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ABSTRACT

Impact Of Compensation, Motivation To Work And Discipline Work to

Employee’s Performance (Empirical Study on Conventional Banking BUMN

in Bandar Lampung City)

By

Reni Januati

This study aims to Impact Of Compensation, Motivation To Work And Discipline

Work to Employee’s Performance. In order to achieve the goal of the study, this

research do a survey to 150 respondents in the banking sector located in Bandar

Lampung city. According to the results, researcher analyzed 72 data from 103

data which were returned. Based on statistical analyzing using SPSS, the

researcher found that the compensation and work motivation measurement is

positively related to the employee's performance but not significant. however,

discipline work is positively related and significant to the employee’s

performance. This research contributes in the aspects of development of

management accounting.

Keywords: Employee’s Performance, Compensation, Motivation To Work
And Discipline Work.
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ABSTRAK

Pengaruh Kompensasi, Motivasi kerja dan Disiplin kerja Terhadap Kinerja
Karyawan (Studi Empiris pada Karyawan Perbankan Konvensional BUMN

di Kota Bandar Lampung)

Oleh

Reni Januati

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi, motivasi kerja dan

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan penelitian,

penelitian ini dilakukan dengan meneliti 150 responden pada sektor perbankan

yang berlokasi di Bandar Lampung. Menurut hasil penelitian peneliti

menganalisis 72 data dari 103 data yang dikembalikan. Berdasarkan hasil

perhitungan dengan menggunakan SPSS 22 peneliti menemukan bahwa

kompensasi dan motivasi kerja berhubungan positif terhadap kinerja karyawan

tetapi tidak signifikan , sedangkan disiplin kerja mempunyai hubungan yang

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini memberikan bukti

yaitu dalam aspek pengembangan literatur akuntansi manajemen.

Kata kunci: Kinerja karyawan, Kompensasi, Motivasi kerja dan Disiplin
kerja .
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Dalam era persaingan global, keberadaan sumber daya manusia yang handal

memiliki peran yang lebih strategis dibandingkan sumber daya yang lain. Sumber

daya manusia adalah harta yang paling penting yang dimiliki oleh suatu

organisasi, sedangkan manajemen yang efektif adalah kunci bagi keberhasilan

suatu organisasi tersebut (Larbiel Hadi, 2014).

Sadar akan pentingnya sumber daya manusia bagi kelangsungan hidup dan

kemajuan suatu perusahaan, maka suatu perusahaan harus memberikan perhatian

khusus pada karyawan.  Sudah sewajarnya pemilik perusahaan memandang

sumber daya manusia lebih dari sekedar aset perusahaan dan menjadikan mitra

dalam berusaha (Larbiel Hadi, 2014).

Perusahaan harus dapat bersikap adil atas apa yang telah diberikan oleh sumber

daya manusia kepada perusahaan, karena setiap karyawan berhak mendapatkan

penghargaan dan perlakuan yang adil dari pimpinannya sebagai timbal balik atas
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jasa yang diberikannya, sehingga dapat mendorong para karyawan untuk lebih

termotivasi dalam menjalankan kewajibannya sebagai seorang pekerja.

Hubungan kerja yang saling menguntungkan antara perusahaan dan karyawan

sangat diperlukan dalam rangka mendorong semangat kerja karyawan. Karyawan

memberikan prestasi kerja salah satunya dengan disiplin dalam bekerja untuk

kemajuan perusahaan, sedangkan perusahaan memberikan kompensasi serta

motivasi kerja yang terbaik untuk mencapai tujuan perusahaan.

Bank secara sederhana dapat diartikan sebagai lembaga keuangan yang kegiatan

utamanya adalah menghimpun dana dari masyarakat dan menyalurkan kembali

dana tersebut kepada masyarakat serta memberikan jasa bank lainnya (Kasmir,

2010). Bank adalah badan usaha yang wujudnya memuaskan keperluan orang

lain, dengan memberikan kredit berupa uang yang diterimanya dari orang lain

atau nasabah (Supriyono, 2011).

Pentingnya menjaga kepercayaan masyarakat terhadap bank karena kegiatan

utama dari bank adalah menghimpun dana dari masyarakat kemudian

menyalurkannya dengan tujuan untuk memperoleh pendapatan. Kegiatan usaha

yang paling dominan dan sangat dibutuhkan keberadaannya didunia adalah

kegiatan usaha lembaga keuangan perbankan. Karena perbankan adalah salah satu

lembaga yang mempunyai peran strategis dalam  menyelaraskan, menyerasikan,

serta menyeimbangkan unsur pembangunan (Kasmir, 2010).
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Perbankan di tuntut menciptakan kinerja karyawan yang berkualitas untuk

pengembangan suatu bank. Setiap bank maupun perusahaan akan selalu berusaha

untuk meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan

bank tersebut akan tercapai. Hanya bank yang mempunyai kinerja yang terbaik

yang akan dapat bertahan hidup dan dapat bersaing dengan perbankan lain. Dalam

meningkatkan kinerja karyawannya bank atau perusahaan menempuh dengan cara

pemberian kompensasi yang layak, memberikan motivasi kepada karyawannya

dan menciptakan disiplin kerja kepada karyawan.

Melalui cara tersebut, karyawan diharapkan mampu untuk memaksimalkan

tanggung jawab atas pekerjaan mereka. Sedangkan pemberian kompensasi dan

pemberian motivasi pada dasarnya adalah hak para karyawan dan merupakan

kewajiban dari pihak perusahaan untuk mendukung para karyawannya demi

mencapai tujuan yang telah ditentukan.

Oleh karena itu, salah satu cara terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan

adalah dengan menghubungkan kompensasi dengan perkembangan karyawan.

Jika kompensasi dirasakan adil oleh karyawan, maka bank akan lebih mudah

menarik karyawan berpotensi tinggi, mempertahankan karyawan, dan memotivasi

karyawan agar lebih giat dalam bekerja, sehingga produktivitas meningkat dan

tercapainya tujuan perbankan tersebut.

Kinerja merupakan suatu fungsi kemampuan pekerja dalam menerima tujuan

pekerjaan, tingkat pencapaian tujuan dan interaksi antara tujuan dan kemampuan
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pekerja (Gordon, 1991 dalam Nawawi, 2006: 63). Kinerja karyawan yang baik

atau tinggi akan membantu instansi atau perusahaan memperoleh keuntungan,

sebaliknya jika kinerja karyawan turun dapat merugikan instansi atau  perusahaan.

Oleh karenanya, diperlukan perhatian khusus agar kinerja karyawan terealisasi

dengan baik dan tepat waktu (Vidianingtyas dan Putri, 2014).

Kompensasi merupakan suatu jaringan subproses untuk memberikan balas jasa

kepada karyawan agar mencapai tingkat prestasi yang diinginkan. Dalam

melaksanakan target produktivitas tenaga kerja memegang peran penting dalam

organisasi (Sunyoto, 2012:29). Tenaga kerja tersebut berperan sebagai perencana,

pelaksana, penggerak dan pengawas. Dengan diberikannya kompensasi oleh

perusahaan kepada karyawan maka karyawan akan merasa dihargai hasil kerja

yang didapat serta tingkat kepuasan kerja akan tinggi dan dengan begitu akan

meningkatkan produktivitas perusahaan (Suwanto dan Priansa, 2013).

Kinerja karyawan tidak terlepas dari adanya motivasi kerja yang tinggi dari atasan

dan orang-orang disekitar karyawan tersebut. Karena karyawan akan melakukan

pekerjaan dengan giat sehingga pekerjaan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih

baik. Begitu juga sebaliknya, jika motivasi kerja turun maka kinerja akan

turunpula (Sopiah, 2008). Motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas,

arah dan ketekunan individu untuk mencapai tujuannya (Nawawi, 2006).

Dalam tercapainya kinerja karyawan yang baik disiplin kerja merupakan salah

satu faktor yang membuat karyawan menghasilkan kinerja yang tinggi dan
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memuaskan. Disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan para manajer

untuk berkomuniasi kepada para karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah

suatu prilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan

kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan atau lembga dan norma-

norma sesuai dengan yang berlaku. Disiplin karyawan memerlukan alat

komunikasi, terutama pada peringatan yang spesifik terhadap karyawan yang

tidak mau berubah sifat dan perilakunya (Veitzal dan Sagala, 2009).

Bank BRI KC di Kampar Sumatera Utara, terjadi penurunan kinerja karyawan

karena kurangnya pengendalian internal, motivasi kerja yang kurang dari atasan

serta disiplin kerja yang semakin menurun dari karyawan sehingga menyebabkan

kinerja karywan itu turun. Serta terjadi banyak penyimpangan seperti karyawan

yang membobol rekening nasabah (https://detakkampar.co.id.)2016.

Kasus bank BTN di Jakarta juga melibatkan karyawan yang membobol rekening

nasabah. Dengan begitu terjadi penyimpangan serta penurunan kinerja karyawan

atas kasus tersebut (Akuratnews.com.2017).

Penelitian Sukmawati (2008) memberikan bukti Kompensasi berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan. Penelitian Murti

dan Hudiwinarsih (2012) menghasilkan motivasi kerja berpengaruh secara  positif

terhadap kinerja karyawan bagian Akuntansi Perusahaan manufaktur Surabaya.

Serta penelitian yang dilakukan oleh potu (2013) menemukan bukti motivasi kerja

berpengaruh positif  signifikan  terhadap kinerja karyawan pada kanwil ditjen

kekayaan negara suluttenggo dan Maluku utara di Manado.
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Serta penelitian Harlie (2012) menemukan bukti bahwa disiplin kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Pegawai Negeri Sipil pada

Pemerintah Kabupaten Tabalong di Tanjung Kalimantan Selatan.

Banyaknya kasus mengenai turunnya kinerja karyawan bank BUMN membuat

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh

Kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

pada perbankan konvensional BUMN di Bandarlampung”

1.2 Rumusan Masalah

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu:

1. Apakah terdapat pengaruh yang positif antara kompensasi terhadap kinerja

karyawan pada perbankan konvensional BUMN di Bandarlampung?

2. Apakah terdapat pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

pada perbankan konvensional BUMN di Bandarlampung?

3. Apakah terdapat pengaruh positif disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

pada perbankan konvensional BUMN di Bandarlampung.

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah :

1. Untuk menemukan bukti empiris pengaruh kompensasi terhadap kinerja

karyawan pada perbankan konvensional BUMN di Bandarlampung?

2. Untuk menemukan bukti empiris pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan pada perbankan konvensional BUMN di Bandarlampung?
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3. Untuk menemukan bukti empiris pengaruh dsiplin kerja terhadap kinerja

karyawan pada perbankan konvensional BUMN di Bandarlampung?

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

1. Penelitian ini diharapkan dapat menambah dan memperluas pengetahuan

mengenai pengaruh kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan pada perbankan konvensional BUMN di Bandarlampung.

2. Penelitian ini dapat dijadikan refrensi bagi penelitian selanjutnya yang ingin

mengkaji masalah yang sama.

1.4.2 Manfaat Praktis

Bagi lembaga keuangan khususnya perbankan konvensional BUMN di

Bandarlampung dapat digunakan sebagai bahan masukan dalam  rangka untuk

meningkatkan kinerja karyawan guna mencapai tujuan dari organisasi yang

hendak dicapai secara optimal.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Teori Peran

Teori peran mendefinisikan peran atau role sebagai the boundaries and sets of

expectations applied to role incumbents of a particular pasition, which are

determined by the role incumbent and the role sanders within and beyond the

organizationsboundaries (Banton, 1965, katz dan kahn 1966 dalam Sarwono

2010).

Menurut Daugherty dan Pritchard (1985) dalam Sarwono (2010), teori peran ini

memberikan suatu kerangka konseptual dalam studi prilaku di dalam organisasi.

mereka menyatakan bahwa peran melibatkan pola penciptaan produk sebagai

lawan dari prilaku atau tindakan, selanjutnya mereka mengemukakan bahwa

relevansi suatu peran itu akan bergantung pada penekanan peran tersebut.

Ditinjau dari prilaku organisasi, peran  ini merupakan salah satu komponen dari

sistem sosial organisasi, selain norma dan budaya organisasi. disini secara umum

peran dapat di defenidikan sebagai exfectations about appropriate behavior in a

job position (leader subordinate). Ada dua jenis prilaku yang diharapkan dalam
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suatu pekerjaan, yaitu (1) role perpection : yaitu persepsi seseorang mengenai cara

orang itu digharapkan berprilaku atau fungsi yang diharapkan dari orang tersebut

(2) role expectation : yaitu cara orang lan menerima prilaku seseorang dalam

situasi tertentu. Dengan peran yang dimainkan seseorang dalam organisasi, akan

terbentuk suatu komponen penting dalam hal identitas dan kemampuan orang itu

untuk bekerja. Dalam hal ini suatu organisasi harus memastikan bahwa peran-

peran tersebut telah didefinisikan dengan jelas (Daugherty dan Pritchard, 1985

dalam Sarwono 2010).

Lima aspek penting dari peran menurut Scott et: al. (1981) dalam Sarwono

(2010), yaitu:

1. Peran itu bersifat impersonal: posisi peran itu sendiri akan mnentukan

harapannya, bukan individunya.

2. Peran itu berkaitan dengan prilaku kerja (task behavior) yaitu, prilaku yang

diharapkan dalam suatu pekerjaan tertentu.

3. Peran itu sulit dikendalikan.

4. Peran itu dapat dipelajari dengan cepat dapat menghasilkan beberapa perubahan

prilaku utama.

5. Peran dan pekerjaan (jobs) itu tidaklah sama, seseorang yang melakukan satu

pekerjaan bisa saja memainkan beberapa peran.

2.1.2 Teori Motivasi

Sutrisno (2011 :121), setiap teori motivasi berusaha untuk menguraikan siapa

sebenarnya manusia dan manusia dapat menjadi seperti apa. dengan alasan ini,
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karyawan saling terlibat dalam organisasi setiap hari. bisa dikatakan bahwa

sebuah teori motivasi mempunyai isi dalam bentuk pandangan tertentu mengenai

manusia. isi teori motivasi membantu kita memahami keterlibatan dinamis tempat

organisasi beroperasi dengan menggambarkan manajer dan pakar manajemen

selalu merumuskan teori-teori tentang motivasi.

Menurut Sutrisno (2011 :121), teori motivasi dikelompokkan dua aspek, yaitu

teori kepuasan dan motivasi proses.

1. Teori Kepuasan

Teori ini mencoba menjawab pertanyan kebutuhan apa yang memuaskan dan

mendorong semangat bekerja seseorang. Kebutuhan dan pendorong itu adalah

keingingan memenuhi kepuasan material maupun nonmaterial yang diperolehnya

dari hasil pekerjaannya.

Jika kebutuhan dan kepuasannya semakin terpenuhi, semangat bekerjanya pun

akan semakin baik pula. Jadi, pada dasarnya teori ini mengemukakan bahwa

seseorang akan bertindak untuk dapat memenuhi kebutuhan dan kepuasannya.

Semakin tinggi standar kebutuhan dan kepuasan yang diinginkan, semakin giat

orang itu bekerja. Tinggi atau rendahnya tingkat kebutuhan dan kepuasan yang

ingin dicapai seseorang mencerminkan semangat bekerja orang tersebut.

2. Teori Motivasi Proses

Teori proses memusatkan perhatiannya pada bagaimana motivasi terjadi. Dengan

kata lain, teori proses pada dasarnya berusaha menjawab pertanyaan bagaimana
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menguatkan, mengarahkan, memelihara, dan menghentikan perilaku individu agar

setiap individu bekerja giat sesuai dengan keinginan manajer. Bila diperhatikan

secara mendalam, teori ini merupakan proses sebab dan akibat bagimana

seseorang bekerja serta hasil apa yang baik untuk hari esok. Jadi, hasil yang

dicapai tercermin dalam bagaimana proses kegiatan yang dilakukan seseorang.

Hasil hari ini merupakan kegiatan hari kemarin. Ada tiga teori motivasi proses

yang lazim dikenal, yaitu teori harapan, keadilan, dan pengukuran.

2.1.3 Kompensasi

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai pengganti atau

kontibusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah

satu pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan dengan semua jenis pemberian

pengharapan individual sebagai pertukaran dan melakukan tugas keorganisasian

(Veitzal dan Sagala, 2009).

Didalam kompensasi terdapat sistem intensif yang menghubungkan kompensasi

dengan kinerja. Dengan kompensasi pekerja diberikan penghargaan berdasarkan

kinerja dan bukan berdasarkan senioritas atau berdasarkan jam kerja (Wather

dalam Davis (1996:408) dalam (Wibowo, 2012). Kompensasi adalah segala

sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa kerja mereka, tujuan dari

sistem kompensasi untuk menghargai kinerja, menjamin keadilan,

mempertahankan pegawai, memperoleh pegawai bermutu, mengendalikan biaya

dan memenuhi peraturan (Sedemaryanti, 2011).
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Jenis-jenis kompensasi selain upah atau gaji tetap pada perbankan (Kasmir, 2008).

1) Insentif

Insentif adalah memberikan upah/gaji berdasarkan perbedaan prestasi

kerja sehingga bisa jadi dua orang yang memiliki jabatan sama akan menerima

upah yang berbeda karena prestasinya berbeda, meskipun gaji pokoknya sama.

Perbedaan tersebut merupakan tambahan upah (bonus) karena adanya kelebihan

prestasi yang membedakan satu pegawai dengan yang lain.

2) Kompensasi Pelengkap (Fringe Benefit) Kompensasi Pelengkap merupakan

salah satu bentuk pemberian kompensasi berupa penyediaan paket benefit untuk

program-program pelayanan karyawan, dengan maksud pokok untuk

mempertahankan keberadaan karyawan sebagai anggota organisasi dalam jangka

panjang. Kalau upah dan gaji merupakan kompensasi langsung karena berkaitan

dengan prestasi kerja, maka kompensasi pelengkap merupakan kompensasi tidak

langsung yang berkaitan dengan prestasi kerja.

Kompensasi pelengkap meliputi :

1. Tunjangan antara lain berbentuk :

a. Pensiun

b. Pesangon

c. Tunjangan kesehatan

d. Asuransi kecelakaan kerja

2. Pelayanan yang meliputi :

a. Majalah

b. Sarana olah raga
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c. Perayaan hari raya

d. Program sosial lainnya.

3. Keamanan serta kesehatan karyawan

Pembinaan kesehatan karyawan atau anggota organisasi merupakan suatu

bentuk kompensasi non finansial yang sangat penting dalam organisasi.

Keadaan aman dan sehat seorang karyawan atau anggota organisasi tercermin

dalam sikap individual dan aktivitas organisasi karyawan yang bersangkutan.

Makin baik karyawan yang bersangkutan, makin positif sumbangan

mereka bagi organisasi atau perusahaan. Pada umumnya, perusahaan

memperhatikan masalah keamanan dan kesehatan karyawan justru untuk

memungkinkan terciptanya kondisi kerja yang lebih baik.

2.1.4 Motivasi Kerja

Motivasi merupakan dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada

pencapaian tujuan. sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi

unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan intensitas, bersifat

terus menerus dan adanya tujuan. motivasi timbul dalam diri pegawai atau melalui

rangsangan dari diri pegawai tersebut (Wibowo, 2010:379) .

Motivasi kerja mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan,

agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan

keterampilan untuk mewujudkan tujuan perushaan (Sutrisno, 2011:110).

Motivasi kerja tampak dalam dua segi yang berbeda (Nimran, 1999), yakni :
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a. Pertama

Kalau dilihat dari segi aktif atau dinamis, motivasi kerja tampak sebagai suatu

usaha positif dalam menggerakkan dan mengarahkan daya serta potensi tenaga

kerja agar produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang ditetapkan

sebelumnya.

b. Kedua

Jika dilihat dari segi pasif motivasi nampak sebagai suatu kebutuhan juga

sekaligus menggerakkan dan mengarahkan potensi serta daya kerja manusia

tersebut kearah yang diinginkan.

Faktor Motivasi

Menurut Herzberg (1959), mengembangkan teori hierarki kebutuhan Maslow

menjadi dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan sebagai berikut :

a. Faktor pemuas (motivation factor)

Faktor ini disebut dengan satisfier atau intrinsic motivation yang berarti

bersumber dari dalam diri seseorang. Faktor ini juga sebagai pendorong seseorang

untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri seseorang tersebut (kondisi

intrinsik) antara lain seperti :

1. Prestasi yang diraih (achievement)

Merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang, karena

ini akan mendorong seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan

mengarahkan semua kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai

prestasi tinggi, asalkan diberikan kesempatan .
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2. Tanggung jawab (responbility)

Merupakan daya penggerak yang memotivasi sehingga bekerja hati-hati untuk

bisa menghasilkan produk dengan kualitas istimewa.

3. Kepuasan kerja itu sendiri (the work it self)

Merupakan teori yang disebut teori tingkat persamaan kepuasan (the stady-state

theory of job statisfation) mengemukakan bahwa kepribadian merupakan salah

satu faktor penentu stabilitas kepuasan kerja.

b. Faktor pemelihara (maintenance factor)

Faktor ini disebut dengan disatisfier atau extrinsic motivation. Faktor ini

juga disebut dengan hygene factor, merupakan faktor-faktor yang sifatnya

eksintrik yang berarti bersumber dari luar diri seseorang. Misalnya dari organisasi,

tetapi turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan kekaryaannya, faktor

yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara keberadaaan

karyawan sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan kesehatan.

Dan juga faktor ini disebut dissatisfier (sumber ketidakpuasan) yang

dikualifikasikan kedalam faktor ekstrinsik yang meliputi sebagai berikut :

1. Keamanan dan keselamatan kerja

Keamanan dan keselamatan kerja adalah suatu perlindungan yang diberikan

organisasi terhadap jaminan keamanan akan keselamatan dirinya dalam bekerja

2. Kondisi kerja

Kondisi kerja adalah suatu keadaan di mana karyawan mengharapkan kondisi

kerja yang kondusif sehingga dapat bekerja dengan baik.
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3. Hubungan interpersonal diantara teman sejawat, dengan atasan, dan dengan

bawahan. Bagian ini merupakan kebutuhan untuk dihargai dan menghargai dalam

organisasi sehingga tercipta kondisi kerja yang harmonis. Indikator motivasi

menurut Siagian (2011:138) adalah daya Pendorong, kemauan, kerelaan,

membentuk Keahlian, membentuk Keterampilan, Tanggung Jawab, kewajiban

dan tujuan.

2.1.5 Disiplin Kerja

Disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk

memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Pengertian disiplin kerja juga

disebut fungsi operasional kedua dari manajemen personalia. Disiplin karyawan

(baru atau lama) perlu dilakukan secara terencana dan berkesinambungan.

Disiplin harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis,

konseptual dan moral karyawan agar prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil

yang optimal (Davis, 1996 dalam Mangkunegara, 2010).

Disiplin ialah bentuk ketaan dan pengendalian diri yang rasional dan sadar, tidak

emosional dan pamrih (Atmosudirjo, 1982 dalam Siswandoko, 2011). Siswanto,

(1989) dalam Darsono dan Siswandoko (2011). Menerangkan, disiplin ialah sikap

menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-pertauran yang

berlaku, baik yang tertulis amaupun yang tidak tertulis serta sanggup

menjalankannya serta tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia

melanggar tugas dan wenang yang diberikan kepadanya.
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Terdapat tiga konsep pelaksanaan tindakan disipliner yaitu: aturan tungku panas,

tindakan disiplin progresif dan tindakan disiplin positif (Veitzal dan Sagala,

2009:826).

1. Aturan tungku panas

a. Menurut pendekatan ini, tindakan disipliner haruslah memilki konsekuensi

yang analog dengan menyetuh sebuah tungku panas.

b. Membakar dengan segera, jika tindakan disipliner akan diambil, tindakan itu

harus dilaksanakan dengan segera sehingga individu memahami alasan

tindakan tersebut.

c. Memberi peringatan, hal ini dilakukan untuk memberikan peringatan

sebelumnya bahwa hukuman akan mengikuti perilaku yang tidak dapat

diterima.

d. Memberi hukuman yang konsisten, tindakan disipliner haruslah konsisten

ketika setiap orang yang melakukan tindakan yang sama akan dihukum sesuai

dengan hukum yang berlaku.

e. Membakar tanpa membeda-bedakan, tindakan disipliner seharusnya tidak

membeda-bedakan , tungku panas akan membakar setiap orang yang

menyentuhnya, tanpa memlilih-milih.

2. Tindakan disiplin pregresif

Tindakan disiplin pregresif dimaksudkan untuk memastikan bahwa terdapat

hukuman minimal yang tepat terhadap setiap pelanggaran. Tujuan tindakan ini

adalah membentuk program disiplin yang berkembang mulai dari hukuman yang

ringan hingga yang sangat keras. Disiplin pregresif dirancang untuk memotivasi
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karyawan agar mengoreksi kekeliruan secara sukarela. Pedoman-pedoman yang

dianjurkan untuk tindakan disipliner bagi pelanggran-pelanggaran yang

dibutuhkan yaitu, peringatan lisan, peringatan tertulis dan terminasi.

3. Tindakan disiplin positif

Tindakan disiplin positif dimaksudkan untuk mendorong para karyawan

memantau perilaku-perilaku mereka sendiri dan memikul tanggungjawab  atas

konsekuensi-konsekuensi dari tindakan-tindakan mereka. Disiplin positif

bertumpukan pada konsep bahwa para karyawan harus memikul tanggungjawab

atas tingkah pribadi mereka dan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Prasyarat

yang perlu bagi disiplin positif adalah mengkomuikasikan persyaratan-persyaratan

pekerjaan dan peraturan-peraturan kepda para karyawan.

2.1.6 Kinerja

Kinerja merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja seorang

pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan,

dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan

dapat diukur atau dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan

(Sedarmayanti, 2011:260).

Mangkunegara (2010 : 75) mengemukakan indikator kinerja, yaitu:

1. Kualitas

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang

seharusnya dikerjakan.
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2. Kuantitas

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu

harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu

masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas

Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

4. Tanggung Jawab

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Davis, 1996 dalam Mangkunegara 2010:67. Faktor yang mempengaruhi

pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi

(motivation).

1. Faktor Kemampuan (ability)

Secara psikologis, kemampuan (Ability) pegawai terdiri dari kemampuan

potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + Skill). Artinya, pegawai

yang memiliki IQ rata-rata (IQ 110 – 120) dengan pendidikan yang memadai

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaannya sehari-hari,

maka ia akan lebih mudah mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Oleh

karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan

keahliannya (the right man on the right place, the right man on the right job).
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2. Faktor Motivasi (motivation)

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja.

motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah

untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan

kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi

kerja secara maksimal. sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang

siap secara psikofisik (sikap secara mental, fisik, tujuan dan situasi). artinya

seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan

utama dan target kerja yang akan dicapai serta mampu memanfaatkan dan

menciptakan situasi kerja.

2.2 Penelitian Terdahulu

Tabel 1

Penelitian terdahulu

NO Tahun Peneliti Variabel Hasil

1 2013 Rio Marpaung dan
Tri Dinda Agustin

Variabel
independen:
- Disiplin kerja
dependen: Kinerja
karyawan

Hasil penelitian
menunjukkan
berdasarkan hasil
uji t pengawasan
memilki pengaruh
terhadap kinerja
sedangkan
disiplin kerja
tidak berpengaruh
terhadap kinerja.,
dan berdasarkan
uji f pengawasan
dan disiplin kerja
bersama-sama
memilki pengaruh
terhadap kinerja
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pegawai. Pada
kejaksaan tinggi
Riau.

2 2013 I Wayan Niko

Susanta, Mayun

Nadiasa dan Ida

Bagus Rai Adnyana

Independen:
Kompensasi dan
kepemimpinan
Dependen: kinerja
karyawan

Kompensasi
berpengaruh
positif signifikan
terhadap kinerja
karyawan secara
parsial dan
simultan pada
jasa Kontruksi di
Denpasar.
Kepemimpinan
berpengaruh
positif terhadap
kinerja karyawan
secara parsial dan
simultan pada
jasa Kontruksi di
Denpasar.

3 2012 Windy Aprilia Murti

dan Gunasti

Hudiwinarsih

Independen: -
kompensasi
-motivasi kerja
-komitemen
organisasi
Dependen: kinerja
karyawan

kompensasi
secara parsial
berpengaruh
positif tidak
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
motivasi secara
parsial
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
komitmen
organisasional
secara parsial
berpengaruh tidak
signifikan
terhadap kinerja
karyawan pada
karyawan bagian
akuntansi
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perusahaan
manufaktur
Surabaya

4 2013 Rerevega Kasenda Independen: -
kompensasi
-motivasi kerja
Dependen: -
kinerja karyawan

Kompensasi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan,
Motivasi kerja
berpengaruh
positif signifikan
terhadap kinerja
karyawan P.T.
Bangun Wenang
Beverages
Company
Manado

5 2013 Murti srimulyani dan

Veronka

Independen-
motivasi kerja
Dependen
-kinerja karyawan

Motivasi kerja
tidak berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan pada
PDAM kota
Madiun

6 2013 Erma Safitri Independen: -
pelatihan
-disiplin kerja
Dependen: -
kinerja karyawan

Disiplin kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan Dinas
Apron Move
Control (AMC)
PT. Angkasa Pura
1 (Persero)
Cabang Bandar
Udara
Internasional
Juanda –
Surabaya.
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7 2013 Gainer Frisky Lakoy Independen: -
Motivasi kerja
-Kompensasi
-Pengembangan
karisr
Dependen:
Kinerja karyawan

Hasil penelitian
menujukkan
bahwa motivasi
dan kompensasi
secara parsial
tidak berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan
sedangkan
pengembnagan
karir berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan pada
Badan
Penanggulangan
bencana provinsi
Aceh.

8 2012 M. Harlie Independen:-
disiplin kerja
- Motivasi kerja
-pengembangan
karir
Dependen:-
kinerja karyawan

hasil penelitian
disiplin kerja
berpengaruh
secara positif dan
signifikan,
motivasi kerja
berpengaruh
positif terhadap
kinerja karyawan
pada Pegawai
Negeri Sipil pada
Pemerintah
Kabupaten
Tabalong
diTanjung
Kalimantan
Selatan.

9 2014 Arfindy Parerung,

Adolfina Peggy dan

Mekel

Independen :-
kompensasi
-disiplin kerja
-pengembangan
karir

Kompensasi tidak
berpengaruh,
disiplin kerja
tidak berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan dan
pengembanagn
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karir berpengaruh
positif terhadap
kinerja karyawan
Badan lingkungan
hidup provinsi
Sulawesi utara

2.3 Kerangka Pikir

Sumber daya manusia dalam hal ini adalah karyawan ataupun pegawai dalam

perusahaan merupakan aset yang paling penting dalam  menunjang keberhasilan

tujuan organisasi. oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan kemampuan

yang dimilki oleh karyawannya. Kinerja adalah pencapaian hasil kerja secara

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tugas dan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.

Karena kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja diperusahaan memengaruhi

kinerja karyawannya. Peneliti mengajukan model penelitian sebagai berikut,

kinerja karyawan sebagai variabel yang akan diukur dengan melihat pengaruh

interaksi antara kompensasi (X1), motivasi kerja (X2) dan disiplin kerja (X3)

terhadap kinerja karyawan (Y). Dimana variabel kompensasi, motivasi kerja dan

disiplin kerja sebagai variabel independen (bebas) sedangkan kinerja karyawan

sebagai variabel dependen (terikat). Dari kerangka teoritis tersebut akan dilihat

pengaruh kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan.
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Gambar 1

2.4 Hipotesis Penelitian

2.4.1 Pengaruh Kompensasi terhadap kinerja karyawan

Kompensasi sangat penting bagi karyawan, karena kompensasi merupakan

sumber penghasilan bagi karyawan dan keluarganya. Kompensasi juga merupakan

gambaran dalam status sosial bagi karyawan. tingkat penghasilan sangat

berpengaruh dalam menentukan standar kehidupan seorang karyawan

(Mangkunegara, 2010:83). Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi dapat

memotivasi para karyawan agar bekerja secara maksimal untuk mencapai kinerja

yang baik guna mendapatkan kompensasi yang sesuai demi meningkatkan standar

hidupnya.

Penelitian Kasenda (2013) menghasilkan Kompensasi berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. bangun wenang beverages

company Manado. Susanta dkk, (2013) menemukan bukti Kompensasi

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan secara parsial dan

simultan pada jasa Kontruksi di Denpasar. Namun Murti dkk, (2012) menemukan

bukti kompensasi secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja

Kompensasi

Motivasi Kerja

Disiplin Kerja

Kinerja karyawan
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karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Yuliansyah, Bui dan Mohamed (2016),

menemukan bahwa kompensasi dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarkan pengembangan hipotesis diatas maka peneliti akan meneliti apakah

benar adanya pengaruh antara kompensasi dan kinerja karyawan pada bank

konvensional BUMN di Bandarlampung. dengan hipotesis sebagai berikut:

H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja Karyawan.

2.4.2 Pengaruh Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

Motivsi kerja adalah bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar

mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan

keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan (Sutrisno, 2011:110).

Penelitian Murti dan Srimulyani (2013) menemukan bukti motivasi kerja

berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada PDAM kota

Madiun.

Penelitian ini mendukung Vidianingtyas dan Putri (2014) menghasilkan motivasi

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada

perusahaan katering di Yogyakarta. Penelitian Murti dkk (2012) juga

menghasilkan motivasi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan bagian akuntansi perusahaan manufaktur di Surabaya. Studi

kualitatif yang dilakukan Yuliansyah, Bui dan Mohamed (2016), menyimpulkan

bahwa motivasi kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan.
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Berdasarkan pengembangan hipotesis diatas peneliti akan meneliti bank

Konvensioanal BUMN di Bandarlampung apakah benar ada pengaruh positif

antara motivasi kerja dan kinerja karyawannya.

H2: Motivasi kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan.

2.4.3 Pengaruh Didisiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua

peraturan perusahaan. badan atau organisasi dan norma-norma sosial yang

berlaku, kesadaran adalah sikap seseorang secara sukarela menaati semua

peraturan dan sadar akan tugas dan tanggungjawabnya. Kesediaan adalah suatu

sikap dan tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan

organisasi atau badan yang tertulis maupun tidak. Kedisiplinan adalah suatu sikap

dan tingkah laku  dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan

baik tertulis maupun tidak tertulis (Hasibuan, 2013).

Penelitian Safitri (2013) menemukan bukti bahwa disiplin kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas Apron Move Control

(AMC) PT. Angkasa Pura 1 (Persero) cabang bandar udara internasional Juanda –

Surabaya. Penelitian Harlie (2012) juga menemukan bukti disiplin kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada pegawai negeri

sipil pada pemerintah kabupaten Tabalong di Tanjung Kalimantan Selatan.

H3: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Populasi dan Sampel

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan pada bank konvensional

BUMN di Bandarlampung, sedangkan sampelnya adalah karyawan pada bank

konvensional BUMN Kantor Cabang (KC) yaitu satu Bank Mandiri, satu Bank

Tabungan Negara (BTN), satu Bank Negara Indonesia (BNI) dan dua Bank

Rakyat Indonesia (BRI).

Pemilihan sampel dalam penelitian ini berdasarkan pada metode Purposive

Sampling dimana sampel dipilih berdasarkan pertimbangan (jugdgment), sehingga

disebut jugdment sampling (Hartono, 2015). Kriteria yang digunakan dalam

pengambilan sampel ini adalah :

1. Karyawan perbankan konvensional BUMN yang ada di kota Bandarlampung.

2. Karyawan perbankan konvensional BUMN Kantor Cabang (KC) yang bekerja

di kota Bandarlampung.

3. Karyawan yang bekerja di bagian Teller, Marketing dan Administrasi di

perbankan konvensional BUMN Kantor Cabang (KC) kota Bandarlampung.
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3.2 Data Penelitian

3.2.1 Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang

berupa nilai skor atas jawaban yang diberikan oleh responden terhadap

pertanyaan-pertanyaan yang ada di dalam kuisioner. Sumber data yang digunakan

dalam penelitian ini yaitu data primer dan data sekunder. Data primer merupakan

data yang didapat dari sumber pertama baik dari individu atau perseorangan,

seperti hasil wawancara atau pengisian kuesioner. Data sekunder adalah data yang

diperoleh secara tidak langsung, misalnya melalui website, situs-situs internet,

jurnal dan lain-lain (Husein, 2013 dalam Atmaji, 2014).

3.2.2 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data adalah pencatatan peristiwa-peristiwa atau hal-hal atau

keterangan-keterangan atau karakteristik-karakteristik sebagian atau seluruh

elemen populasi yang akan menunjang atau mendukung penelitian (Arikunto,

2010).

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini antara lain:

1. Angket (kuisioner) merupakan suatu alat pengukur dalam mengumpulkan data

dan informasi dengan menggunakan daftar pertanyaan yang diajukan kepada

responden mengenai suatu masalah yang terkait.

2. Penelusuran kepustakaan adalah dalam mengumpulkan data dan informasi yang

akurat dan relevan peneliti mencoba mencari data-data melalui membaca dan

menelaah buku, artikel, jurnal, dan tulisan-tulisan yang ada di situs-situs
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internet yang terkait dengan masalah yang diangkat peneliti perihal

kompensasi, motivasi kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan.

3.3 Operasional Variabel Penelitian

3.3.1 Kompensasi

Kompensasi menggunakan kuesioner dengan indikator yang diadaptasi dari Umar

(2008), yaitu : gaji, bonus, asuransi tenaga kerja, asuransi kesehatan dan

tunjangan pensiun (pesangon). Dengan memberikan 12 pertayaan kepada

responden. menggunakan skala likert dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat

setuju).

3.3.2 Motivasi kerja

Motivasi kerja menggunakan kuesioner yang diadaptasi dari Edward Murray

dalam Mangkunegara (2007) dengan 5 indikator yaitu harapan untuk berprestasi,

kesempatan berkembang, upah atau  gaji, pelatihan dan komunikasi. Dengan

memberikan 14 pertanyaan menggunakan skala likert dari 1 (sangat tidak setuju)

sampai 5 (sangat setuju).

3.3.3 Disiplin kerja

Disiplin kerja menggunakan kuesioner dengan indikator yang diadaptasi dari

Hasibuan (1996). Yaitu dengan menggunakan indikator daftar hadir atau disiplin

kerja, tujuan pekerjaan dan kemampuan pegawai. Dengan memberikan 10

pertanyaan kepada responden. menggunakan skala likert dari 1 (sangat tidak

setuju) sampai 5 (sangat setuju).
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3.3.4 Kinerja karyawan

Kinerja karyawan menggunakan kuesioner yang diadaptasi dari M. Blumberg dan

C.D. Pringle (1982: 562-565) dengan 11 indikator yaitu kecakapan kerja,

pengalaman, kesungguhan, hasil kerja, tanggungjawab terhadap penyelesaian

tugas, ketepatan waktu, laporan hasil kerja, pengambilan keputusan, dan mencari

tata kerja baru. Dengan memberikan 11 pertanyaan menggunakan skala likert dari

1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju).

3.4 Analisis Data

3.4.1 Uji Kualitas Data

1. Uji Validitas Data

Agar dapat diperoleh data yang valid, instrumen atau alat untuk mengevaluasinya

harus valid. valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa

yang seharusnya diukur (ketepatan). sebuah tes dikatakan memiliki validitas jika

hasilnya sesuai dengan kriterium, dalam arti memiliki kesejajaran antara hasil tes

tersebut dengan kriterium (Ghozali, 2013).

Mengukur validitas dapat dilakukan dengan cara melakukan korelasi antar skor

butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Uji signifikansi dapat

dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Dengan

ketentuan apabila r hitung  lebih besar dari r tabel (5%) maka instrumen tersebut

dinyatakan valid (Ghozali, 2013:52-59).
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2. Uji Reliabilitas Data

Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan beberapa kali

untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. uji

reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana alat pengukuran

dapat dipercaya atau diandalkan. Reliabilitas instrumen diperlukan untuk

mendapatkan data sesuai dengan tujuan pengukuran. Untuk mencapai hal tersebut,

dilakukan uji reliabilitas menggunakan SPSS 22.0 dengan metode Alpha

Cronbach’s yang diukur berdasarkan skala Alpha Cronbach’s 0 sampai 1.

Instrumen dinyatakan reliabel jika mempunyai nilai koefisien alpha  > 0,70

(Ghozali, 2013).

3.4.2 Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

Uji normalitis dilakukan oleh peneliti sebelum menentukan teknik statistik yang

akan digunakan. Menurut Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk menguji

apakah dalam model regresi variabel pengganggu atau residual memilki distribusi

normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai residual yang

terdistribusi normal.

Proses uji normalitas data dilakukan dengan memperhatikan penyebaran data

(titik) pada p-plot of regression standardized residual dari variabel independen

antara lain:

a). Jika data menyebar diatas garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
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b). Jika data menyebar  jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah

garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

Uji normalitas dengan uji kolmogorove smirnov dapat menganalisis pada nilai

residual hasil regresi dengan kriteria jika nilai signifikan > 0,05 maka data

terdistribusi secara normal. Sebaliknya jika nilai signifikan < 0,05 maka data tidak

terdistribusi secara normal.

2. Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2013)  uji multikolinearitas adalah uji yang bertujuan untuk

melihat ada atau tidaknya korelasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas

dalam satu model regresi. Jika ada korelasi yang tinggi diantara variabel-variabel

bebasnya, maka hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat menjadi

terganggu.

Untuk mendeteksi apakah model regresi mengalami multikolinearitas , dapat

diketahui menggunakan VIF (variance inflation faktor) dari nilai tolerance.

Indikator adanya multikolinearitas yang relevan dapat dilihat dari nilai koefisian

korelasi antar variabel independen. Model  regresi yang bebas multikolinearitas

adalah :

a). Mempunyai nilai VIF kurag dari 10.

b). Mempunyai angka tolerance lebih besar dari 0,10.
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3. Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan varience dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang

lain, jika varience dari residual satu pengamtan ke pengamtan yang lain berbeda

maka disebut heteroskedastisitas (Ghozali 2013: 105). Oleh sebab itu maka,

sebelum dilakukan analisis terhadap data, akan di uji variabel independen yaitu

kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja. Untuk mengetahui terjadinya

ketidaksamaan varians.

Dasar pengambilan keputusan untuk heteroskedastisitas:

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu teratur

(bergelombang, melebur kemudian menyempit) maka mengindikasikan telah

terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas

3.5 Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini, hipotesisis diuji dengan menggunakan regresi linier

berganda. Untuk menguji hipotesis pertama, maka digunakan analisis regresi

berganda, dengan model regresi sebagai berikut:

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e

Keterangan:

α : Konstanta

β : Koefisien Regresi

Y : Kinerja Karyawan
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X1 : Kompensasi

X2 : Motivasi kerja

X3 : Disiplin kerja

e : error

3.6 Uji Statistik t (Parsial)

Menurut Ghozali (2013) uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh

satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel

dependen. Signifikan atau tidaknya pengaruh variabel independen terhadap

variabel dependen dilakukan dengan melihat masing-masing variabel independen

pada taraf nyata α = 0,05. Dasar pengembilan keputusannya antara lain:

a). Jika variabel independen > 0,05 maka H0 diterima yang berarti tidak terdapat

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.

b). Jika variabel independen < 0,05 maka H0 ditolak yang berarti terdapat

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan urain pembahasan, maka peneliti menarik

beberapa kesimpulan bahwa :

1. Variabel kompensasi mempunyai hubungan yang positif tetapi tidak signifikan.

Karena tingkat signifikansinya lebih besar dari 0,05 yaitu sebesar 0,481. Maka

dapat disimpulkan tidak ada pengaruh antara kompensasi terhadap kinerja

karyawan pada Bank Konvensional BUMN Kantor Cabang (KC)  di Bandar

Lampung. Oleh  karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan “kompensasi

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan”, ditolak.

2. Variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan terdapat hubungan yang

positif tetapi tidak signifikan. Karena nilai signifikansinya lebih besar dari 0,05

( 0,070). Hal ini menunjukkan motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada Bank Konvensional BUMN Kantor Cabang (KC) di Bandar

Lampung. Oleh karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan “motivasi kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan”, ditolak.
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3. Variabel disiplin kerja mempunyai hubungan yang positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan. Dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil

dari 0,05. Dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan pada Bank Konvensional BUMN Kantor Cabang (KC) di

Bandar Lampung. Oleh karena itu, hipotesis ketiga yang menyatakan “disiplin

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan” diterima.

5.2 Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel independen yaitu kompensasi,

motivasi kerja dan disiplin kerja yang diuji ulang berdasarkan beberapa penelitian

terdahulu.

2. penggunaan metode dalam penelitian ini hanya dengan menggunakan metode

survey dengan kuisioner, sehingga memungkinkan terjadinya perbedaan persepsi

masing-masing responden dalam menjawab pertanyaan.

5.3 Saran

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka saran yang diberikan adalah :

1. Bagi peneliti selanjutnya sebaiknya lebih menambah jumlah sampel guna

memperkuat hasil penelitian-penelitaian sebelumnya. Mempertimbangkan

variabel-variabel lainnya yang mungkin berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2. Bagi perusahaan khususnya bank Konvensional BUMN Kantor Cabang (KC) di

Bandar Lampung yang terdiri dari satu Bank Mandiri, satu Bank Tabungan

Negara (BTN), satu Bank Negara Indonesia (BNI) dan dua Bank Rakyat

Indonesia (BRI).  Dalam memimpin karyawan agar lebih meningkatkan faktor
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kompensasi dan motivasi kerja, sehingga tercipta hubungan dan suasana kerja

yang baik antara pemimpin dan pegawai, dan untuk meningkatkan kinerja yang

dihasilkan oleh karyawan agar tercapainya tujuan perusahaan.
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