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ABSTRACT

The author conducted this study to determine the impact of the financial and non-financial compensation to
employee performance with variable connecting motivation. The author conducted research on permanent
employees CV. BEELS STAR (Malang) with a sample of 55 permanent employees. In this study the authors
wanted to know the magnitude of the effect that where appropriate research methodology is to use the
analysis PATH (path). In the path coefficient conducted found that the variables of financial and non
financial compensation does not significantly influence employee performance variables, while the variables
of motivation has a significant influence on employee performance variables. The contribution of the
independent variables indicated in the dependent variable value that berarati R squere 0,622 or 62.2%
bermaksut data obtained in the model provides information 62.2% can be explained 0.378 or 3.78% while
the remainder of the diversity of models described or explained oelh other variables - other. Standardization
of regression analysis of variables known to affect the financial and non-financial compensation to
motivation by R squer (<0.05), the influence of financial compensation to the motivation of 0461, which
means 46.1% can be explained by variables that have been set while the rest is explained by variables not
examined. non-financial compensation to the motivational effect 0350, or 35% of the studied variables and
the rest is explained by other variables not studied.

Keywords : Financial compensation, compensation Nonfinancial, Motivation, Employee Performance.

ABSTRAK

Penulis melakukan penelitian ini untuk mengetahui dampak kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap
kinerja karyawan dengan variable penghubung Motivasi. Penulis melakukan penelitian pada karyawan tetap
CV. BEELS STAR (Malang) dengan sample 55 karyawan tetap. Pada penelitian ini penulis ingin mengetahui
besaran pengaruh yang ditimbulkan dimana metodologi penelitian yang tepat adalah menggunakan analisis
PATH (jalur). Dalam koefisien jalur yang dilakukan ditemukan bahwa variabel kompensasi finansial dan non
finansial tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan, sedangkan variabel motivasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Besaran kontribusi variable bebas terhadap
variable terikat ditunjukan dalam nilai R squere 0,622 yang berarati atau bermaksut 62,2% data yang diperoleh
pada model tersebut memberikan informasi 62,2% dapat dijelaskan sedangkan 0,378 atau 3,78% sisa dari
keragaman model dijelaskan atau diterangkan oelh variable lain — lain. Dari analisis regresi standarisasi
variabel diketahui mempengaruhi kompensasi finansial dan non finansial terhadap motivasi dengan R squer
(<0,05), besarnya pengaruh kompensasi finansial ke motivasi 0461, yang berarti 46,1% dapat dijelaskan oleh
variabel yang telah ditetapkan sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. kompensasi
non finansial terhadap motivasi berpengaruh 0.350 atau 35% dari variabel diteliti dan sisanya dijelakan
variabel lain yang tidak diteliti.

Kata Kunci : Kompensasi Finansial, Kompensasi Non Finansial, Motivasi, Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN

Pada situasi dan kondisi perekonomian saat
ini tidaklah menentu situasinya, hal ini
mengakibatkan perusahaan dituntut untuk dapat
lebih berinofasi dalam mengembangkan atupun
menjalankan usahanya. Untuk itu selain dari sector
keuangan, pemasaran dan teknologi, sumber daya
manusia juga perlu diperhatikan dalam setiap
perubahan — perubahan yang terjadi. Maka
diperlukannya strategi — strategi untuk menghadapi
semua permasalahan yang ada. Salah satu cara untuk
mengendalikan nya adalah dengan pemberian
kompensasi yang nantinya dapat memicu semangat
dari para karyawan. Sehingga diperolehlah kinerja
yang baik bagi perusahaan yang mendatangkan
keuntungan bagi perusahaan tersebut. Sehingga
perusahaan mampu mempertahankan prestasi dan
eksistensinya dalam persaingan bisnis yang tengah
terjadi.

Pada penelitian ini aspek utama dalam
mengendalikan sebuah perusahaan dititk beratkan
pada sumberdaya manusia. Dan sumberdaya
manusia ini lah yang menjadi asset penting yang
harus dipelihara dan dirawat oel perusahaan. Oleh
sebab itu perusahaan harud mampu untuk mengelola
dan memanagemen sumberdaya manusianya agar
mencapai keuntungan bagi perusahaan. Salah
satunya dengan managemen pemberian kom pensasi,
baik secara finansial maupu non finansial

Teori yang telah di kemukakan sudah
mencakup aspek — aspek pelaksanaan kompensasi.
Baik pemberian gaji, tunjangan, promosi dan
lingkungan  kerja. Karyawan akan merasa
termotivasi apabila pemberian kompensasi tersebut

dilaksanakan dengan adil. Sehingga dengan
sendirinya akan meningkatkan kinerja para
karyawan.

PT Bells Stars merupakan industry yang
bergerak di sektor industry garment dengan hasil
produksi berbahan elastis. PT Bells Stars didirikan
guna menjadi pemasok dalam industry garment
mulai kecil hingga besar. Untuk itu eksistens dari
produk — produk mereka selalu menjadi pusat
incaran para pencarai bahan baku di daam industri
tekstil.

Dengan memiliki berbagai aspek kompensasi
yang bagus PT Bells Stars mampu menarik perhatian
para karyawannya untuk menjadikan mereaka loyal.
Dikarenakan PT Bell Star menyadari akan dampak
yang ditimbulkan dari managemen kompensasi ini.

Tempat penelitian yang dipilih penulis adalah
pada PT Bell Stars, didasarkan dari aspek lokasi
yang dipilih berdasar pertimbangan bahwa
diperusahaan tersebut diterapkan kompensasi
sebagai balas jasa untuk karyawan. PT Bell Stars
juga memiliki semua sumber data yang dibutuhkan
dalam penelitian ini yaitu mengenai kompensasi
finansial dan non finansial.

KAJIAN PUSTAKA
Kompensasi
Kompensasi memilki arti dimana semua

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung
serta tidak langsung untuk diterima oleh karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan (Hasibuan, 2002:118).

Menurut  Malthis  (2000:118):”kompensasi
adalah faktor penting yang merupakan bagaimana
dan mengapa orang-orang bekerja pada suatu
organisasi dan bukan organisasi lainnya”.

Sedangkan  menurut  Rivai  (2010:741):
“Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima
karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka
pada perusahaan”.

Menurut William B. Werther dan Keith Davis
dalam Hasibuan (2002:119) menyatakan bahwa
kompensasi adalah apa yang seorang pekerja terima
sebagai balasaan dari pekerjaan yang diberikannya,
baik upah per jam maupun gaji periodik didesain dan
dikelola oleh bagian personalia.Kompensasi adalah
setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang
mereka berikan kepada organisasi (Panggabean,
2002:75)

Dan menurut Simamora (2004: 442):
“Kompensasi adalah apa yang diterima oleh para
karyawan sebagai ganti kontribusi mereka pada
organisasi’.  Dengan begitu kompensasi dapat
disimpulka dengan balas jasa yang akan diterima
oleh karyawan baik secara finansial maupun non
finansial atas kinerja dan kontribusi mereka terhadap
perusahaan, sehingga dengan pemberian kompensasi
finansial dan non finansial yang sesuai dengan
pekerjaanya akan dapat memotivasi kerja yang
berdampak pada kinerja karyawan.

Diberikannya kompensasi finansial dan non
finansial ini agar tujuan perusahaan dapat tercapai
dan dapat memotivasi kerja para karyawannya. Bagi
semua pihak hendaknya program kompensasi
ditetapkan berdasarkan prinsip keadilan, jujur, wajar,

Jurnal Administrasi Bisnis (JAB)|Vol. 31 No. I Februari 2016|

administrasibisnis.studentjournal.ub.ac.id

82



dan sesuai peraturan perundang-undangan serta
memperhatikan internal dan eksternal konsistensi.
Menurut Handoko (2001:156) secara rinci
tujuan kompensasi yang hendak dicapai dapat
diuraikan sebagai berikut :
1. Memdapat karyawan yang bagus
2. Mempertahankan karyawan
sekarang
Keadilan yang terjamin
Penghargaan atas perilaku
Pengendalian biaya
Terpenuhinnya aspek legalitas managemen
personalia
Kesimpulannya adalah dimana tujuan dari
diberikannya kompensasi, perusahaan mendapatkan
karyawan yang qualified, karyawan termotifasi, serta
menjamin keadilan dan mempertahankan karyawan
agar loyal terhadap perusahaan tersebut.

yang ada

AN

Motivasi Kerja
Seperti yang dikatakan oleh Hasibuan

(2009:141) Motivasi berasal dari kata latin movere
maksutnya dorongan atau pergerakan. Pada
umumnya motivasi  dalam manajemen hanya
diperuntukan kepada sumber daya manusia . secara
keselu===ruhan MOtivasi memberitahukan bagaimana
mengarahkan daya dan potensi karyawan, agar
karyawan memiliki kemauan bekerja sama secara
produktif dan dapat mewujudkan tujuan mereka dan
perusahaan yang telah ditetapkan. Motivasi menurut
Stephens P. Robbinson dan Timothy Judge (buku 1,
2008:223) adalah proses yang menjelaskan intesitas,
arah dan ketekunan usaha untuk mencapai suatu
tujuan. Kemudian menurut Ashar Sunyoto
Munandar (2001:32) proses dalam pemenuhan
kebutuhan-kebutuhan yang akirnya mendorong
seseorang melakukan berbagia macam kegiatan
mengarah tercapainya tujuan tertentudinamakan
motivasi. Fred Luthans (2006:270) juga
mendefinisikan motivasi adalah proses yang dimulai
dengan defisiensi psikologis atau psikologis yang
menggerakkan perilaku atau dorongan yang
ditujukan untuk tujuan atau insentif. Jadi definisi dari
motivasi adalah dorongan dari diri seseorang untuk
memenuhi kebutuhan yang diharapakannya atau
yang akan dicapainya. Sehingga Fred Luthans
(2002:270). Menjelaskan motivasi mencakup tiga
hal yang berinteraksi dan saling tergantung:

1. Kebutuhan

2. Dorongan

3. Insentif

Pada akhir siklus motivasi adalah insentif,
didefinisikan  sebagai semua yang akan
mengurangi sebuah kebutuhan dan dorongan.
Dengan demikian, memperoleh insentif akan
cenderung memulihkan keseimbangan fisiologis
atau psikologis dan akan mengurangi dorongan.

Teori ERG (Existence, Relatedness and Growth)
dari Alderfer.

Teori motivasi ERG Theory Alderfer dijadikan
alat tolak ukur motivasi.Clayton  Aldefer
menyempurnakan  kajian teori yang telah
dikemukakan oleh Maslow dan hirarki baru tersebut
dinamakan teori ERG. Yang dimana disebutkan
sebagai berikut :

a. Eksistensi (existence). pemberian persyaratan
keberadaan materiil dasar sangatlah
diperhatikan Kelompok eksistensi, (butir-butir

yang Maslow anggap sebagai kebutuhan
psikologis dan keamanan).
b. Keterhubungan (relatedness). Kelompok

keterhubungan, hasrat yang dimiliki untuk
memelihara hubungan antarpribadi  yang
penting. Hasrat sosial serta status menuntut
pemenuhan interaksi dengan orang-orang lain,
dan hasrat ini beriringan dengan kebutuhan
sosial Maslow dan komponen eksternal pada
klasifikasi penghargaan Maslow.

c. Pertumbuhan (growth). Kebutuhan
pertumbuhan,  hasrat  untuk  mencapai
perkembangan  pribadi, yang mencakup

komponen intrinsik dari kategori penghargaan

Maslow dan karakteristik-karakteristik yang

tercakup pada aktualisasi diri.

Sehingga disimpulkan, pemenuhan kebutuhan
di atas berbeda dengan teori Maslow yang selalu
mencari kebutuhan yang lebih tinggi dan seterusnya
bila kebutuhan tingkat bawah telah terpenuhi.teori
ERG lebih meringkas dan memudahkan untuk
mengidentifikasi. Dengan menghilang syarat yang
telah diberkan oleh Maslow.

Kinerja Karyawan

Menurut Simamora (2006:339) “ kinerja
karyawan mengacu kepada kadar pencapaian tugas-
tugas yang terbentuk dalam sebuah pekerjaan
karyawan. Kinerja mencerminkan berapa baik
karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan.
Sedangkan menurut Barry Cushway (2002 : 1998)
“Kinerja adalah menilai bagaimana seseorang telah
bekerja dibandingkan dengan target yang telah
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ditentukan”. Dan menurut Mathis dan Jackson
(2011:378) “ kinerja pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.

Jadi definisi kinerja adalah hasil yang diperoleh
dari apa yang dikerjakan oleh karyawan terhadap
tugas yang diberikan sesuai dengan perannya dalam
perusahaan.

1. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
individual menurut Mathis dan Jackson (2011:113) :
1. Kemampuan individual untuk melakukan
pekerjaan tersebut
Terdiri dari bakat, minat dan faktor kepribadian.
2. Tingkat usaha yang dicurahkan
Terdiri dari motivasi, etika kerja, kehadiran,
rancangan tugas.
3. Dukungan organisasi
Terdiri dari pelatihan dan pengembangan, standar
kinerja, manajemen dan rekan kerja.

Tiga faktor utama yang mempengaruhi
bagaimana individu yang ada bekerja digambarkan
pada bagan. Faktor- faktor tersebut adalah: (1)
kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan
tersebut, (2) tingkat usaha yang dicurahkan, dan (3)
dukungan organisasi. Hubungan ketiga faktor ini
diakui secara luas dalam literature manajemen
sebagai:

Hipotesis Penelitian

Dari model hipotetsi yang telah ada oleh karna
itu dapat disimpulkan hipotetsis penilitan

Maka perumusan hipotesis adalah sebagai
berikut :

1. Adanya pengaruh signifikan antara variabel
kompensasi finansial (X1) terhadap motivasi
2)

2. Adanya pengaruh signifikan antara variabel
kompensasi non finansial (X2) terhadap
variabel motivasi (Z)

3. Adanya pengaruh signifikan antara variabel
motivasi (Z) terhadap variabel kinerja (Y)

4. Adanya pengaruh signifikan antara variabel
kompensasi finansial (X1) terhadap variabel
kinerja (Y)

5. Adanya pengaruh signifikan antara variabel
kompensasi non finansial (X2) terhadap
kinerja (Y)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
explanatory. Pengertian dari penelitian Eksplanatory
penelitian adalah bersifat menerangkan, memiliki
tujuan untuk menguji hipotesis tentang hubungan
sebab akibat antara berbagai variabel yang
diteliti.(Ahmad rianse, 2008:27).

Survey pada penelitian ini dilaksanakan di CV
BELLS STARS yang terletak di Kota Malang,
tepatnya di J1. Tanjungsari No. 44B Surabaya Jawa
Timur. Dasar dari dipilihnya CV BELLS STARS
sebagai lokasi penelitian adalah , dimana perusahaan
bersedia mem berikan informasi dan data-data yang
diperlukan oleh peneliti, selain itu penelitian ini
dipilih karena kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan ini memiliki pengaruh yang sangat
penting bagi motivasi dan kinerja karyawan.

Populasi pada penelitian ini karyawan tetap
CV BELLS STARS Malang . Hasil survei yang
dilaksanakan peneliti, diketahui jumlah karyawan
tetap CV BELLS STARS Malang sebanyak 192
orang dan peneliti menetapkan sebagai populasi
dalam penelitian ini, karena memenubhi syarat, harus
karyawan tetap pada CV BELLS STARS Malang.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi dilakukan sebelum dilakuaknnya
analisis path. Uji asumsi yang digunakan adalah uji
asumsi linieritas dan uji asumsi normalitas yang
dimana akan menjadi dasar analisis path.

a. Uji Linieritas

Uji lineritas memiliki fungsi untuk menguji
bentuk hubungan antara variabel bebas dan variabel
terikat adalah linier atau tidak. Model path yang
bagus adalah bila model hubungan antara kedua
variabel tersebut adalah linier. Uji estimasi kurva
adalah Metode yang digunakan dalam menguji
linieritas. Hubungan kedua variabel dikatakan linier
bila nilai signifikansi lebih kecil dari alpha yang
digunakan. Hasil pengujian disajikan berikut ini :

Tabel 1. Hasil Pengujian Linieritas dengan Curve Fit

Variabel Signifikansi | Keterangan
X1 terhadap Z | 0.000 Linier
X2 terhadap Z | 0.000 Linier
X1 terhadap Y | 0.030 Linier
X2 terhadap Y | 0.026 Linier
Z terhadap Y 0.000 Linier
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Dapat disimpulkan nilai signifikansi untuk
enam pasang hubungan lebih kecil dari o 5%,. Dapat
disimpulkan bahwa asumsi linieritas terpenuhi.

b. Uji Normalitas

Uji normalitas memiliki tujuan menguji apakah
residual dalam model path mengikuti sebaran normal
atau tidak. Bila residual mengikuti distribusi normal
maka dapat dikatakan model path yang baik. Grafik
histogram dan normal P-P plot, serta uji
Kolmogorov-Smirnov metode yang digunakan
dalam menguji normalitas. Data pada grafik
histogram mengikuti garis normal, dan sebaran data
pada grafik normal P-P plot terletak pada sekitar
garis diagonal, dan nilai signifikansi uji
Kolmogorov-smirnov lebih besar dari o yang
digunakan maka residual model dikatakan mengikuti
distribusi normal. Hasil pengujian disajikan berikut
ini.
Tabel 2. Hasil Pengujian Normalitas
Kolmogorov-Smirnoy

Variabel Signifikansi | Keterangan
Residual Model 1 | 0.592 Normal
Residual Model 2 | 0.524 Normal
Histogram
Dependent Variable: Z
£ TN

T T T T T
-3 -2 -1 1 2 3

Regression Standardized Residual

Gambar 2 . Histogram variabel X terhadap Z

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Z

Expected Cum Prob

T T
00 02 04 06 08 10
Observed Cum Prob

Gambar 3. P-P plot variabel X terhadap Z

Normal P-P Plot of Reg

Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob

T T T T
00 02 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4. Histogram variabel X terhadap Y
Histogram

Dependent Variable: Y

Mean = -6.25E-16

— Std. Dev. =0.972
=] N=56

Frequency
i
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|
/
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Regression Standardized Residual

Gambar 5. normal P-P plot variabel X dan Z terhadap
Y

Tabel 3. NPar Tests

RES 1 RES 2
N 56 56
Normal Parameters®® Mean .0000000 .0000000
Std. 2.78471033 | 5.64353186
Deviation
Most Extreme Differences Absolute 103 .109
Positive .100 .096
Negative -.103 -.109
Kolmogorov-Smirnov Z 771 .813
Asymp. Sig. (2-tailed) .592 .524

Asumsi normalitas untuk model 1 tertera dari
gambar 2 dan 3 bahwa data pada grafik histogram
mengikuti garis normal, dan sebaran data pada grafik
normal P-P plot terletak disekitar garis diagonal, dan
nilai signifikansi dari pengujian Kolmogorov
smirnov (tabel 13) pada model 1 sebesar 0.592 yang
lebih besar dari o (0.05), sehingga disimplkan
dengan nilai residual data model 1 berdistribusi
normal (asumsu normalitas ). Serta asumsi
normalitas untuk model 2 yang tertera dalam gambar
3 dan 4 menyatakan data grafik histogram mengikuti
garis normal. Data pada grafik normal P-P plot
mengikuti garis diagonaldan nilai signifikansi dari
pengujian Kolmogorov smirnov (tabel 2) pada model
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2 sebesar 0.524 yang lebih besar dari a (0.05), maka
dapat disimpulkan bahwa residual data pada model 2
berdistribusi normal (asumsi normalitas terpenuhi).

1. NALISIS JALUR (PATH)

Pada penelitian ini, analisis yang digunakan
untuk menguji hipotesis yang telah diajukan adalah
antar variabel yang dihipotesiskan dengan
menggunakan analisis jalur (path analysis). Analisis
ini digunakan untuk mengetahui tingkat pengaruh
pada suatu hubungan kausal, yang dilakukan dari
hasil survei.

a. Pengembangan Model Teoritis.

Langkah pengembangan model teoritis pada
penelitian ini, dilakukan dengan cara mengeksplorasi
variabel secara ilmiah dan hubungan antar variabel
melalui kajian pustaka guna mendapatkan justifikasi
atas model teoritis yang dikembangkan

Berdasarkan hubungan antar variabel, secara
teoritis dibuat model dalam bentuk diagram jalur
sebagai berikut:

B3
Kompensasi
Finansial ~B: v
(x1) Motiva Bs . Kinerja

si "| Karyawan

Kompensasi (Y)
Non Finansial B 3
v\ Ba

Gambar 6. Diagram Jalur dari Model Teoritis
Penelitian

Selanjutnya, gambar tersebut di atas, dapat
dinyatakan dalam bentuk persamaan sebagai berikut:

1) Z=p1X1+p2X2 (Substruktur 1)

2) Y=3X1 + PaX2 + BsZ (Substruktur 2)
b. Perhitungan Koefisien Jalur

Perhitungan koefisien path pada penelitian ini
menggunakan analisis regresistandardize dengan
melihat pengaruh secara simultan dan parsial pada
masing-masing persamaan. Metode yang digunakan
adalah ordinary least square (OLS) yaitu metode
kuadrat terkecil dihitung dengan menggunakan
software SPSS versi 18.0:

1. Pengaruh X terhadap Z
Hasil uji regresi standardize ditunjukkan tabel di
bawah ini:

Tabel 4. Hasil Analisis Path X, X; terhadap Z

Variabel Beta T Sig t Keterangan
Kompensasi

Finansial 0.461 4211 0.000 Signifikan
XD

Kompensasi

non Finansial | 0.350 3.202 | 0.002 | Signifikan
(X2)

Ltabel = 2.006

R Square = 0458

Dari tabel 14 di atas dapat disimpulkan bahwa :

a. Dari nilai R Square menunjukkan nilai sebesar
0.458 atau 45.8%. Artinya bahwa variabel
Kompensasi Finansial (X1) dan Kompensasi non
Finansial (X2) mempengaruhi variabel Motivasi
(Z) sebesar 45.8%, sedangkan sisanya sebesar
54.2% dipengaruhi oleh variabel di luar variabel
bebas yang diteliti.

b. Persamaan regresi standardize:
Z=0.461X1+0.350X2 + ¢

¢ Dari nilai thiung menunjukkan bahwa :

e Variabel Kompensasi Finansial (X1)
memiliki nilai thiwng sebesar 4.211 dengan
probabilitas sebesar 0.000. Karena [thiwung]
lebih besar dari tupel (4.211 > 2.006) atau sig
t lebih kecil dari o (0.000 < 0.05) maka

variabel ~Kompensasi  Finansial (X1)
berpengaruh signifikan terhadap Variabel
Motivasi (7).

e Variabel Kompensasi non Finansial (X2)
memiliki nilai thiwng sebesar 3.202 dengan
probabilitas sebesar 0.002. Karena [thiwung|
lebih besar dari traber (3.202 > 2.006) atau sig
t lebih kecil dari a (0.002 < 0.05) maka
variabel Kompensasi non Finansial (X2)
berpengaruh signifikan terhadap Variabel
Motivasi (Z).
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2. Pengaruh X dan Z terhadap Y
Hasil uji regresi standardize ditunjukkan tabel di
bawah ini:

Tabel 5. Hasil Analisis Path X dan Z terhadap Y

c. Interpretasi Path
Dari kedua persamaan tersebut, diperoleh hasil
analisis jalur (path) secara keseluruhan adalah:

B3(-0.056)
Kompensasi 1(0.461)
Finansial Bs(0.571) A
(X1) Motivasi Kinerja

2) ”| Karyawan
Kompensasi | _— Al
Non Finansial [ 8,(0.350)
0.019

(X2) PaC ) T

Variabel Beta T Sigt | Keterangan
Kompensasi Tidak
Finansial (X1) -0.056 -0.385 0.702 Signifikan
Kompensasi .

non Finansial | 0019 | 0141 | 0888 [ (9%
(X2) s
Motivasi (Z) 0.571 3.759 0.001 | Signifikan
Liabel = 2.007

R Square = 0.302

Dari tabel 15 di atas dapat disimpulkan bahwa :

a. Dari nilai R Square menunjukkan nilai sebesar
0.302 atau 30.2%. Artinya bahwa variabel
Kompensasi Finansial (X1), Kompensasi non
Finansial (X2), dan Motivasi (Z) mempengaruhi
variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 30.2%,
sedangkan sisanya sebesar 69.8% dipengaruhi
oleh variabel di luar variabel bebas yang diteliti.

b. Persamaan regresi standardize:

Z =-0.056X1+0.019X2 + 0.571Z + ¢

¢ Dari nilai thiung menunjukkan bahwa :

e Variabel Kompensasi Finansial (X1)
memiliki nilai thiwng sebesar -0.385 dengan
probabilitas sebesar 0.702. Karena [thiwung|
lebih kecil dari tiael (0.385 < 2.007) atau sig t
lebih besar dari a (0.702 > 0.05) maka
variabel Kompensasi  Finansial (X1)
berpengaruh secara tidak signifikan terhadap
Variabel Kinerja Karyawan (Y).

e Variabel Kompensasi non Finansial (X2)
memiliki nilai thiwng sebesar 0.141 dengan
probabilitas sebesar 0.888. Karena |thitung|
lebih kecil dari tapel (0.141 < 2.007) atau sig t
lebih besar dari a (0.888 > 0.05) maka
variabel Kompensasi non Finansial (X2)
berpengaruh secara tidak signifikan terhadap
Variabel Kinerja Karyawan (Y).

e Variabel Motivasi (Z) memiliki nilai thitung
sebesar 3.759 dengan probabilitas sebesar
0.001. Karena |thiung| lebih besar dari tibel
(3.759 > 2.006) atau sig t lebih kecil dari a
(0.001 < 0.05) maka variabel Kompensasi
non Finansial (X2) berpengaruh signifikan
terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y).

Gambar 7. Diagram Jalur dari Model Teoritis
Penelitian

Dari gambar tersebut dan penjelasan pada
paparan sebelumnya dilakukan pengujian Goodness
of Fit model menggunakan koefisien determinasi
total. Total keragaman data yang dapat dijelaskan
oleh model diukur dengan rumus:

R2m= 1- Pzel P2e2....Pzep

Dimana
P2 =1-R?
P2 =1-R%

Dimana R?* adalah R square untuk
persamaan 1 yaitu sebesar 0.458, R%, adalah R square
untuk persamaan 2 yaitu sebesar 0.302:

P2 =1-0.458=0.542

P2 =1-0.302=0.698
Sehingga diperoleh koefisien determinasi total
adalah sebagai berikut:

R%n=1-(0.542 x 0.698) = 0.622 atau 62.2%

Hasil perhitungan R%, mengindikasikan
keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model
tersebut adalah sebesar 62.2% atau dengan kata lain
informasi yang terkandung dalam data 62.2% dapat
dijelaskan oleh model tersebut. Sedangkan 37.8%
keragaman sisanya dijelaskan oleh variabel lain
(yang belum terdapat di dalam model).

Secara keseluruhan, model pada penelitian ini
terbagi atas 3 pengaruh langsung, dan 2 pengaruh
tidak langsung. Tabel berikut menyajikan hasil
pengujian pengaruh langsung dan pengaruh tidak
langsung:
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Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh

Langsung

Variabel | Variabel -

Bebas Terikat Path Balue Keterangan
X1 Z 0.461 | 0.000 | Signifikan
X2 Z 0.350 | 0.002 | Signifikan
Z Y 0.571 | 0.001 | Signifikan

Tabel 7. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh

Tidak Langsung
| Yorisod | it | e |
X1 Z Y 0.263 | Signifikan
X2 Z Y 0.200 | Signifikan
a. Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung
(tabel 17)

Kompensasi Finansial (X1) berpengaruh secara
tidak lagsung terhadap Kinerja Karyawan (Y)
melalui Motivasi (Z), hasil kali pengaruh langsung
antara Kompensasi Finansial (X1) terhadap Motivasi
(Z) dan pengaruh langsung antara Motivasi (Z)
terhadap Kinerja Karyawan (Y), sehingga pengaruh
tidak langsung sebesar 0.461 x 0.571= 0.263.
Pengaruh langsung antara Kompensasi Finansial
(X1) terhadap Motivasi (Z) dan pengaruh langsung
antara Motivasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
karena signifikan, oleh sebab itu pengaruh tidak
langsung antara Kompensasi Finansial (X1) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi (Z) juga
signifikan.

Kompensasi non Finansial (X2) berpengaruh
tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang
melalui Motivasi (Z), pengaruh langsung antara
Kompensasi non Finansial (X2) terhadap Motivasi
(Z) dan pengaruh langsung antara Motivasi (Z)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang diperoleh dari
hasil kali, sehingga pengaruh tidak langsung sebesar
0.350 x 0.571= 0.200. Pengaruh langsung antara
Kompensasi non Finansial (X2) terhadap Motivasi
(Z) dan pengaruh langsung antara Motivasi (Z)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) dikarenakan
signifikan oleh sebab itu pengaruh tidak langsung
antara Kompensasi non Finansial (X2) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi (Z) juga
signifikan.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Untuk mengukur Seberapa besar dar pengaruh
kompensasai finansial dan non finansia yang ada
adalah tujuan daripada penelitian ini. Apakah
berpengaru secara langsung atau tidak langsung
dengan manegunakan analisi path. Antara variabel
Kompensasi Finansial (X1) dan Kompensasi non
Finansial sebagai variabel bebas dan Motivasi
sebagai variabel penghubung (Z) dan Kinerja
Karyawan  sebagai  variabel  terikat  (Y).
Mengeksplorasi secara ilmiah variabel hubungan
antar variabel serta kajian pustaka guna didapatkan
justifikasi atau model teoritis yang dikembangkan
adalah model pengembangan teoritis yang dapat
digunakan secara ilmiah. Perhitungan koefisien path
pada penelitian ini menggunakan analisis regresi
standardize, linieritas dan normalitas dengan melihat
pengaruh secara langusng dan tidak langusng pada
masing masing persamaan. Metode yang digunakan
adalah ordinary least square (OLS) yaitu metode
kuadrat terkecil dihitung dengan menggunakan SPSS
versi 18.0
1. Dipengaruhinya motivasi karyawan oleh variable

kompensasi finansial dan non finansial secara

signifikan. Bisa dikatakan bahwa pemberian

kompensasi ini menimbulkan meningkatnya

motivasi karyawan yang nantinya berdampak

pada meningkatnya kinerja kryawan yang telah

termotivasi.
2. Hasil penelitian ini menunjukkan motivasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan. Dengan meningkatnya
motivasi kerja karyawan maka semakin
meningkat kinerja karyawan dimana mereka
akan merasa terdorong untuk bekerja lebih
baik. Hal ini tidak lepas dari pengaruh
pemberian kompensasi terhadap karyawan
yang mendorong munculnya motivasi di diri
para karyawan.

3. Pada kesimpulan terakir didapat bahwa
pengaruh secara langsung antara variable
kompensasi finansial dan non finansial
mempengaruhi secara langsung motivasi dan
motivasi mempengaruhi secara langsung
kinerja karyawan. Dan variable kompensasi
finan sial dan non finansial mempengaruhi
secara tidak langsung variable kinerja
karyawan.
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B. Saran
Penulis dapat memberikan saran untuk diperhatikan

dalam kasus yang terjadi dalam Pt Bells Stars ini.

Diharapan dapat menjadikan managemennya semakin

baik. Sehingga baik dari perusahaan, penulis maupun

pihak — pihak lain yang ingin menerapkan saran ini dapat
bermanfaat dengan adanya saran berikut ini :

Variabel kompnesasi finansial dan non finansial
berperan penting dalam membangun motivasi
karywan yang dimana hal ini dimaksutkan untuk
mempertahankan motivasi baik untuk bertahan
dalam perusahaan dan untuk memberikan semangat
bekerja. Seiring semakin banyaknya ancaman
loyalitas karyawan yang datang dari luar perusahaan
harus pandai pandai mengatur strategi untuk
mempertahanan  karyawan dengan pemberian
kompensasi secara tepat untuk memberikan motivasi
yang tepat.

1. CV. BELLS STARS harus memperhatikan
pemberian kompensasi baik yang finansial
maupun yang non finansial karena dengan
pemberian yang tepat dan benar dapat
meningkatkan motivasi para karyawan yang
nantinya akan mempengaruhi kinerja para
karyawan. Dengan adanya strategi tersebut
dapat menciptakan daya saing yang tinggi
terhadap karywan yang lain yang dimana secara
tidak langsung dapat meningkatkan
produktifitas baik untuk perusahaan maupun
untuk karyawan itu sendiri.

2. Selain variabel Kompensasi finansial dan non
finansial, masih banyak faktor lain yang juga
dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan.
Oleh karena itu, penulis menyarankan kepada
peneliti yang lain agar menggunakan dan atau
menambah variabel yang lain seperti, insentif,
kepemimpinan, budaya dan kedisiplinan.
Dengan penambahan variabel lainnya dapat
menghasilkan penelitian-penelitian yang akan
memberikan informasi ilmiah yang lebih
lengkap, mendalam dan teruji yang pada
akhirnya akan dapat memberikan sumbangan di
dalam memajukan bidang akademik atau dalam
pengembangan ilmu pengetahuan.
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