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ABSTRACT 

 

 

 

THE EFFECT OF COMPENSATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE  

IN R4 AUTOMOTIVE INDUSTRY IN BANDAR LAMPUNG 

 

 

 

By 

 

REDHO ALVIAN 

 

 

 

Employee performance is very helpful for companies in achieving short and 

longterm goals. Employee performance is a way to ensure that employee activities 

and outputs are produced in accordance with organizational goals. But in 

practice there is still employee dissatisfaction with the compensation provided by 

the company. One of the factors that is very important for employee performance 

to increase productivity in the organization is compensation. The current problem 

is that the compensation given has not been fully implemented properly and fairly 

This study aims to determine the effect of compensation on employee 

performance. This research is a population research with a total of 111 

respondents. Data collection method is using a questionnaire.  Data analysis 

techniques in this study are simple linear regression analysis, hypothesis testing 

using t test and determination analysis (R2). The researcher found that 

compensation had a positive and significant effect on employee performance with 

a significance level of 0.000 < 0.05. 

 

Keywords: Compensation, Employee Performance. 
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PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA 

INDUSTRI OTOMOTIF R4 DI BANDAR LAMPUNG 

 

 

Oleh 

 

REDHO ALVIAN 

 

 

 

Kinerja karyawan sangat membantu perusahaan dalam meraih tujuan jangka 

pendek maupun jangka panjang. Kinerja karyawan merupakan cara untuk 

memastikan bahwa aktivitas karyawan dan output yang dihasilkan sesuai dengan 

tujuan organisasi. Namun dalam prakteknya masih terdapat ketidakpuasan 

karyawan terhadap kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Salah satu faktor 

yang berpengaruh sangat penting bagi kinerja karyawan untuk meningkatkan 

produktivitas dalam organisasi adalah kompensasi. Masalah yang ada saat ini 

yaitu kompensasi yang diberikan belum sepenuhnya berjalan dengan baik dan 

adil. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian ini merupakan penelitian populasi dengan jumlah responden 

sebanyak 111 responden.  Metode pengambilan data adalah dengan menggunakan 

kuesioner. Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier 

sederhana, pengujian hipotesis menggunakan uji t serta analisis determinasi (R2).  

Peneliti menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0.05.   

 

Kata Kunci: Kompenasi, Kinerja Karyawan. 
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“Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan. Maka apabila kamu 

telah selesai dari (dari suatu urusan), kerjakanlah dengan sungguh-sungguh 
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“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai kesanggupannya” 

(Qs. Al-Baqarah : 286) 

 

“Bermimpilah seakan kau akan hidup selamanya. Hiduplah seakan kau akan mati 

hari ini” 

(James Dean) 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

A. Latar Belakang  

 

Suatu perusahaan dalam melaksanakan kegiatannya akan berusaha untuk dapat 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan dan berusaha meningkatkan daya saing 

perusahaan untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya.  Salah satu faktor 

penting dalam upaya peningkatan perusahaan adalah sumber daya manusia.  

Perusahaan harus berupaya meningkatkan sumber daya manusia yang dimilikinya 

secara efektif dan efisien. 

 

Sumber daya manusia merupakan aset utama dan memegang peranan penting bagi 

kelangsungan hidup suatu perusahaan dalam upaya mencapai tujuannya.  Tujuan 

perusahaan dapat dicapai dengan baik jika sumber daya manusia yang ada di 

dalam perusahaan tersebut ditangani oleh manajemen sumber daya manusia yang 

tepat (Koopmans, et al. 2014). 

 

Pada dasarnya setiap individu dari suatu organisasi mempunyai kepentingan dan 

tujuan sendiri ketika bergabung pada sebuaah organisasi atau perusahaan.  Bagi 

sebagian karyawan, harapan untuk mendapatkan uang adalah satu-satunya alasan 

untuk bekerja.  Karena itulah seorang karyawan mulai menghargai kerja keras dan 

semakin menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan, maka dari itu perusahaan 
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memberikan penghargaaan terhadap prestasi kerja karyawan yaitu dengan cara 

memberikan kompensasi baik secara langsung maupun tidak langsung. 

 

Kompensasi merupakan bagian dari hubungan timbal balik antara organisasi 

dengan sumber daya manusia.  Menurut Wibowo (2007) kompensasi karyawan 

adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan 

dan muncul dari pekerjaan mereka dan mempunyai dua komponen: pembayaran 

langsung (dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus), dan pembayaran 

tidak langsung (dalam bentuk tunjangan keuangan seperti asuransi dan uang 

liburan yang dibayar oleh perusahaan). 

 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti 

kontribusi jasa yang mereka berikan terhadap perusahaan.  Setiap karyawan 

dalam suatu organisasi mempunyai keinginan untuk mendapatkan kompensasi 

yang sesuai dengan harapan mereka.  Tujuan pemberian kompensasi menurut 

Hasibuan (2014) antara lain sebagai ikatan kerjasama, peningkatan kinerja, 

kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta 

pengaruh serikat buruh dan pemerintah.   

 

Sedarmayanti (2011) mengatakan sistem kompensasi yang baik adalah sistem 

kompensasi yang tanggap terhadap situasi dan sistem yang dapat memotivasi 

karyawan.  Sistem kompensasi hendaknya memuaskan kebutuhan karyawan, 

memastikan perlakuan adil terhadap mereka dan memberikan imbalan terhadap 

kinerja mereka.  Apabila karyawan perusahaan sudah merasa puas dengan 

kompensasi yang diberikan, maka karyawan akan senantiasa memenuhi 

kewajiban. 
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Pemberian kompensasi seperti gaji atau upah yang diberikan oleh perusahaan 

jumlahnya harus diperhitungkan sesuai dengan jenjang pendidikan, biaya hidup 

dan standar perusahaan.  Upah Minimum Regional (UMR) merupakan suatu 

standar yang digunakan dalam memberikan upah terhadap karyawan didalam 

lingkungan usaha atau kerjanya.  Penerapan gaji UMR dapat digunakan untuk 

melindungi hak para karyawan dalam mendapatkan upah yang layak dan sesuai 

dengan beban kerja. 

 

TABEL 1.1. PERKEMBANGAN TINGKAT UPAH MINIMUM DI 

BANDAR LAMPUNG  
 

 Tahun Upah Persentase Perubahan Upah 

2015 

2016 

2017 

2018 

1.649.500 

1.870.000 

2.054.365 

2.263.390 

- 

13,3 

9,8 

10,1 

Sumber: BPS Kota Bandar Lampung ,2018  

 

Berdasarkan Tabel 1.1 diatas menunjukkan bahwa dari Tahun 2015 sampai 

dengan tahun 2018 tingkat upah minimum Bandar Lampung selalu mengalami 

peningkatan yang signifikan setiap tahunnya.  Pada tahun 2015 tingkat upah 

minimum Bandar Lampung adalah sebesar Rp 1.649.500 dan pada tahun 2016 

tingkat upah minimum mengalami peningkatan sebesar 13,3% yaitu menjadi Rp 

1.870.000.  Kemudian pada tahun 2017 tingkat upah minimum sebesar Rp. 

2.054.365 meningkat menjadi 2.263.390 pada tahun 2018 dengan presentase 

perubahan sebesar 10,1 %. 
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TABEL 1.2. DATA PERKIRAAN KOMPENSASI PT.HONDA LAMPUNG 

RAYA  

 

(Dalam Ribuan Rupiah) 

Perusahaan Gaji Asuransi 

Tunjangan Insentif/Unit 

Makan Transport Premium 
Non 

Premium 

Supervisor 3.200 100 450 400 4.300 2.500 

Sales 2.500 100 400 350 4.200 2.500 

Sumber : Perusahaan Otomotif R4 Bandar Lampung, 2018  

 

Tabel 1.2 di atas merupakan data perkiraan dari pembulatan nominal rupiah upah 

atau gaji dari karyawan.  Data tersebut mewakili gambaran dari kompensasi PT. 

Honda Lampung Raya jika dilihat dari indikator gaji atau upah pokok yang 

diterima.  Tujuan ditampilkannya data tersebut untuk memastikan dengan jumlah 

upah atau gaji tersebut apakah mengindikasi kompensasi yang baik atau mungkin 

sebaliknya diduga ada ketidaksesuaian beban kerja dan upah atau gaji yang 

diterima.  Hasil wawancara yang dilakukan peneliti dengan Supervisor bagian 

pemasaran PT Honda Lampung Raya, menyebutkan bahwa masih ada beberapa 

tenaga kerja yang merasa tidak puas atas kompensasi yang diberikan perusahaan.   

 

Okwudili dan Edeh (2017) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa 

kompensasi diukur dari segi langsung dan tidak langsung yang akan 

meningkatkan kinerja karyawan dan tanggung jawab karyawan yaitu dengan 

memberikan hasil kerja yang baik sesuai dengan kebutuhan perusahaan, maka 

sudah sepatutnya perusahaan memberikan perhatian bagi karyawan yang dapat 

bekerja dengan maksimal.  Salah satu bentuk perhatian yang diberikan oleh 

perusahaan yaitu dengan pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan 

kepentingan karyawan.   
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Kepuasan atas kompensasi dapat mempengaruhi perilaku karyawan untuk bekerja 

lebih bersemangat dan memacu tingginya kinerja (Handoko, 2012).  Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chun Hsi dan Setyabudi (2008) 

yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki dampak positif terhadap kinerja 

karyawan sehingga dapat memotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaannya 

dengan lebih baik. 

 

Salah satu cara terbaik untuk meningkatkan kapasitas kinerja karyawan adalah 

dengan menghubungkan kompensasi dengan perkembangan karyawan (Okwudili 

dan Edeh, 2017).  Apabila program kompensasi dirasakan adil dan kompetitif oleh 

karyawan, maka perusahaan akan lebih mudah untuk menarik karyawan yang 

potensial, mempertahankannya dan memotivasi karyawan agar lebih 

meningkatkan kinerjanya, sehingga produktivitas meningkat dan perusahaan 

mampu menghasilkan produk dengan harga yang kompetitif, sehingga perusahaan 

bukan hanya unggul dalam persaingan, namun juga mampu mempertahankan 

kelangsungan hidupnya, bahkan mampu meningkatkan profitabilitas dan 

mengembangkan usahanya (Okwudili dan Edeh, 2017). 

 

Mangkunegara (2009) berpendapat bahwa kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  Koppmans et 

al. (2014) menyatakan bahwa kinerja karyawan dapat diukur dari kinerja tugas 

antara lain kualitas dan kuantitas pegawai, kinerja konsektual yaitu dapat 

bekerjasama dan berkomunikasi dengan rekan sesama kerja, serta perilaku kerja 

kontraproduktif yaitu pegawai melakukan hal-hal yang merugikan perusahaan. 
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PT. Honda Lampung Raya mempunyai kebijakan untuk selalu memperhatikan 

karyawan agar dapat bekerja dengan profesional dan berprestasi sesuai dengan 

tujuan yang ingin dicapai perusahaan serta memberikan kesempatan yang sama 

pada setiap karyawan untuk berkembang dan mencapai prestasi setinggi-tingginya 

dan menunjukkan potensi yang dimiliki melalui kompetisi yang sehat dengan 

menunjukkan prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian atau hasil kerja yang 

mempunyai hubungan erat dengan produktivitas perusahaan.  Berikut adalah 

jumlah karyawan tenaga pemasaran atau sales pada PT.Honda Lampung Raya : 

 

TABEL 1.3.  JUMLAH TENAGA PEMASARAN PERUSAHAAN 

OTOMOTIF PT. HONDA LAMPUNG RAYA  

  

No Jabatan Jumlah (Orang) 

1  Supervisor 13 

2  Sales  107 

Jumlah 120 

Sumber: PT.Honda Lampung Raya, 2018.  

 

Berdasarkan Tabel 1.3. bahwa jumlah tenaga pemasaran di PT. Honda Lampung 

Raya adalah 120 orang yang terdiri dari 13 supervisor dan 107 sales.  Tenaga 

pemasaran disini dibagi berdasarkan beberapa tim yang dipimpin oleh 1 

supervisor pada setiap tim.  Karyawan sales pada PT. Honda Lampung Raya 

menjalankan pekerjaan mereka berdasarkan pencapaian target yang telah 

ditentukan oleh perusahaan, oleh karena itu karyawan benar-benar dituntut untuk 

bekerja keras guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  Kinerja karyawan 

dapat dinilai dari tingkat pencapaian target penjualan yang terdistribusi pada tabel 

berikut : 

 

 



7 

 

TABEL 1.4. TARGET DAN REALISASI PENJUALAN PRODUK MOBIL 

PADA PT. HONDA LAMPUNG RAYA PER JANUARI-

NOVEMBER 2018 

 

Bulan 
Target 

(unit) 

Realisasi 

(Unit) 

Tingkat Pencapaian 

Target ( % ) 

Januari 130 100 76.92% 

Februari 130 110 84.62% 

Maret 130 98 75.38% 

April 130 115 88.46% 

Mei 130 120 92.31% 

Juni 130 130 100.00% 

Juli 130 115 88.46% 

Agustus 130 125 96.15% 

September 130 120 92.31% 

Oktober 130 120 92.31% 

November 130 110 84.62% 

Desember 130 110 84.62% 

Rata-rata   88.01% 

Sumber : PT. Honda Lampung Raya, 2018  

 

Berdasarkan tabel 1.4 di atas target penjualan mobil dari Tahun 2018 belum 

sepenuhnya tercapai.  Pencapaian target rata-rata pada perusahaan otomotif R 4 di 

Bandar Lampung hanya mencapai 88.01 %, hal tersebut mengindiksikan bahwa 

produktivitas kerja bagian pemasaran perusahaan otomotif PT. Honda Lampung 

Raya masih rendah.  Target penjualan ini diharapkan memotivasi tenaga 

pemasaran agar dapat bekerja dengan giat dan lebih berkerja keras dalam 

mencapai target perusahaan sehingga mendapatkan imbalan insentif yang sesuai 

dengan penjualan masing-masing tenaga pemasaran.  Sehingga target penjualan 

yang telah ditetapkan diharapkan mampu menekan biaya-biaya pengeluaran pada 

perusahaan.   

 

Bagi perusahaan, penelitian kinerja sangat berguna untuk menilai kuantitas, 

kualitas, efisiensi perubahan, serta melakukan pengawasan dan perbaikan.  

Kinerja karyawan yang optimal sangat dibutuhkan untuk meningkatkan 
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produktivitas dan menjaga kelangsungan hidup perusahaan.  Setiap perusahaan 

tidak akan pernah luput dari hal pemberian balas jasa atau kompensasi yang 

merupakan salah satu masalah penting dalam menciptakan motivasi kerja 

karyawan, karena untuk meningkatkan kinerja karyawan dibutuhkan pemenuhan 

kompensasi untuk mendukung motivasi para karyawan. Sangat penting untuk 

menciptakan suatu hubungan kerjasama yang baik antara karyawan dengan 

pimpinan.  Bila hubungan terjalin baik maka akan mudah mencapai tujuan suatu 

perusahaan. Tentunya kedua pihak harus saling mengerti tentang kepentingan dan 

kebutuhan masing-masing dalam suatu perusahaan. 

 

Berdasarkan latar belakang yang sudah dipaparkan di atas peneliti akan 

melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan pada Industri Otomotif R4 di Bandar Lampung” 

 

B. Rumusan Masalah  

 

Kompensasi merupakan cermin dan perhatian pihak manajemen perusahaan atas 

jasa atau kerja karyawan itu sendiri, kompensasi juga merupakan salah satu faktor 

yang mempengaruhi prestasi dan semangat kerja karwayan dalam upaya mencari 

hasil atas pengorbanan yang diberikan kepada perusahaan.  Masalah yang 

dihadapi oleh perusahaan adalah meskipun perusahaan sudah memberikan 

kompensasi yang cukup baik namun terdapat indikasi yang menunjukkan turun 

atau rendahnya kinerja karyawan.  Berdasarkan latar belakang penelitian yang 

telah diuraikan, maka pokok permasalahan yang dimiliki penelitian ini adalah 

Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada industri 

otomotif R4 di Bandar Lampung?  
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C. Tujuan dan Manfaat Penelitian  

 

1. Tujuan Penelitian 

 

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada industri 

otomotif R4 di Bandar Lampung. 

 

2. ManfaatPenelitian  

 

a. Secara teoritis  

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan terhadap ilmu 

pengetahuan, khususnya bidang sumber daya manusia dalam kaitannya 

dengan kompensasi dan kinerja karyawan.  

b. Bagi organisasi  

Penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi institusi terutama berkaitan 

dengan hal-hal yang menyangkut kompensasi dan kinerja karyawan.  

c. Peneliti selanjutnya  

Penelitian ini berguna sebagai acuan bagi peneliti selanjutnya yang berniat 

melakukan penelitian dengan mengembangkan penelitian ini.  

 



 
 

 
 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA  

 

 

 

A. Kompensasi  

 

1. Pengertian Kompensasi 

 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti 

kontribusi jasa mereka pada perusahaan (Rivai dan Sagala, 2004).  Pemberian 

kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya 

manusia yang berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan 

individual sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian.   

 

Menurut Sedarmayanti (2011) kompensasi karyawan adalah semua bentuk 

pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan muncul dari 

pekerjaan mereka dan mempunyai dua komponen yaitu pembayaran langsung 

(upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus), dan pembayaran tidak langsung (asuransi 

dan uang liburan yang dibayar oleh perusahaan).   

 

Pratama et al., (2015) menyatakan bahwa kompensasi merupakan segala sesuatu 

yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa perusahaan terhadap karyawan 

berupa gaji, fasilitas dan sebagainya yang dapat dinilai dengan uang dan bersifat 

permanen.  Selain itu pemberian kompensasi merupakan fungsi strategik sumber 

daya manusia.  
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2. Tujuan Kompensasi 

 

Bagi organisasi atau perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena 

kompensasi mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan dan 

meningkatkan kesejahteraan karyawannya.  Sehingga dengan pemberian 

kompensasi turut melancarkan strategi organisasi karena kompensasi berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja.  Menurut Hasibuan (2014) tujuan pemberian 

kompensasi antara lain adalah : 

a. Ikatan kerja sama, melalui pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama 

formal antara perusahaan dengan karyawan.  Karyawan mengerjakan tugas 

dengan baik, sedangkan pemimpin perusahaan wajib membayar kompensasi. 

b. Kepuasan kerja, melalui pemberian kompensasi karyawan diharapkan dapat 

memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga 

memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.  

c. Pengadaan efektif, jika program kompensasi deterapkan cukup besar dan 

berjalan dengan baik maka pengadaan karyawan yang qualified untuk 

pengusaha akan lebih mudah.  

d. Motivasi, manajer akan mudah dalam momotivasi bawahannya jika balas jasa 

yang diberikan cukup besar. 

e.  Stabilitas karyawan, melalui kompensasi yang diberikan perusahaan dengan 

prinsip yang adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompetatif maka 

stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover relatif kecil.  

f. Disiplin, karyawan akan menyadari serta menaati peraturan-peraturan yang 

ada dalam perusahaan dengan menimbang kompensasi atau balas jasa yang 

akan didapatkan dari perusahaan maka disiplin karyawan semakin baik. 
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g. Pengaruh serikat buruh dengan program kompensasi yang baik pengaruh 

serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada 

pekerjaannya.  

h. Pengaruh pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang 

perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) yang telah ditetapkan 

maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 

 

3. Fungsi Pemberian Kompensasi 

 

Menurut Samsudin (2010) mengemukakan fungsi pemberian kompensasi, yaitu: 

a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien.  

Fungsi ini menunjukkan pemberian kompensasi kepada karyawan yang 

berprestasi akan mendorong mereka untuk bekerja lebih baik. 

b. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif.  

Pemberian kompensasi kepada karyawan mengandung implikasi bahwa 

organisasi akan menggunakan tenaga karyawan dengan baik secara efektif dan 

efisien. 

c. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi.  

Sistem pemberian kompensasi dapat membantu stabilisasi organisasi dan 

mendorong pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan. 

 

4. Peraturan Tentang Kompensasi 

 

Menurut Undang-undang No.13 tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, gaji atau 

upah didefinisikan sebagai hak pekerja atau buruh yang diterima dan dinyatakan 

dalam bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja kepada 

pekerja atau buruh yang ditetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian 



13 

 

kerja, kesepakatan, atau peraturan perundang-undangan termasuk tunjangan bagi 

pekerja atau buruh dan keluarganya atas suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau 

akan dilakukan yaitu: 

a. Pasal 88 Ayat (1) berisi: “Setiap pekerja atau buruh berhak memperoleh 

penghasilan yang memenuhi penghidupan yang layak bagi kemanusiaan”.  

b. Pasal 89 Ayat (1) berisi: “Upah minimum terdiri atas: (1) Upah minimum 

berdasarkan wilayah provinsi atau kabupaten atau kota (2) Upah minimum 

berdasarkan sektor pada wilayah provinsi atau kabupaten atau kota.”  

c. Pasal 90 Ayat (1) berisi: “Pengusaha dilarang membayar upah lebih rendah 

dari upah minimum sebagaimana dimaksud dalam pasal 89.”  

d. Pasal 90 Ayat (2) berisi: “Bagi pengusaha yang tidak mampu membayar upah 

minimum sebagaimana dimaksud dalam pasal 89 dapat dilakukan 

penangguhan.”  

e. Pasal 92 Ayat (1) berisi: “Pengusaha menyusun struktur dan skala upah 

dengan memperhatikan golongan, jabatan, masa kerja, pendidikan, dan 

kompensasi.”  

f. Pasal 92 Ayat (2) berisi: “Pengusaha melakukan peninjauan upah secara 

berkala dengan memperhatikan produktivitas perusahaan.” 

g. Pasal 94 berisi: “Dalam komponen upah terdiri dari upah pokok dan tunjangan 

tetap maka besarnya upah pokok sedikit-dikitnya 75% dari jumlah upah pokok 

dan tunjangan tetap.” 

 

5. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

 

Menurut Mangkunegara (2009) terdapat enam faktor yang mempengaruhi 

kebijakan dalam pemberian kompensasi yaitu : 
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a. Faktor Pemerintah 

Faktor pemerintah berkaitan dengan peraturan pemerintah yang berhubungan 

dengan penentuan standar gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga 

bahan baku, biaya transportasi atau angkutan, inflasi maupun devaluasi sangat 

mempengaruhi perusahaan dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai. 

b. Penawaran Bersama antara Perusahaan dan Pegawai 

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dapat dipengaruhi pula pada saat 

terjadinya tawar menawar mengenai besarnya upah yang harus diberikan oleh 

perusahaan kepada pegawainya.  Hal ini terutama dilakukan oleh perusahaan 

dalam merekrut pegawai yang mempunyai keahlian dalam bidang tertentu 

yang sangat dibutuhkan diperusahaan. 

c. Standar Biaya Hidup Pegawai  

Kebijakan kompensasi perlu dipertimbangkan standar biaya hidup minimal 

pegawai. Kebutuhan dasar pegawai harus terpenuhi, jika terpenuhinya 

kebutuhan dasar pagawai dan keluarganya, maka pegawai akan merasa aman.  

Terpenuhinya kebutuhan dasar dan rasa aman pegawai akan memungkinkan 

pagawai dapat bekerja dengan penuh motivasi untuk mencapai tujuan 

perusahaan.   

d. Ukuran Perbandingan Upah 

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula oleh ukuran besar 

kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan pegawai, dan masa kerja pegawai. 

e. Permintaan dan Persediaan 

Perlunya mempertimbangkan tingkat persedian dan permintaan pasar dalam 

menentukan kebijakan kompensasi karywan.  
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f. Kemampuan Membayar 

Penentuan kebijakan kompensasi karyawan perlu didasarkan pada kemampuan 

perusahaan dalam membayar upah pegawai tersebut.  Artinya, jangan sampai 

mementukan kebijakan kompensasi diluar batas kemampuan yang ada pada 

pada perusahaan. 

 

6. Indikator Kompensasi 

 

Terdapat dua indikator yang dikemukakan oleh Chun Hsi dan Setyabudi (2008), 

yaitu :  

a. Kompensasi finansial, yang terdiri dari : 

1) Gaji  

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 

konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang 

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan 

perusahaan atau dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima 

seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.   

2) Bonus 

Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi 

sasaran kinerja atau uang yang dibayar sebagai balas jasa atas hasil 

pekerjaan yang telah dilaksanakan apabila melebihi target.  Bonus juga 

merupakan kompensasi tambahan yang diberikan oleh perusahaan kepada 

seorang karyawan yang nilainya di atas gaji normalnya.  Bonus juga bisa 

digunakan sebagai penghargaan terhadap pencapaian tujuan-tujuan 



16 

 

spesifik yang ditetapkan oleh perusahaan, atau untuk dedikasinya kepada 

perusahaan.  

3) Insentif   

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.  Insentif merupakan 

bentuk lain dari upah langsung di luar upah dan gaji yang merupakan 

kompensasi tetap, yang biasa disebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay 

for performance plan).  Insentif adalah variabel penghargaan yang 

diberikan kepada individu dalam suatu kelompok, yang diketahui 

berdasarkan perbedaan dalam mencapai hasil kerja. Ini di rancang untuk 

memberikan  

b. Kompensasi Non Finansial 

Merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan 

perusahaan terhadap semua karyawan sebagai upaya meningkatkan 

kesejahteraan para karyawan.  Contohnya lembur, asuransi, tunjangan-

tunjangan hari besar, uang pensiun, cuti sakit, dan cuti hamil, sedangkan 

berdasarkan fasilitas meliputi rumah, biaya pindah, dan kendaraan. 

 

B. Kinerja Karyawan  

 

1. Pengertian Kinerja Karyawan  

 

Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang individu atau sekelompok 

orang dalam sebuah organisasi yang melakukan pekerjaan dengan kriteria tertentu 

dan dievaluasi oleh pihak tertentu pula.  Apabila dihubungkan dengan proses 

pekerjaan, dapat diartikan bahwa kinerja sebagai suatu kondisi yang menunjukkan 
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kemampuan seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya di kantor atau tempat 

bekerja.   

 

Menurut Rivai dan Sagala (2003) kinerja adalah suatu fungsi dari motivasi dan 

kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya 

memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.  Kinerja merupakan 

hasil dari kerja dari karyawan yang dilakukan dengan batas waktu tertentu.   

 

Efendi (2002) berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan 

oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai peranannya dalam 

organisasi dan merupakan hasil yang dicapai seseorang baik kualitas maupun 

kuantitas sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.   

 

Hasil kerja dari seorang karyawan merupakan implementasi dari beberapa hal 

yang dimiliki oleh karyawan diantaranya adalah tingkat pendidikan, inisiatif, 

pengalaman kerja, kompensasi dan kepuasan dalam bekerja.  Berdasarkan 

beberapa pendapat tentang kinerja dan prestasi kerja dapat disimpulkan bahwa 

pengertian kinerja maupun prestasi kerja mengandung substansi pencapaian hasil 

kerja oleh seseorang.  Maka dapat dikatakan bahwa kinerja maupun prestasi kerja 

merupakan cerminan hasil yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 

dalam organisasi. 

 

2. Indikator Kinerja Karyawan 

 

Menurut koopmans, et al., (2014) terdapat tiga dimensi untuk mengukur kinerja 

pegawai secara individu yaitu: : 
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a. Kinerja tugas 

Kinerja tugas mengacu pada kemampuan dan kecakapan karyawan dalam 

melaksanakan tugas pokok.  Perilaku yang menggambarkan kinerja tugas 

antara lain adalah kualitas dan kuantitas kerja, keterampilan kerja dan 

pengetahuan terhadap pekerjaan. 

b. Kinerja kontekstual 

Kinerja kontekstual mengacu pada perilaku yang mendukung lingkungan 

perusahaan, lingkungan sosial dan lingkungan psikologis tempat mereka 

bekerja. Perilaku yang menggambarkan kinerja kontekstual diantaranya adalah 

mengerjakan tugas tambahan, upaya dalam memfasilitasi rekan kerja, 

kemampuan bekerjasama dan berkomunikasi. 

c. Prilaku kerja kontraproduktif 

Mengacu pada pada perilaku yang berbahaya bagi kelangsungan organisasi, 

misalnya melakukan hal-hal yang merugikan organisasi, melakukan hal-hal 

yang merugikan rekan kerja dan atasan, dan sengaja membuat kesalahan. 

 

3. Faktor yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja 

 

Faktor-faktor penentu pencapaian prestasi kerja atau kinerja individu dalam 

organisasi menurut Mangkunegara (2009) adalah sebagai berikut : 

a. Faktor Individu 

Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki 

integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah).  

Melalui adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka 

individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik.  Konsentrasi yang baik 
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ini merupakanmodal utama individu manusia untu mampu mengelola dan 

mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan 

atau aktivitas kerja sehari-hari dalammencapai tujuan organisasi. 

b.  Faktor Lingkungan Organisasi 

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 

mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara 

lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang 

menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim 

kerja respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang baik. 

 

C. Penelitian Terdahulu  

 

TABEL 2.1. PENELITIAN TERDAHULU  
 

No Peneliti Judul Hasil Penelitian 

1.  Koopmans, et 

al. 

(2014) 

Construct 

Validity of 

Individual Work 

Performance 

Questionaire 

Hasil penelitian menunjukkan 

Individual Work Performance 

Questionaire (IWPQ) secara umum 

dan komprehansif valid dan reliabel 

untuk mengukur kinerja secara 

individual. 

2.  Chun Hsi dan 

Setyabudi 

(2008) 

Perception Of 

Direct And 

Indirect 

Compensations 

Fulfillment On 

Hazardous Work 

Environment: 

The Relationship 

With Age, 

Tenure, 

Employee’s Rank 

And Work Status 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
usia, masa kerja karyawan, prestasi 
karyawan dan status pekerjaan 
berhubungan positif dan signifikan 
terhadap persepsi finansial  langsung 
dan tidak langsung dalam pemenuhan 
kompensasi. 
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TABEL 2.1 PENELITIAN TERDAHULU (LANJUTAN) 

 

No Peneliti Judul Hasil Penelitian 

3 Okwudili dan 

Edeh (2017) 

The Effect Of 

Compensation 

On Employee 

Performance In 

Nigeria Civil 

Service: A Study 

Of Rivers State 

Board Of 

Internal Revenue 

Service 

Penelitian ini mengungkapkan bahwa 
kompensasi finansial berhubungan 
positif dengan kinerja karyawan dan 
kompensasi non finansial ditemukan 
secara signifikan terkait dengan kinerja 
karyawan. Sehingga disimpulkan 
bahwa pegawai negeri harus melihat 
kompensasi sebagai alat yang akan 
meningkatkan kinerja karyawan.  
 

4 Pratama et al 

(2015).   

Pengaruh 

Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan ( 

Studi pada 

karyawan PT. 

Asuransi 

Jiwasraya 

persero regional 

office Malang ) 

Hasil pengujian dengan regresi linier 

berganda menunjukkan bahwa 

simultan variabel kompensasi finansial 

dan kompensasi non financial terhadap 

kinerja karyawan yang ditunjukkan 

oleh nilai determinasi memberikan 

kontribusi terhadap kinerja karyawan 

sebesar 70,5% sedangkan sisanya 

29,5% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang berhubungan dengan kemampuan 

karyawan. Kompensasi berpengaruh 

secara simultan dan juga secara parsial 

dengan kompensasi finansial yang 

mendominasi karena diperoleh t hitung 

kompensasi finansial sebesar 6,315 

sedangkan t hitung kompensasi non 

finansial sebesar 4,903. 

5 Odunlami dan 

Matthew 

(2014).  

Compensation 

Management and 

Employees 

Performance in 

the 

Manufacturing 

Sector, A Case 

Study of a 

Reputable 

Organization in 

the Food and 

Beverage 

Industry 

Hasil temuan menunjukkan uji f 

statistik 32.222 yang menyiratkan 

bahwa model tersebut signifikan 

secara statistik. Ini menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara layanan 

kesejahteraan yang baik dan kinerja 

karyawan. F-statistik 12,052 

menunjukkan bahwa model tersebut 

signifikan secara statistik. Bahwa 

terdapat hubungan yang signifikan 

antara manajemen kompensasi dan 

peningkatan produktivitas karyawan. 
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Secara statistik dari 11.237 

menunjukkan bahwa model tersebut 

signifikan secara statistik. Bahwa 

terdapat hubungan yang signifikan 

antara manajemen kompensasi dan 

kinerja karyawan 

 

D. Rerangka Pemikiran  

 

 

 

 

 

 

 

 

GAMBAR 2.1. RERANGKA PEMIKIRAN PENGARUH KOMPENSASI 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA INDUSTRI 

OTOMOTIF R4 DI BANDAR LAMPUNG 

 

E. Hipotesis Penelitian  

 

Hipotesis dugaan atau pernyataan sementara yang diungkapkan secara deklaratif 

yang menjadi jawaban dari sebuah permasalahan (Nazir, 2009).  Hipotesis pada 

penelitian ini adalah:  

H1 : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan  

pada industri otomotif R4 di Bandar Lampung.  

 

Kinerja (Y) 

1. Kinerja Tugas 

2. Kinerja Kontekstual 

3. Perilaku Kerja 

Kontraproduktif 

Koopmans, et al (2014) 

 

Kompensasi (X) 

1. Kompensasi Finansial 

2. Kompensasi Non 

Finansial 

Chun Hsi dan Setyabudi 

(2008) 



 
 

 
 

 

 

 

III. METODELOGI PENELITIAN  

 

 

 

A. Jenis Penelitian 

 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah explanatory research.  

Menurut Sugiyono (2015) penelitian eksplanasi adalah penelitian yang digunakan 

untuk menjelaskan kedudukan dari variabel-variabel yang di teliti serta hubungan 

antara satu variabel dengan variabel lainnya.   

 

Berdasarkan jenis penelitian di atas, maka tipe penelitian ini adalah penelitian 

asosiatif.  Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

hubungan antar dua variabel atau lebih, penelitian ini mempunyai  tingkatan yang 

tertinggi jika dibandingkan dengan penelitian deskriptif dan komparatif 

(Sugiyono, 2015).  Hubungan variabel yang memengaruhi disebut variabel 

independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut variabel dependen.  

Proses pengumpulan data menggunakan uji coba kuesioner dengan menyebarkan 

kuesioner pada karayawan pemasaran pada industri otomotif roda empat di bandar 

lampung.  Variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan 

menjadi dua variabel, yaitu:  

 

1. Variabel bebas 

 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau menjadi penyebab 

terjadinya perubahan atau timbulnya variabel terikat dan dalam penelitian ini yang  



23 

 

menjadi variabel bebas adalah kompensasi (X)  

 

2. Variabel terikat 

 

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat 

karena adanya variabel bebas dan dalam penelitian ini yang menjadi variabel 

terikat adalah kinerja karyawan (Y).  

 

B. Ruang Lingkup Penelitian  

 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian explanatory (tingkat penjelasan) adalah 

penelitian yang dilakukan untuk menjelasakan variabel-variabel yang diteliti serta 

hubungan antar variabel satu dengan yang lain (Sugiyono, 2015).  Penelitian ini 

dilakukan pada PT. Honda Lampung Raya di Bandar Lampung. 

 

C. Jenis dan Sumber Data  

 

1. Data Primer 

 

Data primer yaitu data hasil yang dikumpulkan oleh peneliti secara langsung dan 

khusus untuk menjawab pertanyaan penelitian.  Peneliti dapat mengumpulkan 

secara teliti informasi yang diinginkan (Oei, 2010).  Sumber data primer diperoleh 

dengan cara membagikan kuisioner kepada objek penelitian dan diisi langsung 

oleh responden.  

 

2. Data Sekunder  

 

Data sekunder yaitu data yang diperoleh melalui studi kepustakaan atau hasil dari 

pengumpulan data atau informasi dari literatur dan referensi yang terkait dengan 
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topik penelitian (Oei, 2010).  Data sekunder terbagi menjadi dua atas dasar 

sumber penyediannya, yaitu:  

a. Data internal, bersifat intern data yang diperoleh dari objek penelitian, 

misalnya data yang didapat dari arsip dari HRD Industri Otomotif Pt. Honda 

Lampung Raya. 

b. Data eksternal, yaitu data yang tersedia karena dikumpulkan pihak lain yang 

tersedia diluar objek penelitian, misalnya data yang diperoleh dari penelitian 

terdahulu, literatur, dan jurnal yang berhubungan dengan permasalahan 

penelitian ini.  

 

D. Metode Pengumpulan Data  

 

Metode engumpulan data menurut Nazir (2009) adalah suatu prosedur sistematis 

yang standar yang bertujuan untuk memperoleh data yang diperlukan guna 

melengkapi pemelitian.  Selalu terdapat hubungan antara metode pengumpulan 

data dengan masalah penelitian yang ingin dipecahkan.  Berikut ini terdapat cara 

peneliti lakukan untuk mengumpulkan berbagai informasi yang diperlukan 

peneliti, di antaranya adalah:  

 

1. Studi Pustaka 

 

Penelitian dengan studi pustaka ini dilakukan dengan mengkaji berbagai sumber 

pustaka untuk memperoleh data melalui sumber pustaka yang berkaitan dengan 

penulisan penelitian ini.  Sumber pustaka yang dipelajari peneliti atau yang 

peneliti ambil yaitu berupa literatur dan buku yang berhubungan dengan penulisan 

skripsi.  Seperti jurnal ilmiah, buku, karya ilmiah, penelitian terdahulu serta 
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sumber-sumber yang berhubungan dengan judul penelitian yang diambil oleh 

peneliti. 

 

2. Kuesioner  

 

Kuesioner adalah instrumen penelitian dengan serangkaian daftar pertanyaan yang 

dibuat untuk mengumpulkan data yang umumnya bersifat kualitatif (Sugiyono, 

2015).  Peneliti dapat menggunakan kuisioner untuk memproleh data yang terkait 

dengan pemikiran, perasaan, sikap, kepercayaan, nilai, persepsi, dan perilaku dari 

responden.  Kuesioner penelitian ini mengadobsi survei penelitian Chun Hsi dan 

Setyabudi (2008) untuk kuesioner kompensasi dan penelitian Kopmans et al 

(2014) untuk kuesioner Kinerja Karyawan. 

 

Pengukuran kuesioner pada penelitian ini menggunakan skala likert yaitu skala 

yang didasarkan pada penjumlahan sikap responden dalam merespon pertanyaan 

berkaitan indikator-indikator suatu konsep atau variabel yang sedang diukur 

dengan lima alternatif (Sugiyono, 2015).  Penentuan skor yang diberikan pada 

setiap jawaban responden adalah :  

1. Jawaban Sangat Setuju (SS)   : 5  

2. Jawaban Setuju (S)    : 4  

3. Jawaban Netral (N)    : 3 

4. Jawaban Tidak Setuju (TS)   : 2  

5. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS)  : 1  
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E. Populasi Penelitian  

 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subjek atau objek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya Sugiyono, (2015).  Pada penelitian 

ini yang menjadi populasi adalah karyawan bagian pemasaran PT. Honda 

Lampung Raya di Bandar Lampung yang berjumlah 120 orang. 

 

F. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel  

 

Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel 

atau kontrak dengan cara memberikan arti, atau menspesifikasikan kegiatan atau 

memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur kontrak atau 

variabel tersebut (Nazir, 2009). Berikut definisi operasional dan pengukuran 

variabel yang disajikan dalam bentuk tabel  

 

TABEL 3.1. DEFINISI OPERASIONAL DAN PENGUKURAN VARIABEL 

PENELITIAN   
 

No Variabel Indikator 
Sub Indikator 

Kompensasi Finansial 

1  
Kompensasi 

(X)  

1. Kompensasi 

Finansial 

2. Kompensasi Non 

Finansial 

1. Gaji Pokok. 

2. Penyesuaian upah. 

3. Tunjuangan biaya hidup. 

4. Insentif jangka panjang. 

5. Bonus jangka pendek. 

6. Tunjangan Keselamatan. 

7. Tunjangan Kesehatan. 

 

Kompensasi Non Finansial 

1. Ketersediaan alat kerja. 

2. Hadiah akhir tahun. 

3. Waktu istirahat. 

4. Mengadakan liburan. 
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TABEL 3.1 DEFINISI OPERASIONAL DAN PENGUKURAN VARIABEL 

PENELITIAN (LANJUTAN) 

 

No Variabel Indikator Sub Indikator 

   

5. Biaya liburan/cuti. 

6. Ketersedian ruang kerja. 

 

Chun Hsi dan Setyabudi 

(2008) 

 

2 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

1. Kinerja Tugas 

2. Kinerja Kontektual 

3. Kinerja prilaku kerja 

kontraproduktif 

 

1. Merencanakan pekerjaan. 

2. Menyelesaikan tugas dalam 

waktu singkat. 

3. Mengingat pencapaian 

kerja. 

4. Menentukan prioritas. 

5. Memberikan solusi. 

6. Mencari tantangan. 

7. Aktif dalam rapat. 

8. Mengeluh tentang banyak 

hal. 

9. Memperbesar masalah. 

Koopmans et al (2014) 

 

G. Uji Instrumen Penelitian  

 

Uji instrument penelitian adalah uji pendahuluan yang berguna untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas data yang diperoleh dan setiap item kuisioner yang diisi 

responden dengan tujuan data tersebut dapat digunakan sebagai alat pembuktian 

hipotesis.  

 

1. Uji Validitas  

 

Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat validitas kuisioner. Suatu 

kuisioner dikatakan validitas yang digunakan jika pertanyaan pada kuisioner 
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mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. 

Untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel dan dapat atau tidaknya 

dilakukan analisis faktor menggunakan Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy (KMO 53 MSA).  

 

Bila nilai KMOMSA lebih besar dari 0,5 maka proses analisis dapat dilanjutkan. 

Validitas suatu butir kuisioner dapat diketahui jika nilai KMO > 0,5. Nilai MSA 

yang dianggap layak untuk dilanjutkan pada proses selanjutnya adalah 0,5. Bila 

terdapat nilai MSA yang kurang dari 0,5 maka variabel dengan nilai MSA terkecil 

harus dikeluarkan dan begitu seterusnya sampai tidak ada lagi nilai MSA yang 

kurang dari 0,5.  

 

2. Uji Reliabilitas  

 

Umar (2010) uji reabilitas berguna untuk menetapkan apakah instrumen yang 

dalam hal ini kuesioner dapat digunakan lebih dari satu kali, paling tidak oleh 

responden yang sama. Misalnya seseorang yang telah mengisi kuesioner 

dimintakan mengisi lagi karena kuesioner pertama hilang. Isian kuesioner pertama 

dan kedua haruslah sama atau dianggap sama. Pengujian reliabilitas terhadap 

semua item atau pernyataan yang dipergunakan pada penelitian ini akan 

menggunakan formula Cronbach Alpha dengan bantuan SPSS versi 16, yang 

secara umum dianggap reliable apabila nilai Cronbach Alpha > 0,6.  

  

Keterangan:  

   =Reliabilitas instrumen  
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k   = Banyaknya jumlah pertanyaan  

  = Jumlah varian butir   

  = Varian total  

 

3. Uji Normalitas  

 

Sebelum melakukan uji hipotesis terlebih dahulu dilakukan uji normalitas.  Uji ini 

digunakan untuk mengetahui apakah data yang diperoleh berdistribusi normal atau 

sebaliknya.  Alat uji yang digunakan adalah model kolmogorov smirnov hal ini 

bertujuan untuk memperkecil tingkat kesalahan baku dan mengetahui apakah data 

yang akan digunakan dalam model regresi berdistribusi normal atau tidak, dengan 

ketentuan nilai probabilitas (sig) pada nilai α sebesar 0,05 (5%)  harus ≥ α (0,05) 

maka data berdistribusi normal atau sebaliknya.  

 

H. Analisis Data  

 

1. Analisis Deskriptif  

 

Sugiyono (2015) analisis deskriptif adalah analisis yang digunakan untuk 

menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang 

telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang 

berlaku untuk umum atau generalisasi.  

 

2. Analisis Data Kuantitatif  

 

Analisis kuantitatif ini digunakan untuk mengetahui pengaruh upah dan insentif 

terhadap produktivitas tenaga kerja pada Industri Otomotif R4 di Bandar 

Lampung dengan menggunakan rumus analisis regresi linier sederhana :   
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Y = a + bX 

Keterangan : 

y = kinerja karyawan 

x = kompensasi 

a = nilai konstanta 

b = koefisien regresi mengukur besarnya pengaruh x terhadap y 

 

I. Pengujian Hipotesis  

 

Fungsi hipotesis adalah untuk memberi suatu pernyataan berupa dugaan tentang 

hubungan tentatif antara fenomena dalam penelitian. Secara umum hipotesis dapat 

diuji dengan dua cara, yaitu mencocokkan dengan fakta atau dengan mempelajari 

konsistensi logis (Nazir, 2009). Metode pengujian hipotesis yang diajukan, 

dilakukan Uji T dan UjiF.  

 

1. Uji T  

 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variable independen 

berpengaruh signifikan terhadap variable dependen, dikatakan berpengaruh 

signifikan apabila sig < α (0,05), dalam pengujiannya menggunakan rumus :  

thitung   

Keterangan :  

b = Koefisien regresi variabelin dependen  

b  = Standar deviasi koefisien regresi variabelin dependen  
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Kriteria pengujiannya sebagai berikut:  

1. H0 didukung dan Ha tidak didukung jika Thitung<Ttabeluntuk α = 0,05  

2. H0 tidak didukung dan Ha didukung jika Thitung>Ttabeluntuk α = 0,05  

 



 
 

 
 

 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

A. Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan maka dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

industri otomotif R4 di Bandar Lampung.  Hasil penelitian ini mendukung 

hipotesis yang diajukan yaitu kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada industri otomotif R4 di Bandar Lampung. 

 

Kompensasi berperan penting dan pengaruhnya sangat kuat terhadap kinerja 

karyawan.Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan industri otomotif R4 

di Bandar Lampung diindikasikan dari pemberian balas jasa yang adil dan sesuai 

dengan aturan pemberian kompensasi, sehingga timbul adanya kinerja karyawan 

yang akan memberikan dampak positif terhadap perusahaan yang akan membuat 

hubungan kerjasama yang menguntungkan dan saling membutuhkan antar 

karyawan dan perusahaan. 

 

B. Saran 

 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dibuat peneliti memberikan saran-saran yang 

dapat berguna mengenai kompensasi terhadap kinerja karyawan pada industri 

otomotif R4 di Bandar Lampung, yaitu sebagi berikut : 
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1. PT. Honda Lampung Raya diharapkan akan selalu berupaya untuk 

memberikan dukungan kepada para karyawan dalam bekerja di perusahaan 

yaitu dengan memberikan tugas yang sesuai dengan kinerja dan kemampuan 

para karyawan serta menciptakan kondisi atau lingkungan kerja yang nyaman 

serta waktu istirahat yang cukup dan fleksibel sehingga para karyawan mampu 

memaksimalkan potensi yang dimiliki. 

2. Hendaknya PT. Honda Lampung Raya selalu berupaya memberikan 

memberikan gaji dan insentif serta tunjungan biaya hidup melalui ketentuan 

atau kesepakatan yang telah ditetapkan antara karyawan dengan perusahaan.   

3. Hendaknya pemimpin PT. Honda Lampung Raya menyediakan tempat bagi 

para karyawan agar dapat meningkatkan kemampuan dan kinerja secara lebih 

baik dengan mengadakan pelatihan. 

4. Hendaknya pemimpin PT. Honda Lampung Raya rutin melakukan pengarahan 

(briefing) dan intruksi kepada karyawannya tentang planning perusahaan 

sehingga proses pencapaian target dapat berjalan dengan baik. 

 

C. Keterbatasan Penelitian 

 

1. Peneliti tidak dapat memberikan kuesioner secara langsung kepada responden 

dan mendampingi responden dalam menjawab kuesioner.  Hal ini dikarenakan 

kebijakan perusahaan yang mengharuskan kuesioner untuk ditinggal.  Kendala 

ini menyebabkan tidak dapat diketahui apakah responden benar-benar mengisi 

kuesioner dengan baik karena peneliti tidak dapat menjawab secara langsung 

hal-hal yang tidak dimengerti oleh responden terkait dengan pertanyaan dalam 

kuesioner. 
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2. Variabel yang diteliti dirasa belum cukup untuk mengukur faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja, 

3. Peneliti tidak dapat menjelaskan kepada responden mengenai beberapa item 

pertanyaan positif dan negatif pada lembar kuesioner sehingga responden 

kurang mengerti adanya pernyataan positif dan negatif dalam kuesioner. 

4. Penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan karena penelitian ini hanya 

mengukur kinerja pada PT. Honda Lampung Raya. 

5. Adanya keterbatasan tempat dan waktu penelitian menyebabkan peneliti hanya 

menggambarkan keadaan karyawan pada PT. Honda Lampung Raya, sehingga 

kurang mewakili populasi karyawan pada industri otomotif R4 di Bandar 

Lampung. 
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