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The objectives in this research are describe influence of commitment 
and compensation in partially and simultaneous on the performance of 
employees of PT. Dipa Pharmalab Intersains in Jakarta. This research 

uses a quantitative descriptive analysis. The populations in this research 
are the employee of PT. Dipa Pharmalab Intersains in Jakarta, while the 

sample using simple random sampling technique, which determines the 
sample, in order to obtain the total sample of 109 people. The results 
showed that the employee performance was predicted by commitment 

and compensation . In other words, commitment and compensation has 

been a role in increasing employee performance in the PT. Dipa Phar-

malab Intersains in Jakarta. The results are proved that employee per-

formance was simultaneous affected by commitment and compensation.

Tujuan dalam penelitian ini adalah menggambarkan pengaruh komit-
men dan kompensasi secara parsial dan simultan terhadap kinerja kar-

yawan PT. Dipa Pharmalab Intersains di Jakarta. Penelitian ini meng-

gunakan analisis deskriptif kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini 
adalah karyawan PT. Dipa Pharmalab Intersains di Jakarta, sedangkan 
sampel menggunakan teknik sampel acak sederhana, yang menentukan 
total sampel sebanyak 109 orang dari populasi. Hasil penelitian menun-

jukkan bahwa kinerja karyawan diprediksi oleh komitmen dan kompen-

sasi. Dengan kata lain, komitmen dan kompensasi telah berperan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan di PT. Dipa Pharmalab Intersains di 
Jakarta. Hasil penelitian membuktikan bahwa kinerja karyawan dipe-

ngaruhi secara simultan oleh komitmen dan kompensasi.
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Pendahuluan

Di dalam dunia usaha yang terus berkembang, per-

saingan antar perusahaan untuk menjadi pimpinan 

di dalamnya tidak dapat terhindarkan. Perusahaan 

sebagai suatu organisasi yang berorientasikan laba/

keuntungan tentunya akan mengusahakan tercapai-

nya kondisi optimalisasi laba dan minimalisasi ke-

rugian (Arsyad, 2010).

Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan 

faktor yang sangat penting bagi keefektifan berja-

lannya kegiatan didalam organisasi. Sumber daya 

manusia yang ada juga harus dituntut untuk ber-

kontribusi dalam mewujudkan tujuan yang ingin 

dicapai oleh organisasi. Untuk dapat mewujudkan 

tujuan tersebut banyak faktor yang mempengaruh-

inya diantaranya faktor internal organisasi seperti 

komitmen organisasional dan kompensasi, dimana 

kedua komponen itu mempunyai peranan dalam 

menentukan kinerja yang dihasikan karyawan. Ki-

nerja yang lebih tinggi mengandung arti terjadinya 

peningkatan efisiensi, efektivitas, atau kualitas yang 

lebih tinggi dari penyelesaian serangkaian tugas 

yang dibebankan kepada seorang karyawan dalam 

suatu organisasi.

Secara umum, kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

komitmen dari karyawan itu sendiri dan kompensa-

si (Murty dan Hudiwinarsih, 2012). Senada dengan 

pendapat Lee et al., (Wen Chen, 2013) berpendapat 

bahwa kepuasan kompensasi karyawan secara sig-

nifikan mempengaruhi komitmen organisasi mere-

ka, menyiratkan bahwa anggota organisasi dengan 

gaji yang lebih baik akan menunjukkan lebih kema-

uan dalam mengidentifikasi dan melibatkan dalam 

pekerjaan mereka. 

Tingkat komitmen baik komitmen perusahaan ter-

hadap karyawan, maupun antara karyawan terha-

dap perusahaan sangat diperlukan karena melalui 

komitmen-komitmen tersebut akan tercipta iklim 

kerja yang profesional dan menghasilkan peningkat-

an kinerja karena karyawan bekerja secara sepenuh 

hati dan merasa bahwa karyawan tersebut merupa-

kan bagian penting dari suatu organisasi. Selain itu 

sistem kompensasi yang memadai, terutama dalam 

hubungannya dengan kinerja karyawan seharusnya 

dimiliki oleh organisasi dengan ketidakpastian ling-

kungan yang lebih tinggi. 

Menurut Rafiei (2014) kunci sukses organisasi sepe-

nuhnya tergantung pada komitmen karyawan ter-

hadap organisasi. Komitmen terhadap organisasi 

lebih dari sekedar keanggotaan formal yang meli-

puti sikap untuk tegas dan kemauan untuk menge-

jar segala sesuatu demi perusahaan. Menurut Allen 

dan Meyer (Kasemsap, 2013), komitmen organisasi 

memiliki tiga komponen komitmen afektif, komit-

men keberlanjutan, dan komitmen normatif.

Dengan adanya kompensasi yang memadai maka 

seorang karyawan akan menghasilkan peningkat-

an kinerja yang diharapkan dapat mencapai tuju-

an organisasi. Kompensasi juga menyediakan sua-

tu pengukuran berwujud mengenai nilai individu 

bagi organisasi (Murty dan Hudiwinarsih, 2012). 

Pemberian kompensasi merupakan fungsi strategik 

sumber daya manusia yang mempunyai imbas sig-

nifikan atas fungsi-fungsi sumber daya manusia la-

innya. Karyawan juga perlu mendapatkan imbalan 

dari pengorbanan yang telah diberikan dalam ben-

tuk kompensasi non finansial.

Karyawan sebagai sumber daya manusia yang di-

miliki oleh perusahaan memiliki dorongan internal 

dan eksternal di dalam kaitannya dengan hasil ker-

ja yang diwujudkan. Dorongan internal karyawan 

adalah dorongan yang bersumber dari dalam diri 

karyawan seperti komitmen, loyalitas, dan lain se-

bagainya. Sedangkan dorongan eksternal pada da-

sarnya adalah dorongan yang dirangsang secara 

langsung oleh perusahaan, misalnya melalui skema 

kompensasi.

Dengan kata lain pengelolaan karyawan sebagai 

sumber daya manusia di dalam kaitannya untuk 

menghasilkan kinerja positif bagi perusahaan, pen-

ting untuk memperhatikan dan mengelola, aspek 

dorongan internal dan eksternal karyawan. Dimana 

perusahaan diharapkan dapat mengelola karyawan 

sebagai sumber daya yang menghasilkan out put 

berupa kinerja yang optimal.

Di dalam relasi karyawan dan perusahaan, dimana 

perusahaan menginginkan hasil kinerja yang opti-

mal dari karyawannya, maka penting untuk dilihat 

apakah kinerja yang optimal tersebut telah dida-

patkan. Dan bagaimanakah kebijakan perusahaan 

tersebut berpengaruh terhadap kinerja yang diha-

silkan.

Saat ini ada 199 jumlah perusahaan farmasi yang 

beroperasi di Indonesia. Dari jumlah tersebut seba-

nyak 35 perusahaan adalah PMA (Penanaman Mo-

dal Asing) dengan pangsa pasar yang diperkirakan 

mencapai 29.5%. Empat perusahaan lain adalah 

BUMN dengan pangsa pasar sebesar 7,0% dan sisa-

nya PMDN (Penanaman Modal Dalam Negeri) de-

ngan pangsa pasar 63.5%. Sedangkan Jumlah pro-

duk yang beredar di Indonesia kurang lebih 7,500 
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produk dimana 69% diantaranya adalah produk et-

hical dengan market share sebesar 62%. Sisanya 31% 

adalah produk OTC dengan market share sebesar 

38%.

Di tengah ketatnya persaingan di indutri farma-

si tersebut PT. Dipa Pharmalab Intersains sebagai 

PMDN (Penanaman Modal Dalam Negeri) mencoba 

untuk bersaing dengan perusahaan farmasi lainnya 

di dalam ranah produk OTC. Keuntungan yang op-

timal tentunya diharapkan oleh PT. Dipa Pharmalab 

Intersains melalui sistem kerja yang efektif dan efi-

sien, serta pengelolaan sumber daya manusia dan 

modal yang dimilikinya.

PT Dipa Pharmalab Intersains menyatakan kebi-

jakan kualitas mereka sebagai; (1) To be a prominent 

company and reliable through quality management and 

service excellent dan (2) To be a leader in marketing high 

quality, specific, advanced pharmaceutical and medical 

equipment. Dari kebijakan kualitas tersebut, terlihat  

bahwa PT Dipa Pharmalab Intersains mengedepan-

kan service excellent sebagai ruh kebijakan kualitas 

mereka. Dimana Karyawan PT. Dipa Pharmalab In-

tersains sebagai penggerak utama organisasi diha-

rapkan untuk menghasilkan service excellent di da-

lam kinerja mereka, dengan hal itu diharapkan PT. 

Dipa Pharmalab Intersains menjadi pemimpin di 

dalam pemasaran produk farma yang berkualitas.

Selanjutnya PT Dipa Pharmalab Intersains menu-

angkan misi mereka sebagai; (1) Holding firmly cor-

porate culture, (2) Continuously have enthusiasm for 

developing people an business, dan (3) Giving more ad-

vantage to the stakeholders. Dari penjabaran misi PT 

Dipa Pharmalab Intersains, maka terlihat bahwa 

perusahaan memiliki fokus untuk berpegang teguh 

kepada budaya perusahaan, dan mengembangkan 

sumber daya manusia dan organisasi bisnis secara 

bersamaan, di samping memberikan nilai lebih ke-

pada semua stakeholders.

Adapun core value yang dimiliki perusahaan dan 

diinternalisasikan kepada karyawan adalah: (1) De-

termination; ketangguhan, dimana setiap anggota 

dapat menghadapi semua tantangan yang muncul 

di dalam mencapai tujuan perusahaan. (2) Integrity; 

kesetian dan tanggung jawab di dalam mengemban 

tugas dan wewenang yang melekat padanya di-

dalam mewujudkan tujuan perusahaan. (3) Perfor-

mance; kinerja yang optimal dan terbaik dari yang 

bisa diberikan oleh anggota organisasi demi tujuan 

bersama. (4) Attentiveness; dorongan dan keinginan 

dari dalam diri sendiri untuk dapat maju dan ber-

kembang demi terwujudnya tujuan organisasi.

Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bah-

wa PT. Dipa Pharmalab Intersains berusaha untuk 

menanamkan dan menumbuhkan komitmen kerja 

bagi karyawan, karena dinilai hal itu penting untuk 

mencapai tujuan perusahaan melalui kinerja karya-

wannya yang optimal. Ada pun untuk sistem kom-

pensasi yang diterapkan oleh PT. Dipa Pharmalab 

Intersains berdasarkan kepada prinsip middle up, 

dimana struktur kompensasi yang diberikan tidak 

di level bawah atau pun atas, tetapi di level mene-

ngah ke atas jika dibandingkan dengan struktur 

kompensasi di industri farmasi.

Kompensasi yang diberikan oleh PT. Dipa Phar-

malab Intersains kepada karyawannya berupa; (1) 

Gaji diberikan oleh PT. Dipa Pharmalab Intersains 

kepada karyawannya yang besar nominalnya ber-

dasarkan perjanjian yang sudah ditandatangani se-

belumnya dan dibayarkan oleh perusahaan setiap 

bulannya di tanggal 27. Ada pun di dalam sistem 

pengganjian ini, maka setiap tahunnya akan dila-

kukan kenaikan gaji dimana besaran persentase ke-

naikan gaji berdasarkan penilaian kinerja karyawan 

yang bersangkutan. (2) Tunjangan transport dan 

uang makan diberikan kepada semua karyawan 

dengan komposisi Rp 15.000,- untuk uang makan, 

sedangkan uang transport besarannya bervariasi 

bergantung dari jabatan dan level karyawan. Un-

tuk uang transport dan uang makan ini dibayarkan 

oleh PT. Dipa Pharmalab Intersains setiap bulannya 

di tanggal 15, untuk periode bulan sebelumnya. (3) 

Tunjangan kesehatan diberikan oleh PT. Dipa Phar-

malab Intersains kepada karyawannya, istri karya-

wan, dan anak karyawan sampai dengan anak ke 

tiga. Plafon tunjangan ini besarnya beragam ber-

gantung dari jabatan dan level karyawan, dan akan 

diisi ulang setiap tahunnya. (4) Bonus diberikan ke-

pada karyawan setiap tahunnya yang besarnya di-

dasarkan kepada besarnya laba perusahaan dan ha-

sil kinerja karyawan di tahun sebelumnya. Dimana 

untuk setiap karyawan akan menerima bonus yang 

besarnya berbeda-beda, tergantung dari hasil peni-

laian atas kinerja yang dilakukan di tahun sebelum-

nya. (5) Insentif hanya diberikan untuk karyawan 

yang berada di dalam struktur Divisi Marketing & 

Sales. Dimana besarannya berbeda-beda dan dida-

sarkan kepada skema insentif yang berubah setiap 

tahunnya. Skema insentif mengalami perubahan di 

setiap tahunnya didasarkan kepada business plan 

management dan strategi perusahaan di tahun ber-

jalan. Incentive dibagikan setiap bulannya oleh PT. 

Dipa Pharmalab Intersains hanya kepada karyawan 

yang berhasil mencapai achievement, di dalam ske-

ma insentif tahun berjalan.
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Adapun yang menjadi permasalahan dalam peneli-

tian ini adalah: (1) Apakah Komitmen berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan PT. Dipa Pharmalab In-

tersains di Jakarta? (2). Apakah Kompensasi berpe-

ngaruh terhadap kinerja karyawan PT. Dipa Phar-

malab Intersains di Jakarta? (3). Apakah Komitmen 

dan Kompensasi secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan PT. Dipa Pharmalab In-

tersains di Jakarta? Tujuan yang ingin dicapai dalam 

penelitian ini adalah untuk: (1). Mengetahui Penga-

ruh Komitmen terhadap kinerja karyawan PT. Dipa 

Pharmalab Intersains di Jakarta. (2). Mengetahui Pe-

ngaruh Kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. 

Dipa Pharmalab Intersains di Jakarta. (3). Menge-

tahui Pengaruh Komitmen dan Kompensasi secara 

bersama-sama terhadap kinerja karyawan PT. Dipa 

Pharmalab Intersains di Jakarta.

Murty dan Hudiwinarsih (2012) mengemukakan 

kinerja adalah hasil kerja baik kualitas maupun 

kuantitas yang dihasilkan karyawan atau perilaku 

nyata yang ditampilkan sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Campbell (Ali, et 

al., 2011) mendeskripsikan kinerja adalah tingkatan 

pekerjaan yang dapat dihasilkan oleh seseorang. 

Menurut Bryman (Thamrin, 2012) kinerja didefinisi-

kan sebagai hasil dari upaya seseorang yang dicapai 

dengan adanya usaha, kemampuan dan pemaham-

an terhadap tugas. Upaya ini merupakan hasil dari 

motivasi, kepuasan dan komitmen organisasi yang 

menunjukkan jumlah energi (fisik dan mental) yang 

digunakan untuk melaksanakan tugas (Thamrin, 

2012). Menurut (Robbins, 2002) kinerja karyawan 

adalah catatan prestasi yang dihasilkan dari tugas 

tertentu dalam jangka waktu tertentu. Selain itu, 

kinerja seorang manajer dapat dilihat dari output, 

kualitas produk, produktivitas, manajemen biaya, 

keselamatan dan kesehatan, hubungan karyawan 

dan pengembangan. Menurut Davis (2005), faktor 

yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah 

faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (mo-

tivation). Menurut Mathis dan Jackson (2006) indika-

tor-indikator kinerja adalah (1) kuantitas output, (2) 

kualitas output, (3) jangka waktu output. Komitmen 

meningkatkan kepuasan kerja dan meningkatkan 

kinerja individu (Linz, 2002). 

Menurut Meyer dan Allen bahwa komitmen orga-

nisasi adalah perasaan dedikasi seseorang untuk 

bekerja dalam organisasi, kemauan untuk bekerja 

keras dan niat untuk tetap bekerja dalam organisa-

si tersebut (Susanty, et al., 2013). Komitmen untuk 

bertindak adalah hal yang penting di dalam suatu 

proses motivasi. Menurut Miner (2002) komitmen 

ini merefleksikan aktivasi secara keseluruhan bagi 

individu, yang diukur dengan ratio komitmen un-

tuk mengerjakan semua tindakan di dalam tingkat 

maximum yang paling memungkinkan. Lebih lan-

jut Nelson dan Campbell (2011) menyatakan bahwa 

terdapat kondisi tertentu di dalam organisasi yang 

meminta lebih dari suatu komitmen. Kondisi itu 

adalah partisipasi di dalam mengambil keputusan 

dan pengamanan pekerjaan. Komitmen karyawan 

adalah kepercayaan pada nilai organisasi, sebuah 

kesediaan untuk berusaha demi organisasi, dan lo-

yalitas kepada organisasi (Idris, 2015).

Menurut Mowday (Ali, et al., 2011) mengemuka-

kan komitmen organisasi mengacu pada keyakinan 

seseorang dalam tujuan dan nilai organisasi, dan 

ingin tetap bersama organisasi serta menjadi setia 

pada organisasi. Berbagai studi menunjukkan peran 

penting dari komitmen organisasi antara pemimpin 

dan anggota. (Eisenberger, et al., 2010). Komitmen 

organisasi telah menjadi isu penting bagi peneliti-

an kontemporer (Wen Chen, 2013). Mak dan Sockel 

(2001) menemukan bahwa loyalitas karyawan ter-

hadap organisasi harus mempertimbangkan reaksi 

karyawan terhadap pekerjaan mereka yang pada 

gilirannya membantu menjelaskan kekuatan per-

bandingan antara identifikasi individu terhadap 

organisasi tertentu. Komitmen organisasi adalah lo-

yalitas karyawan untuk organisasi mereka dan me-

rupakan proses yang berkesinambungan, di mana 

karyawan juga berpartisipasi dalam menyatakan 

perhatian mereka pada keberadaan dan keberhasil-

an organisasi (Luthans, 2005). Selain itu, Allen dan 

Meyer (Idris, 2015) membagi komitmen ke dalam 

tiga dimensi yaitu: komitmen afektif, komitmen 

continuance, dan komitmen normatif. Selanjutnya, 

Miner (Idris, 2015) dikategorikan komitmen organi-

sasi ke dalam empat dimensi yang berbeda; perso-

nal, karakteristik pekerjaan, karakteristik, struktur 

dan pengalaman kerja

Menurut Hasibuan (Sari dan Sriathi, 2014) bahwa 

tujuan dari kompensasi sebagai ikatan kerja sama, 

kepuasan kerja, pengadaan efektif motivasi, stabi-

litas karyawan, disiplin, pengaruh serikat buruh, 

dan pengaruh pemerintah. Menurut Mathis dan 

Jackson (2006), pada dasarnya kompensasi dapat 

dikelompokkan dalam 2 kelompok, yaitu kompen-

sasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Se-

lanjutnya kompensasi langsung ada yang gaji po-

kok dan gaji variabel. Sedangkan kompensasi tidak 

langsung berupa tunjangan karyawan. Zhu et al., 

(Wen Chen, 2013) mendefinisikan kompensasi seba-

gai jumlah gaji yang dibayarkan langsung kepada 

karyawan oleh pimpinan, yang didirikan dan di-

rancang berdasarkan dampak dari faktor eksternal 
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seperti indeks harga konsumen, biaya hidup, survei 

gaji. Henderson (Wen Chen, 2013) mengkategorikan 

kompensasi dan gaji sistem dan sistem non-gaji, di 

mana mantan mengindikasikan bahwa perusahaan 

mendistribusikan jasa moneter dan berbeda pola 

jalan lain untuk karyawan sedangkan yang kedua 

mencerminkan aspek bahwa perusahaan menyedia-

kan karyawan dengan semangat, mental, dan kese-

jahteraan fisik kegiatan.

Metodologi Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian ku-

antitatif yang bersifat deskriptif analitis. Kuantitatif 

dalam pengertian bahwa dalam penelitian ini dila-

kukan pengujian statistik khususnya untuk meng-

ukur seberapa besar kaitan atau kekuatan hubung-

an diantara variabel-variabel yang diteliti. Bersifat 

deskriptif analitis maksudnya bahwa penelitian ini 

ingin menggambarkan secara jelas mengenai ko-

mitmen, kompensasi, dan kinerja serta analisis hu-

bungan di dalamnya.

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pen-

dekatan survei. Survei merupakan penelitian yang 

dilakukan pada populasi besar maupun kecil teta-

pi data yang dipelajari adalah sampel yang diam-

bil dari populasi tersebut sehingga ditemukan ke-

jadian-kejadian relatif, distribusi dan pengaruhnya 

antara variabel (Sugiyono, 2004) . Penelitian survei 

dilakukan untuk pengamatan yang tidak menda-

lam. Sedangkan bagaimana pengaruh antar varia-

bel-variabel dipengaruhi, maka penulis akan mem-

pergunakan pendekatan korektif, atau yang sering 

disebut dengan metode asosiatif. Metode asosiatif 

(korektif) adalah penelitian yang berusaha untuk 

mencari pengaruh antar satu variabel terhadap va-

riabel yang lain. 

Pendekatan kualitas dan korelatif memberikan arti 

bahwa penelitian ini dirancang untuk menentukan 

pengaruh antar variabel penelitian yang berbeda 

yaitu variabel bebas (audit operasional dan presta-

si kerja), dengan variabel terikat yaitu sistem merit. 

Pendekatan ini bukan hanya sekedar untuk membe-

rikan deskripsi saja, tetapi mencakup dan menguji 

pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat, yang pada gilirannya akan dapat diketahui 

seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat serta besarnya pengaruh yang ter-

jadi.

Teknik pengunpulan data yang dilakukan dalam 

penelitian ini adalah kuesioner dan riset perpusta-

kaan (library research). Analisis ini digunakan untuk 

menganalisis secara statistik guna melakukan uji 

hipotesa penelitian terhadap data-data yang dipero-

leh, yaitu: analisis regresi berganda, koefisien deter-

minasi dengan uji hipotesis menggunakan uji t-test 

dan uji F-test.

 

Hasil Dan Pembahasan

Uji Normalitas

Hasil penelitian menunjukkan bahwa data dari va-

riabel komitmen (X1), kompensasi (X2) dan kinerja 

(Y) dapat di lihat pada tabel di bawah ini :.

Tabel 1: Uji Normalitas

Variabel Nilai Z Sig.

Komitmen 1,484 0,245

Kompensasi 0,991 0,280

Kinerja 1,519 0,198

Berdasarkan tabel Uji Normalitas data tentang pe-

ngaruh komitmen dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan, didapat nilai Z untuk variable Komitmen 

sebesar 1,484 dengan nilai Signifikan sebesar 0,245, 

untuk variable kompensasi didapat nilai Z sebesar 

0,991 dengan nilai Signifikan sebesar 0,280 sedang-

kan untuk variable kinerja karyawan, didapat ni-

lai Z sebesar 1,519 dengan nilai signifikan sebesar 

0,198. Dari hasil Uji Normalias ketiga variable, dida-

pat nilai Signifikansi > 0,05 maka kesimpulan tolak 

H0, yang berarti ketiga variable tersebut berasal dari 

populasi yang berdistribusi normal.

Uji Korelasi

Uji korelasi berganda untuk mengetahui seberapa 

besar hubungan antara variabel X1 (komitmen) dan 

variable X2 (kompensasi) dengan variabel Y (Kinerja 

Karyawan), dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 2 Uji Korelasi

Model R R Square

1 0,958 0,919

Dari tabel hasil pengolahan data, didapat nilai R= 

0,958, dan nilai R_Square sebesar 0,919 yang atinya 

terdapat hubungan yang sangat erat antara komit-

men dan kompensasi dengan kinerja karyawan. 

Selanjutnya variabel komitmen dan kompensasi 

memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan 

sebesar 91,9% (R-Square = 0,919) sedangkan 8,1% 

lagi dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dibahas 

pada penelitian ini.

Uji F

Uji F digunakan untuk melihat apakah variabel X1 

(komitmen) dan variabel X2 (kompensasi) secara 

bersama memiliki pengaruh yang signifikan terha-

dap kinerja karyawan.
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Tabel 3 Uji F

Model F Sig.

1 598,263 0,000

Berdasarkan tabel uji F di dapat nilai F hitung sebe-

sar 598,263 dengan nilai P (signifikan) sebesar 0,000, 

(Taraf signifikansi 0,05 dari jumlah 109 responden 

(n-1) = 108 responden, maka nilai F tabel = 4,977) di-

karenakan nilai F hitung > F tabel dan nilai P < 0,05 

maka dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang 

signifikan secara bersama antara variabel Komit-

men dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan.

Uji Regresi Linier Berganda

Tabel 4 Uji Regresi Linier Berganda

Model β t
hitung

sig.

Constant -2,902 -3,194 ,002

Komitmen 0,648 11,994 ,000

Kompensasi 0,465 8,127 ,000

 

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan 

uji analisis regresi linier berganda, maka didapat 

persamaan Y= -2,902 + 0,648X1 + 0,465X2. Hal ini 

menunjukkan bahwa ada pengaruh komitmen dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Penelitian dilakukan terhadap 109 orang Karyawan 

PT. Dipa Pharmalab Intersains, pengolahan data 

menggunakan Analisis Regresi Linier Berganda 

dengan persamaaan Y= a + b1 X1+ b2 X2. Setelah 

dilakukan pengolahan data, didapat persamaan re-

gresi berganda Y= -2,902 + 0,648X1 + 0,465X2 hal ini 

menunnjukkan bahwa ada pengaruh komitmen dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil persamaan tersebut dapat diin-

terprestasikan, nilai a = -2,902 artinya jika tidak ada 

kontribusi dari variabel komitmen dan kompensasi, 

maka nilai kinerja Karyawan PT. Dipa Pharmalab 

Intersains sebesar -2,902 point, didapat nilai X1 = 

0,648 yang berarti setiap ada kenaikan dari nilai ko-

mitmen satu kali, maka akan diikuti dengan pening-

katan kinerja karyawan sebesar 0,648 point, hasil ini 

juga didukung oleh penelitian dari Yang & Pandey, 

(2009) yang menunjukkan bahwa komitmen memi-

liki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja in-

dividu dan organisasi. Komitmen karyawan meru-

pakan salah satu fitur utama dalam kinerja di mana 

dianggap sebagai faktor yang menghubungkan ber-

bagai jenis manajemen sumber daya manusia dan 

kerja praktek mediasi untuk meningkatkan kinerja 

(Brown, et al., 2011).

Sementara berdasarkan hasil persamaan didapat ni-

lai X2 = 0,465 yang artinya setiap kenaikan dari ni-

lai kompensasi satu kali, maka akan diikuti dengan 

peningkatan kinerja karyawan Karyawan PT. Dipa 

Pharmalab Intersains sebesar 0,475 point. senada 

dengan pernyataan Hameed (2014) bahwa tujuan 

utama dari pemberian kompensasi sebagai perhati-

an karyawan dalam bekerja serta menghasilkan pe-

kerjaan yang baik. Dengan kata lain, bahwa dalam 

melaksanakan tujuan tersebut diperlukan adanya 

kesesuaian antara kebutuhan karyawan dan peme-

nuhannya oleh perusahaan. 

Dilihat dari korelasi antara variabel komitmen dan 

kompensasi secara bersama terhadap kinerja karya-

wan, terdapat hubungan yang sangat erat. Hal ini 

dibuktikan dengan nilai R= 0,958, yang mana nilai 

ini menyatakan sangat signifikan. Selanjutnya vari-

abel komitmen dan kompensasi memberikan kon-

tribusi terhadap kinerja karyawan sebesar 91,9% 

(R-Square = 0,919) sedangkan 8,1% lagi dipengaruhi 

oleh faktor lain yang tidak dibahas pada penelitian 

ini.

Kesimpulan

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, maka 

kesimpulan yang dapat diambil adalah: (1) Terda-

pat pengaruh komitmen terhadap kinerja karya-

wan PT. Dipa Pharmalab Intersains dimana nilai X1 

= 0,648 yang berarti setiap ada kenaikan dari nilai 

komitmen satu kali, maka akan diikuti dengan pe-

ningkatan kinerja karyawan sebesar 0,648 point. (2) 

Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan PT. Dipa Pharmalab Intersains dimana 

nilai X2 = 0,465 artinya setiap kenaikan dari nilai 

kompensasi satu kali, maka akan diikuti dengan 

peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,475 point. 

(3) Terdapat pengaruh komitmen dan kompensasi 

secara bersama terhadap kinerja karyawan PT. Dipa 

Pharmalab Intersains dimana nilai F hitung sebesar 

598,263 dengan nilai P (signifikan) sebesar 0,000, se-

hingga nilai F hitung > F table dan nilai P < 0,05.

Saran

PT. Dipa Pharmalab Intersains di Jakarta dalam me-

ningkatkan komitmen dari karyawan melalui in-

ternalisasi core value perusahaan dengan lebih baik 

lagi, dan di saat yang sama dapat memberikan pe-

ningkatan kompensasi yang wajar sejalan dengan 

perkembangan perusahaan. Dikarenakan dengan 

adanya peningkatan komitmen dan kompensasi se-

cara wajar baik secara parsial mau pun secara ber-

sama akan mengingkatkan kinerja yang pada akhir-

nya akan memberikan nilai lebih bagi perusahaan.
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