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ABSTRAK

PENGARUH TUNJANGAN KINERJA DAN BESARAN GAJI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT BRINGIN GIGANTARA MAKASSAR

Nurul Astika
Juliana Sartika Djafar

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh tunjangan kerja dan
beban gaji terhadap kinerja karyawan pada PT Beringin Gigantara Makassar.
Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu kuantitatif dengan
menggunakan data primer dengan jumlah karyawan 100. Teknik pengumpulan
data dilakukan dengan menggunakan kuesioner. Populasi dari penelitian ini
adalah sebagian karyawan yang terdaftar pada PT Beringin Gigantara Makassar.
Penelitian ini menggunakan metode penelitian lapangan. Untuk mengumpulkan
data lapangan, penelitian ini menggunakan metode survei dengan cara
menyebaran kusioner terhadap objek penelitian. Metode statistik yang digunakan
untuk menguji hipotesis adalah dengan menggunakan regresi linier berganda
dengan bantuan software Statistical Program for Social Science SPSS.

Berdasarkan analisis yang telah di lakukan bahwa hasil tunjangan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan beban gaji
berpengaruh positif, signifikan terhadap kinerja karyawan dan tunjangan kerja
dan beban gaji secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Beringin Gigantara Makassar.

Kata kunci: Tunjangan kerja, beban gaji dan kinerja karyawan.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF PERFORMANCE BENEFITS AND SALARY AMOUNT
ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT BRINGIN GIGANTARA
MAKASSAR

Nurul Astika
Juliana Sartika Djafar

This study aims to determine the effect of work benefits and salary
expenses on employee performance at PT Beringin Gigantara Makassar. The
type of research carried out in this study was quantitative using primary data with
a total of 100 employees. Data collection techniques were carried out using a
questionnaire. The population of this study are some employees who are
registered at PT Beringin Gigantara Makassar. This study uses field research
methods. To collect field data, this study used a survey method by distributing
gquestionnaires to the research object. The statistical method used to test the
hypothesis is by using multiple linear regression with the help of the Statistical
Program for Social Science SPSS software.

Based on the analysis that has been carried out, the results of work
allowances have a positive and significant effect on employee performance and
salary expenses have a positive, significant effect on employee performance and
work allowances and salary expenses together (simultaneously) have a positive
and significant effect on employee performance at PT Beringin Gigantara
Makassar.

Keywords: work benefits, salary burden and employee performance.



DAFTAR ISI

HALAMAN SAMPUL ...t a e e [
HALAMAN JUDUL ...ttt e e e et i
HALAMAN LEMBAR PERSETUJUAN ..ot iii
HALAMAN LEMBAR PENGESAHAN ..ot iv
HALAMAN PERNYATAAN KEASLIAN ..o Y
P R A K A T A e et e et e et e e e e e eaaaas Vi
A B ST R AK e e viii
DAFTAR IS e e et e et e e X
DAFTAR TABEL ..o et Xii
DAFTAR GAMBAR .. e Xiii
BAB | PENDAHULUAN ...ttt e e e eees 1
1.1 Latar BelaKang........ccooiuieiiiiiiiiiieice e 1
1.2 RUMUSAN MASAIAN .......oeiiiiiiii e 5
1.3 TUJUAN PENEILIAN ...ooiiiii e 5
1.4 Manfaat Penelitian ............ccoviiiiiiiiiii e 5
BAB I TINJAUAN PUSTAKA et e 10
P8 R 0T TU =Yg T = To ¢ PP RPOUPRRPPPR 7
2.2 Penelitian Terdahulu ... 20
2.3 Kerangka Konseptual Penelitian .............ccoccvviirreeiiiiiiiiiee e e 22
2.4 Definisi OPErasioNal...........cccuuiieiiiiieeiiiee e 22
2.5 HIPOESIS ...ttt 25
BAB [l METODE PENELITIAN ...ttt 25
3.1 Rancangan Penelitian...........cccccoooiiiiiiiiii i 28
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian............coocovieiiiiiiiiiiic e 28
3.3 Populasi dan SAmMPEel.........cooiiiiiiiiiiiii e 29
3.4 Jenis dan Sumber Data Penelitian.............ccceeiiiiieiiiiieeeeee e 29
3.5 Teknik Pengumpulan Data..............ccoooiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 30
3.6 Metode analiSisS data ........cccvereeiiiiiieeiiiiie e 32



BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ..o, 39

4.1 Gambaran Umum Tempat Penelitian..........ccccccooniiiiiiiiiiiiniiiiine, 39
4.2 HaSIl PENEITIAN......cciiiiiiiiiiiiiiice e 42
e B o = 0] o = = LS T o 59
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN. ..ottt 65
5.1 KeSIMPUIAN ......ccoiiiiiiiiiieee e 65
5.2 SAIAN et aaeaaae 66
DAFTAR PUS T AK A e e e e e e e eaaeees 67
LAMPIRAN et e et e e e et e e e e e e ra e e e e eaeans 69

Xi



DAFTAR TABEL

Tabel Halaman

1.1 Data gaji karyawan PT Bringin Gigantara Makassar ..............cccccvvviniieeeeiinnnnnn. 5
1.2 Data Besaran tunjangan PT Bringin Gigantara Makassar ...............ccccocevueeennnn. 5
2.1 Penelitian Terdahulu.......... ..o e 21
2.2 Daftar Indikator Variabel......... ..o 28
4.1 Distribusi dan pengembalian KUESIONET .............ooiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 43
4.2 Karakteristik berdasarkan jenis kelamin responden.............ccccceeeeiiieeeeiiiiieiiiiinnnnnnn. 43
4.3 Tabel Responden berdasarkan Umur/uSia..........cccooeeeiiiiiiiiiiiiiiiiee e, 43
4.4 Responden berdasarkan tingkat pendidikan...............cccooiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeen 44
4.5 Responden berdasarkan lama bekerja...........ccoooiiiiiiiiii 45
4.6 Analisis Statistik DeSKIIPLIf........cciiiii i e 45
4.7 Tanggapan Responden Mengenai Tunjangan Kerja...........cccceeeeeeeeiieeeeeeeveeeevviniinn. a7
4.8 Tanggapan Responden Mengenai Besaran gaji..........ccccccvvrmmiimiiiiiieiiiiiiiieeeeeeeeeenn 48
4.9 Tanggapan Responden Mengenai Kinerja karyawan .............cccooovveeeeiiiiiiiiiiiinnnnnn. 49
4.10 Hasil Uji Validitas...........ooeeuiiiiiiiiii e e e e e e et e e e e e e e e e e eeeannnnes 50
4.11 HaSil Uji REHADIITAS .......uvveiieiiiiiiiiiieeeeeee et 51
4.12 Hasil Uji MUIIKOIINEAITAS. .......ccveeii e e e e e e e e eeeaenns 52
4.13 Hasil Uji Regresi linear berganda ..., 54
I o T | I PP 55
4.15 HaSIl Uji PArsial Uji T.....uueeeeeeiiiiiieeceeeeeeeee et e e 56
4.16 Hasil Uji SIMUIAN F ..o 57

Xii



DAFTAR GAMBAR

Gambar Halaman
2.1 Kerangka KONSEPIUAL .......cocuiiiiiiiiii e e e e e e e et e e et e e e e e aaneees 22
4.2 Hasil Uji NOIMAITAS .....coveeiiiiie et 51
4.3 Hasil Uji HeteroKedaSTiSITaS ........ccuvuiiiieeeiiiiiii ettt e s 53

xiii



BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pesatnya perkembangan perusahaan pada saat ini mendorong setiap
perusahaan untuk dapat bersaing secara sehat dan mempertahankan usahanya
dengan baik.Suatu perusahaan dalam melaksanakan kegiatan operasionalnya
diperlukan suatu manajemen yang baik agar mampu mencapai tujuan
perusahaan yakni memperoleh laba.Hal yang paling penting yang harus
diperhatikan oleh perusahaan adalah Sumber Daya Manusia.Sumber Daya
Manusia dalam suatu perusahaan merupakan faktor utama dalam melakukan
kegiatan operasional perushaaan guna kelangsungan hidup perusahaan yang
lebih baik.

Sumber daya manusia merupakan salah satu modal dalam suatu
perusahaan karena memiliki peranan yang sangat penting.Berhasil tidaknya
suatu perusahaan mempertahankan eksistensinya dimulai dari usaha manusia
itu sendiri dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja secara
maksimal.Karena sebuah perusahaan jika memilki sarana dan prasarana yang
baik tanpa memiliki sumber daya manusia yang berkualitas maka perusahaan
tersebut mungkin tidak akan lama bertahan. Dalam pencapaian keberhasilan
suatu organisasi maka suatu perusahaan membutuhkan seorang pemimpin yang
mampu menegelola Sumber Daya Manusia untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan. Menurut Ferawati (2017) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seorang atau kelompok dalam suatu organisasi sesuai dengan
tanggung jawab masing masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi

tanpa melanggar hukum dan sesuai moral dan etika.



Kinerja karyawan yang baik dengan etos kerja yang tinggi akan membantu
perusahaan untuk dapat memenuhi target dan membantu perusahaan
memperoleh keuntungan.Adapun beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
Pegawa Menurut Anoraga ( 2004) faktor yang mempengaruhi kinerja Karyawan
adalah motivasi, pendidikan, disiplin kerja, keterampilan, etika kerja, gizi dan
kesehatan, tingkat penghasilan, lingkungan dan sistem kerja, teknologi, sarana
produksi, jaminan sosial, kepemimpinan, dan kesempatan berprestasi.
Sedangkan, Menurut Siagian dalam Harpitasari (2010) bahwa Kkinerja
dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan,
disiplin kerja, dan kepuasan kerja. Dan Menurut Sutrisno (2011), vyaitu :
efektivitas dan efisiensi, otoritas dan tanggung jawab, disiplin, dan inisiatif.

Kualitas ini dapat di dukung dengan adanya kegiatan peningkatan dan
pengembangan kemampuan karyawan maupun memberikan balas jasa yang
layak.Balas jasa yang dimaksud adalah berupa penghargaan berupa gaji atau
tunjangan lainnya yang diberikan atas kontribusi dan kerja kerasnya terhdap
perusahaan tersebut. Dari Wikipedia bahasa Indonesia, Gaji adalah suatu bentuk
pembayaran secara berkala dari seorang majikan pada karyawannya yang
dinyatakan dalam suatu kontrak kerja. Dari sudut pandang pelaksanaan bisnis,
gaji dapat dianggap sebagai biaya yang dibutuhkan untuk mendapatkan sumber
daya manusia untuk menjalankan operasi, dan karenanya disebut dengan biaya
personel atau biaya gaji.

Tunjangan adalah komponen di luar pendapatan utama atau gaji. Selain
itu, pemberiannya juga dianggap sebagai hak karyawan dan kewajiban bagi
perusahaan. Tunjangan bisa diartikan sebagai tambahan gaji yang diberikan

kepada karyawan diluar gaji pokok. Pada prinsipnya tunjangan merupakan hak
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dari setiap karyawan sebagai bentuk kompensasi atas pekerjaan yang
dilakukannya.Tunjangan tidak hanya sebatas berbentuk uang saja namun juga
bisa berbentuk program-program yang menguntungkan karyawan. Berbagai
detail di dalamnya, baik berupa nominal maupun jenisnya, biasanya akan
dituliskan pada slip gaji atau laporan penghasilan dari lembaga pemberi kerja
atau perusahaan.

Gaji merupakan masalah yang komplek dan fokus utama karena
penggajian meruapakan salah satu komponen terpenting sehingga perusahaan
harus menyusun suatu aturan tentang sistem penggajian yang baik dan benar
dan sesuai dengan prosedur yang berlaku pada setiap perusahaan.Oleh karna
itu sistem penggajian harus dirancang sesuai dengan aturan pemerintah dan
sesuai kebutuhan manajemen.Berdasarkan yang tercantum dalam pasal 88 ayat
(4) Undang-undang Nomor 13 tahun 2003 tentang (UU 13/2003) Pemerintah
menetapkan upah minimum berdasarkan kebutuhan hidup layak dan dengan
memperhatikan produktivitas dan pertumbuhan ekonomi.

PT Bringin Gigantara didirikan pada tanggal 4 september 1991 merupakan
perusahaan yang menjadi leading di industri penyelenggara jasa cash
management. PT Bringin Gigantara melakukan pengolahan uang rupiah seperti
distribusi uang rupiah, pemprosesan uang rupiah, penyimpanan uang rupiah, dan
pengisian pengambilan dana atau pemantauan kecukupan uang rupiah. PT
Bringin Gigantara Makassar bekerja sama dengan layanan CIT dan layanan
CRO bank BRI serta untuk layanan ATM di bank BRI.

Jika dilihat dari hasil wawancara kepada salah satu karyawan PT Bringin
Gigantara Makassar pra survey diperoleh informasi bahwa terdapat beberapa

masalah dalam gaji yaitu masa kerja yang dapat mempengaruhi besarnya gaji



dan tunjangan kemudian karyawan merasa kesulitan dalam melakukan kenaikan
jabatan dan pembayaran gaji lembur yang belum diterima secara penuh
kemungkinan faktor itulah yang membuat perusahaan cenderung mengalami
penurunan. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan masih sering
terjadi keterlambatan Sehingga sampai saat ini katanya kantornya masih sering
terkena sanksi denda dari BRI dikarenakan adanya kesalahan-kesalahan pada
karyawan seperti keterlambatan dan kurang tepatnya hasil kerja dalam hal
laporan mingguan, perawatan dan pengisian ATM. Ini dikarenakan Faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan dalam bekerja ialah kompensasi yang berupa
gaji intensif atau tunjangan masih belum terlaksana dengan baik yang
menyebabkan kinerja karyawan tidak efisien dan efektif. Jadi gaji sangat penting
karena dengan adanya gaji dan tunjangan karyawan akan lebih bersemangat
dalam melaksanakan tugas yang diberikan dan dapat meningkatkan kinerja
karyawan.Berdasarkan hal tersebut dapat ditunjukkan bahwa kinerja karyawan
perlu mendapatkan perhatian lebih dalam sistem penggajian suatu perusahaan
Hal ini untuk meminimalisir terjadinya penurunan Kkinerja perusahaan yang
disebabkan karna buruknya suatu sumber daya yang ada dialam perusahaan
tersebut.

Gaji dan tunjangan karyawan dapat dilihat dari hasil kinerjanya. Jika
kualitas kinerja seorang karyawan bagus, maka akan diberikan gaji yang telah
ditetapkan, karena badan pemerintahan telah memberikan amanah kepada
karyawan gaji yang besar maka karyawan juga harus bertanggung jawab atas
apa yang telah diberikan badan pemerintahan kepada karyawan tersebut. Agar

kinerja karyawan baik, maka kedisiplinan semua karyawan sangat diperhatikan



dalam bekerja. karyawan harus bekerja sesuai dengan jam kerja yang telah
ditetapkan dan mematuhi segala peraturan yang ada.

Menurut Dessler, kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan
antara hasil kerja dengan standar yang ditetapkan jadi dengan demikian kinerja
memfokuskan pada hasil kerjanya. Menurut Robbins (2014) kinerja adalah
akumulasi hasil akhir semua proses dan kegiatan kerja organisasi. Terdapat
berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja, diantaranya adalah gaji dan
tunjangan.

Tabel 1.1 Data Gaji Karyawan PT Bringin Gigantara Makassar

Besaran Gaji Jumlah
NO (Perbulan) Karyawan
2 > Rp 5.000.000 41
3 < Rp 5.000.000 103
Total 144

Sumber : PT Bringin Gigantara Makassar
Berdasarkan data diatas dapat disimpulkan dari total 144 karyawan 41
diantaranya mendapatkan besaran gaji diatas Rp 5.000.000/bulan dan 103

diantaranya mendapatkan besaran gaji dibawah Rp 5.000.000/bulan.

Tabel 1.2 Data Besaran Tunjangan Karyawan PT Bringin Gigantara

Makassar
NO | BesaranTunjangan (Perbulan) K‘;.l:)r/r;.lv?/.gn
1 > Rp 2.000.000 31
2 < Rp 2.000.000 926
3 Rp 0 17
Total 144

Sumber : PT Bringin Gigantara Makassar
Berdasarkan data diatas dapat disimpulkan bahwa dari 127 karyawan 31
diantaranya mendapatkan besaran tunjangan lebih dari Rp 2.000.000/bulan, 96
diantaranya mendapatkan besaran tunjangan dibawah Rp 2.000.000/bulan dan

sebanyak 17 karyawan yang tidak mendapatkan tunjangan dari perusahaan.Dari



144 karyawan yang terdapat pada PT Bringin Gigantara Makassar hanya 127

karyawan yang mendapatkan tunjangan per bulan.

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan Judul “Pengaruh Tunjangan Kinerja dan Besaran Gaiji

terhadap Kinerja Karyawan pada PT Bringin Gigantara Makassar”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas,yang menjadi rumusan masalah dalam
penelitian ini yaitu :

1. Apakah Tunjangan Kinerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Bringin Gigantara Makassar

2. Apakah Besaran Gaji berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT
Bringin Gigantara Makassar ?

3. Apakah Tunjangan Kinerja dan Besaran gaji secara simultan bersama-
sama Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT Bringin Gigantara
Makassar?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui bagaimana Pengaruh Tunjangan kinerja dan

2. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh Besaran Gaji terhadap kinerja
karyawan pada PT Bringin Gigantara Makassar.

3. Untuk mengetahui bagaimana Tunjangan Kinerja dan Besaran gaji secara
bersama-sama Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT Bringin

Gigantara Makassar?



1.4 Kegunaan Penelitian

1. Kegunaan Teoritis
Kegunaan teoritis yang terdapat dalam penelitian ini diharapkan dapat
memberi wawasan dan ilmu pengetahuan terkhusus pada Pengaruh

Tunjangan kinerja dan Pengaruh besaran Gaji terhadap kinerja karyawan.

2. Kegunaan Praktis

a. Bagi Peneliti,Hasil Penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan
wawasan mengenai tunjangan kinerja dan besaran gaji dan
hubungannya terhadap kinerja karyawan baik secara teori yang
diperoleh peneliti saat perkuliahan dengan keadaan sebenarnya sebagai
praktek.

b. Bagi Perusahaan,Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat
menghasilkan informasi pada perusahaan sebagai saran ataupun
masukan serta pertimbangan untuk pihak yang bersangkutan agar
mengetahui sejauh mana pengaruh Tunjangan kinerja dan Brsaran Gaji

terhadap kinerja karyawannya.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
1. Pengertian Tunjangan Kinerja

Tunjangan merupakan kompensasi tambahan yang bertujuan untuk
memotivasi karyawan agar tetap bekerja dengan baik pada perusahaan.
Pemberian tunjangan adalah bentuk perhatian suatu instansi atau organisasi
terhadap karyawannya dengan memenuhi kebutuhannya akan rasa aman,
sosial, kemampuan dan aktualisasi diri sehingga karyawan tersebut
meningkat loyalitasnya terhadap perusahaan Fauziah (2014).Pada masa
perkembangan teknologi ini khususnya sektor retail tenaga kerja sebagai
sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting karena
kinerja dari karyawan/staf sebagai sumber daya manusia akan mempengaruhi
faktor yang lain. Menyadari bahwa manusia adalah faktor penentu yang
sangat penting dan menjadi pusat perhatian setiap kegiatan operasionalnya,
maka setiap Instansi dituntut mengelola sumber daya manusia yang ada agar
tujuan yang diharapkan dapat dicapai dengan selalu berorientasi pada
penggunaan sumber daya manusia yang lebih efektif dan efesien.

Tujuan utama dari tunjangan kinerja adalah untuk membuat karyawan
mengabdikan hidupnya pada organisasi dalam jangka panjang.Pemberian
tunjangan kinerja karyawan yang diterapkan dengan tepat dalam suatu
instansi Pemerintah dapat memberikan manfaat yang besar bagi Negara.
Diantara manfaat yang diperoleh dari diberikannya tunjangan kinerja
karyawan adalah :

a. Memperbaiki semangat dan kesetiaan Karyawan



b. Menurunkan tingkat absensi dan kedisiplinan karyawan/staf
c. Memperbaiki hubungan antar karyawan
d. Mengurangi pengaruh organisasi baik yang ada maupun yang potensial.

Jadi Tunjangan Kinerja adalah sistem pembayaran yang mengkaitkan
imbalan (reward) dengan prestasi kerja (performance) yang bertujuan untuk
memotivasi karyawan agar tetap berkerja dengan baik. Implikasi dari konsep
tersebut adalah bahwa seseorang yang berkinerja baik maka akan
memperoleh imbalan yang lebih tinggi dan begitu pula sebaliknya.
Artinya,semakin tinggi kinerja yang diraih karyawan akan semakin tinggi pula
imbalannya.Jika sistem ini dapat diterapkan secara efektif maka akan
berdampak positif bagi organisasi karena akan dapat meningkatkan kinerja
serta kepuasan kerja karyawan. Tetapi yang menjadi persoalan adalah,
apakah pemberian tunjangan kepada karyawan benar-benar meningkatkan
kinerja serta memberikan kontribusi yang tinggi bagi produktivitas kerja
karyawan atau tidak.Sistem tunjangan kinerja itu sendiri akan berbeda-beda
dalam setiap instansi pemerintah, tergantung dari bagaimana sistem kerja
yang dipakai dalam instansi tersebut.
2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Tunjangan Kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi terhadap besarnya tingkat tunjangan
kinerja antara lain kemampuan instansi, kemampuan dan peranan tenaga
kerja, peranan instansi, besar kecilnya resiko pekerjaan dan biaya
hidup.Namun pada dasarnya terdapat faktor utama yang menjadi dasar yang
harus diperhatikan dalam menentukan tingkat tunjangan kinerja karyawan,

antara lain:
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a. Kompetensi individual
Kompetensi setiap individu yang dimiliki dan dibawa untuk
melaksanakan pekerjaan seperti yang dipersyaratkan menjadi salah satu
faktor penilaian lain untuk menentukan faktor remunerasi. Faktor ini
umumnya diperhitungkan dalam bentuk imbalan tambahan pendapatan yang
akan diterima dalam tunjangan.
b. Kinerja
Prestasi atau hasil kinerja yang dapat ditunjukkan dalam baik oleh
individu, tim ataupun organisasi dalam mencapai sasaran kerja yang
ditentukan dalam organisasi menjadi pertimbangan instansi untuk
memberikan imbalan besar, baik berupa bonus atau insentif.
3. Indikator Tunjangan Kinerja Indikator tunjangan kinerja yaitu :
Menggunakan Peraturan Menteri Agama Nomor 29 Tahun 2016 sebagai
indikator Tunjangan Insentif, yaitu kelas jabatan, asuransi dan capaian kerja
(bonus). Dan kinerja menggunakan teori Mangkunegara yang indikatornya
yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap. Pada Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Rokan Hulu dinilai kurang kedisiplinan dalam
melaksanakan tugas sebagai seorang pegawai, dan peningkatan sumber
daya manusia yang masih lemah.
a. Jabatan
Besarnya nilai dari kontribusi yang diberikan oleh setiap fungsi jabatan
atau posisi bagi instansi pemerintah dapat dilihat dari tiga hal utama yaitu,
tuntutan kemampuan, pemecahan masalah dan tanggung jawab karyawan
itu sendiri. Faktor inilah yang menentukan seberapa besar gaji dasar yang

selayaknya diterima sebagai imbalan terhadap jabatan yang didudukinya.
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b. Insentif
Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para
pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-
waktu.
c. Bonus
Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran
kinerjanya.
d. Asuransi
Penanggulangan risiko atas kerugian, kehilangan manfaat dan
tanggung jawab hukum kepada pihak ketiga yang timbul dari peristiwa yang
tidak pasti.
4. Tujuan Pemberian Tunjangan Kinerja
Tujuan pemberian tunjangan kinerja antara lain sebagai berikut :
a. Pemenuhan Kebutuhan Ekonomi
Karyawan menerima kompensasi berupa gaji, upah, atau bentuk lain
adalah untuk memenuhi kebutuhan ekonomi.
b. Menunjukkan Keseimbangan dan Keadilan
Ini berarti pemberian tunjangan kinerja berhubungan dengan
persyaratan yang harus dipenuhi oleh karyawan pada jabatan yang ia
duduki, sehingga tercipta keseimbangan antara input dan output.
¢. Memajukan Lembaga atau Perusahaan
Semakin berani suatu lembaga memberikan tunjangan kinerja yang
tinggi dapat dijadikan tolak ukur bahwa semakin berhasil lembaga tersebut
membangun prestasi kerja karyawannya, karena pemberian tunjangan

kinerja yang tinggi hanya mungkin dilakukan apabila lembaga tersebut
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memiliki pendapatan yang cukup tinggi dan mau memberikan tunjangan
kinerja yang tinggi pula dengan harapan akan semakin maju lembaga
tersebut.
d. Meningkatkan Produktivitas Kerja
Pemberian Kompensasi yang makin baik akan dapat mendorong
karyawan bekerja lebih produktif.
2.1.2 Teori Upah atau Gaji
1. Pengertian Gaji

Gaji adalah salah satu hal yang penting bagi setiap karyawan yang
bekerja di dalam suatu perusahaan, karena dengan gaji yang diperoleh
seseorang dapat memenuhi kebutuhan hidup.

Menurut Soemanto (2005)"Gaiji adalah imbalan kepada karyawan yang
diberi tugas-tugas administratif dan pimpinan yang jumlahnya, biasa tetap
secara bulanan/tahunan. Disamping gaji, karyawan mungkin memperoleh
manfaat yang yang diberikan dalam bentuk tunjangan, misalnya tunjangan
jabatan , tunjangan perumahan, tunjangan hari raya,uang transport, uang
makan, dan lain-lain.

Menurut Adisu (2008) vyaitu: “Gaji adalah salah suatu bentuk
kompensasi yang dikaitkan dengan kinerja individu, kelompok ataupun kinerja
organisasi’. Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa gaji adalah
imbalan yang diberikan kepada Karyawan yang mempunyai jabatan yang
lebih tinggi dari pada Karyawan yang menerima upah, gaji merupakan balas
jasa yang diserahkan kepada Karyawan dan biasanya diberikan secara
bulanan yang tidak bergangung dari jumlah jasa atau harian kerja serta jumlah

periode yang dihasilkan.
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2. Prosedur Gaji

Didalam penggajian terdapat beberapa prosedur mengenai gaji menurut

Mariot (2007) prosedur gaji adalah sebagai berikut:

a.

Prosedur pencatatan waktu hadir. Prosedur ini bertujuan untukmencatat

waktu kehadiran karyawan.

. Prosedur pencatatan waktu kerja dalam perusahaan manufactur yang

produksi berdasarkan pesanan , pencatatan waktu kerja diperlukan bagi
karyawan yang bekerja difungsi produksi untuk keperluan distribusi
biaya upah karyawan kepada produk atau pesanan yang menikmati jasa
tersebut.

Prosedur pembuatan daftar gaji dan upah. Dalam prosedur ini, fungsi
pembuatan daftar gaji dan upah membuat daftar gaji dan upah
karyawanya.

Prosedur distribusi biaya gaji dan upah dalam prosedur distribusi biaya
gaji dan upah,biaya tenaga kerja distribusikan kepada dpartemen —

departemen yang dinikmati tenaga kerja

. Prosedur pembiayaan gaji dan upah melibatkan fungsi akuntansi dan

fungsi keuangan.

3. Peranan Gaji

Menurut poerwono (2004) peranan gaji dapat ditinjau dari dua pihak, yaitu:

a.

Aspek pemberi kerja (majikan) adalah manager. Gaji merupakan unsur
pokok dalam menghitung biaya produksi dan komponen dalam
menentukan harga pokok yang dapat menetukan kelangsungan hidup
perusahaan. Apabila suatu perusahaan memberi gaji terlalu tinggi maka,

akan mengakibatkan harga pokok tinggi pula dan bila gaji yang di
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berikan terlalu rendah akan mengakibatkan perusahaan kesulitan

mencari tenaga kerja.

b. Aspek penerima kerja gaji merupakan penghasilan yang diterima oleh

seseorang dan digunakan untuk memenuhi kebutuhannya. Gaji
bukanlah merupakan satu — satunya motivasi karyawan dalam
berprestasi, tetapi gaji merupakan salah satu motivasi penting yang ikut
mendorong karyawan untuk berprestasi, sehingga tinggi rendahnya gaji

yang diberikan akan mempenagaruhi kinerja dan kesetian karyawan.

4. Fungsi gaji

Menurut komaruddin (2007) fungsi gaji bukan hanya membantu

manager personalia dalam menentukan gaji yang adil dan layak saja, tetapi

masih ada fungsi —fungsi yang lain, yaitu:

a.

b.

C.

Untuk menarik pekerjaan yang mempunya kemampuan di dalam
organisasi.
Untuk mendorong pekerja agar menunjukkan prestasi yang tinggi.

Untuk memelihara prestasi pekerja selama periode yang panjang.

5. Tujuan penggajian

Menurut Hasibuan (2007) tujuan penggajian antara lain :

a.

Ikatan kerjasama dengan pemberian gaji terjalinlah ikatan kerja sama
formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan
tugas — tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha atau majikan
wajib membayar gaji dengan sesuai dengan perjanjian disekepakai.

Kepuasan kerja balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan
fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan

kerja dan jabatannya.
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c. Penggadaan efektif jika program gaji diteteapkan cukup besar,
pengadaan karyawan yang qualified / untuk perusahaan akan lebih
mudah.

d. Motivasi jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manager akan
mudah memotivasi karyawan.

e. Stabilitas karyawan kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksertenal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih
terjamin karena turn of over relatif kecil.

f. Disiplin dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik. Karyawan akan menyadari serta mentaati
peraturan- peraturan yang berlaku.

g. Pengaruh serikat buruh, dengan program kompensasi yang baik
pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan
berkonsentrasi pada pekerjaannya. Pengaruh perintah jika program gaji
sesuai dengan undang — undang yang berlaku (seperti batas gaji
minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindari.

6. Faktor - faktor yang Mempengaruhi Besar Kecilnya Gaji Karyawan
Menurut (Hasibuan,2003) factor yang mempengaruhi besar kecilnya gaji
adalah :

a. Jenis profesi, gaji seorang engineer (teknis) akan berbeda dengan
seorang lawyer (hukum). Dalam suatu perusahaan minyak, sesama
fresh graduate bisa jadi gaji engineer akan berbeda dengan gajinya

orang finance.
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b. Posisi dalam perusahaan, dalam banyak perusahaan posisi manager
biasanya mendapatkan porsi gaji benefit yang lebih karena keputusan
dianggap lebih mempengaruhi jalan untung rugi perusahaan.

c. Jenis industri setiap industry juga memiliki struktur penggajian yang
berbeda, hal ini akan sesuai dengan skala dengan pekerjaanya, waktu
yamg diperluakan, tanggung jawab dan besarnya pengaruh keputusan
hasil kerjanya.

d. Lama kerja, semakin lama pengalaman kerja akan semakin tinggi nilai
jual seseorang.

e. Lokasi bekerja, bekerja diluar kantor sering kali terkesan bekerja fisik
yang keras dan sedikit memerlukan otak. Dimana akhir sering terlibat
pekerja diluar kantor posisinya. Lebih rendah dari duduk manis dikantor,
dengan demikian pekerjaan kantor akan memiliki gaji lebih besar
ketimbang pekerja diluar kantor.

f. Status pekerja, ini dapat sebagai tetap karyawan kontrak waktu tertentu
(PKWT) ada pula karyawan dari kontraktor karyawan kontrakan level
lebih bawah non = staff ini biasanya gajinya lebih kecil di banding
karyawan tetap.

7. Indikator Gaji
Menurut Simamora (2004) bahwa gaji dapat diukur melalui indikator
sebagai berikut :

a. Pendidikan seseorang karyawan sangat menetukan berapa gaji yang
harus di terima, karena seseorang yang berpendidikan S1 akan

menerima gaji lebih besar dari yang hanya berpendidikan SMA.
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b. Masa kerja karyawan sangat menentukan besar kecilnya gaji yang
diterima karyawan. Karyawan yang masa kerjanya lebih lamaatau senior
akan menerima gajiyang lebih besar dari karyawan yang berpendidikan
tinggi.

c. Prestasi kerja karyawan di dalam perusahan akan menambah nilai gaji
yang di berikan. Apabila karyawan memiliki pangkat dan jabatan maka
karyawan akan mendapatkan gaji tambahan.

d. Gaji yang di berikan kepada karyawan sesuai dengan pangkat dan
golongannya.

2.1.3 Teori Kinerja Karyawan

1. Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau Actual
Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang di capai oleh
seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Menurut Sutrisno (2012) kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum, dan sesuai dengan moral maupun etika.

Menurut Siagian (2008) kinerja karyawan merupakan hasil kerja
karyawan dalam bekerja untuk periode waktu tertentu dan penekanannya
pada hasil kerja yang diselesaikan karyawan dalam periode waktu tertentu.

Menurut Gomes dalam Mangkunegara (2006:9), mengemukakan definisi kerja
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sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering
dihubungkan dengan produktivitas.

Penilaian kinerja karyawan memberikan mekanisme penting bagi
manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan-tujuan dan standar-
standar kinerja serta kinerja serta memotivasi karyawan di waktu berikutnya.
Penelitian kinerja karyawan memberikan dasar bagi keputusan-keputusan
yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan, transfer, dan
kondisi- kondisi kekaryawanan lainnya.

Berdasarkan defenisi para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa
kinerja Karyawan merupakan pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran sesuai tanggung
jawabnya, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui
perancanaan strategis suatu organisasi secara legal, tidak melanggar hukum,
dan sesuai dengan moral maupun etika untuk periode waktu tertentu.

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Sutrisno (2011) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan
a. Efektivitas dan Efisiensi
Dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu
memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif
atau tidak.
b. Otoritas dan Tanggung Jawa

Masing-masing karyawan mengetahui apa yang menjadi hak dan

tanggung jawabnya. Kinerja karyawan akan dapat terwujud bila karyawan

mempunyai komitmen dalam bekerja.
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c. Disiplin
Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat
antara perusahaan dan karyawan.
d. Inisiati
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya fikir, kreativitas dalam bentuk
ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujua organisasi.
3. Indikator Kinerja karyawan
Kinerja Karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.Adapun indikator kinerja
karyawan menurut Mathis dan jackson, (2006), yaitu:
a. Kuantitas dari hasil
b. Kualitas dari hasil

. Kehadiran

O

d. Kemampuan bekerjasama
Sedangkan, menurut Wibowo, (2007), ada 7 indikator kinerja Karyawan
yaitu :
a. Tujuan
Tujuan merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai
dimasa yang akan datang. Sehingga tujuan menunjukkan kearah mana
kinerja harus dilakukan yang mana untuk mencapai tujuan diperlukan
kinerja individu, kelompok, dan organisasi.Sehingga kinerja individu
maupun organisasi berhasil apabila dapat mencapai tujuan yang
diinginkan.

b. Standar
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Standar berperan penting memberitahukan kapan suatu tujuan dapat
diselesaikan atau menjawab pertanyaan kapan kita sukses atau gagal.
Dalam hal ini kinerja seseorang dikatakan berhasil dan sukses jika mampu
mencapai standar yang ditentukan atau disepakati bersama antara atasan
dan bawahan
c. Umpan Balik

Antara tujuan, standar dan umpan balik bersifat saling terkait.Jadi
umpan balik merupakan masukan yang digunakan untuk mengukur
kemajuan, standar dan pencapaian tujuan. Melalui umpan balik akan timbul
evaluasi terhadap kinerja dan akhirnya terjadi proses perbaikan kinerja.

d. Alat atau Sarana

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang penting dalam hal
membantu pencapaian kearah tujuan dan sukses. Dalam hal ini alat dan
sarana sebagai faktor penunjang untuk mencapai tujuan karena tanpa alat
tidak mungkin dapat melakukan suatu pekerjaan.

e. Kompetensi

Kemampuan yang dimilki seseorang untuk menjalankan pekerjaan
yang diberikan kepadanya dengan baik dan kompetensi merupakan
persyaratan utama dalam kinerja.

f. Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk
melakukan sesuatu.Dimana manajer memberikan atau memfasilitasi
motivasi karyawan melalui insentif, pengakuan, menetapkan tujuan yang
menantang, adanya standar yang terjangkau, adanya umpan balik, adanya

kebebasan dalam hal melakukan pekerjaan.
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Di dalam organisasi pekerja perlu mendapatkan peluang untuk

menunjukkan prestasi kerjanya yang didorong oleh dua faktor yaitu waktu

dan kemampuan karyawan.

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan pengaruh tunjangan kinerja

dan besaran gaji terhadap kinerja karyawan pada PT Bringin Gigantara

Makassar .
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
NO Nama Judul Variabel Variabel | Hasil Penelitian
Independen | Dependen
Terdapat
pengaruh yang
positif antara gaji
dan kinerja.
Sedangkan
Pengaruh tunjangan dan
Gaiji, Upah, kinerja memiliki
Dan hubungan
. _ Tunjangan Gaji, Upah, berlawanan
Khairunnisa | Karyawan . arah, ini berarti
1 | Batubara Terhadap Dan Kinerja bahv\’/a kenaikan
L Tunjangan Karyawan ;
(2017) Kinerja | Karyawan tunjangan yang
Karyawan Di diberikan
PTApindowaja perusahaan
Ampuh terhadap
Persada karyawan tidak
memberikan
dampak positif
terhadap kinerja
karyawan.
Pengaruh Tunjangan
Robiatul Tunjangan karyawan
5 Amina dan | Karyawan Tunjangan Kinerja berpengaruh
Wadhan Terhadap Karyawan Karyawan | terhadap kinerja
(2016) Kinerja karyawan.
Karyawan Di
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Bank
Pembiayaan
Rakyat
Syariah
(BPRS) Bakti
Artha

Hasil penelitian

menunjukkan
Pengaruh bahwa
Pemberian pemberian
Kompensasi kompensasi
Terhadap reguler dan
, Kinerja . L kompensasi
Dwi Ayu Karyawan Pemberian . Kinerja insidental secara
(2016) PTBank BRI Kompensasi | Karyawan | simultan
Syariah berpengaruh
Kantor terhadap kinerja
Cabang karyawan
Jember PTBank BRI
Syariah KC
Jember
1. Kompensasi
mempunyai
pengaruh positif
Pengaruh dan signifikan
kompensasi terhadap kinerja
dan motifasi karyawan
Ni Made terhadap PTSinar Sosro
LG Dowi | karyawan | ompensasi | aneria | PO B9LS
. dan motifasi | karyawan :
Adnyani dengan mempunyai
(2016) kepuasan pengaruh positif
kerja sebagai dan signifikan
variabel terhadap
invervening kepuasan kerja
PTSinar Sosro
Pabrik.
Muhammad | The Effect of | Work 1. The results
Anang Work Environment | Through showed a
Firmansyah | Environment | on the Job significant
(13- 11- on Employee | Employee Satisfaction | influence
2018) Performance | Performance between variable
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Through the of job
Job satisfaction 3.
Satisfaction in 2. The result of
Drinking the research
Water shows that there
Company is indirect
Pandaan influence
Indonesia between
workenvironment
variable

2.3 Kerangka Pemikiran
Berdasarkan pada tinjauan teori serta dari penelitian sebelumnya sehingga

dapat digambarkan kerangka penelitian yaitu :

H1

H3

H2

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

2.4 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian.Oleh karena itu,rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam
bentuk kalimat pernyataan Sujarweni (2015).Hipotesis bersifat sementara karena

jawaban yang dituangkan hanya berdasarkan pada teori yang relevan,belum
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didasarkan dengan fakta-fakta empiris yang didapatkan melalui kusioner atau
pengumpulan data.Berdasarkan pada kerangka penelitian,dapat dikemukakan
hipotesi penelitian sebagai berikut :
1. Pengaruh Tunjangan Kinerja terhadap Kinerja karyawan
Setiap karyawan dalam organisasi dituntut untuk memberikan kontribusi
positif melalui kinerja yang baik, mengingat kinerja organisasi tergantung pada
kinerja karyawannya Gibson, et all, (1995). Kinerja adalah tingkat para
karyawan mencapai persyaratan pekerjaan secara efisien dan efektif
Simamora, (2006). Kinerja karyawan merupakan prestasi kerja, yakni
perbandingan antara hasil kerja yang dapat dilihat secara nyata dengan
standar kerja yang telah ditetapkan organisasi. Kinerja yaitu suatu hasil yang
dicapai oleh karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang
berlaku untuk suatu pekerjaan Robbins (2008). Kinerja ialah hasil kerja baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
Mangkunegara (2005). Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok
orang untuk melakukan suatu kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai
tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan Rivai, (2009). dapat
disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas
maupun kuantitas yang telah dicapai karyawan, dalam menjalankan tugas-
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan organisasi, dan hasil
kerjanya tersebut disesuaikan dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi.
Hasil penelitian Najoan dkk., (2018) dan Mugiyem (2018) yang
menyimpulkan bahwa pemberian tunjangan kinerja kepada setiap karyawan di

harapkan dapat mewujudkan penegakan disiplin, memunculkan daya dorong
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dan dapat meningkatan kinerja karyawan dalam memberikan pelayanan
kepada instansi dan masyarakat serta dapat meningkatkan kesejahteraan
bagi karyawan, terkait dengan pemberian tunjangan transportasi, tunjangan
makan, tunjangan jabatan, tunjangan kesehatan serta tunjangan lembur yang
memperoleh point cukup tinggi Hal ini menunjukkan bahwa karyawan tetap
semangat dalam menyelesaikan semua beban tugas, walaupun harus
dikerjakan diluar jam kerja.

H1 : Tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan

2. Pengaruh Besaran gaji terhadap Kinerja karyawan

Marianus (2016), dalam penelitiannya yang berjudul, “Pengaruh Gaiji
dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan Pada PTSerba Mulia Auto di
Kabupaten Kutai Barat”, menunjukkan hasil bahwa, gaji berpengaruh
signifikan positif terhadap kinerja karyawan PTSerba Mulia Auto di Kabupaten
Kutai Barat, Hasil penelitian tersebut menujukkan bahwa Gaji mempengaruhi
kinerja karyawan dalam bekerja.

Meningkatnya gaji akan memberikan retensi bagi kinerja karyawan. Oleh
karena itu, gaji yang diberikan perusahaan mempengaruhi kinerja karyawan.
Prasetyo ,(2012), dalam penelitiannya yang berjudul, “Pengaruh Gaiji, Motivasi
dan Gaya kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan PTDan LIRIS Divisi
Garment Konveksi IV Sukoharjo”, dari penelitian diperoleh bahwa, gaiji
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan
H2 : Besaran gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan
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3.Pengaruh Tunjangan kinerja dan besaran gaji terhadap kinerja
karyawan

Tingginya kinerja karyawan berdasarkan hasil analisis data salah satunya
disebabkan oleh pemberian tunjangan kinerja. Oleh karena itu maka
sangatlah tepat apabila pemerintah melakukan reformasi birokrasi secara
bertahap untuk para karyawan dengan merubah sistem remunerasi dimana
penerimaan karyawan selain gaji yang didasarkan pada golongan, juga
diberikan penghasilan tambahan sebagai kontra prestasi dari kinerja saat ini
dan. Gaji dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi karyawan dalam
rangka untuk meningkatkan kinerja mereka dan merangsang para karyawan
untuk berperan aktif dalam peran pencapaian tujuan perusahaan. Selain itu,
gaji salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hervina
Rianissany Harahap (2021) bahwa terdapat Pengaruh Gaji Dan Tunjangan
Terhadap Kinerja Pegawai Di Bank Sumut Cabang Syariah Medan dan
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hasriani Hr, 2019) yang
menyatakan bahwa gaji dan tunjangan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.

2.5 Definisi Operasional

Metode tertentu yang dijadikan peneliti ketika mengukur variabel yang akan
digunakan merupakan Definisi Operasional.Tujuan dari Definisi Operasional
adalah untuk memberikan kejelasan akan variabel-variabel yang dipakai dalam

penelitian.Dalam penelitian ini digunakan variabel independen (bebas) dan
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variabel dependen (terikat).Definisi Operasional dari masing-masing variabel
tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. Variabel Independen
Variabel independen atau variabel bebas merupakan variabel yang
mempengaruhi atau menjadi sebab timbulnya variabel terikat atau variabel
dependen. Pada penelitian ini menggunakan variabel independen sebagai
berikut :
a. Tunjangan Kinerja (X1)

Tunjangan Kinerja (X1) yaitu Tunjangan Kinerja adalah sistem
pembayaran yang mengkaitkan imbalan (reward) dengan prestasi kerja
(performance) yang bertujuan untuk memotivasi karyawan agar tetap
berkerja dengan baik. Implikasi dari konsep tersebut adalah bahwa
seseorang yang berkinerja baik maka akan memperoleh imbalan yang
lebih tinggi dan begitu pula sebaliknya. Indikator pertanyaan yang
digunakan mengacu pada Chen, dkk. (2001) dan digunakan oleh Andry
(2015)) dengan beberapa modifikasi yang disesuaikan dengan kondisi PT
Bringin Gigantara.

b. Besaran gaji (X2)

Gaji merupakan masalah yang komplek dan fokus utama karena
penggajian meruapakan salah satu komponen terpenting sehingga
perusahaan harus menyusun suatu aturan tentang sistem penggajian yang
baik dan benar dan sesuai dengan prosedur yang berlaku pada setiap
perusahaan. Dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan kuesioner
dikembangkan dan disesuaikan dengan topik penelitian di mana semua

pertanyaan atau pernyataan diukur dengan menggunakan skala likert yaitu
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1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = kurang setuju, 4 = setuju, dan

5 = sangat setuju. Indikator pertanyaan yang digunakan mengacu pada

Chen, dkk. (2001) dan digunakan oleh Andry (2015)) dengan beberapa

modifikasi yang disesuaikan dengan kondisi PT Bringin Gigantara.
2. Variabel Dependen

Variabel dependen atau variabel terikat adalah variabel yang

dipengaruhi oleh variabel independen. Variabel dependen pada penelitian ini
adalah Kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja karyawan
dalam bekerja untuk periode waktu tertentu dan penekanannya pada hasil
kerja yang diselesaikan karyawan dalam periode waktu tertentu. Menurut
Gomes dalam Mangkunegara (2006:9), mengemukakan definisi kerja sebagai
ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan
produktivitas.Indikator pertanyaan yang digunakan mengacu pada Chen, dkk.
(2001) dan digunakan oleh Andry (2015)) dengan beberapa modifikasi yang
disesuaikan dengan kondisi PT Bringin Gigantara.

Tabel 2.2 Daftar Indikator Variabel

Indikator Pengukuran Skala Likert

Jenis Variabel Variabel

1) Jabatan
2) Bonus Ordinal
3) Insentif
4) Asuransi

Tunjangan Kinerja (X1)

1) Pendidikan
2) Masa Kerja Ordinal
3) Prestasi
4) Jabatan

Besaran gaji (X2)

1) Kuantitas dari
hasil

2) Kualitas dari

Kinerja Karyawan (Y) hasil

3) Kehadiran

4) Kemampuan
bekerjasama

Ordinal
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METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Pada penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan
rancangan penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian deskriptif.Menurut
Sujarweni (2015) penelitian deskriptif merupakan penelitian yang dilakukan untuk
mengetahui masing-masing variabel,baik satu variabel atau leboh sifatnya
independen tanpa membuat hubungan maupun perbandingan variabel yang
lain.Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif karena penulis ingin
mengetahui tanggapan responden mengenai pengaruh Tunjangan kinerja dan
besaran gaji terhadap kinerja karyawan.Dalam penelitian ini menggunakan dua
variabel yaitu Pengaruh Tunjangan kinerja dan Besaran gaji sebagai variabel
independen dan Kinerja karyawan sebagai variabel dependen.

Dalam pelaksanaan penelitian deskriptif menggunakan metode penelitian
survey, dimana informasi dikumpulkan dari responden dengan menggunakan
kusioner.Menurut Sujarweni (2015) Penelitian survey bertujuan untuk
mengumpulkan informasi yang dilakukan dengan cara menyusun pertanyaan
yang diajukan pada responden.Penelitian survey bertujuan untuk mengumpulkan
informasi yang dilakukan dengan cara menyusun daftar pertanyaan yang
diajukan pada responden.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

Peneliti mengadakan penelitian di PT Bringin Gigantara Makassar yang
beralamat di Jl.Pendidikan II,Tidung Kecamatan Rappocini Kota Makassar. PT
Bringin Gigantara merupakan perusahaan yang menjadi leading di industri

penyelenggara jasa cash management. PT Bringin Gigantara melakukan
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pengolahan uang rupiah seperti distribusi uang rupiah, pemprosesan uang
rupiah, penyimpanan uang rupiah, dan pengisian pengambilan dana atau
pemantauan kecukupan uang rupiah.Penelitian dilakukan mulai bulan Mei-Juni
2023.
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.Populasi dalam
penelitian ini dilakukan pada Karyawan PT Bringin Gigantara Makassar.
Jumlah Populasi tahun 2023 ialah sebanyak 144 orang karyawan.
3.3.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu pengumpulan informasi dari anggota populasi yang
bersedia memberikan dan untuk memperoleh sejumlah informasi secara cepat
dan efisien dan Metode yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel

adalah menggunakan rumus Slovin sebagai berikut:

N
n=——>
1+ Ne

n: jumlah sampel
N: jumlah populasi

e: batas toleransi kesalahan (error tolerance)
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PT Bringin Gigantara Makassar memiliki 144 karyawan, dan akan
dilakukan survei dengan mengambil sampel. sampel yang dibutuhkan apabila
batas toleransi kesalahan 10%. Dengan menggunakan rumus Slovin: Jumlah
responden yang diperoleh sebesar 99,3 atau dibulatkan menjadi 100
responden/karyawan dengan perhitungan rumus slovin sebagai berikut :

144

1+144 (0.10)2

144
145 (0.01)

144
1.45

= 99,3 lebih orang karyawan dibulatkan menjadi 100 sampel (karyawan)

3.4 Jenis dan Sumber Data
3.4.1 Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
kuantitatif,yaitu analisis data yang diperoleh dari hasil kusioner yang dilakukan
pada karyawan PT Bringin Gigantara Makassar.
3.4.2 Sumber Data
Sumber Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :
a. Data Primer
Data Primer merupakan sumber penelitian yang diperoleh secara
langsung dari sumber asli,dengan cara melakukan field research
(Penelitian lapangan), data  diperolen  dengan menyebarkan
kusioner.Penyebaran kusioner telah disusun,dimana sejumlah pertanyaan

tertulis disampaikan pada responden yang bersangkutan.Responden akan
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menerima kusioner yang berisi pernyataan pengaruh tunjangan kinerja dan

besaran gaji terhdap kinerja karyawan.Kusioner juga dilengkapi dengan

keterangan identitas responden dan petunjuk pengisian yang sederhana
dan jelas untuk membantu responden melakukan pengisian kusioner.

b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang sudah tersedia dan di kumpulkan
oleh  pihak lain yaitu dengan cara melakukan  metode
dokumentasi,biasanya dilakukan untuk mengumpulkan data sekunder dari
berbagai sumber,baik secara pribadi maupun kelembagaan.Data seperti

Profil perusahaan mengenai PT Bringin Gigantara Makassar.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan faktor penting demi keberhasilan
penelitian.Teknik pengumpulan data yang akan digunakan adalah kusioner yang
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawab Sujarweni (2015).Peneliti menggunakan kusioner dengan pertanyaan
tanpa meminta komentar tertulis mengenai pertanyaan di dalam kusioner,karena
jawabnnya telah di sediakan oleh peneliti.Jadi responden hanya diminta
manjawab sesuai pilihan yang disajikan peneliti.

Penelitian ini menggunakan data primer berupa kuesioner. Teknik
pengumpulan data menggunakan kuesioner dari sumber primer, yaitu sumber
data yang langsung memberikan data pada pengumpulan data untuk diperoleh
data yang relevan, dapat dipercaya, objektif dan dapat dijadikan landasan dalam
proses analisis Sugiyono (2014). Kuesioner berisi serangkaian pernyataan

ataupun pertanyaan yang diajukan kepada responden. Dalam pertanyaan
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berkaitan dengan tanda demografiresponden dan opini atau tanggapan terhadap
tunjangan kinerja, besaran gaji serta kinerja karyawan yang dihasilkan karyawan
yang berkerja pada PT Bringin Girgantara Makassar. Dalam pengukurannya
menggunakan skala likert ordinal, setiap responden diminta pendapatnya
mengenai suatu pertanyaan, dengan skala penilaian dari
1 = sangat tidak setuju,
2 = tidak setuju,
3 =kurang setuju,
4 = setuju, dan
5 = sangat setuju.
3.6 Pengukuran Variabel

Pengukuran variabel menggunakan analisis deskriptif yang berisi tentang
pembahasan secara deskriptif mengenai tanggapan yang diberikan responden
pada kusioner dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang
telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan
yang berlaku untuk umum.Statistik Deskriptif umumnya digunakan untuk
memberikan informasi mengenai karakteristik variavbel penelitian yang utama
dari data demografi responden.Data dalam penelitian ini diambil dalam penelitian
terdahulu.

Semua indikator dalam variabel diukur menggunakan skla likert 4
poin.Menurut (Sujarweni, 2015) skala likert digunakan untuk mengukur
sikap,pendapat,dan persepsi seseorang atau sekeleompok orang tentang
fenomena sosial.Fwnomena ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti yang

selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian.
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3.7 Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini berupa angket atau
kusioner. Sujarweni (2015) menyatakan bahwa instrumen penelitian adalah alat
bantu yang digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan informasi kuantitatif
tentang variabel yang sedang diteliti.Dengan demikian,penggunaan instrumen
penelitian  yaitu mencari informasi yang lengkap mengenai suatu
masalah,fenomena alam maupun sosial.

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dimaksudkan untuk
menghasilkan data yang akurat yaitu menggunakan skala likert. Sujarweni (2015)
menyatakan bahwa skala likert digunakan untuk mengukur sikap,pendapat,dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.Dalam
penelitian ini untuk mengukur variabel Pengaruh Tunjangan Kinerja (X1) dan
Besaran gaji (X2) terhadap Kinerja karyawan (Y),peneliti menggunakan jenis
instrumen angket atau kusioner dengan memberi skor dari jawaban yang diisi
oleh responden dengan perincian sebagai berikut :

3.8 Metode Analisis Data
1. Statistika Deskriptif
Statistika deskriptif adalah statistika yang digunakan dalam menganalisis
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah
terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang generalisasi. Pada
penelitian ini, akan dijabarkan jumlah data, nilai rata-rata, nilai minimum dan

maksimum serta standar deviasi.
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2. Uji Kualitas Data

a. Uji Validasi

Uji validasi adalah pengukuran yang digunakan untuk mengukur
validitas pada suatu kuesioner. Jika validasi digunakan untuk mengukur
pertanyaan- pertanyaan dalam kuesioner yang dibuat dapat mengukur
sesuatu yang ingin diukur.
b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah pengujian yang dilakukan untuk menunjukkan
suatu kuesioner yang akan digunakan dapat dipercaya atau tidak. Suatu
kuesioner dapat dikatakan dapat dipercaya jika responden menjawab
kuesioner dengan konsisten.

3. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah pengujian yang dilakukan untuk mengetahui
kondisi dan menganalisis data yang ada dan menentukan model analisis
yang tepat. Adapun pengujian- pengujian yang dilakukan pada uji asumsi
klasik ialah sebagai berikut :
a. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2011), uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi, variabel bebas dan variabel terikat keduanya memiliki
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki
distribusi data normal atau mendekati normal. Uji normalitas dalam
penelitian ini dilakukan melalui metode grafik.

Uji normalitas bertujuan untuk menguiji distribusinormal yang ada pada
model regresi dan variabel. Metode grafik yang digunakan dalam penelitian

ini adalah dengan melihat normal probability plot. Normal probability plot
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adalah membandingkan distribusi komulatif dari distribusi normal (Ghozali,
2011). Dasar pengambilan keputusan melalui analisis ini, jika data
menyebar disekitar garis diagonal sebagai representasi pola distribusi
normal, berarti model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b. Uji Multikolonieritas

Uji multikolonieritas adalah pengujian yang bertujuan untuk menguiji
adanya variabel bebas dalam model regresi. Pada uji multikolonieritas
dilakukan penghitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) dari tiap-
tiapindependensi. Nilai VIF yang kurang dari sepuluh menunjukkan
korelasi antar variabel independen dapat ditoleransi.

C. Uji Heteroskedastisita

Uji heteroskedastisita adalah pengujian yang bertujuan untuk menguiji
adanya ketidaksamaan variance dan residual antar pengamatan yang
tetap atau yang disebuthomoskedastisitas.

Cara yang paling sering digunakan untuk mengetahui adanya
heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik scatterplot antara nilai
prediksi variabel terikat yakni ZPRED dengan residualnya yakni SRESID.
Deteksi tersebut dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada
grafik scatterplot antara ZPRED dan SRESID di mana sumbu Y yakni Y
yang telah diprediksi, sedangkan sumbu X yakni residual (Y prediksi — Y
sesungguhnya) yang telah distudentized
. Uji Hipotesis
a. Uji Persamaan Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel

bebas tunjangan kerja (Xi), dan besaran gaji (X2) terhadap kinerja
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karyawan. Uji persamaan regresi linier berganda menggunakan rumus,

yaitu :

Y=a+blXl +h2X2 +e

Keterangan :

Y = Kinerja karyawan;\

X1 = Tunjangan kerja;

X2 = Besaran Gaiji;

a = Konstanta;

b = koefisien regresi;

e = error.

b. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi digunakan untuk mengakur kemampuan model
dapat menjelaskan variasi dependen. Pada pengujian hipotesis pertama
koefisien determinasi dapat dilihat dari besarnya nilai R? untuk mengetahui
seberapa jauh variabel bebas. Nilai R? mempunyai interval antara 0 sampai
1 (0 £ R? 21).Jika nilai R? mendekati satu (1) berarti variabel bebas dapat
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
dependen. Jika sebaliknya, kemampuan variabel bebas dalam
menjelaskan variabel dependen sangat terbatas.
c. Uji Statistik “f”

Uji statistik “f” digunakan untuk mengetahui pengaruhvariabel bebas (X)

terhadap variabel terikat (Y) secara simultan dan bersama-sama. Uji F
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memiliki tujuan untuk mengukur apakah semua variabel independen yang
dimaksudkan dalam model dapat digunakan untuk memprediksi variabel
dependen dengan kata lain apakah model yang digunakan layak atau tidak.
Uji F dilakukan dengan melihat nilai signifikansi F pada keluaran hasil
regresi dengan menggunakan SPSS dengan signifikansi 0,05 (a = 5%).
Apabila nilai signifikansi lebih besar dari a maka hipotesis ditolak, yang
berarti model regresi tidak layak dilakukan. Jika nilainya jauh lebih kecil dari
a maka hipotesisnya diterima, yang berarti model regresi layak dilakukan.
d. Uji Statistik “t”

Uji statistik “t” pada dasarnya menunjukkan sejauh mana masing-
masing variabel independen memberikan kontribusi terhadap penjelasan
variabel dependen. Kriteria pengambilan keputusan uji t berdasarkan nilai
signifikansi:

1) Bila nilai signifikansi < 0,05 maka variabel independen secara

individual berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

2) Bila nilai signifikansi > 0,05 maka variabel independen secara

individual tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Tempat Penelitian
1. Sejarah Perusahaan

PT Bringin Gigantara adalah anak Perusahaan Dana Pensiun BRI yang
bergerak dibidang Pengadaan Barang dan Jasa untuk Teknologi Informasi
dan pelayanan Cash Handling yang beroperasi sejak tahun 1991.

Awal mula penyebutan nama / logonya adalah BG, kemudian berubah
menjadi BRIIT, selanjutnya saat ini BRIIT telah berdiri sendiri, sedangkan PT
Bringin Gigantara menggunakan logo BRICASH, mengikuti Peraturan Bank
Indonesia (PBI) No0.21/10/PBI/2019 Tanggal 30 Agustus 2019 mengenai
Pengelolaan uang Rupiah sekaligus mengatur PerusahaanPenyelenggara
Jasa Pengolahan Uang Rupiah (PJPUR).

PT Bringin Gigantara secara resmi telah memperoleh ljin Resmi
Penyelenggara Jasa Pengolahan Uang Rupiah (PJPUR) dari Bank Indonesia
pada tahun 2017 dan telah menjalankan Sistem Manajemen Mutu ISO yang
dibuktikan dengan diperolehnya sertifikat ISO 9001: 2015. Sejak tahun 2011
dipercaya menangani Cash Replenisment Outsource (CRO) dan Cash In
Transit (CIT) dibeberapa Bank papan atas di Indonesia.

2. Visi dan Misi Perusahaan
a. Visi
Menjadi perusahaan yang handal di industri Penyelenggara Jasa Cash
Management, dengan mengutamakan kepuasan pelanggan, amanah

dan berintegritas.
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b. Misi
Mengelola Integrated Cash Management Services yang tepat waktu,
aman dan terpercaya, dengan jaringan kerja yang luas, tenaga teknis
yang terampil, terpercaya dan profesional.

3. Struktur Organisasi

Struktur organisasi adalah susunan sub-sub sistem dengan hubungan

wewenang dan tanggung jawab. Dalam organisasi terdapat struktur yang

menerapkan bagaimana tugas akan dibagi. Berikut ini merupakan struktur

organisasi dari PT Bringin Gigantara.

[Admin j{—[ Accounting }—[ CPC }—[ Admi j—{ Custod H Drive ]—b[ Pramubak ]

Gambar 4.1

Struktur Organisasi Perusahaan
Fungsi dari tiap-tiap bagian adalah sebagai berikut:
a. Pimpinan Cabang
Pimpinan Cabang adalah orang dengan jabatan tertinggi di tiap kantor
cabang PT Bringin Gigantara yang bertanggung jawab penuh atas
jalannya kantor cabang terkait demi mencapai tujuan tertentu.
b. Supervisor
Supervisor adalah orang yang menjadi bawahan langsung Pimpinan

Cabang. Mengawasi seluruh kegiatan kerja dan prosesnya, serta
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mengevaluasi seluruh perencanaan telah dilaksanakan sesuai dengan
aturan kerja yang telah ditentukan.

. Assisten Supervisor

Assisten Supervisor adalah orang yang jobdesknya hampir sama
dengan Supervisor yang membedakannya hanyalah tatakerja
perijinannya melewati Supervisor dan tidak langsung kepada Pimpinan
Cabang.

. Admin

Admin adalah orang yang menganalisa, memonitoring dan juga mengatur
kegiatankerja antara CPC, Custody dan Driver dengan diawasi langsung
oleh Supervisor atau Ass. Supervisor.

. Admin Rutang

Admin Rutang adalah orang yang mengatur dana operasional kantor
cabang. Jugasebagai pembuat laporan keuangan yang diserahkan ke
divisi keuangan. Orang yang memiliki wewenang untuk menyimpan dan
mengeluarkan uang untuk kebutuhan dana operasional kantor cabang.

. Accounting

Accounting adalah orang yang membuat laporan invoice ke Customer.
Orang yang membuat perhitungan produktivitas harian kantor cabang.
Orang yang memiliki wewenang untuk membuat perhitungan untung rugi
kantor cabang. Berkoordinasidengan pihak Customer dan Kantor Pusat
PT Bringin Gigantara untuk pembuataninvoice.

. CPC

CPC adalah bagian yang melakukan sortir uang dari Bank Sentral terkait

dan membuat laporan secara akurat. Mengawasi dan bertanggung



42

jawab terhadap keberadaan fisik uang didalam ruang khasanah. Juga
bertanggung jawab mempersiapkan uang untuk keperluan Pengisian
Uang ATM.

h. Custody
Custody adalah orang yang mengerti dan memahami jenis ATM yang
dikelola oleh PT Bringin Gigantara. Melaksanakan kegiatan operasional
dilapangan sesuai dengan kebutuhan (Replenish & FLM). Memberikan
laporan lisan maupun tulisan kepada koordinator atau supervisor
mengenai kegiatan yang dilakukan.

i. Driver
Driver adalah orang yang menjadi rekan tim Custody yang memiliki
wewenng untuk memeriksa dan memastikan kendaraan oeprasional
siap untuk digunakan. Mengetahui jalan-jalan utama dan jalan-jalan
alternatif. Membuat jadwal service berkala kendaraan operasional yang
digunakan. Membuat laporan keruskan ke koordinator lapangan apaila
terjadi kerusakan pada kendaraan operasional, juga menjaga dan
merawat kendaraan operasional.

j-  Pramubakti
Pramubakti adalah orang yang bertanggung jawab atas kebersihan
kantor.

4.2 Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden
Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan pada PT Gigantara Beringin

Makassar. Data untuk penelitian ini diperoleh dengan menggunakan
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kuesioner yang dibagikan secara langsung kepada responden pada kantor PT
Beringin gigantara Makassar

Tabel 4.1 Distribusi dan Pengambilan Kuesioner

No Keterangan Jumlah
1 | Jumlah kuisioner yang disebar 100
2 | Jumlah kuisioner yang tidak kembali 0
3 | Jumlah kuisioner yang kembali 100
4 | Jumlah kuisioner yang dapat diolah 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2023
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada PT
Beringin Gigantara Makassar. Berikut ini adalah gambaran mengenai identitas
responden yang terdiri dari jenis kelamin, usia dan pendidikan terakhir.
1) Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.2 Karakteristik berdasarkan jenis kelamin responden

No Jenis Kelamin Jumlah | Presentase
1 Laki-laki 93 93%
Perempuan 7 %
Jumlah 100 100%

Sumber: Data primer yang diolah 2023
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa 100 karyawan yang
berkerja di PT Beringin Gigantara Makassar terdiri dari 93 karyawan berjenis
kelamin laki laki atau 93% dari jumlah responden, sedangkan karyawan yang
berjenis kelamin perempuan berjumlah 7 karyawan atau sekitar 7% dari
jumlah responden.
2) Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.3 responden berdasarkan umur/usia

No. Usia Jumlah Presentase
Orang
1 20 — 30 Tahun 53 53%
2 31 -40 Tahun 25 25%




3 40 - 50 Tahun 17 17%
4 > 50 Tahun 5 5%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data primer yang diolah 2023
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Bersadarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 100 karyawan yang

berkerja di PT Beringin Gigantara yang memiliki rentan usia 20-30 tahun

berjumlah 53 karyawan atau sekitar 53% dari jumlah responden. karyawan

yang memiliki rentan usia 31-40 tahun berjumlah 25 karyawan atau sekitar

25% dari jumlah responden. karyawan yang memiliki rentan usia 40-50 tahun

berjumlah 17 karyawan atau sekitar 17% dari jumlah responden. Sedangkan

karyawan yang memiliki rentan usia diatas 50 Tahun berjumlah 5 karyawan

atau sekitar 5% dari jumlah responden.

3) Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.4 Responden berdasarkan tingkat pendidikan

No. Tingkat Jumlah Presentase
Pendidikan Orang
1 SMA 42 42%
2 D3 26 26%
3 S1 23 23%
4 S2 9 9%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data primer yang diolah 2023

Bersadarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa 100 karyawan yang

berkerja di PT Beringin gigantara yang memiliki tingkat pendidikan SMA

sebanyak 42 karyawan atau sekitar 42% dari jumlah responden. karyawan

yang memiliki tingkat pendidikan D3 berjumlah 26 orang atau sekitar 26% dari

jumlah responden, karyawan yang memiliki tingkat pendidikan S1 berjumlah
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23 karyawan atau sekitar 23% dari jumlah responden dan yang memiliki
tingkat pendidikan S2 sebanyak 9 orang karyawan atau 9% dari jumlah
responden.

4) Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja

Tabel 4.5 Responden berdasarkan lama bekerja

No. | Lama bekerja (Tahun) | Jumlah Orang | Presentase
1 <1 Tahun 17 17%
2 1-5 Tahun 63 63%
3 > 5 Tahun 20 20%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data primer yang diolah 2023

Berdasarkan tabel diatas dengan karakteristik responden yang bekerja
kurang dari 1 tahun sebanyak 17 orang atau 17%, kemudian yang bekerja
selama 1-5 tahun sebanyak 63 karyawan atau 63% dan yang bekerja lebih
dari 5 tahun sebanyak 20 orang atau 20%.
2. Hasil Uji Instrumen Penelitian

a. Hasil Uji Statistik Deskriptif

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah tunjangan kerja,
besaran gaji dan kinerja karyawan. Variabel-variabel tersebut akan di uiji
dengan statistik deskriptif.

Tabel 4.6 Analisis Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics
Minimu | Maximu Std.
N m m Mean Deviation
Tunjangan Kerja| 100 13.00 20.00| 17.7200 2.34448
Besaran gaji 100 12.00 20.00| 17.2900 2.00149
Kinerja 100 11.00 20.00| 17.5800 2.42537
Karyawan
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|valid N (listwise)| 100
Sumber: Data primer yang diolah 2023

Tabel diatas menjelaskan hasil statistik deskriptif tentang variabel-
variabel dalam penelitian ini, antara lain :
1) Tunjangan Kerja (X1)

Berdasarkan tabel diatas X1 memiliki nilai minimum 13,00 nilai
maksimum 20,00 dan mean 17,7200 sehingga berada di skala nilai yang
menunjukkan pilihan jawaban setuju. Nilai standar deviasi menunjukkan
adanya penyimpangan sebesar 2,34448 dari nilai rata-rata jawaban
responden.

2) Besaran gaji (X2)

Berdasarkan table diatas X2 memiliki nilai minimum 12,00 nilai
maksimum 20,00 dan mean 17,2900 sehingga berada di skala nilai yang
menunjukkan pilihan jawaban setuju. Nilai standar deviasi menunjukkan
adanya penyimpangan sebesar 2,00149 dari nilai rata-rata jawaban
responden.

3) Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan Tabel diatas Y memiliki nilai minimum 11,00 nilai
maksimum 20,00 dan mean 17,5800 sehingga berada di skala nilai yang
menunjukkan pilihan jawaban setuju. Nilai standar deviasi menunjukkan
adanya penyimpangan sebesar 2,42537 dari nilai rata-rata jawaban
responden.

b. Hasil Uji Statistik Frekuensi

Deskripsi data hasil penelitian untuk memberikan gambaran umum

mengenai penyebaran distribusi data baik berupa ukuran gejala pusat,

ukuran letak maupun distribusi frekuensi. Nilai-nilai yang akan disajikan
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setelah diolah dari data mentah dengan menggunakan metode statistik
frekuensi.

Berdasarkan banyaknya variabel dan merujuk kepada masalah
penelitian, maka deskripsi data dikelompokkan menjadi tiga bagian yaitu
tunjangan kerja, besaran gaji dan kinerja karyawan. Hasil perhitungan
statistik frekuensi masing-masing variabel secara lengkap dapat dilihat
pada lampiran. Uraian singkat hasil perhitungan statistik frekuensi tersebut
dikemukakan berikut ini.

1) Tunjangan Kerja (X1)

Tunjangan kerja adalah komponen di luar pendapatan utama atau gaji.
Selain itu, pemberiannya juga dianggap sebagai hak karyawan dan
kewajiban bagi perusahaan. Instrumen yang digunakan untuk mengukur
tunjangan kerja terdiri dari 4 item pertanyaan dengan menggunakan
pertanyaan tertutup yaitu responden memberikan jawaban yang telah
disediakan. Dari hasil penelitian distribusi frekuensi tanggapan responden
tunjangan kerja dilihat pada tabel.

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Mengenai Tunjangan kerja

Frekuensi Skor dan Persentase
Iltem 11 2 3 2 5 N Total Skor | Rata-rata
F 0 1 4 42 53
1 % 010 40 | 420530 100 447 4.4700
F 0| 2 9 36 53
2 % 020 90 360530 100 440 4.4000
F 0 1 9 37 53
3 % 010 90 [37.0530 100 442 4.4200
F 0| O 10 37 53
4 % 0 0 100370530 100 443 4.4300
Mean variabel Tunjangan kerja 4.4300

Sumber: Data primer yang diolah, 2023
Tabel diatas menunjukkan bahwa sesuai item pernyataan yang

digunakan paling banyak responden memberikan penilaian setuju dan
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paling sedikit responden memberikan penilaian tidak setuju. Jumlah nilai
rata-rata keseluruhan dari 4 pernyataan yaitu sebesar 4,4300 berada di
skala nilai yang menunjukkan pilihan jawaban sangat setuju.

2) Besaran gaji (X2)

Gaji adalah salah satu hal yang penting bagi setiap karyawan yang
bekerja di dalam suatu perusahaan, karena dengan gaji yang diperoleh
seseorang dapat memenuhi kebutuhan hidup. Instrumen yang digunakan
untuk mengukur besaran gaji terdiri dari 4 item pertanyaan dengan
menggunakan pertanyaan tertutup yaitu responden memberikan jawaban
yang telah disediakan. Dari hasil penelitian distribusi frekuensi tanggapan
responden besaran gaji dilihat pada tabel.

Tabel 4.8 Tanggapan Responden Mengenai Besaran gaji

Frekuensi Skor dan Persentase
ltem 11 2 3 7 5 N Total Skor | Rata-rata
F 0 0 7 46 47
1 % o o 70 1460 47.0 100 440 4.4000
F 0| O 8 46 46
2 % o o 8.0 46,0 | 46,0 100 438 4.3800
F 0| O 10 58 32
3 % 01 0 [100]580320 100 422 4.2200
F 0| O 10 50 40
4 % 0 0 1001500400 100 443 4.4300
Mean variabel Besaran gaji 4.3250

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Tabel diatas menunjukkan bahwa sesuai item pernyataan yang
digunakan paling banyak responden memberikan penilaian setuju dan
paling sedikit responden memberikan penilaian tidak setuju. Jumlah nilai
rata-rata keseluruhan dari 4 pernyataan yaitu sebesar 4,3250 berada di
skala nilai yang menunjukkan pilihan jawaban sangat setuju.

3) Kinerja Karyawan (Y)
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kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisasi. Instrumen yang digunakan untuk
mengukur kinerja terdiri dari 4 item pertanyaan dengan menggunakan
pertanyaan tertutup yaitu responden memberikan jawaban yang telah
disediakan. Dari hasil penelitian distribusi frekuensi tanggapan responden
kinerja karyawan dilihat pada tabel.

Tabel 4.9 Tanggapan Responden Mengenai Kinerja karyawan

Frekuensi Skor dan Persentase
ltem 1 5 3 7 5 N Total Skor | Rata-rata
F 0| 2 9 45 44
1 % 020 90 450440 100 431 4.3100
F 0| O 10 40 50
2 % 0 0 100400500 100 440 4.4000
F 0| 1 5 43 51
3 % 010 50 [4305L0 100 444 4.4400
F 0| 3 4 40 53
4 % 0 30| 40 400530 100 443 4.4300
Mean variabel Kinerja karyawan 4.3950

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Tabel diatas menunjukkan bahwa sesuai item pernyataan yang
digunakan paling banyak responden memberikan penilaian setuju dan
paling sedikit responden memberikan penilaian tidak setuju. Jumlah nilai
rata-rata keseluruhan dari 4 pernyataan yaitu sebesar 4,3950 berada di
skala nilai yang menunjukkan pilihan jawaban sangat setuju.
c. Hasil Uji Instrument Penelitian

1) Hasil Uji Validitas

Untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Cooper dan schindler,

2006), dengan melihat nilai Corrected item-total correlation. Item-total

correlation merupakan nilai korelasi antara skor butir dengan skor total

skala. Korelasi skor yang didapat subjek pada butir soal dengan skor

total yang didapat subjek pada skala tersebut merupakan nilai item-total
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correlation dengan standar 0,30. Corrected item-total correlation
merupakan salah satu parameter yang bertujuan untuk melihat
kesesuaian fungsi butir dengan fungsi keseluruhan skala.

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas

Per’?alﬁ;/raan r Hitung | r Tabel | Keterangan
X1 TK1 0,812** | 0,300 VALID
TK2 0,818** [ 0,300 VALID
TK3 0,911* | 0,300 VALID
TK4 0,887** | 0,300 VALID
X2 BG1 [ 0,770** | 0,300 VALID
BG2 ([ 0,838** | 0,300 VALID
BG3 [ 0,757** | 0,300 VALID
BG4 [ 0,842** | 0,300 VALID
Y KK1 0,902** | 0,300 VALID
KK2 0,848* [ 0,300 VALID
KK3 0,900** | 0,300 VALID
KK4 | 0,887** | 0,300 VALID

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa variabel tunjangan kerja,
besaran gaji dan kinerja karyawan memiliki nilai r hitung > r tabel (r
hitung > 0,300) sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item
pertanyaan dalam penelitian tersebut valid.
2) Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban sesorang
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh

butir pertanyaan. Jika > 0,60 maka reliabel (Sujarweni, 2015).
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Tabel 4.11 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Crmgﬁgh's Keterangan
Tunjangan Kerja (X1) 0,878 Reliabel
Besaran gaji (X2) 0,816 Reliabel
Kinerja karyawan () 0,906 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Tabel diatas menunjukkan bahwa variabel tunjangan kerja, gaji dan
kinerja karyawan mempunyai nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6.
Hal ini menunjukkan bahwa item pertanyaan dalam penelitian ini bersifat
reliabel. Sehingga setiap item pertanyaan yang digunakan akan mampu
memperoleh data yang konsisten dan apabila pertanyaan diajukan
kembali maka akan diperoleh jawaban yang relatif sama dengan
jawaban sebelumnya.
. Hasil Uji Asumsi Klasik
1) Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji distribusi normal yang ada
pada model regresi dan variabel. Metode grafik yang digunakan dalam
penelitian ini adalah dengan melihat normal probability plot. Normal
probability plot adalah membandingkan distribusi komulatif dari distribusi
normal (Ghozali, 2011). Dasar pengambilan keputusan melalui analisis
ini, jika data menyebar disekitar garis diagonal sebagai representasi
pola distribusi normal, berarti model regresi memenuhi asumsi

normalitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
1.0
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Gambar 4.2
Hasil Uji Normalitas
Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Pada gambar diatas diketahui bahwa data dengan Normal P-P Plot
pada variabel nilai religiositas yang digunakan dinyatakan berdistribusi
normal atau mendekati normal. Hal tersebut dikarenakan titik-titik pada
gambar distribusi terlihat menyebar atau mendekati di sekitar garis
diagonal dan penyebaran titik-titik data searah dengan mengikuti garis
diagonal.
2) Hasil Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya
korelasi yang tinggi antara variabel-variabel independen dalam suatu
model regresi linear berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara
variabel-variabel independennya, maka hubungan antara variabel
independen terhadap variabel dependennya menjadi terganggu. Untuk
menguji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan nilai VIF
(Variance Inflation Faktor). Jika nilai VIF tidak lebih dari 10 dan nilai
tolerance tidak kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas
dari  multikolinearitas  (Sunjoyo,dkk., 2013). Hasil pengujian

multikolinieritas dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 4.12 Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Collinearity
Statistics
Model Tolerance| VIF
1 |(Constant)
Tunjangan .946|1.057
Kerja
Besaran .946|1.057
gaji
a. Dependent Variable: Kinerja
Karyawan

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan Tabel diatas terlihat bahwa variabel tunjangan kerja dan
besaran gaji memiliki nilai tolerance diatas 0,1 dan VIF lebih kecil dari
10. Hal ini berari dalam model persamaan regresi tidak terdapat gejala
multikolonearitas sehingga data dapat digunakan dalam penelitian ini.
3) Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika
berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah
yang Homoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. Untuk
mendeteksi adanya heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat grafik
plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED
dengan residualnya SRESID. Adapun dasar analisisnya yaitu (Ghozali,

2016):
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Standardized Predicted Value
*
.

Regression Standardized Residual

Gambar 4.3
Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan gambar diatas grafik scatterplot menunjukkan bahwa
data tersebar pada sumbu Y dan tidak membentuk suatu pola yang jelas
dalam penyebaran data tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terjadi heterokedaktisitas pada model regresi tersebut, sehingga model
regresi layak digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan dengan
variabel yang mempengaruhi yaitu tunjangan kerja dan besaran gaji.
. Hasil Uji Hipotesis
1) Analisis Regresi Linear Berganda

Setelah hasil uji asumsi klasik dilakukan dan hasilnya secara
keseluruhan menunjukkan model regresi memenuhi asumsi klasik, maka

tahap berikut adalah melakukan evaluasi dan interpretasi model regresi

berganda.
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Tabel 4.13 Model Persamaan Regresi

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1|(Constant) | .043| 1.776 .024|.981
Tunjangan| .567 .075 .548|7.567|.000
Kerja
Besaran 433 .088 .35814.942|.000
gaji

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan regresi yang terbentuk

pada uji regresi ini adalah:

Y = 0,043+ 0,567 X1+ 0,433 Xz

Model tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

a) Nilai konstanta adalah 0,043 ini menunjukkan bahwa, jika variabel
independen tunjangan kerja dan besaran gaji bernilai nol (0), maka
nilai variabel dependen (kinerja karyawan) sebesar 0,043 satuan.

b) Koefisien regresi tunjangan kerja (b:) adalah 0,567 dan bertanda
positif. Hal ini berarti, kinerja karyawan (variabel Y) akan mengalami
kenaikan jika tunjangan kerja (variabel X1) mengalami kenaikan dan
variabel independen lainnya bernilai tetap. Koefisien bertanda
positif menunjukkan adanya hubungan yang searah antara variabel
tunjangan kerja (X1) dengan variabel kinerja karyawan (Y). Semakin
tinggi tunjangan kerja maka kinerja karyawan pada PT Beringin

Gingantara Makassar akan semakin meningkat.



56

c) Koefisien regresi Besaran gaji (bz) adalah 0,433 dan bertanda
positif. Hal ini berarti, nilai variabel Y akan mengalami kenaikan
sebesar 0,433 jika nilai variabel X, mengalami kenaikan satu satuan
dan variabel independen lainnya bernilai tetap. Koefisien bertanda
positif menunjukkan adanya hubungan yang searah antara variabel
besaran gaji (X2) dengan variabel kinerja karyawan (Y). Semakin
baik besaran gaji, maka kinerja karyawan pada PT Beringin
Gigantara Makassa akan semakin meningkat.

2) Uji R2 (Koefisien Determinasi)
Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar

kemampuan variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel

independent.
Tabel 4.14 Hasil Uji R?
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 7212 .519 .509 1.69891
a. Predictors: (Constant), Besaran gaji, Tunjangan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Dari tabel diatas terdapat angka R sebesar 0,721 yang menunjukkan
bahwa hubungan antara kinerja karyawan dengan kedua variabel
independennya kuat, karena berada didefenisi kuat yang angkanya
diantara 0,5 — 0,8. Sedangkan nilai R square sebesar 0,519 atau 51,9%
ini menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel tunjangan kerja dan besaran gaji sebesar 51,9% sedangkan
sisanya 48,1% dapat dijelaskan dengan variabel lain yang tidak terdapat

pada penelitian ini.
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3) Hasil Uji Parsial (Uji t)

Uji parsial digunakan untuk melihat pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan dengan
uji t yaitu dengan melihat nilai signifikansi t hitung, Jika nilai signifikansi t
hitung < dari 0,05 maka dapat dikatakan variabel independen tersebut
mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. Hasil pengujiannya
adalah sebagai berikut:

Tabel 4.15 Hasil Uji Parsial (Uji t)
Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 |(Constant) .043| 1.776 .024| .981
Tunjangan .567 .075 .548|7.567| .000
Kerja
Besaran .433 .088 .358|4.942| .000
gaji

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Melalui statistik uji-t yang terdiri dari tunjangan kerja (X1), besaran gaji
(X2) dan kinerja karyawan (Y).

a) Pengujian Hipotesis Pertama (H1)

Tabel diatas menunjukkan bahwa variabel tunjangan kerja memiliki
tingkat signifikan sebesar 0,000 yaitu lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti
H, diterima sehingga dapat dikatakan bahwa tunjangan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai t yang bernilai +7,567
menunjukkan pengaruh yang diberikan bersifat positif terhadap variabel

dependen.



b) Pengujian Hipotesis Kedua (H-)

Tabel diatas menunjukkan bahwa variabel besaran gaji memiliki tingkat
signifikan sebesar 0,000 yaitu lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti H»
diterima sehingga dapat dikatakan bahwa besaran gaji berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

menunjukkan pengaruh yang diberikan bersifat positif terhadap variabel

dependen.

4) Hasil Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan digunakan untuk menguji ada tidaknya pengaruh dari
variabel bebas secara menyeluruh terhadap variabel terikat dilakukan
dengan menggunakan uji F. Uji ini menggunakan a 5%. Dengan

ketentuan, jika signifikansi dari F hitung < dari 0,05 maka hipotesis yang

Nilai t yang bernilai +4,942

diajukan dapat diterima. Hasil pengujiannya sebagai berikut:

Tabel 4.16 Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares | Df | Square F Sig.
1 Regression | 302.389 2| 151.195| 52.384| .000°
Residual 279.971| 97 2.886
Total 582.360| 99

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Besaran gaji, Tunjangan Kerja

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Tabel diatas menunjukkan bahwa tingkat signifikansi lebih kecil dari
0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa tunjangan kerja dan besaran gaji
secara simultan (bersama-sama) mempunyai pengaruh terhadap kinerja

karyawan, dengan probabilitas 0,000.
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4.3 Pembahasan
1. Pengaruh Tunjangan kerja pada Kinerja karyawan pada PT Bringin

Gigantara Makassar

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel tunjangan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang dimana
semakin tinggi tunjangan kerja yang terdapat pada PT Bringin Gigantara maka
kinerja karyawan akan semakin meningkat. Hal ini menunjukkan hasil bahwa
program perbaikan penghasilan dalam bentuk tunjangan kinerja dapat
menciptakan kesiapan organisasi dan sumber daya manusianya untuk
meningkatkan kinerjanya. Tingginya kinerja karyawan berdasarkan hasil
analisis data salah satunya disebabkan oleh pemberian tunjangan kinerja.

Dalam Peraturan Menteri kesehatan ini yang dimaksud dengan Tunjangan
Kinerja adalah penghasilan yang diberikan kepada pegawai berdasarkan
kehadiran dan prestasi kerja dalam bentuk uang selain gaji pokok, tunjangan
jabatan, dan tunjangan lainnya yang berlaku nasional yang ditetapkan
pemerintah. Tunjangan adalah komponen di luar pendapatan utama atau gaji.
Selain itu, pemberiannya juga dianggap sebagai hak karyawan dan kewajiban
bagi perusahaan.

Tingginya kinerja karyawan berdasarkan hasil analisis data salah satunya
disebabkan oleh pemberian tunjangan kinerja. Oleh karena itu maka
sangatlah tepat apabila pemerintah melakukan reformasi birokrasi secara
bertahap untuk para karyawan dengan merubah sistem remunerasi dimana
penerimaan karyawan selain gaji yang didasarkan pada golongan, juga
diberikan penghasilan tambahan sebagai kontra prestasi dari kinerja saat ini.

Adapun tambahan tersebut diperhitungkan dari pendidikan dan pengetahuan,
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pengalaman yang diperlukan, kompleksitas (kerumitan) pekerjaan, ruang
lingkup pekerjaan, jenis dan sifat masalah yang harus dipecahkan,
pengawasan yang diterima, tanggung jawab supervisi/pengawasan terhadap
orang lain, dampak dari keputusan/akibat dari kesalahan.

Hasil penelitian ini pula menggambarkan bahwa tunjangan kinerja
merupakan suatu hal yang dapat memberikan solusi bagi perbaikan kinerja
karyawan. Yang dimana Kinerja karyawan meberikan hasil sinergi dari
sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut adalah faktor lingkungan internal
tempat kerja, faktor lingkungan eksternal, dan faktor internal karyawan. Dari
beberapa faktor yang disebutkan, maka lingkungan internal organisasi sangat
menentukan. Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan dukungan
organisasi tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi
rendahnya kinerja karyawan. Oleh karena itu, manajemen organisasi (tempat
kerja) harus menciptakan lingkungan internal organisasi yang kondusif
sehingga dapat mendukung dan meningkatkan kinerja karyawan.

Indikator dominan pada penelitian ini adalah dengan pernyataan
Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerjanya.
Artinya pada PT Beringin Gigantara Makassar pemberian tunjangan kepada
karyawan berupa hasil kerja dan telah memenuhi target kerjanya, dengan
pemberian target pada karyawan beserta dengan pemberian tunjangan maka
hal tersebut dapat mempengaruhi dalam peningkatan kinerja karyawan pada
perusahaan tersebut.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Nurhukmi, (2017) yang menyatakan bahwa tunjangan kinerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor kementrian
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Agama kota Pangkalpinang dan sejalan dengan penelitian dari Rachma
Winda Paramita, (2020) dengan judul Pengaruh Insentif Dan Tunjangan
Kesehatan Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Dinas Pekerjaan Umum
Kabupaten Klaten yang dimana hasil penelitian menunjukan bahwa Insentif
dan tunjangan sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

2. Pengaruh Gaji Terhadap kinerja karyawan pada PT Bringin Gigantara

Makassar

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel gaji berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang dimana semakin tinggi gaji
yang terdapat pada PT Bringin Gigantara maka kinerja karyawan akan
semakin meningkat. Hal tersebut dapat terjadi karena gaji menjadi salah satu
unsur yang penting yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, sebab gaji
sebagai alat untuk memenuhi berbagai kebutuhan karyawan, sehingga
dengan gaji yang diberikan karyawan akan termotivasi untuk bekerja lebih giat
serta terjadinya peningkatan kerja dan gaji sangat mempengaruhi kinerja
karyawan atau dengan kata lain, jika didalam perusahaan gaji diterapkan
dengan baik maka akan berdampak positif terhadap perusahaan tersebut dan
terhindar dari yang namanya kemalasan karyawan dan dampak negatif
lainnya.

Gaji adalah sesuatu yang berkaitan dengan uang yang diberikan kepada
pegawai atau karyawan. Menurut Veithzal Rivai, gaji adalah balas jasa dalam
bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari statusnya dari
seorang karyawan yang memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan
perusahaan. Atau, dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima

seseorang karena kedudukannya dalam perusahaan.
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Dalam dunia kerja, karyawan sangat dipengaruhi oleh gaji dan tunjangan
yang diberikan perusahaan. Berbagai upaya dilakukan perusahaan dalam
meningkatkan kualitas karyawan dengan cara memberikan gaji yang layak
tetapi diseimbangkan dengan beban kerja dalam suatu pekerjaan dengan
tujuan meningkatkan kinerja karyawannya. Terlihat disini pentingnya peran
gaji terhadap karyawan, kenaikan gaji sangat diharapkan karyawan
untung meningkatkan kinerja mereka karena manfaat dari kenaikan
gaji ini  dapat dirasakan karyawan setiap bulan. Gaji dapat digunakan
sebagai alat untuk memotivasi karyawan dalam rangka untuk meningkatkan
kinerja mereka dan merangsang para karyawan untuk berperan aktif dalam
peran pencapaian tujuan perusahaan. Selain itu, gaji salah satu faktor yang
mempengaruhi  kinerja karyawan. Yang dimana gaji menjadi suatu
penerimaan sebagai suatu imbalan dan pemberian kerja kepada penerimaan
kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah dan akan dilakukan,
berfungsi sebagai jaminan kelangsungan kehidupan yang layak bagi
kemanusiaan dan produksi dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang yang
ditetapkan menurut suatu persetujuan, Undang-undang dan peraturan dan
dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja antara pemberi kerja dan
penerima kerja (Heidjrahman dan Husnan, 2006: 61). Oleh karena itu gaji
karyawan dapat dikatakan sebagai dorongan, dorongan tersebut bertujuan
untuk memberikan semangat yang dapat meningkatkan suatu kinerja
seseorang, sehingga untuk kedepannya dapat memiliki tingkat kinerja yang
tinggi dan dapat membawa perusahaan atau organisasi pada suatu tujuan

yang baik.
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Indikator dominan pada penelitian ini adalah dengan pernyataan Gaji yang
di berikan kepada karyawan sesuai dengan pangkat dan golongannya. Pada
PT Beringin Gigantara Makassar dengan pemberian gaji yang diberikan
kepada karyawannya yaitu sesuai dengan jabatan dan golongannya masing-
masing sehingga gaji yang didasarkan pada golongan, juga diberikan
penghasilan tambahan sebagai kontra prestasi dari kinerja saat ini maka
diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Nurhidayah, (2018) yang menyatakan bahwa Gaji Dan Insentif Terhadap
Kinerja Karyawan Pada Pt Bandung Bina Distribusi Div Neslte dan sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Leni Wahyuni, (2020) dengan hasil
penelitian yaitu gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Di PTRiau Agri Desa Pengalihan Kecamatan Keritang
Kabupaten Indragiri Hilir.

3. Pengaruh Tunjangan kerja dan Besaran gaji terhadap Kinerja
karyawan pada PT Brigin Gigantara Makassar.

Berdasarkan hasil penelitian untuk variabel tunjangan kerja dan besaran
gaji secara simultan (bersama-sama) mempunyai pengaruh terhadap kinerja
karyawan dan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan secara simultan (bersama-sama). Hal ini semakin tinggi
tingkat tunjangan yang di dapat dan besaran gaji maka karyawan PT Bringin
Gigantara Makassar termotivasi dalam bekerja sehingga tingkat kinerja
karyawan meningkat.

Tunjangan Kinerja adalah penghasilan yang diberikan kepada pegawai

berdasarkan kehadiran dan prestasi kerja dalam bentuk uang selain gaji
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pokok, tunjangan jabatan, dan tunjangan lainnya. Gaji adalah sesuatu yang
berkaitan dengan uang yang diberikan kepada pegawai atau karyawan.

Tingginya kinerja karyawan berdasarkan hasil analisis data salah satunya
disebabkan oleh pemberian tunjangan kinerja. Oleh karena itu maka
sangatlah tepat apabila pemerintah melakukan reformasi birokrasi secara
bertahap untuk para karyawan dengan merubah sistem remunerasi dimana
penerimaan karyawan selain gaji yang didasarkan pada golongan, juga
diberikan penghasilan tambahan sebagai kontra prestasi dari kinerja saat ini
dan. Gaji dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi karyawan dalam
rangka untuk meningkatkan kinerja mereka dan merangsang para karyawan
untuk berperan aktif dalam peran pencapaian tujuan perusahaan. Selain itu,
gaji salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hervina
Rianissany Harahap (2021) bahwa terdapat Pengaruh Gaji Dan Tunjangan
Terhadap Kinerja Pegawai Di Bank Sumut Cabang Syariah Medan dan
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hasriani Hr(2019) yang
menyatakan bahwa gaji dan tunjangan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan hasil uji hipotesis diatas maka kesimpulan

pada penelitian ini adalah :

1. Tunjangan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Yang dimana semakin tinggi tunjangan kerja yang terdapat pada
PT Bringin Gigantara maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Hal
ini menunjukkan hasil bahwa program perbaikan penghasilan dalam bentuk
tunjangan kinerja dapat menciptakan kesiapan organisasi dan sumber daya
manusianya untuk meningkatkan kinerjanya.

2. Gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang
dimana semakin tinggi gaji yang terdapat pada PT Bringin Gigantara maka
kinerja karyawan akan semakin meningkat. Hal tersebut dapat terjadi
karena gaji menjadi salah satu unsur yang penting yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, sebab gaji sebagai alat untuk memenuhi
berbagai kebutuhan karyawan, sehingga dengan gaji yang diberikan
karyawan akan termotivasi untuk bekerja lebih giat dan terjadinya
peningkatan kerja.

3. Tunjangan kerja dan besaran gaji secara simultan (bersama-sama)
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan dan mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan secara
simultan (bersama-sama). Hal ini semakin tinggi tingkat tunjangan yang di
dapat dan besaran gaji maka karyawan PT Bringin Gigantara Makassar

termotivasi dalam bekerja sehingga tingkat kinerja karyawan meningkat.
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B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas maka adapun saran yang

terdapat pada penelitian ini adalah :

1. Dalam meningkatkan meningkatkan kinerja karyawan PT Gigantara
Beringin Makassar, maka pihak perusahaan sebaiknya menambahkan
Tunjangan seperti jaminan sosial agar karyawan merasa aman dan lebih
giat dalam bekerja. Dan juga memberikan gaji sesuai dengan hasil kerja
para karyawan.

2. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan dapat digunakan
sebagai bahan referensi dan sebagai pembanding untuk penelitian sejenis
lainnya yang bisa digunakan yang semestinya bagi peneliti selanjutnya.

3. Bagi penelitian selanjutnya hendaknya dapat menganalisis faktor faktor lain
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dengan menambahkan
variabel baru serta memperluas wilayah sampel penelitian, tidak hanya
pada PT Beringin Gigantara Makassar saja tetapi di beberapa organisasi

lainnya.
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LAMPIRAN
KUESIONER PENELITI

Kepada Yth :
Responden

Di tempat

Bersama ini saya:
Nama : Nurul Astika
No. Stambuk : 1910321094

Status : Mahasiswa Strata 1 (S;) Prodi Akuntansi Fakultas
Ekonomi dan llmu Sosial, Universitas Fajar

Dalam rangka untuk penelitian skripsi program sarjana (S-1),
Fakultas Ekonomi dan Iimu Sosial, Jurusan Akuntansi, Universitas Fajar.
Saya memerlukan informasi untuk mendukung penelitian yang saya
lakukan dengan judul “Pengaruh Tunjangan Kinerja dan besaran gaji
terhadap kinerja karyawan (Studi kasus pada PT Bringin Gigantara
Makassar)”.

Untuk itu kami memohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara (i) agar
sekiranya dapat berpartisipasi dalam penelitian ini dengan mengisi
kuesioner yang terlampir. Kesediaan Bapak/Ibu/Saudara (i) mengisi
kuesioner ini sangat menetukan keberhasilam penelitian yang saya
lakukan.

Perlu Bapak/Ibu/Saudara (i) ketahui sesuai dengan etika dalam
penelitian, data yang saya peroleh akan dijaga kerahasiaannya dan
digunakan semata-mata untuk Kkeperluan penelitian. Saya harap
Bapak/Ibu/Saudara (i) dapat mengembalikan kuesioner ini maksimal 10
hari setelah kuesioner tersebut diterima.

Atas kesediaan Bapak/lIbu/Saudara (i) meluangkan waktu mengisi
kuesioner tersebut, saya ucapkan terimakasih.

Hormat saya,

Nurul Astika
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Deskripsi Responden

Isilah dengan singkat dan jelas berdasarkan diri Bapak/Ibu/Saudara
dengan memberikan tanda checklist ( ¥V ) pada jawaban yang telah

disediakan.

1. Nama
2. Umur

3. Jenis Kelamin

Laki-Laki Perempuan

4. Pendidikan Terakhir :

SMA Dl S1 S2

5. Lama Bekerja
Pernyataan berikut ini mengenai beberapa faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan.

Nyatakan pendapat anda dengan memberi tanda( ¥ ) pada salah satu

jawaban dari lima alternative yang paling sesuai dengan pilihan anda.
Keterangan :

STS = Sangat Tidak Setuju

S = Tidak Setuju

S = Setuju

SS = Sangat Setuju



. Kuesioner mengenai Tunjangan kinerja
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No

Pernyataan

STS

TS

KS

SS

Besarnya nilai dari kontribusi yang
diberikan oleh setiap fungsi jabatan
atau posisi bagi instansi perusahaan
dapat dilihat dari tiga hal utama yaitu,
tuntutan kemampuan, pemecahan
masalah dan tanggung jawab

karyawan itu sendiri.

Penghargaan atau ganjaran yang
diberikan untuk memotivasi parag
pekerja agar produktivitas kerjanyal
tinggi, sifatnya tidak tetap atau

sewaktu-waktu.

Pembayaran sekaligus yang diberikan

karena memenuhi sasaran kinerjanya.

Penanggulangan risiko atas kerugian,
kehilangan manfaat dan tanggung
jawab hukum kepada pihak ketiga
yang timbul dari peristiwa yang tidak

pasti.

(Peraturan Menteri Agama Nomor 29 Tahun 2016, Pemberian Tunjangan)




. Kuesioner mengenai Besaran Gaji
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No

Pernyataan

STS

TS

KS

SS

Pendidikan seseorang karyawan
sangat menetukan berapa gaji yang
harus di terima, karena seseorang
yang berpendidikan S1 akan
menerima gaji lebih besar dari yang

hanya berpendidikan SMA.

Masa kerja karyawan sangat
menentukan besar kecilnya gaji yang
diterima karyawan. Karyawan yang
masa kerjanya lebih lamaatau senior
akan menerima gajiyang lebih besar

dari karyawan yang berpendidikan

tinggi.

Prestasi kerja karyawan di dalam
perusahan akan menambabh nilai gaji
yang di berikan. Apabila karyawan
memiliki pangkat dan jabatan maka
karyawan akan mendapatkan gaji

tambahan.
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Gaji yang di berikan kepada karyawan
sesuai dengan pangkat dan

golongannya.

(Simamora, 2004)

. Kuesioner mengenai Kinerja Karyawan

No Pernyataan STS TS KS SS
Kuantitas sesuai dengan standar
1 kerja yang ditentukan

Menyelesaikan tugas dengan waktu

yang telah ditentukan

2
Dengan disiplin waktu mampu
3 | meningkatkan dan menyelesaikan
pekerjaan
Ketika ada pekerjaan yang harus
dikerjakan bersama rekan kerja dapat
4

diselesaikan dengan baik.

(Mathis dan jackson, 2006)
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+« Hasil Uji Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

89

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Tunjangan Kerja 100 13.00 20.00 17.7200 2.34448
Besaran gaji 100 12.00 20.00 17.2900 2.00149
Kinerja Karyawan 100 11.00 20.00 17.5800 2.42537
Valid N (listwise) 100
« Hasil Uji Validitas Tunjangan Kerja (X1)
Correlations
TK1 TK2 TK3 TK4 TX1

TK1 Pearson Correlation 1 .550™ .651" .620™ .812™

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100
TK2 Pearson Correlation .550" 1 .630" 587" .818™

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100
TK3 Pearson Correlation .651" .630™ 1 .839™ 911"

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100
TK4 Pearson Correlation .620" 587" .839" 1 .887"

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100
TX1 Pearson Correlation .812™ .818™ 911" .887" 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

+¢ Hasil Uji Reliabilitas Tunjangan Kerja (X1)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 100.0
Excluded? 0 .0
Total 100 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.



Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.878 4

+¢ Hasil Uji Frequensi Tunjangan Kerja (X1)

Statistics
TK1 TK2 TK3 TK4
N Valid 100 100 100 100
Missing 0 0 0 0
Mean 4.4700 4.4000 4.4200 4.4300
Sum 447.00 440.00 442.00 443.00
TK1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.0 1.0 1.0
3.00 4 4.0 4.0 5.0
4.00 42 42.0 42.0 47.0
5.00 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
TK2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 2.0 2.0 2.0
3.00 9 9.0 9.0 11.0
4.00 36 36.0 36.0 47.0
5.00 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
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TK3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.0 1.0 1.0
3.00 9 9.0 9.0 10.0
4.00 37 37.0 37.0 47.0
5.00 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
TK4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 10.0 10.0 10.0
4.00 37 37.0 37.0 47.0
5.00 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
+¢ Hasil Uji Validitas Besaran gaji (X2)
Correlations
BG1 BG2 BG3 BG4 TX2
BG1 Pearson Correlation 1 536" 404" 532" 770"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
BG2 Pearson Correlation .536™ 1 512" .636™ .838"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
BG3 Pearson Correlation 404" 512" 1 523" 757"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
BG4 Pearson Correlation 532" 636" 523" 1 .842"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
TX2 Pearson Correlation 770" .838™ 757" .842™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100




**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

+¢* Hasil Uji Reliabilitas Besaran gaji (X2)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 100.0
Excluded? 0 .0
Total 100 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.816 4

+¢ Hasil Uji Frequensi Besaran gaji (X2)

Statistics
BG1 BG2 BG3 BG4

N Valid 100 100 100 100

Missing 0 0 0 0
Mean 4.4000 4.3800 4.2200 4.3000
Sum 440.00 438.00 422.00 430.00

BG1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 3.00 7 7.0 7.0 7.0

4.00 46 46.0 46.0 53.0

5.00 47 47.0 47.0 100.0

Total 100 100.0 100.0
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BG2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 8 8.0 8.0 8.0
4.00 46 46.0 46.0 54.0
5.00 46 46.0 46.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
BG3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 10.0 10.0 10.0
4.00 58 58.0 58.0 68.0
5.00 32 32.0 32.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
BG4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 10.0 10.0 10.0
4.00 50 50.0 50.0 60.0
5.00 40 40.0 40.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
+* Hasil Uji Validitas Kinerja karyawan (Y)
Correlations
KK1 KK2 KK3 KK4 TY
KK1 Pearson Correlation 1 .665" 730" T79" .902"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
KK2 Pearson Correlation .665™ 1 743" 611" .848™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
KK3 Pearson Correlation 730" 743" 1 730" .900"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
KK4 Pearson Correlation 779" 611" .730" 1 .887"
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
TY Pearson Correlation .902™ .848™ .900™ .887" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
+¢ Hasil Uji Reliabilitas Kinerja karyawan (Y)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 100 100.0
Excluded? 0 .0
Total 100 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.906 4
+¢ Hasil Uji Frequensi Kinerja karyawan (Y)
Statistics
KK1 KK2 KK3 KK4
N Valid 100 100 100 100
Missing 0 0 0 0
Mean 4.3100 4.4000 4.4400 4.4300
Sum 431.00 440.00 444.00 443.00
KK1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 2.0 2.0 2.0
3.00 9 9.0 9.0 11.0
4.00 45 45.0 45.0 56.0
5.00 44 44.0 44.0 100.0



Total 100 100.0 100.0
KK2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 10.0 10.0 10.0
4.00 40 40.0 40.0 50.0
5.00 50 50.0 50.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
KK3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.0 1.0 1.0
3.00 5 5.0 5.0 6.0
4.00 43 43.0 43.0 49.0
5.00 51 51.0 51.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
KK4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 3.0 3.0 3.0
3.00 4 4.0 4.0 7.0
4.00 40 40.0 40.0 47.0
5.00 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
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“ UJI ASUMSI KLASIK

+* Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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« Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Collinearity
Statistics

Model Tolerance  VIF

1 (Constant)
Tunjangan 946  1.057
Kerja

Besaran gaji 946  1.057

a. Dependent Variable: Kinerja

Karyawan
< Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Standardized Predicted Value
.
(]

Regression Standardized Residual



+» ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA
¢ Hasil Uji R?

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7212 519 .509 1.69891

a. Predictors: (Constant), Besaran gaji, Tunjangan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
+« Hasil Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .043 1.776 .024 .981
Tunjangan .567 .075 .548  7.567 .000
Kerja
Besaran gaji 433 .088 .358 4.942 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

¢+ Hasil Uji Simultan (Uji F)
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ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 302.389 2 151.195 52.384 .000P
Residual 279.971 97 2.886
Total 582.360 99

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Besaran gaji, Tunjangan Kerja



