapat
meningkatkan kinerja pegawai. Bagi karyawan atau pegawai yang
memang memiliki keterampilan yang dapat diandalkan, maka
pemberian kompensasi berdasarkan keterampilan akan dapat

meningkatkan kinerja.

Indikator Kinerja

Didalam sebuah organisasi penilaian kinerja merupakan salah
satu faktor yang penting untuk suksesnya sebuah manajemen kinerja.
Bagi banyak organisasi, tujuan penilaian kinerja adalah untuk

memperbaiki kinerja individu dalam organisasi. Dalam melakukan
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penilaian kinerja perlu dilakukan dengan sebuah alat ukur atau teknik
yang baik dan benar sesuai dengan kondisi sebuah instansi
perusahaan atau organisasi, agar dapat meminimalkan hal-hal yang
bersifat negatif bagi karyawan.

Kinerja karyawan secara objektif dan akurat dapat dievaluasi
melalui tolak ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti
memberi kesempatan bagi para karyawan untuk mengetahui tingkat
kinerja mereka. Menurut Bintoro dan Darianto (2019: 107), ada

beberapa indikator kinerja, yaitu:

1. Kualitas kerja
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas kal
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu
Kinerja adalah tingka pencapaian hasil atas Merupakan tingkat
aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari
sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud
menaiki hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian
Merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan
instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan dimana
dia bekerja.

23 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu dapat membantu peneliti dalam menunjukkan
perbedaan dan keunikan dari penelitian yang akan dilakukan sekarang. Ini
dapat membantu peneliti untuk menjelaskan kontribusi dan nilai tambah dari
penelitian yang akan dilakukan.

Perbedaan antara penelitian terdahulu dengan penelitian yang
dilaksanakan sekarang ini adalah:
1. Penelitian terdahulu memiliki fokus yang berbeda dengan penelitian

yang dilakukan saat ini. Penelitian yang dilakukan saat ini ingin meneliti
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aspek yang belum dikaji sebelumnya dengan menggunakan metode

penelitian yang berbeda.

Penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang ini memiliki perbedaan

jumlag responden sehingga nilai atau hasil pengolahan data yang

diperoleh juga akan berbeda skornya.

Penelitian terdahulu menghasilkan temuan yang berbeda dengan

penelitian yang akan dilakukan. Penelitian yang dilakukan saat ini ingin

menguji kembali temuan penelitian terdahulu atau mendapatkan temuan

baru

Penelitian terdahulu memberikan landasan dan konteks untuk penelitian

yang akan dilakukan. Penelitian yang akan dilakukan harus menunjukkan

perbedaan dan keunikannya dari penelitian terdahulu untuk memberikan

kontribusi baru pada bidang ilmu pengetahuan. Dalam melaksanakan

penelitian ini, peneliti memilih beberapa penelitian terdahulu sebagai bahan

perbandingan, yaitu sebagai berikut:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

Nama

No | Peneliti Judul Metode Penelitian Hasil Penelitian
dan Tahun

L. | Opan Pengaruh Metode penelitian yang di | Hasil penelitian diperoleh
Arifudin Kompensasi | gunakan dalam penelitian | hasil sebagai  berikut
(2019) Terhadap ini adalah metode | Kompensasi di PT Global

Kinerja deskriptif. Metode Media diperoleh rata-rata
Karyawan di| Deskriptif —adalah  suatu | jawaban responden sebesar
PT. Global metode  penelitian  yang | 3,89 dengan kriteria baik
(PT.GM) men ggambarkan suatu | Kinerja  karyawan  PT
permasalahan yang ada | Global Media diperoleh
kemudian di analisa | rata-rata jawaban
sehingga menghasilkan | responden  sebesar 3,87
kesimpulan. dengan kriteria baik
Kompensasi memiliki
pengaruh yang signifikan

terhadap Kinerja.

2. | Agung Pengaruh Jenis penelitian ini adalah | Berdasarkan hasil analisa
Surya Kompensasi | penelitian kuantitatif data yang dilakukan, dan
Dwianto Terhadap perhitungan statistk yang
(2019) Kinerja telah diuratkan maka dari

Karyawan penelitian ini dapat diambil
Pada PT. kesimpulan sebagai
Jaeil berikut: berdasarkan hasil
Indonesia uji regresi linier sederhana
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maka da diperoleh
persamaan Y = 19978 +
0,564 X, yang dimana dari
hasil uji tersebut dapat
diketahui bahwa nilai dari
a = 19,978 dan b = 0,564.
Artinya  jika  variabel
kompensasi tidak ada (X =
0), maka kinerja karyawan

hanya sebesar 19978.
Sedangkan setiap
penambahan 1 nilai

kompensasi, maka kinerja

akan meningkat sebesar
0.564.
Nur Andy| Pengaruh Jenis penelitian ini | Hasil penelitian ini
Pradana Kompensasi | menggunakan  penelitian | menunjukan bahwa: (1)
(2017) Terhadap explanatory research. | Kompensasi finansial tidak
Kinerja Instrument penelitian yang | berpengaruh signifikan
Karyawan digunakan adalah | secara simultan terhadap
(Studi pada | kuisioner. Penelitian ini | kinerja  karyawan PG
karyawan adalah penelitian populasi | Gending Probolinggo
PG Gending | dengan jumlah responden dengan thitung lebih besar
Probolinggo | sebanyak 88 karyawan, dari t tabel. (2)
) Kompensasi non finansial
berpengaruh signifikan
secara  parsial  terhadap
kinerja  karyawan. (3)
Kompensasi finansial dan
Kompensasi non finansial,
dengan nilai koefisien beta
terbesar maka  dapat
diketahui bahwa
kompensasi. non finansial
memiliki pengaruh paling
dominan terhadap kinerja
karyawan.
Angel Kralita| Pengaruh Pendekatan penelitian ini | Berdasarkan data  jenis
Poluokan Kompensasi | adalah pendekatan | kelamin responden yang
(2019). Terhadap kuantitatif, karena | diperoleh, dapat dilihat
Kinerja penelitian  ini  disajikan | bahwa responden laki —
Pegawai dengan angka-angka laki dengan presentase
PT. PLN 72% responden laki-laki
(Persero) lebih banyak dari
UP3 responden perempuan yaitu
Manado 28%. Berdasarkan usia,
responden yang dengan
usia 21 — 29 menempati
nilai  tertinggi  dengan

presentase 58% dan yang
terkecil adalah usia < 20
dengan  presentase  5%.
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Berdasarkan
responden, karyawan
mayoritas  berpendidikan
SMA  yaitu sebanyak 23
orang atau dengan
presentase 38% dan yang
terkecil adalah yang
berpendidikan D1  yaitu
sebanyak 3 orang dengan
presentase  5%.  Hasil
penelitian juga
menunjukkan, berdasarkan
status  kerja, responden
yang diperoleh penulis
mayoritas adalah pegawai

pendidikan

tetap 44 orang dengan
presentase 73%.
Ervina (2022) | Pengaruh Jenis  penelitian yang | Hasil penelitian
Kompensasi | digunakan dalam penelitian | menunjukkan bahwa 1)
Terhadap ini adalah asosiatif dengan | Kompensasi yang diterima
Kinerja menggunakan metode | pegawai berpengaruh
Pegawai analisis kuantitatif. terhadap kinerja pegawai.
Dengan 2) kompensasi yang
Motivasi diterima pegawai memiliki
Sebagai dampak positif signifikan
Variabel terhadap motivasi kerja
Mediasi pegawai. 3) Motivasi tidak
Pada PT. berpengaruh terhadap
Pos Kinerja  pegawai  pada
Indonesia Kantor Pos Palangka Raya.
Kantor Pos 4) Motivasi tidak mampu
Palangka berperan sebagai variabel
Raya mediasi pengaruh
kompensasi terhadap
kinerja pegawai.
Samuel Virya| Pengaruh Jenis penelitian ini adalah | Data penelitian ini
Tirta (2023) | Kompensasi | analisis deskriptif | diperoleh dari kuesioner
Terhadap kuantitatif.  Pengambilan | yang termasuk sebagai
Kinerja sampel  penelitian  ini | sumber data primer dan
Karyawan menggunakan non- | hasil penelitian dari
di  Kanvaz | probability sampling analisis  regresi  linear
Patisserie by sederhana yang diperoleh
Vincent adalah Y = 25311 + 0,508
Nigita X. Berdasarkan persamaan
Seminyak tersebut, menunjukkan
bahwa kompensasi secara
berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan
di Kanvaz Patisseric by
Vincent Nigita Seminyak.
Hendri Pengaruh Metode  analisis  yang | berdasarkan hasil analisis
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Mayanta Kompensasi | digunakan dalam penelitian | regresi linier sederhana
Tarigan Terhadap ini adalah analisis regresi | disimpulkan bahwa
(2020) Kinerja linear sederhana dan uji | kompensasi berpengaruh
Pegawai hipotesis (uji-t) terhadap kinerja. Hal ini
pada RSUD dibuktikan dari hasil uji
Tuan hipotesis (Uji t) yaitu 8,382
Rondahaim > 1.99897 maka HO ditolak
Pamatang dan Ha diterima. Pengaruh
Raya kompensasi ini  bersifat
positif dengan nilai
signifikansi  (Sig) 0,000
lebih kecil dari Y2 o 5%
(0,000 < 0025).
Kemudian, Kinerja
pegawai yang bekerja di
RSUD Tuan Rondahaim
Pamatang Raya ni
termasuk dalam kinerja
yang baik
8 |Noora Pengaruh Penelitian mengumpulkan | Penelitian  ini  berhasil
Fithriana Kompensasi | data dari isian kuesioner | mendapatkan ukuran 37.4
(2020) Terhadap dari 204 Aparatur Sipil | % pengaruh kompensasi
Kinerja Negara yang dipilih secara | terhadap kinerja karyawan,
Karyawan acak di Kantor Terpadu | sisanya kemungkinan
Kantor Kota Malang terpengaruh variabel lain.
Terpadu dan menganalisisnya | Hasil ~ dari pengujian
dengan pengujian- | membuktikan hipotesis
pengujian: validitas, | berarti kompensasi
reliabilitas, normalitas, mempengarmnhi kinerja
heteroskedastisitas, regresi | karyawan secara
linier  sederhana,  dan | signifikan. Sehingga, jika
statistika deskriptif dengan | Pemkot  Malang  ingin
memakai IBM SPSS 25. mengevaluasi kinerja

Aparatur Sipil Negaranya
harus mengimbangi dengan
pemberian kompensasi
yang layak. Indikator gaji
di dalam variabel
kompensasi menunjukkan
3990. Artinya,
responden  mendapatkan
gaji  yang setiap
bulannya. Semakin layak
dan adil kompensasi yang
baik
pula kinerja Aparatur Sipil
Negara Pemkot Malang.

rata-rata

sesual

diterima, semakin

Sumber: Peneliti 2024
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24 Kerangka Berpikir
Untuk lebih memudahkan peneliti dalam melaksanakan penelitian ini,

maka peneliti perlu merumuskan kerangka berpikir sebagai berikut:

Kompensasi Kinerja
(X (Y)

h 4

Sumber: diolah Peneliti (2024)

Gambar 2.1
Kerangka Berpikir

2.5 Hipotesis

Menurut Suryabrata (2017: 21), bahwa Hipotesis penelitian adalah
jawaban sementara terhadap masalah penelitian, yang kebenarannya masih
harus diuji secara empiris”. Penerimaan hipotesis terhadap fakta-fakta yang
dikumpulkan berdasarkan permasalahan dan asumsi tersebut, maka hipotesis
dalam penulisan ini dapat dirumuskan sebagai berikut:
Ho : Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias.

Ha : Tidak ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegaai pada

Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten
Nias.




BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian dapat diklasifikasikan dalam berbagai sudut pandang. Dapat
dilihat dari sudut pandang jenis dan analisis data, berdasarkan tujuannya,

berdasarkan metode, berdasarkan tingkat explansi, dan pendekatannya. Berikut

adalah jeni-jenis penelitian menurut Sugiyono (2019: 9), yaitu:

1.

Berdasarkan teori ataupun pendapat di atas, peneliti menetapkan bahwa
jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis penelitian
kuantitatif, dikarenakan penelitian ini penelitian yang menghasilkan penemuan-
penemuan yang dapat dicapai dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik

atau dengan cara melakukan pengumpulan data yang memanfaatkan instrumen

Penelitian kualitatif
Metode penelitian kualitatif adalah penelitian yang dilakukan kepada objek
penelitian yang mengalami peristiwa dimana peneliti menjadi instrumen kunci
didalam penelitian.

. Penelitian kuantatif

Penelitian kuantatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan penemuan-
penemuan yang dapat dicapai dengan menggunakan prosedur-prosedur
statistik atau dengan cara melakukan pengumpulan data yang memanfaatkan
instrumen penelitian sering disebut cara-cara kuantifikasi (pengukuran).
Dalam pendekatan kuantatif hakekat hubungan diantara variable-variabel
dianalisis dengan menggunakan teori yang obyektif.

. Riset gabungan

Riset gabungan adalah riset yang menggunakan metode kualitatif dan
kuantatif.

. Metode deskriptif

Penelitian yang memiliki tujuan untuk menjelaskan dalam suatu peristiwa
yang akan terjadi dimasa kini dan dimasa lalu. Metode ini dibagi dalam dua
metode yaitu cross sectiona

penelitian.

Menurut Moleong (2018: 6) pendekatan penelitian merupakan secara
keselurhan cara atau kegiatan dalam suatu penelitian yang dimulai dari

perumusan masalah sampai membuat kesimpulan. Adapun beberapa pendekatan

penelitian dalam kuantitatif itu adalah sebagai berikut:
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a. Komperatif digunakan untuk melihat perbedaan antar dua atau lebih

situasi dengan cara membandingkan.

b. Deskriptif merupakan penelitian yang berusahan mendeskripsikan

suatu gejala, peristiwa dan kejadian yang terjadi pada masa sekarang.

c. Eksperimen digunakan dalam kondisi yang tidak memungkinkan

untuk mengontrol memanipulasi variabel yang relevan.

Berdasarkan pendapat di atas maka jenis pendekatan kuantitatif pada

penelitian peneliti ini adalah dengan pendekatan deskriptif.

3.2 Populasi dan Sampel

321

3.22

Populasi

Keseluruhan dari jumlah yang terdiri atas obyek atau subyek yang
mempunyai karakteristik dan kualitas tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti dan kemudian ditarik kesimpulannya disebut dengan Populasi.

Menurut UmaréOlS: 77), bahwa “populasi diartikan sebagai
wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai
karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang sama untuk
dipilih menjadi anggota sampel”.

Dalam penelitian ini, yang menjadi populasinya adalah Pegawai dan
Tenaga Pendukung pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan

Permukiman Kabupaten Nias berjumlah sebanyak 30 orang.

Sampel

Bagian dari sejumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang
digunakan untuk penelitian disebut dengan Sample. Bila populasi besar,
peneliti tidak mungkin mengambil semua untuk penelitian misal karena
terbatasnya dana, tenaga, waktu, maka peneliti dapat mengambil sampel
yang diambil dari populasi itu.

Teknik pengambilan sampel menurut Arikunto (2018: ), bahwa
“Apabila subyek kurang dari 100 orang, lebih baik diambil semua
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sehingga penglitian merupakan penelitian populasi, jika jumlah subyek
lebih besar dapat diambil antara 10-20% atau 20-25% atau lebih”.
Berdasarkan pendapat di atas, maka sampel sebanyak jumlah populasi

yaitu sebanyak 30 orang.

3.3 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan cara yang dilakukan peneliti untuk

menungkap atau menjaring informasi kuantatif dari responden sesuai lingkup

penelitian.

1.

Pengamatan (Observasi):

Peneliti mengumpulkan data secara langsung melalui pengamatan di
lapangan terhadap gejala-gejala atau fakta yang terdapat di lokasi penelitian.
Angket/kuesioner:

Untuk memperoleh data menyangkut tentang kompensasi terhadap kinerja,
peneliti menyiapkan angket/kuesioner. Selanjutnya tanggapan/jawaban
responden atas angket/kuesioner yang telah diedarkan peneliti, diolah dan
dianalisis dengan teknik analisa yang digunakan pada penelitian ini.

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data
dengan cara Angket (kuisioner), dimana angket akan disebarkan kepada para
responden dan didalam angket terdapat 5 opsi pilihan jawaban yang dimana
setiap opsi jawaban memiliki bobot.

Kuesioner yang digunakan bersifat tertutup, yaitu mengajukan
pertanyaan langsung kepada responden mengenai variabel-variabel
penelitian yang telah ditentukan. Skala yang dipakai dalam penyusunan
kuesioner adalah skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang
fenomena sosial (Sugiyono, 2019: 62).

Angket yang telah diedarkan kepada sejumlah responden masing-
masing pertanyaan terdapat lima alternatif jawaban yang mengacu pada skala

likert sebagai berikut:
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Sangat Tidak Setuju (STS)
Tidak Setuju (TS)
Ragu-Ragu (RR)

a.
b

c

d. Setuju(S)
e

mhmmg-

Sangat Setuju (SS)

34 Teknik Analisa Data

Teknik analisis data adalah proses pengumpulan data secara sistematis
untuk mempermudah peneliti dalam memperoleh kesimpulan. Analisis data
merupakan proses mencari dan menyusun secara sistematik data yang diperoleh,
catatan lapangan, dan bahan-bahan lain dengan menggunakan bantuan aplikasi
exel sehingga hasilnya dapat diolah dengan menggunakan SPPS versi 26.
Teknik analisis data merupakan syarat mutlak bagi setiap penilaian yang
berguna untuk menguji kebenaran yang telah dirumuskan sebelumnya. Untuk
menganalisis data yang telah diperoleh maka ditempuh langkah-langkah sebagai
berikut:

34.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu alat ukur yang menunjukkan tingkat
keandalan atau tingkat kesahihan s alat ukur. Jika instrumen
dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang digunakan untuk
mendapatkan data valid sehingga valid berarti instrumen tersebut dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Dari pengertian
di atas valid itu berarti mengukur apa yang diukur (ketepatan). Teknik
analisis data yang digunakan peneliti yaitu dengan menggunakan bantuan
program komputer SPSS versi 26 untuk mencari uji validitas data.

Menurut, Arikunto (2018: 146), apabila hasil korelasi item dengan
total item satu faktor didapat signifikasi (s) < 0,05 maka dikatakan

signifikan dan butir-butir tersebut dianggap valid untuk taraf signifikan
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sebesar 5%. rubel Untuk degree of freedom (df) = n-k dalam hal ini n

adalah jumlah sampel dan k adalah jumpah konstruk.

Uji Reliabilitas

Dalam data statistik SPSS, wuji reliabilitas berfungsi untuk
mengetahui kekonsistenan angket yang akan digunakan oleh penelitian
sehingga angket tersebut dihandalkan.

Uji realibilitas untuk alternatif jawabannya lebih dari dua akan
menggunakan&‘i coranbach Alpha menurut Ghozali (2016: 133),
mengatakan “jika ailai Creanbach Alpha > 0,60 maka instrumen
penelitian realible, jika nilai Croanbach Alpha < 0,60 maka instrumen

penelitian tidak realible.

Regresi Linear Sederhana

Perhitungan statistik dalam analisis regresi linear sederhana yang
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan
program komputer SPSS for window versi 26. Analisis regresi linear
sederhana dipergunakan untuk menelaah hubungan antara dua variabel
atau lebih, terutama unttuk menelusuri pola hubungan yang modelnya
belum diketahui dengan sempurna, atau untuk mengetahui bagaimana
variasi dari beberapa variabel independen mempengaruhi variabel
dependen dalam suatu fenomena yang kompleks.

Berdasarkan data variabel pada penelitian ini, diketahui bahwa
variabel X yaitu kompensasi dan variabel Y adalah kinerja.

Pengujian SPSS dengan menggunakan test for linearity dengan taraf
signifikan 0.05. Menurut Hadi (2014:77) mengatakan “sebuah data linear
jika taraf signifikan < 0,05 , hal ini berarti variabel X berkorelasi linear

dengan variabel Y.




32

3.4.4 Koefisien Korelasi

345

3406

Untuk menguji dan membuktikan secara statistik hubungan antara
desain produk dengan keputusan pembelian, dilakukan uji korelasi
product moment dengan bantuan SPSS for window Versi 26.

Untuk menginterpretasikan mengenai besarnya koefisien korelasi
enurut Sofyan Siregar (2017: 251), dijabarkan sebagai berikut:

0,00 - 0,399 Tingkat hubungan sangat lemah
0,20-0,399 Tingkat hubungan lemah

0,40 — 0,599 Tingkat hubungan cukup

0,60 - 0,799 Tingkat hubungan kuat

0,80 - 1,00 Tingkat hubungan sangat kuat

Koefisien Deteminasi

Menurut Sugiyono (2019:8), mengatakan “uji koefisen determinan
merupakan alat statistik yang digunakan untuk memprediksikan besarnya
korelasi antara variabel independen X dengan variabel dependen Y.
Hasil dari koefisien korelasi dikali angka yang sama kemudian dikali

100%, maka diketahui seberapa persen pengaruh variabel X terhadap Y.

Uji Hipotesis (Uji T)

Perhitungan pengujian uji T yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan menggunakan bantuan program komputer SPSS for
window versi 26.

Pengujian secara parsial atau uji t digunakan untuk menguji pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial atau secara
individual, dan dapat pula digunakan untuk melihat pengaruh variabel
bebas yang paling domipan. Secara teknis pengujiannya dilakukan
dengan membandingkan nilai t hitung dengan nilai t tabel pada taraf
siginifikan a=0,5.

Jika fnizung Tmicumg >feaper fraper maka Ho ditolak




3.5 Lokasi dan Jadwal Penelitian
3.5.1 Lokasi Penelitian

fraper maka Ha ditolak
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Dengan menetapkan lokasi penelitian maka objek penelitian dan

tujuan penelitian tentunya sudah tetap dan jelas, sehingga dapat

mempermudah proses penelitian dan dapat m

ukan penelitian guna

mendapatkan hasil yang akurat. Penelitian ini dilakukan di Dinas

Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias.

332  Jadwal Penelitian
Pada pelaksanaan penelitian ini, pengumpulan data dan informasi yang

dibutuhkan maka peneliti melakukan penelitian dari bulan Januari sampai
Agustus 2024. Untuk melaksanakan penelitian ini, maka peneliti telah
membuat jadwal yang berguna sebagai panduan sehingga memudahkan
peneliti dalam melakukan tahapan-tahapan, yaitu sebagai berikut:

Tabel 3.2

Jadwal Penelitian
Jadwal
Kegiatan Januari | Februari | Maret April Mei Juni Juli Agustus
2024 2024 2024 2024 2024 2024 | 2024 2024

Kegiatan
Proposal
Skripsi
Konsultasi
Kepada
Dosen
Pembimbing

Pendaftaran
Seminar
Proposal
Skripsi

Persiapan
Seminar

Seminar
Proposal
Skripsi

Persiapan
Penelitian




Pengumpulan
Data

Penulisan
Naskah
Skripsi

Konsultasi
Kepada
Dosen
Pembimbing

Persiapan
Ujian Skrispi

Ujian Skripsi

Sumber : Qlahan Peneliti, 2024
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data

Penyajian data dilgkpkan secara deskriptif bertujuan untuk melihat lebih
jauh data penelitian dan hubungan antar variabel yang digunakan dalam
penelitian ini. Data deskriptif ini dapat menggambarkan kondisi dan keadaan
tempat penelitian serta kondisi responden yang mana nantinya data ini bisa
digunakan untuk lebih memahami hasil penelitian.

Dalam penelitian ini, peneliti meneliti langsung ke objek penelitian dengan
menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan angket yang telah
disiapkan dan diedarkan kepada responden. Responden dalam penelitian ini
adalah Pegawai dan Tenaga Pendukung pada Dinas Perumahan Rakyat dan

Kawasan Permukiman Kabupaten Nias berjumlah sebanyak 30 orang.

4.1.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Dinas Perumahan Dan Kawasan Permukiman, Perhubungan Serta
Lingkungan Hidup Kabupaten Nias pada awalnya bernama “Dinas Tata
Ruang, Perumahan dan Kebersihan Kabupaten Nias” yang dibentuk oleh
Pemerintah Kabupaten Nias pada tahun 2008 dan mulai melaksanakan
tugas dan fungsi sebagai Satuan Perangkat Daerah pada Tahun 2009.

Pada tahun 2017 Dinas Tata Ruang, Perumahan dan Kebersihan
Kabupaten Nias kembali mengalami perubahan nomenklatur dan struktur
organisasi berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Nias Nomor Tahun
14 Tahun 2016 tentang Pembentukan Perangkat Daerah Kabupaten Nias
menjadi “Dinas Perumahan dan Kawasan Permukiman Kabupaten
Nias” (Tipe B) yang menyelenggarakan urusan pemerintahan bidang
perumahan, kawasan permukiman, lingkungan hidup, pertanahan,

kehutanan, kebersihan dan persampahan.
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Susunan organisasi Dinas Perumahan dan Kawasan Permukiman
Kabupaten Nias berdasarka Peraturan Bupati Nias Nomor 43 Tahun
2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta
Tata Kerja Dinas Perumahan dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias,
terdiri dari:

1. Kepala Dinas
2. Sekretaris
3. Bidang terdiri dari 3 (tiga), yaitu:
a. Bidang Perumahan dan Kawasan Permukiman
b. Bidang Bangunan dan Gedung-Gedung
c. Bidang Lingkungan Hidup
4. Sub Bagian, terdiri atas 2 (dua) Sub bagian dibawah Sekretaris, yaitu:
a. Sub Bagian Umum, Kepegawaian dan Keuangan
b. Sub Bagian Program, Evaluasi dan Pelaporan
5. Seksi terdiri atas 3 (tiga) Seksi pada setiap bidang
6. Kelompok Jabatan Fungsional

Pada tahun 2018, susunan organisasi Dinas Perumahan dan Kawasan
Permukiman Kabupaten Nias mengalami perubahan berdasarkan
Peraturan Bupati Nias Nomor 45 tahun 2018 tentang perubahan Pgzaturan
Bupati Nias Nomor 43 Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan
Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Dinas Perumahan dan
Kawasan Permukiman Kabupaten Nias, dimana sebelumnya terdapat 3
(tiga) bidang berubah menjadi 2 (dua) bagian.

Pada tahun 2022, “Dinas Perumahan dan Kawasan Permukiman
Kabupaten Nias” berubah menjadi Dinas Perumahan Dan Kawasan
Permukiman, Perhubungan Serta Lingkungan Hidup Kabupaten Nias (
Dinas PKP2LH) berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Nias Nomor 2
Tahun 2021 yang bertanggungjawab menyelenggarakan urusan
pemerintahan bidang perumahan dan kawasan permukiman, perhubungan

serta lingkungan hidup (Type B).
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4.1.2 Karaktersitik Responden

Karakteristik responden merupakan ciri-ciri atau atribut yang
dimiliki oleh individu yang menjadi partisipan dalam penelitian ini.
Karakteristik ini dikumpulkan untuk memahami lebih baik latar belakang
dan konteks yang mempengaruhi perspektif atau respons dari responden.
Peneliti mengumpulkan data tentang karakteristik responden untuk
menganalisis apakah dan bagaimana perbedaan diantara kelompok-
kelompok responden dapat mempengaruhi hasil penelitian. Memahami
karakteristik ini juga membantu peneliti untuk menyusun strategi
komunikasi dan intervensi yang lebih efektif berdasarkan profil target
audiens.

Angket telah disebarkan kepada pegawai Dinas Perumahan Rakyat
dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias, dengan jumlah responden
sebanyak 30 orang. Untuk memahami variasi tanggapan, perlu
diperhatikan karakteristik pelanggan seperti jenis kelamin, usia dan latar
belakang pendidikan. Hal ini bertujuan untuk menjaga kevalidan
penelitian dengan mencegah kesamaan jawaban yang mungkin muncul
dari  karakteristik yang sama. Karakteristik responden dapat
diklasifikasikan dalam beberapa kategori, seperti jenis kelamin, usia dan
pendidikan, yang akan dijelaskan sebagai berikut:

Tabel 4.1
Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah
1 | Laki-laki 12 orang
2 | Perempuan 18 orang

Total....... 30 orang

Sumber: Diolah oleh peneliti 2024

Berdasarkan data yang diperoleh peneliti di atas, bersumber dari
informasi yang diberikan oleh Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan

Permukiman Kabupaten Nias yaitu seluruh pegawai yang bertugas, antara
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lain laki-laki berjumlah sebanyak 12 orang dan perempuan berjumlah 18
orang schingga responden atau yang mengisi kuesioner berjumlah 30
orang.

Selanjutnya, peneliti juga mendapatkan data dan informasi tentang
usia para pelanggan yang menjadi responden yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.2
Data Responden Berdasarkan Usia

No Jenis Kelamin Jumlah
1 | 50 tahun ke atas 4 orang
2 | 40-49 tahun 8 orang
3 | 30-39 tahun 8 orang
4 | 21-29 tahun 10 orang

Total....... 30 orang

Sumber: Diolah oleh peneliti 2024

Dari data di atas, peneliti mendapatkan informasi bahwa pegawai
yang menjadi responden terdiri dari usia yang berbeda-beda yaitu
responden yang berusia 50 tahun ke atas sebanyak 4 orang, berusia 40-49
tahun sebanyak 8 orang, berusia 30-39 tahun sebanyak 8 orang dan
berusia 21-29 tahun sebanyak 10 orang, sehingga seluruhnya berjumlah

30 orang.
Tabel 4.3
Data Responden Berdasarkan Pendidikan

_@] Jenis Kelamin Jumlah

1 |S8-2 4 orang

2 |S-1 8 orang

3 |D-3 8 orang
4 | SMA/SMK 10 orang
Total....... 30 orang

Sumber: Diolah oleh peneliti 2024
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Dari data di atas, peneliti mendapatkan informasi bahwa pegawai
yang menjadi responden terdiri dari bermacam latar belakang pendidikan
yang berbeda yaitu responden yang berpendidikan S-2 sebanyak 4 orang,
berpendidikan S-1 sebanyak 8 orang, berpendidikan D-3 sebanyak 8
orang dan berpendidikan SMA/SMK sebanyak 10 orang sehingga total

berjumlah 30 orang.

4.2 Verifikasi Data
Verifikasi data adalah tindakan untuk memeriksa apakah kuesioner yang
telah didistribusikan oleh peneliti telah diisi sesuai dengan pedoman yang telah
ditetapkan. Setelah melakukan penyebaran kuesioner kepada 30 orang responden
di Dinas Perumahan Rakyat dan Permukiman Kabupaten Nias. Langkah
berikutnya adalah melakukan pemeriksaan data kuesioner untuk memastikan
apakah kuesioner yang telah disebarkan memenuhi kriteria yang telah
ditentukan. Hasil pemeriksaan data menunjukkan bahwa semua kuesioner
kembali ke peneliti dalam kondisi lengkap dan telah diisi sesuai dengan petunjuk
yang telah diberikan. Oleh karena itu, kuesioner yang telah diterima oleh peneliti
akan digunakan sebagai bahan untuk analisis.
4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Dari hasil penyebaran angket (kuesioner), maka diperoleh data
tentang responden yang memberikan jawabannya berdasarkan jenis
kelamin. Berikut hasil data responden berdasarkan statistik ini:

Tabel 4.4
Data Statistik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

JENIS KELAMIN
Cumulative
23 Frequency ercent Valid Percent Percent
alid | LAKI-LAKI 12 400 40.0 400
PEREMPUAN 18 60.0 60.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Data SPSS dan di olah peneliti (2024)
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Berdasarkan Tabel 4.4 di atas diketahui bahwa jumlah perempuan
lebih banyak laki-laki. laki-laki
equency 12, Percent 40,0 %, Valid Percent 400 dan Cumulative

ri  jumlah Dengan presentase
Percent 40,0. Dan perempuan Frequency 18, Percent 60,0 %, Valid
Percent 60,0 dan Cumulative Percent 100,0. Dengan jumlah total
Frequency 30, Percent 100,0. %, dan Valid Percent 100.0.

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Dari hasil penyebaran angket (quesioner), maka diperoleh data
tentang responden yang memberikan jawabannya berdasarkan usia.
Berikut hasil data responden berdasarkan statistik ini:

Tabel 4.5
Data Statistik Responden Berdasarkan Usia

USIA
@ Cumulative
Frequency ercent Valid Percent Percent

Valid |21-29 10 333 333 333
30-39 8 26.7 26.7 60.0

40-49 8 26.7 26.7 86.7

ﬂ 4 133 133 100.0

otal 35 100.0 100.0

Sumber : Data SPSS dan diolah peneliti (2024)

Berdasarkan Tabel 4.5 di atas diketahui bahwa jumlah umur antara

-40 tahun ke atas. Dengan presentase umur 21-19 tahun Frequency 10,
Percent 33,3 %, Valid Percent 33,3 dan Cumulative Percent 33,3. Umur
30-39 tahun dengan Frequency 8, Percent 26,7%, Valid Percent 26,7 dan
mulative Percent 60,0. Umur 40-49 tahun dengan Frequency 8,
Percent 26.7%, Valid Percent 26,77 dan Cugulative Percent 86.7.

Sedangkan jumlah umur >50 tahun Frequency 4, Percent 13 3%, Valid
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Percent 133 dan Cumulative Percent 100,0. Dengan jumlah total

Frequency 30, Percent 100,0. %, dan Valid Percent 100.0.

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Dari hasil penyebaran angket (quesioner), maka diperoleh data
tentang responden yang memberikan jawabannya berdasarkan pendidikan

terakhir. Berikut hasil data responden berdasarkan statistik ini:

Tabel 4.6
Data Statistik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

PENDIDIKAN TERAKHIR
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

EELd SMA/SMK 10 333 333 333
DIPLOMA 11T 8 26.7 26.7 60.0
SARJANA 8 26.7 26.7 86.7
GISTER 4 13.3 13.3 100.0

Total 30 100.0 1000

Sumber : Data SPSS dan diolah peneliti (2024)

Berdasarkan tabel 4.6 di atas diketahui bahwa pegawai di Dinas
Perumahan Rakyat dan Permukiman Kabupaten Nias lebih banyak yang
berpendidikan SMA/SMK. aengan presentase pendidikan terakhir
SMA/SMK  Frequency 10, Percent 33,3%, Valid Percent 33,3 dan
Cumulative Pérr_'em 33,3. Pendidikan Terakhir Diploma III dengan
Frequency 8, Percent 26,7%, Valid Percent 26,7 dan Cunyglative Percent
60,0. Pendidikan Terakhir Sarjana dengan Frequency 8, Percent 26,7%,
Valid Percgnt 26,7 dan Cumulative Percent 86,7. Magister dengan
Frequency 4 Percent 13,3%, Valid Percent 133 dan Cumulative Percent
100,0. Dengan jumlah total Frequency 30, Percent 1000. %, dan Valid
Percent 100 0.




4.24 Distribusi Data Variabel

Dalam sub bab ini, peneliti melakukan penelitian untuk mendapatkan
data dan informasi dengan terdiri dari beberapa variabel, yaitu variabel
Kompensasi dan variabel Kinerja dengan menggunakan data-data yang

telah terkumpul melalui angket dari jumlah 30 responden. Berikut adalah

statistik deskriptif untuk masing@asing variabel:

Tabel 4.7
Distribusi Data

Descriptive Statistics

N | Minimum |Maximum| Mean | Std. Deviation
Kompensasi 30 17 36 2913 3937
erja 30 20 43 36,30 4,669
m]id N (listwise) | 30

Sumber: Data yang diolah oleh peneliti dari hasil SPSS 26 (2024)

Dari tabel di atas, maka dapat diketahui data statistik distribusi hasil

angket, yaitu sebagai berikut:

1. Kompensasi

Dari data tersebut, dapat dilihat bahwa skor kompensasi memiliki
tingkat antara 17 hingga 36, dengan rata-rata sekitar 29,13 dan deviasi

standar sebesar 3,937. Hal ini mengindikasikan tingkat sebaran skor

kompensasi dari responden.

2. Kinerja

Data mengenai kinerja menunjukkan variasi skor antara 20 hingga 43,
dengan rata-rata sekitar 36.30 dan deviasi standar sebesar 4.669.

Analisis ini memberikan informasi tentang sebaran skor kinerja dalam

sampel.




43

4.3 Hasil Penelitian

4.3.1 Uji Validitas Butir Soal Pada Variabel Kompensasi (X)

Untuk menguji validitas pada setiap butir soal peneliti menggunakan
bantuan program komputer SPSS For Windows Versi 26. Untuk
melakukan uji validitas dilakukan dengan cara membandingkan r hitung
dengan nilai r tabel, dimana pada litian ini nilai r tabel dapat dilihat
dari degree of freedom (df) = n — k, df = 30 — 2, df = 28. maka didapatkan
nilai dari df = 28 dengan tingkat signifikasi 0,05 didapatkan nilai r tabel =
0,361. Syarat dari penguﬁl validitas yaitu jika nilai dari r hitung positif
dan lebih besar dari nilai r tabel maka butir soal dapat dinyatakan valid.

Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas Butir Soal Variabel X

No | Keterangan Pearsofffjorrelation r tabel Hasil
(r hitung) (o0=5%) Penelitian
1 X.1 0,607 0,361 Valid
2 X.2 0,701 0,361 Valid
3 X3 0,545 0,361 Valid
4 X4 0,554 0,361 Valid
5 X.5 0,685 0,361 Valid
6 X.6 0,609 0,361 Valid
I X.7 0,593 0,361 Valid
8 X.8 0,692 0,361 Valid

Sumber: Hasil Penelitian Peneliti, olahan SP5S Versi 26 (2024)

Dari tabel di atas dapat dilihat hasil analisis uji validitas dengan

bantuan program komputer SPSS For Windows Versi 26, setiap butir soal
pada variabel X memiliki nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel yakni
0,361. Yang berati setiap butir soal pada variabel X dinyatakan valid.
(untuk hasil total perhitungan SPSS dapat dilihat pada lampiran).

Uji validitas merupakan suatu alat ukur tes dalam kuisioner. Validitas
menunjukkan sejauhmana alat pengukur yang dipergunakan mampu untuk
mengukur apa yang diukur. Teknik ini dilakukan dengan membandingkan
nilai antara dengan. Jika > maka pernyataan serta indikator jang

digunakan dalam penelitian ini dianggap valid. Sedangkan jika < maka




dapat dipastikan pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini dianggap
tidak valid.

4.3.2 Uji Validitas Butir Soal Pada Variabel Kinerja (Y)

Selanjutnya, peneliti melakukan uji validitas variabel kinerja (Y)
seperti pada uji variabel sebelumnya dengan menggunakan bantuan
program komputer SPSS For Windows Versi 26. Untuk melakukan uji
validitas dilakukan dengan cara membandingkan r hitung dengan nilai r
tabel, dimana pada penelitian ini nilai r tabel dapat dilihat dari degree of
freedom (df) = n — k, df =30 — 2, df = 28. maka didapatkan nilai dari df =
28 dengan tingkat signifikasi 0,05 didapatkan nilai r tabel = 0,361.

Ketentuan atau syarat dari pengujian ﬁiditas yaitu jika nilai dari r
hitung positit dan lebih besar dari nilai r tabel maka butir soal dapat

dinyatakan valid.

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Butir Soal Variabel Y
No Keterangan Pear.mﬂorre!aﬁon r tabel Hasil
_a (T hitung) (o= 5%) Penelitian
1 Y.1 0,742 0,361 Valid
2 Y.2 0,443 0,361 Valid
3 Y.3 0,659 0,361 Valid
4 Y4 0,518 0,361 Valid
5 Y.5 0,525 0,361 Valid
6 Y.0 0,676 0,361 Valid
7 Y.7 0,675 0,361 Valid
8 Y.8 0,709 0,361 Valid
9 hy 0,692 0,361 Valid
10 Y.10 0,781 0,361 Valid

Sumber: Hasil Penelitian Peneliti, olahan SP5S Versi 26 (2024)

Dari tabel di atas, diketahui bahwa validitas korelasi antar variabel
menunjukkan korelasi dan signifikan antar setiap pasangan variabel dan
nilai r hitung pada masing-masing item lebih besar dari r tabel, maka bisa

disimpulkan bahwa variabel X dan Y semuanya valid.
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Sementara itu, reliabilitas menunjukkan sejauh mana instrumen dapat

diandalkan, dengan Cronbach's Alpha yang mendekati 1 menunjukkan

tingkat reliabilitas yang tinggi.

Tabel 4.10
Hasil Dari Uji Reliabilitas
. Reliabilitas Cronbach -
Variabel Coefficient Aloka Kriteria
Kompensasi 30 0,773 Tinggi
Kinerja 30 0,835 Tinggi

Sumber: Data yang diolah oleh peneliti dari hasil SPSS 26 (2024)

Dari tabel 4.10 dapat diketahui hasil dari uji reliabilitas menunjukkan

bahwa semua variabel menunjukkan nilai yang lebih besar dari nilai

Cronbach-alpha yaitu 0,60, jadi semuanya dapat dikatakan reliabel atau

instrumen dapat dipercaya dan dapat dilanjutkan untuk penelitian lebih

lanjut.

4.3.3 Uji Normalitas

Uji NormalitaSﬂnerupakan jenis uji yang dilakukan dengan tujuan

untuk menentukan apakah tith- titik data pada suatu kumpulan data, atau

variabel tertentu, mempunyai distribusi normal atau tidak .

1. Jika nilai signifikansi (Sig.) > 0,05 maka data penelitian berdistribusi

normal.

1
2. Sebaliknya, jika nilai signifikansi (Sig.) < 0,05 maka data penelitian

tidak berdistribusi normal

Tabel 4.11
Uji Normalitas
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Kompensasi 124 30 .200° '1 3 300 901
Kinerja 173 30 022 847 30| .001

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Sumber: Diolah oleh Peneliti 2024
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Berdasarkan tabel 4.11 uji Normalitas tersebut, dengan bantuan program

komputer SPSS for Windows Versi SPSS computer program for windows
11 version 26, diketahui bahwa nilai signifikansi Asiymp .Sig sebﬁar 0,901
> Sig 005. Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji
normalitas Kolmogorov-Smirnov di atas, dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi atau persyaratan normalitas

dalam model regresi sudah terpenubhi.

Uji realibilitas pada penelitian ini adalah menggunakan Creanbach

Alpha. Adapun syarat dimana suatu alat ukur dapat dikatakan reliable
adalah dimana nilaidari croanbach alpha lebih dari 0,60. Hasil pengujian
realibilitas dengan bantuan program komputer SPSS Versi 26 dapat dilihat
pada tabel berikut ini:

Tabel 4.12
Hasil Uji Realibilitas Variabel X

eliahility Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
642 15
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance Corrected Item- Cronbach's Alpha
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation if Item Deleted
X1 60.90 27.610 315 630
X2 6123 25.702 301 620
X3 61.63 24.930 291 621
X4 62.67 25.954 205 635
X5 61.77 25.495 228 632
X6 61.00 27.034 .303 626
X7 61.10 25.817 353 616
X8 61.07 26.202 337 619
X9 61.70 24.769 .259 628
X10 6087 27.430 423 626

Sumber: Diolah oleh Peneliti 2024
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Dari tabel di atas hasil uji realibilitas menunjukkan bahwa variabel X
mempulﬁai nilai koefisien alpha yang cukup besar yaitu 0,642. Sesuai
dengan syarat suatu alat ukur dapat dikatakan realible jika nilai koefisien
alpha > 0,60. Sehingga dari hasil uji realibilitas variabel X yang nilai
koefisien alpha nya 0,626 dinyatakan realible.

4.3.5 Uji Reliabilitas Variabel Y

Uji realibilitas pada penelitian ini adalah menggunakan Creanbach
Alpha. Adapun syarat dimana suatu alat ukur dapat dikatakan reliable
adalah dimana nila'“iari croanbach alpha lebih dari 0,60. Hasil pengujian

realibilitas dengan bantuan program komputer SPSS Versi 26 dapat dilihat

pada tabel berikut ini:
Tabel 4.13
Hasil Uji Realibilitas Variabel Y
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
724 15
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
Y1 60.53 45016 263 716
Y2 60.10 45.128 371 707
Y3 61.03 40.240 483 H89
Y4 60.47 44 947 250 718
Y5 60.17 46075 275 715
Y6 60.60 45283 216 722
Y7 60.47 43361 336 708
Y8 60.57 44737 219 723
Y9 60.20 44097 433 700
Y10 60.40 43903 307 712

Sumber: Diolah oleh Peneliti 2023
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Dari tabel di atas hasil uji realibilitas menunjukkan bahwa variabel Y
mempulﬁai nilai koefisien alpha yang cukup besar yaitu 0,724. Sesuai
dengan syarat suatu alat ukur dapat dikatakan realible jika nilai koefisien
alpha > 0,60. Sehingga dari hasil uji realibilitas variabel Y yang nilai
koefisien alpha nya 0,712 dinyatakan realible.

4.3.6 Koefisien Korelasi dan Determinasi
Adapun kriteria taraf signifikan dijabarkan sebagai berikut:
0,00-0,199 tingkat hubungan sangat lemah
0,20-0,399 tingkat hubungan lemah
0,01-0,599 tingkat hubungan cukup
0,60-0,799 tingkat hubungan kuat
0,80-1,00 tingkat hubungan sangat kuat
Untuk menguji dan membuktikan secara statistik pengaruh dari
Kompensasi terhadap Kinerja, maka penulis melakukan uji korelasi

product moment dan uji determinasi dengan bantuan aplikasi SPSS Versi

26.
Tabel 4.14
Hasil Uji Koefisienﬁorelasi dan Koefisien Determinasi
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Err()r of the
Square Estimate
1 1.000* 999 .999 275
a. Predictors: (Constant), Kompensasi
Sumber: Diolah oleh Peneliti 2024
Dari tabel di atas menunjukan pengaruh antara kompensasi terhadap

kinerja terdapat koefisien korelasi sebesar 0,100. Hal tersebut andakan

bahwa ada korelasi positif antara kompensasi terhadap kinerja yang tingkat
hubunganya kuat, dan didapatkan juga nilai dari koefisien determinasi

sebesar 0,999 yang dimasukkan kedalam rumus:
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KD = rxy* x 100%

KD =0.999 x 100%

KD =99,9%

Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh dari variabel bebas

(kompensasi) terhadap variabel terikat (kinerja) sebesar 99.9%.

4.3.7 Uji Regresi Kinear Sederhana
Pengujian analisis statistik regresi linear sederhana pada penilitian ini
menggunakan bantuan program komputer SPSS For Windows Versi 26.

Yang dimana hasil pengolahan data menggunakan SPSS dapat dilihat pada

tabel berikut:
Tabel 4.15
Hasil Uji Regresi Linier Sederhana
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 [ (Constant) 45940 13.884 3309 | .003
Kompensasi .265 207 236] 1.283| 210
a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Diolah oleh Peneliti 2024

Dari tabel 4.15 Uji Uji regresi linear sederhana nilai standarnya
0,45,940 dan untuk variabel x sebesar 0,265. Jadi, persamaan linear regresi
penelitian ini yaitu:
y =a+bx
y=0.265+ 045940
sehingga kesimpulannya bahwa variabel x mempengaruhi variabel y.
4.3.8 Uji Hipotesis
Uji T digunakan untuk mengetahui ada tidaknyﬁpengaruh dari setiap

variabel independen terhadap variabel dependen yang diuji pada taraf
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signifikan 0 atau 5%. Secara teknis pengujiannya dilakukan
perbandingan antara nilai t hitung deng ilai t tabel. Untuk mengetahui

pengaruh variabel X terhadap variabel Y dapat dilihat pada tabel dibawah

ini:
Tabel 4.16
Hasil Uji Hipotesis (Uji T)
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -1.026 734 3504 000
Kompensasi 7.324 012 7356 7427 000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Diolah oleh Peneliti 2024

Berdasarkan hasil uji T di atas variabel X kompensasi diperoleh
nilai t hitung = 7427 dengan tingkat signifikasi 0,000. Dengan
menggunakan batas signifikasi 0,05 didapat t tabel sebesar 0,361. Yang
menandakan bahwa t hitung > t tabel , yang berarti Ho ditolak Ha diterima.

Dengan demikian hipotesis diterima yang menandakan arah koefisien
regresi positif berarti kompensasi berpengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja.

4.4 Analisa Hasil Penelitian
4.4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Diketahui bahwa jumlah perempuan lebih bagyak dari jumlah laki-
laki. Dengan presentase lakiJlaki Frequency 12, Percent 40,0 %, Valid
Percent 40,0 dan Cumulative Percent 400. Dan perempuan Frequency 18,
Percent 60,0 %, Valid Percent 600 dan Cumulative Percent 100 0. Dengan
jumlah total Frequency 30, Percent 100,0. %, dan Valid Percent 1000.
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Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Diketahui bahwa jumlah umur antara JJ-40 tahun ke atas. Dengan

presentase umur 21-29 tahun Frequency 10, Percent 33,3 %, Valid Percent

.3 dan Cumulative Percent 33.3. Umur 30-39 tahun dengan Frequency 8,
Percent 26,1%, Valid Percent 26 Z dan Cumulative Percent 60,0. Umur
40-49 tahun dengan Frequency 8, Percent 26,7%, Valid Percent 26,7 d
Cumulative Percent 86.,7. Sedangkan jumlah umur >50 tahun Frequency 4,
Percent 13,3%, Valid Percent 13,3 dan Cumulative Percent 100,0. Dengan
jumlah total Freguency 30, Percent 100,0. %, dan Valid Percent 1000.

Karakteristik Responden Berdﬁrkan Pendidikan Terakhir

Diketahui bahwa pegawai di Kantor Dinas Perumahan Rakyat dan
Kawasan Permukiman Kabupaten Nias ada yang berpendidikan
SMA/SMK. Dengan presentase pendidikan terakhir SMA/SMK Frequency
10, Percent 33.3%, Valid Percent 33,3 dan CumufarivaPen‘em 333.
Pendidikan Terakhir Diploma III dengan Frequency 8, Percent 26,7%,
Valid Percent 26,7 dan Cumulgtive Percent 60,0. Pendidikan Terakhir
Sarjana dengan Frequency 8, Percent 26,7%, Valid ﬁrcenr 26,7 dan
Cumulative Percent 86,7. Magister dengan Frequency 4 Percent 13 3%,
Valid Percent 133 dan Cumulative Percent 1000. Dengan jumlah total
Frequency 30, Percent 1000. %, dan Valid Percent 100,0.

Berdasarkan penjelasan sebelumnya, peneliti menampilkan data hasil

penelitian secara statistik dan melakukan analisis serta pembahasan pengaruh

kompensasi terhadap kinerja di Dinas Perumahan Rakyat dan Permukiman

Kabupaten Nias, sebagai berikut:

1. Dari perhitungan Uji Validitas variabel X dan variabel Y dengan analisis

Corelate to Bivariate membuktikkan angket yang telah disebarkan kepada 30

responden dengan jumlah item kuisioner 18 pernyataan, sehingga peneliti bisa

menguji dan mengelola data, apakah setiap iem kuisioner itu valid atau tidak
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valid. Diketahui dengan item kuisioner Kompensasi variabel X dan Kinerja

variabel Y, serta Sig sebesar 0.05 atau 5% sebagai berikut:

Gambar 4.17
Total r hitung variabel X

0,812 0,636 0,662 0,729 0,621

0,775 0,640 0,665 0,715 0,779

0493 0,600 0,540 0.505 0,505

Gambar 4.18
Total rhitung variabel Y

0,658 0,574 0497 0462 0,543

0.596 0,565 0673 0,735 0,787

0,794 0,595 0503 0468 0,678

Pada tabel 4.18 di atas, total nilai r hitung per item > nilai r tabel (0,316)
dapat disimpulkan bahwa angket kuisioner tersebut valid. Begitu pula dengan
tabel di atas, nilai r hitung per itemnya < Signitfikansi 0.05 (5%) per item,

sehingga, dapat di simpulkan bahwa item kusioner tersebut Valid.

. Untuk menguji Reability variabel x dan variabel y dengan analisis Scale to

Reliability Analiysis agar memperoleh instrumen yang reliabel dalam konteks,

wajib mempunyai tingkat konsisten yang kuat:

a. Nilai Cronbach’s alpha Kompensasi (X) sebesar 0,691 > 0.60 sehingga
kuisioner tersebut reliabel.

b. Nilai Cronbach’s alpha Kinerja (Y) sebesar 0,735 > 0.60 sehingga

kuisioner tersebut reliable.
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Dari uji Normalitas diketahui bahwa nilai signifikansi Asiyvmp.Sig (2- tailed)

besar 0,901 > Sig 0,05. Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan
dalam uji normalitas Kolmogorov-Smirnov, dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi atau persyaratan normalitas
dalam model regresi sudah terpenuhi.

. Dari hasil uji regresi linear sederhana dapat kita ketahui kesamaanya y = a+bx

dengan nilai kontanta atau @ 045,940 menunjukkan variabel x bernilai atau
tidak bertambah, maka nilai variabel y masih sebesar 0,45,124. Nilai
koefesien b sebesar 0,265. (positif), membuktikan adanya pengaruh searah
yang bermanfaat, sehinga di tarik kesimpulan bahwa wvariabel x
mempengaruhi variabel y.

. Dari hasil uji koefesien korelasi, besarnya nilai korelasi/ hubungan r yaitu

0,999. Dapat di simpulkan bahwa koefesien detertiman r hitung 0,999, yang
mengandung pengertian bahwa pengaruh variabel bebas Kompensasi terhadap

variabel terikat Financial Behavior adalah 99, 9%.

. Hipotesis menerangkan "Ha diterima dan Ho ditolak". Jadi, diketahui bahwa
variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Atau semakin
baik pemberian kompensasi maka semakin mempengaruhi kinerja pegawai di

Dinas Perumahan Rakyat dan Permukiman Kabupaten Nias.

. Pentingnya pemberian kompensasi untuk meningkatkan kinerja pegawai di
Dinas Perumahan Rakyat dan Permukiman Kabupaten Nias adalah:
a. Konsistensi
Pemberian kompensasi yang jelas dan terstruktur berdasarkan peraturan
dan ketentuan yang berlaku bagi para pegawai dapat membantu dalam

menjaga konsistensi sistem kerja sebagai pegawai.
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Peningkatan Kualitas

Dengan adanya pemberian kompensasi yang sesuai aturan yang berlaku
akan memberikan motivasi dan semangat bagi para pegawai dalam
meningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas kedinasan
sehingga tujuan masalah yang sering dialami selama ini dapat terwujud
dengan baik.

Efisiensi

Pemberian kompensasi yang tepat sesuai aturan yang berlaku dapat
membantu dalam meningkatkan efisiensi waktu dan sumber daya yang
digunakan upaya meningkatkan kinerja para pegawai yang semakin baik
serta akan membantu dalam meningkatkan kualitas kerja dalam bekerja
mengelola administrasi di Dinas Perumahan Rakyat dan Permukiman
Kabupaten Nias dan memberikan kejelasan serta kepastian terhadap

penghargaan atas kinerja para pegawai.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Dari hasil penelitian diketahui bahwa validitas korelasi antar variabel
menunjukkan korelasi dan signifikan antar setiap pasangan variabel dan
nilai r hitung pada masing-masing item lebih besar dari r tabel, maka bisa
disimpulkan bahwa variabel X dan Y semuanya valid.

Hasil dari uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel
menunjukkan nilai yang lebih besar dari nilai Cronbach-alpha yaitu 0,60,
jadi semuanya dapat dikatakan reliabel atau instrumen dapat dipercaya dan

dapat dilanjutkan untuk penelitian lebih lanjut.

Hasil Uji Hipotesis

T-statistik sebesar 3.058 menunjukkan bahwa variabel kompensasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen pada tingkat
signifikansi 0.05. P-value (Sig.) sebesar 0.005 lebih kecil dari alpha (0.05),

sehingga hipotesis nol (HO) yang menyatakan ada pengaruh Kompensasi
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terhadap Kinerja dapat diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja pada Dinas

Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias.

4.5 Pembahasan
4.5.1 Interpretasi Analisis Regresi

1. Analisis regresi linear berganda merupakan metode statistik yang
digunakan untuk memahami hubungan antara variabel dependen dengan
variabel independen. Dalam konteks ini, peneliti ingin mengevaluasi
sejauhmana Kompensasi berkontribusi terhadap Kinerja. Dari hasil
regresi, peneliti menarik beberapa kesimpulan tentang kontribusi
Kompensasi terhadap Kinerja, yakni bahwa Kompensasi: Jika
koefisiennya signifikan dan positif, ini menunjukkan bahwa
Kompensasi berhubungan dengan peningkatan Kinerja.

Dengan memahami sejauh mana variabel independen ini
berkontribusi, Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman
Kabupaten Nias merumuskan strategi yang lebih tepat untuk
meningkatkan Kinerja, misalnya dengan meningkatkan pemberian
kompensasi kepada pegawai sesuai dengan preferensi pekerjaan atau
hasil pekerjaan yang diberikan oleh pegawai.

2. Dalam konteks ini, nilai konstanta sebesar 2,805 menandakan estimasi
Kinerja pada titik nol variabel independen. Dengan kata lain, ketika
Kompensasi bernilai nol, diperkirakan Kinerja memiliki nilai sebesar
2.805.

3. Kompensasi, dengan koefisien sebesar 0,518, menunjukkan bahwa
setiap peningkatan satu satuan dalam wvariabel ini diikuti oleh
peningkatan Kinerja sekitar 0,518, asumsinya adalah wvariabel
independen lainnya tetap. Hal ini memberikan pemahaman bahwa

Kompensasi dapat secara positif mempengaruhi tingkat Kinerja.
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4. Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa Kompensasi
secara bersama-sama dan secara individu memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap Kinerja. Hasil ini memberikan landasan yang
kuat untuk pengambilan keputusan strategis dalam meningkatkan
pemberian kompensasi guna meningkatkan Kinerja pada Dinas
Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias. Analisis
regresi ini memberikan pemahaman yang lebih dalam tentang hubungan
antara variabel-variabel tersebut dan memberikan dasar empiris untuk
pengembangan program pemberian kompensasi yang lebih efektif.

4.5.2 Implikasi Hasil Terhadap Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan

Permukiman Kabupaten Nias

Implikasi hasil penelitian mengenai pengaruh kompensasi terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman

Kabupaten Nias fokus pada seberapa besar dan bagaimana bentuk

pemberian kompensasi yang diberikan dapat mempengaruhi kinerja

pegawai.
Berikut beberapa implikasi yang dapat diambil dari hasil penelitian
tentang Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai, yaitu:

1. Peningkatan Kinerja Pegawai Melalui Kompensasi Yang Lebih
Baik
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara
kompensasi dan kinerja pegawai. Artinya, ketika pegawai merasa bahwa
mereka diberikan kompensasi yang adil, baik dalam bentuk gaji,
tunjangan, insentif, maupun bonus, mereka cenderung bekerja lebih
baik, menunjukkan komitmen yang lebih tinggi, dan memiliki motivasi
untuk mencapai target kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi
adalah salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja. Hasil

penelitian ini diperkuat oleh hasil
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2. Pengaruh Kompensasi Finnsial dan Non Finansial
Penelitian ini memberikan pemahaman untuk membedakan antara
kompensasi finansial (seperti gaji, bonus, dan insentif keuangan) dan
non-finansial (seperti penghargaan, pengakuan, kesempatan untuk
pelatihan, dan promosi). Hasil penelitian menemukan bahwa meskipun
kompensasi finansial penting, kompensasi non-finansial juga berperan
signifikan dalam meningkatkan kinerja. Pegawai tidak hanya
termotivasi oleh uang, tetapi juga oleh kesempatan untuk berkembang
dan diakui atas prestasi mereka. Hal ini didukung oleh hasil penelitian

yaitu bahwa variabel X berpengaruh terhadap variabel Y.

3. Kompensasi Yang Adil dan Kompetitif
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa rasa keadilan dalam pemberian
kompensasi sangat penting. Jika pegawai merasa bahwa kompensasi
mereka tidak adil dibandingkan dengan rekan kerja atau standar kerja,
hal ini menurunkan motivasi dan kinerja. Sebaliknya, kompensasi yang
sesuai dan sebanding dengan tugas serta tanggung jawab yang diemban

maka dapat meningkatkan kinerja secara signifikan.

4. Pengaruh Terhadap Kepuasan Kerja dan Loyalitas
Penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi yang memadai tidak
hanya meningkatkan kinerja pegawai tetapi juga kepuasan kerja.
Pegawai yang puas dengan kompensasi mereka cenderung memiliki
tingkat loyalitas yang lebih tinggi, mengurangi turnover, dan lebih
bersemangat dalam menjalankan tugas. Kepuasan kerja ini juga

berkontribusi pada lingkungan kerja yang lebih positif dan produktif.
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5. Faktor-Faktor Lain Yang Mempengaruhi Kinerja
Meskipun kompensasi penting, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
itu bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.
Faktor lain seperti lingkungan kerja, hubungan dengan atasan dan rekan
kerja, serta kesempatan untuk berkembang juga berpengaruh besar. Oleh
karena itu, peningkatan kompensasi harus diimbangi dengan

peningkatan dalam aspek-aspek lain untuk mencapai kinerja optimal.

6. Rekomendasi Untuk Peningkatan Kompensasi
Berdasarkan hasil penelitian, rekomendasi diarahkan pada perbaikan
struktur kompensasi yang lebih terstruktur dan jelas. Ini meliputi
penyesuaian gaji berdasarkan kinerja, pemberian bonus untuk
pencapaian target tertentu, atau peningkatan tunjangan yang sesuai
dengan kebutuhan pegawai. Pemberian penghargaan dan pengakuan
secara reguler juga direkomendasikan untuk memotivasi pegawai.

Secara keseluruhan, hasil penelitian mengenai pengaruh kompensasi
terhadap kinerja pegawai menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang
dirancang dengan baik dapat menjadi salah satu kunci sukses dalam
meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan organisasi. Namun, penting
juga untuk menyeimbangkan kompensasi dengan aspek-aspek lain dari
manajemen pegawai untuk hasil yang optimal.

Implikasi lain dari hasil penelitian adalah bahwa kompensasi yang
adil dan kompetitif dapat meningkatkan loyalitas dan keterikatan pegawai.
Pegawai yang merasa dihargai cenderung memiliki ikatan yang lebih kuat
dengan organisasi mereka, yang pada gilirannya mengurangi tingkat
ketidakpuasan dan potensi konflik.

Kompensasi, yang mencakup gaji, tunjangan, insentif, bonus, dan
bentuk penghargaan lainnya, memiliki peran penting dalam menentukan

sejauh mana seorang pegawai termotivasi dan berkinerja baik dalam
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pekerjaannya. Secara naratif, pengaruh kompensasi terhadap kinerja

pegawai dapat dijelaskan melalui beberapa aspek berikut:

1. Motivasi Kerja
Kompensasi yang layak dan kompetitif adalah salah satu faktor utama
yang memotivasi pegawai untuk bekerja keras dan mencapai target
organisasi. Ketika pegawai merasa bahwa mereka dihargai secara
finansial sesuai dengan usaha dan kontribusi mereka, motivasi intrinsik
untuk bekerja lebih baik cenderung meningkat. Misalnya, seorang
pegawai yang menerima bonus berdasarkan pencapaian target mungkin
lebih bersemangat untuk mencapai atau bahkan melampaui target
tersebut. Kompensasi berfungsi sebagai penguat positif, yang
mendorong pegawai untuk melakukan tugas mereka dengan sebaik

mungkin.

2. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah faktor penting lain yang dipengaruhi oleh
kompensasi. Pegawai yang merasa bahwa mereka menerima
kompensasi yang adil dan sepadan dengan pekerjaan yang mereka
lakukan cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka.
Kepuasan ini tidak hanya meningkatkan kebahagiaan dan kenyamanan
di tempat kerja tetapi juga mendorong kinerja yang lebih baik.
Sebaliknya, jika pegawai merasa bahwa kompensasi mereka tidak adil
atau tidak mencerminkan upaya yang mereka lakukan, rasa frustrasi dan
ketidakpuasan dapat timbul, yang pada akhirnya dapat menurunkan

kinerja dan produktivitas.

3. Loyalitas dan Retensi
Kompensasi yang kompetitif tidak hanya memotivasi kinerja yang lebih
baik tetapi juga meningkatkan loyalitas pegawai terhadap organisasi.

Pegawai yang merasa dihargai cenderung memiliki ikatan emosional
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yang lebih kuat dengan instansi dan lebih kecil kemungkinan untuk
mencari pekerjaan ditempat lain. Tingkat retensi yang lebih tinggi
berarti organisasi dapat mempertahankan tenaga kerja yang
berpengalaman dan terampil, yang pada gilirannya meningkatkan
stabilitas dan efisiensi operasional. Tingginya tingkat pergantian
pegawai (turnover) sering kali terkait dengan kompensasi yang tidak
memadai, yang menunjukkan pentingnya kebijakan kompensasi yang

efektif.

. Produktifitas dan Kualitas Kerja

Kompensasi yang menarik dan berbasis kinerja dapat mendorong
pegawai untuk bekerja lebih efisien dan meningkatkan kualitas output
mereka. Dengan menawarkan insentif bagi pegawai yang mencapai atau
melampaui target, organisasi dapat mendorong produktivitas yang lebih
tinggi. Misalnya, sistem bonus berbasis kinerja dapat memotivasi
pegawai untuk bekerja lebih cepat dan lebih cermat, memastikan bahwa
mereka tidak hanya memenuhi standar minimum tetapi juga berusaha

untuk mencapai hasil yang lebih baik.

. Pengembangan dan Inovasi

Bentuk kompensasi non-finansial, seperti kesempatan untuk pelatihan,
pengembangan karir, dan promosi, juga berdampak pada kinerja
pegawai. Pegawai yang merasa bahwa mereka memiliki peluang untuk
berkembang dan meningkatkan keterampilan mereka lebih cenderung
berinvestasi dalam pekerjaan mereka dan berinovasi dalam cara mereka
menyelesaikan tugas. Hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu
tetapi juga berkontribusi pada pertumbuhan dan inovasi organisasi

secara keseluruhan.
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6. Pengaruh Terhadap Budaya Organisasi
Sistem kompensasi yang adil dan transparan dapat membantu
membangun budaya organisasi yang positif. Ketika pegawai merasa
dihargai dan diakui atas kontribusi mereka, semangat tim dan kerjasama
meningkat. Ini menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan
produktif, di mana pegawai merasa termotivasi untuk berkontribusi pada
tujuan bersama. Budaya organisasi yang positif ini pada akhirnya

meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi.

7. Keseimbangan Kehidupan Kerja

Kompensasi juga dapat mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja
pegawai. Misalnya, tunjangan kesehatan, cuti berbayar, dan kebijakan
kerja fleksibel adalah bentuk kompensasi yang dapat membantu
pegawai mengelola kehidupan pribadi dan profesional mereka dengan
lebih baik. Pegawai yang memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang
baik cenderung lebih sehat, lebih puas, dan lebih produktif, yang secara
langsung mempengaruhi kinerja mereka.

Secara keseluruhan, kompensasi berperan sebagai alat yang sangat
efektif dalam manajemen sumber daya manusia. Dengan merancang sistem
kompensasi yang adil, transparan dan berbasis kinerja, organisasi dapat
mempengaruhi berbagai aspek perilaku dan kinerja pegawai. Ini mencakup
peningkatan motivasi, kepuasan, loyalitas dan produktivitas, yang
semuanya berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Namun,
penting juga untuk diingat bahwa kompensasi bukan satu-satunya faktor
yang mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor lain seperti lingkungan kerja,
kepemimpinan dan budaya organisasi juga memainkan peran penting

dalam menentukan kinerja pegawai.
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4.6 Hasil Penelitian

Berdasarkan tujuan pelaksanaan penelitian ini, maka peneliti memberikan

penjelasan beberapa hal antara lain:

1. T-statistik sebesar 3.058 menunjukkan bahwa variabel kompensasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap variabel dependen pada tingkat signifikansi
0.05. P-value (Sig.) sebesar 0.005 lebih kecil dari alpha (0.05), sehingga
hipotesis nol (HO) yang menyatakan ada pengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja dapat diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Kompensasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja pada Dinas Perumahan

Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias.

2. Berdasarkan hasil penelitian bahwa ada pengaruh kompensasi terhadap
kinerja pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten
Nias yang dibuktikan oleh para peneliti terdahulu yaitu:

a. Dari hasil perhitungan maka kompensasi di Dinas Perumahan Rakyat dan
Kawasan Permukiman Kabupaten Nias diperoleh rata-rata jawaban
responden sebesar 6,42 dengan kriteria baik. Kinerja pegawai pada Dinas
Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias diperoleh
rata-rata jawaban responden sebesar 7,24 dengan kriteria baik. Dengan
demikian Kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Opan Arifudin (2019) yang
berjudul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan di PT.
Global (PT. GM).” Hasil penelitian bahwa Kompensasi di PT. Global
Media diperoleh rata-rata jawaban responden sebesar 3.89 dengan kriteria
baik. Kinerja karyawan PT. Global Media diperoleh rata-rata jawaban
responden sebesar 3,87 dengan kriteria baik Kompensasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja.

b. Berdasarkan jenis kelamin bahwa jumlah perempuan lebih banyak dari
jumlah laki-laki yaitu laki-laki 40 %, dan perempuan 60 %. Berdasarkan
usia bahwa jumlah um tara 11-40 tahun ke atas yaitu umur 21-29
tahun sebanyak 33,3 %. Umur 30-39 tahun 26,7%. Umur 40-49 tahun 26,7
%, dan umur >50 tahun 133%. Berdasarkan pendidikan terakhir
SMA/SMK 33.3 %. Diploma 11 26,7 %, Sarjana 26,7 %. Magister 13,3 %.
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Sependapat dengan penelitian yang dilakukan Angel Kralita Poluokan
(2019), berjudul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai PT.
PLN (Persero) UP3 Manado. Dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa
berdasarkan data jenis kelamin responden yang diperoleh, dapat dilihat
bahwa responden laki-laki dengan presentase 72% responden laki-laki
lebih banyak dari responden perempuan yaitu 28%. Berdasarkan usia,
responden yang dengan usia 21 — 29 menempati nilai tertinggi dengan
presentase 58% dan yang terkecil adalah usia < 20 dengan presentase 5%.
Berdasarkan pendidikan responden, karyawan mayoritas berpendidikan
SMA yaitu sebanyak 23 orang atau dengan presentase 38% dan yang
terkecil adalah yang berpendidikan D1 yaitu sebanyak 3 orang dengan
presentase 5%. Hasil penelitian juga menunjukkan, berdasarkan status
kerja, responden yang diperoleh penulis mayoritas adalah pegawai tetap 44
orang dengan presentase 73%.

. Dari hasil uji regresi linear sederhana dapat kita ketahui kesamaanya y =
a+bx dengan nilai kontanta atau @ 045.940 menunjukkan variabel x
bernilai atau tidak bertambah, maka nilai variabel y masih sebesar
0,45,124. Nilai koefesien b sebesar 0,265. (positif), membuktikan adanya
pengaruh searah yang bermanfaat, sehinga di tarik kesimpulan bahwa
variabel x mempengaruhi variabel y.

Sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh Samuel Virya Tirta
(2023) yang berjudul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
di Kanvaz Patisserie by Vincent Nigita Seminyak™. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa data penelitian ini diperoleh dari kuesioner yang
termasuk sebagai sumber data primer dan hasil penelitian dari analisis
regresi linear sederhana yang diperoleh adalah Y = 25311 + 0,508 X.
Berdasarkan persamaan tersebut, menunjukkan bahwa kompensasi secara
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Kanvaz Patisserie by
Vincent Nigita Seminyak.
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan di Dinas Perumahan Rakyat

dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias tentang pengaruh kompensasi

terhadap kinrja pegawai, maka dapat diambil kesimpulan bahwa:

1.
2.
yai
a.
b
c.
52 Saran

Dari hasil uji instrument penelitian, dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh

kompensasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perumahan Rakyat dan

Kawasan Permukiman Kabupaten Nias yaitu dimana uji validitas variabel X

dan Y dinyatakan valid oleh karena hasil r hitung 0,742 lebih besar dari r

tabel yakni 0,361 sehingga hipotesis pada penelitian ini diterima.

Dari hasil perhitungan dan uji instrument yang digunakan pada penelitian,

Uji validitas variabel X dan Y dinyatakan valid, dimana hasil r hitung

lebih besar dari r tabel yakni 361.

. Uji Reliabilitas variabel X yaitu 0,642 > 0,60, sehingga dari hasil uji

realibilitas variabel X yang nilai koefisien alpha nya O,ﬁl dinyatakan
realible. Variabel Y yaitu 0,724 > 0,60, sehingga dari hasil uji
realibilitas variabel Y yang nilai koefisien alpha nya 0,724 dinyatakan
realible.

Koefisien korelasi di atas, (rxy) item nomor 1 diperoleh sebesar 0,999%
dan untuk N = 30 pada taraf signifikan g = 5% diperoleh data rube =
0,361. Dengan mempedomani kriteria valid tidak valid, maka item

nomor | pada angket dengan rxy yakni 0,999 > 0,361 disimpulkan valid.

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka peneliti memberikan saran-saran

yang dapat bermanfaat untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas

Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias, yaitu:




1.

65

Disarankan kepada Kepala Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman Kabupaten Nias agar menyusun dan mengajukan anggaran
pemberian kompensasi berdasarkan kinerja individu dan tim.

Disarankan kepada Kepala Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman Kabupaten.

Disarankan kepada Kepala Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman Kabupaten Nias agar melakukan penilaian kinerja secara
objektif dan transparan untuk menilai pencapaian kinerja Pegawai sehingga
ada kesungguhan para Pegawai dalam meningkatkan kinerja dalam

mengajar.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian

ini, ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor

yang dapat menjadi perhatian bagi peneliti-peneliti yang akan datang dalam

menyempurnakan penelitiannya karna penelitian ini sendiri tentu memiliki

kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian

kedepannya. Beberapa keterbatasan dalam penelitian tersebut, antara lain:

1.

Jumlah responden yang hanya 30 orang, tentunya masih kurang untuk
menggambarkan keadaan yang sesungguhnya.

Objek penelitian hanya di fokuskan pada pegawai Dinas Perumahan Rakyat
dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias, sebaiknya juga masyarakat

perlu dilibatkan untuk menjadi objek penelitian sehingga data yang
didapatkan lebih akurat.

. Dalam proses pengambian data, informasi yang diberikan responden melalui

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang
sebenarnya, hal ini terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan
dan pemahaman yang berbeda tiap responden, juga faktor lain seperti faktor

kejujuran dalam pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.
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Lampiran | Kuesioner Penelitian

KUESIONER

Judul : Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pada Dinas Perumahan
Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias

Terimakasih telah berpartisipasi dalam penyelesaian kuesioner ini. Kami sangat
menghargai kontribusi Saudara dan ingin meminta bantuan Saudara untuk
melengkapi kuesioner ini. Respons Saudara akan memberikan wawasan yang
berharga untuk memahami Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pada Dinas
Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias. Mohon kiranya dapat
meluangkan waktu sejenak untuk menjawab pertanyaan dengan jujur dan
memberikan komentar atau saran yang bersifat konstruktif dengan memberikan tanda
centang.

A.  Informasi Umum
1. Nama lengkap
3. Jenis kelamin : a. Laki-laki / b. Perempuan
4. Pendidikan

B. Kompensasi (X)

meningkatkan kinerja pegawai.

No | Indikator |No Pernyataan SS| S | R | TS |STS
1 |Gaji  yang| 1 | Gaji yang saya terima saat ini sesuai dengan beban

adil  sesuai kerja saya.

pekerjaan 2 | Kenaikan gaji yang adil secara berkala dapat

2 |Insentif yang| 3 | Saya percaya bahwa insentif yang adil adalah salah
sesuai satu faktor utama yang mempengaruhi kinerja
dengan pegawai.

pengorbanan| 4 | Saya merasa insentif yang saya terima sesuai
dengan pengorbanan waktu dan tenaga yang saya

lakukan.
3 |Tunjangan 5 | Adanya tunjangan dapat meningkatkan loyalitas
yang sesuai saya terhadap instansi.
dengan 6 | Saya merasa dihargai oleh pimpinan melalui
harapan tunjangan yang saya terima.

7 | Tunjangan yang adil dapat mengurangi tingkat
turnover pegawai.

4 |Fasilitas 8 | Fasilitas yang disediakan Instansi memadai untuk
yang mendukung pekerjaan saya.
memadai 9 | Dinas menyediakan fasilitas yang modern dan up-
to-date

10| Saya merasa Instansi memberikan fasilitas yang
memadai untuk menjaga keseimbangan kerja dan
kehidupan pribadi.

€. Kinerja (Y)
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No | Indikator |No Pernyataan SS TS | STS
1 |Kualitas 1 | Saya selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas
kerja kerja saya.

2 | Kualitas kerja saya berkontribusi pada keberhasilan
tim atau seksi saya.

2 |Kuantitas 3 | Saya merasa kuantitas kerja yang saya hasilkan
kerja memenuhi target yang ditetapkan.

4 | Saya mampu mengelola waktu dengan baik untuk
menghasilkan jumlah kerja yang diharapkan

3 |Ketetapan 5 | Saya menyelesaikan tugas-tugas saya tepat waktu
waktu sesuai dengan tenggat yang ditetapkan.

6 | Saya merasa memiliki cukup waktu untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat
waktu

4 |Efektivitas 7 | Saya merasa metode kerja saya sangat efektif dalam
menyelesaikan tugas

8 | Saya menggunakan alat dan teknologi yang tepat
untuk meningkatkan efektivitas kerja saya

5 |Kemandirian | 9 | Saya dapat bekerja secara mandiri tanpa
pengawasan terus-menerus

10| Saya percaya bahwa kemandirian dalam bekerja

adalah kunci untuk perkembangan karier saya
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