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Abstract : This research was aimed to know the compensation effect and working discipline
as the factor that influenced to job performance and satisfaction. Research population was
officers of Jatim  bank of Malang by using Judment sampling method. The respondents were
48 people. The data was analyzed by using Path analyze.The result of this research was that
compensation given by Jatim Bank of Malang influenced  officers’ job satisfaction indirectly.
While the effect of  compensation  toward officers’ job performance could not be proved. This
matter showed officers’ job performance was not influenced by the compensation given by
the bank. However, it was influenced by the discipline factor of the officers and it was proved
empirically in this research.
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Dalam kegiatan operasionalnya, perusahaan

beroperasi dengan memanfaatkan semua

sumberdaya yang dimiliki baik berupa

sumberdaya finansial, sumberdaya manusia,

kemampuan teknologi dan sistem. Sumber-sumber

daya yang dimiliki perusahaan tersebut dapat

dijadikan sebagai sumber untuk meraih

keunggulan kompetitif bila perusahaan mampu

menciptakan nilai yang tidak dimiliki atau sulit

ditiru oleh perusahaan lain. Sumberdaya manusia

adalah merupakan satu komponen dari suatu

organisasi yang dapat menjadi salah satu

keunggulan kompetitif dalam organisasi. Lebih

lanjut  salah satu fungsi strategis, yang memegang

peranan penting dalam dunia perbankan adalah

sumber daya manusianya. Lebih jauh Siamat (2001)

menyebutkan bahwa bank adalah salah satu

bentuk usaha penyedia jasa di bidang keuangan

yang sebaiknya selalu mengutamakan kepuasan

nasabah untuk menciptakan loyalitas  dengan

memberikan pelayanan yang terbaik melalui

jaringan yang tersebar luas dan didukung oleh

sumber daya yang profesional. Mengingat peran

sumberdaya manusia  yang cukup dominan

tersebut  terhadap keberhasilan bank, maka

kualitas karyawan dan kinerja mereka  harus terus

ditingkatkan.

Ketidakmampuan manajemen bank dalam

mengelola Sumber daya manusia dengan baik

akan  mengakibatkan tingkat resiko operasional

yang berbahaya. Investasi pada sumberdaya

manusia memang tidak dapat diukur

keuntungannya dalam rupiah tetapi akan dapat

diamati dan dirasakan keberadaannya.
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Berbagai stimulasi diprogram oleh bank

untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan,

yang salah satunya adalah program kompensasi.

Gaji yang baik, bonus yang adil dan jenjang karier,

fasilitas kemudahan lainnya diberikan  sebagai

multipier efek terhadap kinerja karyawan dan

kepuasan kerja. Barkema, et al. (1998) menyatakan

bahwa kinerja perusahaan merupakan salah satu

untuk menjelaskan keberhasilan sebuah  program

kompensasi. Lebih lanjut Kreitner (2003)

menyebutkan bahwa kinerja yang tinggi

mengarah pada kepuasan kerja.

Sementara itu sistem penggajian  dengan

merit system dan  promotional system untuk

mendorong kinerja telah diberlakukan hampir

semua bank di Indonesia termasuk Bank Jatim.

Kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan tersebut

akan menghasilkan kompensasi yang berbeda

dibandingkan dengan karyawan yang lainnya,

sehingga memunculkan kepuasan bagi karyawan.

Selanjutnya, karyawan yang telah puas tersebut

akan terus meningkatkan kinerjanya. Penelitian

dari Moore dalam  Kreitner  (2003) menemukan

korelasi yang positif antara kinerja karyawan

dengan kepuasan kerja untuk data yang

dikumpulkan dari 298 sekolah. Beberapa orang

seperti Herzberg berpendapat bahwa kepuasan

akan mengarah pada prestasi yang lebih tinggi

sementara beberapa orang mengatakan kinerja

yang tinggi mengarah pada kepuasan .

Sementara itu menurut Winardi (2004)

penggunaan manusia secara tertib dan disiplin

masih merupakan kunci kearah kinerja

perusahaan. Keberhasilan karyawan

mengembangkan kewajibannya sangat

tergantung pada kesetiaan dan kemampuan

untuk berkorban dan bekerja dengan

menjauhkan diri dari kepentingan diri dan

golongan. Untuk itu  perlu dimiliki disiplin yang

tinggi dan mental yang gigih guna dapat bekerja

secara efektif sebagaimana tuntutan perusahaan.

Walaupun kebanyakan orang memahami

pengertian disiplin  semata-mata adalah karyawan

datang dan pulang tepat waktu, tetapi itu

hanyalah sebagian dari tindakan memenuhi

ketentuan perusahaan tersebut. Melaksanakan

kedisiplinan bukan bererati perusahaan

memberikan sistem hukuman pada karyawan

melainkan membuat sesuatu dengan  tujuan

pembentukan tingkah laku orang tersebut. Follow

up dari perilaku  disiplin adalah kinerja yang

tinggi  baik untuk jangka pendek maupun untuk

jangka panjang (Siswanto,2001).

Moekijat (1994) menyatakan bahwa ada

hubungan yang erat antara moril dan semangat

kerja yang tinggi dengan disiplin. Apabila

karyawan-karyawan sangat bahagia dalam

melakukan pekerjaannya maka pada umumnya

mereka mempunyai disiplin yang tinggi. Kondisi

pekerjaan yang sangat birokratis dan prosedural

dimiliki oleh setiap bidang usaha yang disebut

Perbankan. Sementara itu  Bank Jatim  adalah

salah satu bank pembangunan daerah  milik

pemerintah yang berbentuk bank devisa (surat

Keputusan Bank Indonesia No.23/28/Kep/Dir tgl 2

Agustus 1980) yang  sahamnya dimiliki oleh

pemerintah pusat dan daerah. Dengan tipe

pekerjaan yang demikian dan kondisi Bank yang

menuntut kemampuan persaingan yang lebih

tinggi maka penelitian ini dilakukan. Sehingga

pada akhirnya dapat diketahui bagaimana

variabel kompensasi bekerja dalam suatu sistem

di Bank Jatim dan pengaruhnya terhadap variabel

kinerja dan kepuasan kerja yang keduanya

penting diketahui untuk sukses pencapaian visi

dan misi  Bank Jatim.

KOMPENSASI

Kompensasi menurut Davis (2001)  adalah apa

yang seorang karyawan terima sebagai balasan dari

pekerjaan yang diberikannya. Hal ini diperjelas

oleh Simamora (2004) yang mendefinisikan

kompensasi sebagai  kembalian-kembalian finansial
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dan jasa-jasa tanpa wujud dan tunjangan-

tunjangan yang diterima oleh karyawan sebagai

bagian dari hubungan kepegawaian, kompensasi

merupakan apa yang diterima oleh karyawan

sebagai ganti kontribusi mereka pada perusahaan.

Mendesain sistem kompensasi menuntut

pengetahuan dari masalah-masalah strategis yang

dihadapi perusahaan. Pada perusahaan yang

berkembang cepat seharusnya memiliki sistem

kompensasi yang bervariasi yang memberikan

imbalan terhadap kinerja dan perkembangan yang

terjadi dibandingkan dengan perusahaan yang

lebih statis yang memiliki gaji pasti, partisipasi

terbatas dalam bonus-bonus dan bentuk lainnya

yang secara jelas terfokus secara internal.

Kompensasi dapat berbentuk intrinsik atau

ekstrinsik. Imbalan intrinsik antara lain termasuk

pujian yang didapatkan untuk menyelesaikan

suatu proyek atau berhasil memenuhi tujuan

kinerja atau efek psikologis dan sosial yang lain

dari kompensasi. Imbalan ekstrinsik bersifat

terukur, memiliki bentuk imbalan moneter

maupun non moneter, dengan jenis kompensasi

bersifat langsung dan tidak langsung. Menurut

Ivancevich dan Matesson (1999) ada lima hal yang

menentukan apakah individu dipuaskan oleh

kompensasi. (a) Kepuasan terhadap kompensasi

merupakan suatu fungsi  dari seberapa besar

kompensasi diterima dan seberapa besar

kompensasi dipersepsikan individu akan diterima.

(b) Perasaan kepuasan individu akan  dipengaruhi

oleh perbandingan berbagai penghargaan

intrinsik dan kompensasi yang ia  terima dan

diterima orang lain. (c) Kepuasaan dipengaruhi

oleh bagaimana seseorang dipuaskan oleh

penghargaan intrinsik. (d) Kompensasi bagi setiap

orang berbeda dan perbedaan tersebut terletak

pada seberapa penting perbedaan kompensasi

bagi mereka. (e) Beberapa kompensasi

memberikan kepuasan pada karywan karena

mereka memperoleh kompensasi terbesar (dengan

membandingkan kompensasi yang mereka terima

dan yang diterima orang lain).

KINERJA KARYAWAN

Terminologi kinerja karyawan berasal dari

terjemahan bahasa Inggris Performance, yang

menurut Vroom dalam As’ad (2000) berarti

sejauhmana keberhasilan seseorang didalam

melaksanakan tugas pekerjaannya. Terdapat

hubungan erat antar kinerja perorangan

(individual performance) dengan kinerja lembaga

(institutional performance). Semakin tinggi kinerja

perorangan maka akan menghasilkan suatu

kinerja yang tinggi dari organisasinya.

Para pemimpin organisasi sangat menyadari

adanya perbedaan kinerja antar satu karyawan

dengan karyawan lainnya yang berada dalam

pengawasannya. Menurut  Gibson (2001)

perbedaan kinerja tersebut dipengaruhi oleh 3

yaitu  individu (kemampuan dan ketrampilan, latar

belakang keluarga, demografis),  organisasional

(kepemimpinan, imbalan, struktur, desain

pekerjaan) dan  psikologis (persepsi, sikap,

kepribadian, belajar dan motivasi)

Sedangkan menurut Tiffin dan McCormick

(1998) ada 2 faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan, yaitu: (a) faktor individu meliputi sikap,

kepribadian, minat dan motivasi, jenis kelamin dan

pendidikan serta factor individual lainnya. (b)

Faktor  situasional seperti fisik pekerjaan (meliputi

metode kerja, perlengkapan kerja, penataan

ruang dan fasilitas bekerja) serta faktor sosial dan

organisasi (meliputi peraturan organisasi, sifat

organisasi, jenis latihan, sistem upah dan

lingkungan sosial.

Agar kinerja yang dihasilkan dapat terukur

dengan baik, maka standar kinerja harus

dirancang terlebih dahulu oleh perusahaan.

Standar kinerja ini akan merupakan dasar

pengukuran kinerja bagi  karyawan dan

merupakan konsep dasar pemberian kompensasi

termasuk promosi bagi mereka. Lebih lanjut

Alewine (1998) menyatakan bahwa standar

kinerja didalam perusahaan harus menekankan
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hasil kerja bukan pada tugas semata. Tugas harus

dipandang dari segi sesuatu yang dicapai

karyawan. Kegiatan-kegiatan hanya merupakan

langkah-langkah yang akan menuju hasil yang

dikehendaki.

KEDISIPLINAN KARYAWAN

Hasibuan (2005) menyebutkan bahwa

kedisiplinan diartikan jika karyawan datang tepat

waktu dan pulang tepat waktu, mengerjakan

semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua

peraturan perusahaan dan dan norma-norma

sosial yang berlaku. Dengan kedisiplinan maka

hal-hal yang tidak diinginkan dapat dihindari.

Menurut Husnan (2000), faktor-faktor yang

merupakan indikator kedisiplinan adalah  absensi,

keterlambatan kerja, sering terjadinya kesalahan

dalam bekerja dan pemogokan. Tindakan

kedisiplinan tidak hanya berpengaruh atas kinerja

karyawan dan perusahaan saja, tetapi

berpengaruh pula terhadap efisiensi perusahaan.

Menurut Mangkunegara (2001) disiplin kerja ada

2 macam yaitu: disiplin preventif  dan disiplin

korektif. Disiplin preventif merupakan suatu upaya

untuk menggerakkan pegawai mengikuti dan

mematuhi pedoman kerja dan aturan-aturan yang

telah digariskan oleh perusahaan. Disiplin korektif

merupakan suatu upaya menggerakkan pegawai

dalam menyatukan suatu peraturan dan

mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan

sesuai dengan pedoman yang berlaku

diperusahaan. Mathis dan Jackson (2003)

menyarankan agar disiplin yang efektif sebaiknya

diarahkan kepada perilaku kayawan di samping

itu alasan pendisiplinan untuk meningkatkan

kinerja.

KEPUASAN KERJA

Kepuasan kerja merupakan konsep yang

banyak diidiskusikan dan diteliti. Hal ini dapat

dipahami, mengingat dalam hubungannya

dengan kehidupan manusia, pekerjaan memiliki

porsi yang besar dalam kehidupan manusia dan

kepuasan kerja merupakan salah satu faktor

penting yang mempengaruhi kepuasan hidup

karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan

di tempat kerja. Alasan awal studi kepuasan kerja

dilakukan karena asumsi mengenai kemampuan

kepuasan kerja  untuk mempengaruhi kinerja.Dan

studi/penelitian hingga  saat inipun memberikan

gambaran bahwa adanya korelasi yang konsisten

antara kepuasan dengan kinerja. Lebih lanjut

Moore dalam Kreitner (2003) menyatakan dari

kinerja karyawan yang tinggi tersebut akan

menghasilkan kepuasan lebih lanjut yang akan

mendorong kepada komitmen terhadap

organisasi. Sehingga hubungan antara kepuasan

kerja dan kinerja merupakan rantai yang saling

berhubungan satu dengan lainnya.

Studi Stedham et al. (2002) pada akuntan

tentang kepuasan kerja menunjukkan bahwa usia

memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja

akuntan Amerika. Hal ini mengindikasikan bahwa

peningkatan kepuasan kerja sejalan dengan

peningkatan usia. Di Australia usia hanya

signifikan pada promosi dan itupun negatif.

Semakin meningkat usia akuntan Australia,

semakin kecil kesempatan promosi.

METODE

Penelitian dan pengukuran  yang

digunakan dalam  penelitian ini terdiri dari 4

variabel   yaitu kompensasi, kinerja karyawan,

kepuasan kerja dan kedisiplinan kerja.
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l Variabel kompensasi didefinisikan secara

operasional sebagai segala sesuatu yang

diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas

kerja karyawan baik secara langsung maupun

tidak langsung.  ini diukur dengan indikator

gaji, bonus, tunjangan dan promosi  yang

diwujudkan pada 5 item pertanyaan.

l Variabel kinerja karyawan yang didefinisikan

secara operasional sebagai prestasi yang dapat

dicapai oleh karyawan, diukur dari kualitas

kerja (indikatornya kerapian, kesesuaian hasil

kerja dengan yang diinginkan perusahaan

dan  teguran ) sedangkan kuantitas kerja

(dengan indikator target yang dapat dicapai

dan penghargaan atas pekerjaan) yang

diwujudkan dalam  5 item pertanyaan .

l Variabel  kedisiplinan didefinisikan secara

operasional sebagai salah satu sikap, tingkah

laku dan perbuatan yang sesuai dengan

peraturan. Kedisiplinan ini diukur dari tingkat

absensi, keterlambatan kerja dan kesalahan

kerja yang diwujudkan  dengan 3 item

pertanyaan.

l Variabel kepuasan kerja  didefinisikan secara

operasional sebagai kepuasan kerja lanjutan

yang diperoleh dari  pengalaman yang

menyenangkan atau tidaknya  selama bekerja

dibank Jatim Cab. Malang yang merupakan

hasil refleksi penilaian terhadap harapan dan

realitas atas upaya yang telah dilakukan selam

ini. Variabel kepuasan kerja  ini diukur dari

balas jasa, penempatan yang sesuai, beban

pekerjaan, lingkungan kerja,  jenjang karir

dan sikap pimpinan yang diwujudkan  dalam

6 item pertanyaan

Tanggapan responden pada pernyataan-

pernyataan yang ada diukur dengan 5 point skala

Likert : 5 = sangat setuju hingga  1= sangat tidak

setuju.

Adapun hubungan langsung dan tidak

langsung dari variabel   yang akan diteliti tampak

sebagai berikut:

Gambar 1. Hubungan Langsung dan Tidak langsung Variabel Penelitian
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Jenis dan Desain Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan

penelitian, maka penelitian ini mengacu pada

penelitian survey yang bersifat eksplanasi

(explanatory research). Penelitian ekplanasi

dimaksudkan untuk menggambarkan suatu

generalisasi atau menjelaskan hubungan satu

dengan yang lain.

Populasi dan sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah

karyawan PT Bank Jatim Cabang Malang sebesar

92 orang. Dengan metode judment sampling yaitu

karyawan minimal telah 5 tahun bekerja dan hasil

pengembalian responden yang lengkap maka

diperoleh  48 responden. Namun meskipun

demikian, jumlah ini telah sesuai dengan

perhitungan sampel dari  populasi menurut

rumusan dari  Slovin (2001), dengan presisi 10%.

Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan dua tehnik

analisis yaitu analisis deskriptif dan analisis

inferensial dengan menggunakan Path Analysis

(analisis Jalur). Untuk memenuhi persyaratan

dalam perhitungan Path Analysis maka pada data

dilakukan Uji asumsi klasik (uji normalitas data,

uji multikolinieritas, uji autokorelasi, dan uji

heteroskedastisitas). Dari data yang dikorelasikan

dan regresi diperoleh lintasan pengaruh baik

pengaruh langsung mapun pengaruh tidak

langsungnya. Kemudian  dilakukan pula uji

validitas model dengan menggunakan

determinasi  dan teori trimming.

HASIL

Analisis Deskriptif

Respoden penelitian ini memiliki

karakteristik yang disajikan dalam Tabel 1.

Tabel 1. Data Deskriptif Karakteristik Responden

Analisis Inferensial

Adapun hasil analisis inferensial dengan

menggunakan uji validitas dan reliabilitas

terhadap data ditunjukkan pada Tabel 2.

Item Jumlah  
Item 

Item 
terpakai 

Koef. Korelasi Uji reliabilitas  
(Koef. Alpha Cronbach) 

Kesimpulan 

X1 5 5 0,572-0,734 0,6727 Valid dan reliable 

X2 5 4 0,545-0,791 0,6429 Valid dan reliable 

X3 3 3 0,632-0,728 0,6843 Valid dan reliable 

X4 6 6 0,573-0,705 0,6826 Valid dan reliable 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
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Uji asumsi klasik menunjukkan bahwa pada

data tidak terjadi multikolinieritas karena VIF tidak

lebih dari 10, dan nilai toleransi tidak kurang dari

0,1. Autokorelasi juga tidak terjadi karena DW

(Durbin Watson) memiliki angka 0,805 (yang

berarti berada diantara -2<DW>2). Dan tidak

terjadi heterokedastisitas karena titik titik data

yang terbentuk menyebar tidak berpola.

Hasil analisis jalur (analisis path) dari

kerangka penelitian diperoleh hasil sebagai

berikut:

Z
disiplin

 = P2 
kompensasi

 + e
1

Tabel 3. P2: Pengaruh Langsung Kompensasi
terhadap Kedisiplinan

Tabel 4. P1, P3: Pengaruh Tidak Langsung
Kompensasi terhadap Kinerja melalui
Kedisiplinan

Dengan demikian diperoleh model persamaan:

Z disiplin  =  0,095 Z kompensasi

Z 
kinerja karyawan

 =P
1
.Z

kompensasi  
+P

3
. Z 

disiplin  
+  e

2

Dengan demikian diperoleh persamaan:

Z 
kinerja karyawan

 = 0,072.Z
kompensasi  

+0,336. Z 
disiplin  

+  e
2

Z 
Kepuasan kerja

 = P4 Z 
kinerja kary

. +P5 Z 
Kompensasi

 + e
3

Tabel 5. P1, P4. Pengaruh Tidak Langsung
Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
Melalui Kinerja Karyawan.

Sehingga diperoleh persamaan :

Z 
Kepuasan kerja

 = -0,034 Z 
kinerja kary

. + 0,314 Z 
Kompensasi

 + e
3

Sehingga Jalur/Path disajikan pada Gambar 2.

Gambar 2. Path Analysis Pengaruh Tidak langsung Kompensasi terhadap
Kepuasan Kerja Melalui Kinerja Karyawan
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Koefisien determinasi total

R2
m

= 1 – P2
e1

P2
e2….

P2
ep

R2
m

= 1-0,995.0,938.0,949

R2
m

= 62,5

R2
m

= 63%

Artinya keragaman data yang dapat

dijelaskan oleh model tersebut adalah sebesar

63%. Atau dengan kata lain informasi yang

terkandung dalam data 63% dapat dijelaskan

oleh model ini. Sedangkan sisanya 37% dijelaskan

oleh  lain yang tidak diprediksi dalam penelitian

ini atau adanya error yang terjadi.

PEMBAHASAN

Kompensasi yang merupakan wujud balas

jasa bank terhadap karyawan terbukti memiliki

pengaruh secara langsung terhadap kepuasan

kerja karyawan. Dibandingkan dengan variabel

yang lain (yaitu  kinerja) yang semula diduga

memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja,

terbukti kompensasi memiliki pengaruh paling

kuat terhadap perasaan kepuasan kerja karyawan

terutama pada  karyawan yang telah lama bekerja

di Bank Jatim Cabang Malang (lebih dari 5 tahun).

Hasil ini mendukung pendapat dari Siswanto

(2001) yang menyatakan adanya pengaruh

kompensasi finansial dan non finansial terhadap

kepuasan kerja.

Tingkat pemberian kompensasi yang

dirasakan selama ini oleh karyawan bank Jatim

Cabang Malang dirasakan cukup baik sehingga

memberikan pengaruh kepuasan kerja  yang cukup

baik pula. Sehingga kebijakan mengenai

kompensasi di Bank Jatim Cabang Malang  ini dapat

mempengaruhi rasa kepuasan kerja karyawan.

Sementara itu kinerja yang telah mereka

tunjukkan tidak mempengaruhi rasa kepuasan

kerja pada mereka. Hal ini karena dirasakannya

bahwa kinerja adalah bagian-bagian tugas yang

telah ditargetkan sedemikian rupa yang harus

mereka capai dan merupakan kerja keras mereka

yang hasilnya setara dengan apa yang telah

mereka terima. Sehingga hasil kinerja yang mereka

capai tidak mempengaruhi rasa kepuasan kerja.

Dengan diperolehnya tingkat kinerja karyawan

yang cukup ini belum mempengaruhi kepuasan

kerja lanjutan bagi mereka, mendukung

pendapat Kreitner (2003) bahwa kinerja yang

tinggi akan mempengaruhi kepuasan kerja

karyawan. Sehingga nampak bahwa kinerja yang

tinggilah baru akan memunculkan kepuasan kerja

(lanjutan) bagi karyawan yang telah bekerja lebih

dari 5 tahun tersebut.

Pada variabel kompensasi tidak dapat

dibuktikan pengaruhnya terhadap kinerja

karyawan. Yang terjadi adalah bahwa kompensasi

tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini

terjadi karena capaian-capaian kinerja di Bank

Jatim belum pada tingkatan tinggi (tetapi masih

dalam katagori cukup tinggi) sehingga pemberian

kompensasi dengan merit system tidak dirasakan

benar oleh karyawan. Hal ini menyebabkan

kompensasi  belum mampu mempengaruhi

kepada kinerja yang lebih tinggi. Bila pihak

manajemen memiliki harapan peningkatan drastis

atas kinerja karyawannya maka konsep pemberian

kompensasi direkomendasikan untuk ditinjau

lebih mendalam lagi, dengan tetap

mempertimbangkan azas manfaat dan efisiensinya

mengingat kondisi ekonomi saat ini. Hal ini

sebagaimana pendapat dari Barkema et al. (1998)

menyatakan bahwa kinerja perusahaan

merupakan salah satu  untuk menjelaskan

keberhasilan sebuah  program kompensasi.

Kompensasi dalam penelitian ini  tidak

mempengaruhi kedisiplinan kerja karyawan

karena setiap pekerjaan di Bank Jatim telah

terstandar sedemikian rupa sehingga tidak mudah
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bagi karyawan untuk tidak disiplin dalam bekerja.

Variabel kompensasi tidak memiliki pengaruh

terhadap kedisiplinan karyawan, sehingga

peningkatan disiplin yang diharapkan oleh

perusahaan lebih tergantung faktor-faktor lain

seperti target dan standar kerja yang ditetapkan

oleh perusahaan.

Dalam kaitannya dengan kinerja maka

sebuah variabel kedisiplinan  terbukti  dapat

mempengaruhi kinerja karyawan. Peningkatan

kedisiplinan yang diteliti baik jam kedatangan

maupun disiplin terhadap target yang ditetapkan

terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja

karyawan. Temuan ini mendukung temuan

Koesmono (2005) bahwa disiplin dapat secara

positif berhubungan dengan kinerja. Sementara

itu tingkat kinerja karyawan Bank Jatim yang

dikemukakan menunjukkan  tingkat kinerja yang

cukup,  yang sama dengan pencapaian terhadap

kedisiplinan yang mereka kemukakan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Kepuasan kerja karyawan harus menjadi

perhatian utama perusahaan dalam menjalankan

kegiatan-kegiatan lebih lanjut. Kepuasan

karyawan merupakan aset perusahaan dan

karyawan sendiri  merupakan sumberdaya insani

perusahaan yang sangat bernilai. Yang keduanya

sangat berperan  membantu perusahaan dalam

kesuksesan  mencapai tujuan-tujuannya.

Pemberian kompensasi yang tepat dapat

memberikan  pengaruh kepada kepuasan kerja,

karena ditemukan adanya pengaruh signifikan

antara kompensasi dan kepuasan kerja.

Tetapi kompensasi tidak memiliki pengaruh

terhadap kinerja karyawan dan kinerja karyawan

tidak memiliki pengaruh dengan kepuasan kerja

manakala capaian tinggi terhadap kinerja belum

terjadi. Sementara itu kedisiplinan memang

terbukti mempengaruhi kinerja para karyawan

Bank Jatim Cabang Malang ini.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian maka apabila

Bank Jatim ingin meningkatkan kinerja karyawan

secara drastik maka selain variabel kedisiplinan

yang ditingkatkan (karena terbukti berpengaruh)

maka disarankan untuk meninjau ulang program

kompensasi yang merangsang kearah kinerja

karyawan.

Dengan berkembangnya orientasi bisnis

yang semakin tajam, maka perlu dilakukan

penelitian lebih lanjut tentang variabel motivasi

atau variabel budaya yang melatarbelakangi

kinerja karyawan.
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