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The purpose of this study was to determine the effect of financial
compensation and non-financial compensation on the performance of
employees of PT. Tegal Jaya Makmur Sejahtera. The method of data
collection is done through a questionnaire distributed to employees of PT.
Tegal Jaya Makmur Sejahtera. Samples were taken by 75 respondents
using random sampling technique. The data obtained were then processed
using the SPSS version 24 tool. This analysis included validity tests,
reliability tests, normality tests, statistical tests through the F, t test as well
as the coefficient of determination (R2) and classical assumption tests.
The results of the F test indicate that financial compensation and non-
financial compensation simultaneously have a positive effect on employee
performance. The t test results show that financial compensation partially
has a positive effect on employee performance, while non-financial
compensation partially affects employee performance. The R2 test shows
the Adjusted R Square of 0.386, which means 38.6% of the factors that
affect financial compensation and non-financial compensation, while the

remaining 61.4% is influenced by variables outside the research model.
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1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memiliki peran
penting yang dibutuhkan oleh perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Nilai lebih suatu perusahaan
dibanding dengan perusahaan lain dalam agenda
bisnisnya ditentukan oleh sumber daya manusia
yang dimiliki yang memiliki peran penting untuk
berkompetisi baik jangka pendek maupun jangka
panjang (Wilson, 2012). Banyak perusahaan tidak
segan mengeluarkan biaya yang besar bahkan
berkompetesi dengan perusahaan lainnya demi
untuk memperoleh sumber daya yang kompeten
dan berkualitas. Hal ini disebabkan karena tujuan
dari suatu perusahaan dapat dicapai secara
maksimal dengan cara menggunakan sumber daya
yang kompeten dibidangnya masing-masing.

Perusahaan tanpa adanya elemen sumber
daya manusia yang kompeten akan sulit untuk
berjalan dan beroperasi sebagaimana mestinya.
Perusahaan harus membuat sebuah cara khusus
dalam memberdayakan sumber daya manusia agar
pengelolaan sumber daya manusia menjadi
kompeten (Prayitno Prayitho, Romanda, &
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Oktaviyah, 2020). Upaya pemberdayaan sumber
daya manusia guna meningkatkan Kkinerja
perusahaan secara menyeluruh dikenal dengan
istilah manajemen sumber daya manusia. Menurut
Kasmir (2016:25), menyatakan bahwa Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah: “Proses
pengelolaan manusia, melalui perencanaan,
rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan,
pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan
kesehatan serta menjaga hubungan industrial
sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai
tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan
stakeholder.” Salah satu cara yang harus dilakukan
oleh perusahaan dalam mengelola manajemen
sumber daya manusianya adalah dengan cara
melakukan kompensasi kerja.

Salah satu aspek yang menjadi gejolak dan
permasalahan dalam hubungannya antara pemberi
kerja dengan para pekerja adalah kompensasi.
Menurut (Nurcahyo, 2015) mengatakan bahwa
“Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja
mereka yang seimbang dengan pengharapan


mailto:mh.iskandar@gmail.com

karyawan untuk memenuhi kebutuhan akan rasa
puas atas prestasi yang telah dicapai dan selaras
dengan tujuan strategis usaha perusahaan. Menurut
(Prayitno, 2013) “kompensasi dapat bersifat
finansial maupun non finansial, pada periode yang
tetap”.

Kompensasi  finansial adalah bentuk
kompensasi yang dibayarkan kepada karyawan
dalam bentuk uang atau jasa yang mereka
sumbangkan pada pekerjaanya ( Bangun,
2012:255). Sementara itu kompensasi non finansial
menurut Mondy (2008:6) adalah kepuasan yang
diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau
dari lingkungan psikologis dan atau fisik dimana
orang tersebut bekerja.

Kompensasi yang diberikan sesuai dengan
harapan karyawan akan berbanding lurus dengan
peningkatan motivasi yang pada akhirnya akan
meningkatan Kinerja karyawan dalam
menghasilkan produktivitasnya. Marjani (2005:56)
mengemukakan bahwa ada hubungan positif antara
motivasi dengan Kkinerja karyawan, tingginya
kondisi motivasi kerja karyawan berhubungan
dengan kecenderungan pencapaian tingkat Kinerja
pegawai yang cukup tinggi.

Permasalahan yang terjadi pada PT. Tegal
Jaya Makmur Sejahtera adalah adanya keluhan dari
karyawan yang merasa bahwa kompensasi yang
diterima tidak sesuai dengan target produksi yang
dibebankannya. Karyawan mengharapkan agar
imbalan kompensasi baik finansial maupun non
finasial yang diterima dapat memenuhi kebutuhan
hidupnya. Atas harapan pemberian kompensasi
yang seimbang ini dapat meningkatkan kehidupan
layak karyawan sehingga mampu meningkatkan
kinerja karyawan dan target produksi dengan
mudah dapat tercapai.

Tidak seimbangnya kompensasi yang
diberikan Perusahaan kepada karyawan berdampak
pada banyaknya keluhan karyawan, produktivitas
kerja menurun, tingkat kemangkiran tinggi,
pemogokan karyawan, dan karyawan akan keluar
dari perusahaan tersebut. Dari uraian tersebut
penelitian ini dilakukan dengan tujuan ingin
membuktikan apakah terdapat pengaruh antara

pemberian kompensasi baik finansial dan

nonfinasial terhadap kinerja karyawan.

2. KAJIAN PUSTAKA DAN
PENGUJIAN HIPOTESIS

Kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu faktor
penting dan menjadi perhatian pada banyak
organisasi dalam mempertahankan dan menarik
sumber daya manusia yang berkualitas. Berbagai
organisasi berkompetisi untuk memperoleh sumber
daya manusia berkualitas, karena kualitas hasil
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pekerjaan ditentukan oleh kompetensi yang
dimiliki sumber daya manusianya. Alasan ini
membuat banyak organisasi mengeluarkan
sejumlah dana vyang relatif besar untuk
mengembangkan sumber daya manusianya agar
memiliki kompensasi sesuai kebutuhan (Bangun,
2012). Menurut Hasibuan (2016) menyimpulkan
“Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang, langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”.
Kompensasi Finansial
Kompensasi finansial adalah bentuk

kompensasi yang dibayarkan kepada karyawan
dalam bentuk uang atau jasa yang mereka
sumbangkan pada pekerjaanya (Bangun, 2012).
Menurut Rivai (2011) “Kompensasi Finansial
terdiri dari kompensasi langsung dan tidak
langsung, kompensasi merupakan hak bagi
karyawan dan menjadi kewajiban perusahaan
untuk membayarnya. Kompensasi langsung yang
diberikan dapat berupa gaji,upah, dan insentif”.
Menurut Rivai (2013), bentuk dari kompensasi
finansial yaitu:
1. Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang

kepada karyawan yang telah memberikan

sumbangan tenaga dan pikiran dalam
mencapai tujuan perusahaan.
2. Upah adalah imbalan finansial langsung

berdasarkan jumlah jam kerja.
3. Insentif dibayarkan kepada karyawan karena

kinerjanya melebihi batas.
Kompensasi Non Finansial

Menurut Rivai (2011) “Kompensasi non

finansial adalah kompensasi yang di berikan
perusahaan  selain  kompensasi  finansial.
Kompensasi non finansial terdiri dari kompensasi

yang berhubungan dengan perusahaan dan
lingkungan pekerjaan”.
Menurut Simamora (2016), kompensasi non

finansial dapat dilihat dari:
1. Pekerjaan, dapat berupa:
a. Tugas yang menarik
b. Tantangan bekerja
¢. Tanggung jawab terhadap pekerjaan
d. Kesempatan mendapatkan pengakuan
e. Tujuan yang ingin dicapai
2. Lingkungan kerja, dapat berupa:
a. Kebijakan yang sehat
b. Supervisi yang kompeten
c. Lingkungan kerja yang nyaman
d. Kerabat kerja yang menyenangkan
Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi
Menurut Mangkunegara (2014) ada enam faktor
yang mempengaruhi kompensasi, yaitu:
1. Faktor Pemerintah



Peraturan pemerintah yang berhubungan
dengan penentuan standar gaji minimal,
pajak penghasilan, penetapan harga bahan
baku, biaya transportasi, inflasi maupun
devaluasi sangat mempengaruhi
perusahaan dalam menentukan kebijakan
kompensasi karyawan.

2. Penawaran Bersama antara Perusahaan

dan Karyawan
Kebijakan dalam menentukan kompensasi
dapat dipengaruhi pula pada saat terjadinya
tawar menawar mengenai besarnya upah
yang harus diberikan oleh perusahaan
kepada karyawannya.

3. Standar dan Biaya Hidup Karyawan
Kebijakan kompensasi perlu
mempertimbangkan standar dan biaya
hidup minimal karyawan. Hal ini karena

kebutuhan  dasar  karyawan  harus
terpenuhi. Dengan terpenuhinya
kebutuhan dasar keluarganya maka
karyawan akan merasa aman.

Terpenuhinya kebutuhan dasar dan rasa
aman karyawan, akan memungkinkan
karyawan dapat bekerja dengan penuh
motivasi  untuk  mencapai  tujuan
perusahaan . Penelitian terdahulu banyak
menunjukan bahwa ada korelasi tinggi
antara motivasi kerja karyawan dan
prestasi kerjanya, ada Kkorelasi positif
antara motivasi kerja dengan tujuan
pencapaian perusahaan.
4. Ukuran Perbandingan Upah

Kebijakan dalam menentukan kompensasi
dipengaruhi pula oleh ukuran besar
kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan
karyawan, masa kerja karyawan. Artinya
perbandingan tingkat upah karyawan perlu
memperhatikan tingkat pendidikan, masa
kerja, dan ukuran perusahaan.

5. Permintaan dan Persediaan
Menentukan  kebijakan ~ kompensasi
karyawan  perlu  mempertimbangkan

(X1)
‘ H2
Kompensast Non Finansial
x2) T
=

H1
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tingkat persediaan dan permintaan pasar.
Artinya kondisi pasar saat itu perlu
dijadikan bahan pertimbangan dalam
menentukan tingkat upah karyawan.

6. Kemampuan Membayar
Dalam menentukan kebijakan kompensasi
karyawan, perlu didasarkan  pada

kemampuan perusahaan dalam membayar
upah karyawan. Artinya jangan sampai
menentukan kebijakan kompensasi diluar
batas kemampuan yang ada pada
perusahaan.
Kinerja Karyawan
Sutrisno  Prayitno, (2018) menjelaskan
pengertian bahwa kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang di capai oleh seoang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Rivai (2011) mencoba mempertegas tentang
pengertian kinerja yaitu “merupakan hasil kerja
yang konkrit yang dapat diamati dan dapat di
ukur”. Kinerja adalah pencapaian atau prestasi
seseorang berkenaan dengan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya (Marwansyah, 2016).
Handoko (2011) menyebutkan bahwa penilaian
Kinerja terdiri dari 3 kriteria, yaitu:
1. Penilaian berdasarkan hasil
Penilaian yang didasarkan oleh adanya
target-target dan ukurannya spesifik serta
dapat diukur.
2. Penilaian berdasarkan perilaku
Penilaian perilaku-perilaku yang berkaitan
dengan pekerjaan
3. Penilaian berdasarkan sifat
Penilaian yang berdasarkan kualitas
pekerjaan, kuantitas pekerjaan, koordinasi,
pengetahuan pekerjaan dan keterampilan,
kreativitas, semangat kerja, kepribadian,
keramahan, integritas pribadi  serta
kesadaran dan dapat dipercaya dalam
menyelesaikan tugas.
Gambar 2.1 Paradigma Penelitian




Keterangan:

X1 = Kompensasi Finansial (gaji,
intensif, dan tunjangan)

X2 = Kompensasi  Nonfinansial
(pekerjaan dan lingkungan kerja)

Y = Kinerja Karyawan (berdasarkan

sifat, perilaku, dan hasil)

Berdasarkan kerangka berpikir dan paradigma

penelitian diatas, maka hipotesis yang dirumuskan

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

H1: Kompensasi finansial dan non finansial
secara simultan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan

H2 Kompensasi  finansial secara parsial

berpengaruh terhadap kinerja karyawan

H3 : Kompensasi non finansial secara parsial

berpengaruh terhadap kinerja karyawan

3. METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian
ini adalah metode asosiatif karena menguji
pengaruh antara variable Kompensasi Finansial
(X1) dan Kompensasi Non Finansial (X2)
Terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Tegal
Jaya Makmur Sejahtera. Jenis penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakam
jenis penelitian kuantitatif karena dalam penelitian
ini data yang digunakan dinyatakan dalam angka
dan dianalisis dengan teknik statistik.

Penelitian ini dilakukan di PT. Tegal Jaya
Makmur Sejahtera yang beralamat di Jl. Raya
Munjungagung KM. 55 Kramat Tegal. Subjek
penelitian ini yaitu karyawan produksi pada PT.
Tegal Jaya Makmur Sejahtera. Penelitian ini
dilaksanakan pada bulan Juni - Juli 2020. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
produksi PT. Tegal Jaya Makmur Sejahtera yang
berjumlah 1.700 karyawan dan jumlah sampel
yang digunakan adalah 75 responden yang berasal
dari karyawan tetap pada PT. Tegal Jaya Makmur
Sejahtera.

Berdasarkan telaah pustaka dan perumusan
hipotesis, maka variabel-variabel dalam penelitian
ini adalah :

1. Variabel Dependen
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Variabel dependen atau variabel terikat
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang
menjadi akibat karena adanya variabel bebas
(Sugiono, 2012). Variabel dependen dalam
penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y).
Kinerja Karyawan merupakan hasil kerja yang
dicapai oleh seorang karyawan sesuai dengan
tanggung jawab masing-masing karyawan selama
periode tertentu. Variabel ini diukur dengan
melihat dimensi kesanggupan dari karyawan untuk
memenuhi tanggung jawabnya kepada perusahaan
sesuai dengan peraturan yang berlaku dilihat
berdasarkan sifat, perilaku, dan hasil.

2. Variabel Independen
Variabel independen atau variabel bebas
merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang
menjadi sebab perubahan dari variabel dependen
(Sugiono, 2012). Terdapat dua variabel independen
dalam penelitian ini, yaitu:

a. Kompensasi Finansial (X1)

Kompensasi  Finansial  terdiri  dari
kompensasi secara langsung yang meliputi
gaji/lupah  dan  insentif  sedangkan
kompensasi  tidak langsung meliputi
tunjangan.

b. Kompensasi Nonfinansial (X2)
Kompensasi  Nonfinansial merupakan

balas jasa yang diberikan perusahaan
kepada karyawan yang tidak berbentuk
uang. Indikator yang digunakan adalah
kompensasi yang berkaitan dengan
pekerjaan, dan kompensasi yang berkaitan
dengan lingkungan kerja.
4. HASIL PENELITIAN
PEMBAHASAN
1) Uji Kualitas Data
a. Hasil uji validitas
Item pertanyaan dikatakan signifikan jika

DAN

total butir pertanyaan menghasilkan bintang
dengan dua kemungkinan :
a. Apabila berbintang satu maka

menunjukkan korelasi signifikan pada
level 5% (0,05) untuk dua sisi.

b. Apabila berbintang dua maka
menunjukkan korelasi signifikan pada
level 1% (0,01) untuk dua sisi.



Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas

T Correted Item Total
NManabsl Item Correlations Eetsrangan
. . Butir 1 421%* Valid
Einansial
Butir 2 350%= Valid
| Butir 3 444%= Walid
Butir 4 4TE= Valid
Butir 5 B21%= Valid
Butir 6 529%= Valid
| Butir 7 523%= Walid
Buiir 8 4BO** Valid
Butir & 43p%= Valid
Kompsnsasi
Non Buiir 1 T30%= Valid
. .

Butir 2 BI6** Valid
Butir 3 TR6** Valid
Butir 4 F4p== Walid
m Butir 1 523%% Valid
Buiir 2 49g*= Valid
| Butir 3 B31** Walid
Butir 4 B61** Walid
Buiir 5 564%* Valid
| Butir 6 B30%= Valid
Butir 7 A80** Valid

Sumber: Data primer diolah 2020

Berdasarkan tabel diatas maka dapat disimpulkan
bahwa korelasi pertanyaan 1 (satu) sampai dengan
20 (dua puluh) menunjukkan  signifikan
(berbintang dua) pada level 1% (0,001). Hal ini
menunjukkan bahwa semua butir valid dan layak
untuk digunakan dalam penelitian.

b. Hasil uji reabilitas

Hasil uji reabilitas dikatakan reliabel jika
jawaban responden konsisten dari waktu ke waktu.
Hal tersebut diukur dengan nilai Cronbach Alpha.
Dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha lebih
besar dari 0.60. Hasil uji reabilitas yang diperoleh
dalam penelitian ini adalah:

Tabel 4.7 Hasil Uji Reabilitas

Nilai
Variabel Crombach Standart Keterangan
Alpha
Kompensasi Finansial (X1) ,640 0,60 Reliable
Kompensasi Non Finansial (X2) ,695 0,60 Reliable
Kinerja karyawan (Y) ,648 0,60 Reliable

Sumber: Data primer diolah 2020

Dari tabel di atas didapatkan hasil pengujian
reabilitas konstruk variabel yang digunakan dalam
penelitian ini diperoleh nilai Cronbach Alpha yang
lebih besar dari 0.60. Hal ini berarti bahwa seluruh
instrument dalam penelitian ini reliabel, sehingga
semua butir pertanyaan dapat dipercaya dan dapat
digunakan untuk penelitian selanjutnya.

2)  Hasil Uji Normalitas
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Dalam penelitian ini, uji yang digunakan
adalah uji Kolmogrov Smirnov Test yangbertujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel residu memiliki distribusi normal atau
tidak. Data distribusi normal, jika nilai sig
(signifikansi) > 0,05. Data distribusi tidak normal,
jika nilai sig (signifikansi) < 0,05 (Suliyanto,
2015).



Uji Normalitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi, variabel pengganggu
ataau residual memiliki distribusi normal. Alat

analisis yang digunakan adalah dengan uji
Kolmogrove-Smirnov (KS).

Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Linstandardiz

ed Residual

I 75
Maormal Parameters®® Mean ,aoaoooo
Std. Deviation 1,60191194

Most Extreme Differences Absolute a7
Positive 0a7

Megative -047

Test Statistic a7
Asymp. Sig. (2-tailed) ,EDD"":'

a. Test distribution is Mormal.

h. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat perolehan
hasil test statistic sebesar 0,57 dan signifikasi 0,2
maka data tersebut terdistribusi secara normal,
karena hasil uji menunjukkan signifikansi lebih
dari 0,05.

a. Multikolinearitas
Uji Multicollinearity adalah uji untuk
mengetahui adanya korelasi yang terjadi antara
variabel independen. Berikut hasil pengujiannya :
Tabel 4.9 Hasil Uji Multikolinearitas

3)  Hasil Uji Asumsi Klasik
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Madel =] Stal. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,702 2,912 1,271 208
Kompensasi Finansial 306 0E1 405 4 376 000
Kompensasi 621 27 4452 4892 000
Monfinansial
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
95 0% Confidence Interval for B Correlations Collinearity Statistics
Lower Bound UpperBound  Zero-order Fartial FPart Tolerance WIF
-2,103 9507
194 5149 427 4468 404 993 1,002
368 874 472 449 452 g 1,002
Hasil perhitungan nilai tolerance menunjukan tidak ada Multicollinearity antara variabel

tidak adanya variabel independen yang memiliki
nilai tolerance kurang dari 0.10 yang berarti tidak
ada korelasi antara variabel independen yang
nilainya lebih dari 95%. Hasil perhitungan nilai
VIF juga menunjukan hal yang sama yaitu tidak
ada satu variabel independen yang memiliki nilai
VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa
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independen dalam model regresi.
b. Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan nilai varian dari setiap variabel
independen.



Tabel 4.10 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Madel B Stid. Error Beta 1 Sig.
1 {Constant) 2,274 1724 1,319 181
Kompensasi Finansial -,020 048 -,0a0 -424 673
Kompensasi -,0z28 078 - 045 -3789 T06
Monfinansial
a. Dependent Variable: Abs_RES
Berdasarkan output diatas diketahui nilai a. Uji F
signifikansi  (Sig.) untuk variabel kompensasi Uji F dilakukan dengan tujuan untuk
finansial (X1) adalah 0,673. Sementara, nilai mengetahui  seberapa jauh semua variabel
signifikansi  (Sig.) untuk variabel kompensasi independen  secara  bersama-sama  dapat
nonfinansial (X2) adalah 0,706. Karena nilai mempengaruh ivariabel dependen. Kriteria apabila
signifikansi kedua variabel di atas lebih besar dari nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka variabel
0,05 maka dapat disimpulkan model regresi tidak independen secara bersama-sama mempengaruhi
mengandung adanya heteroskedastisitas. variabel dependen. Hasil uji F adalah sebagai
4)  Uji hipotesis berikut :
Tabel 4.11 Hasil Uji F
ANOVA®
Sum of
Maodel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 119,387 2 59,693 22,633 .ooo®
Residual 189,893 72 2,637
Total 309,280 74

a. DependentVariable: Kinerja Karyawan
h. Predictors: (Constant), Kompensasi Monfinansial, Kompensasi Finansial

Dari uji F didapat uji nilai Fhitung sebesar 22,633 b. Uji determinasi

berada pada signifikan atau probabilitas sebesar Uji  determinasi adalah uji  untuk
000. Karena signifikan lebih kecil dari 0,05, maka mengetahui seberapa besar kontribusi variabel
dapat dikatakan bahwa kompensasi finansial dan independen terhadap variabel denpenden. Berikut
kompensasi non finansial secara bersama-sama hasil uji determinasi yang dihasilkan dari peneliti
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. ini

Tabel 4.12 Hasil Uji R
Model Summanf'

Adjusted R Std. Error of
Model R F Square Square the Estimate
1 E219 86 369 1,624

a. Predictors: (Constant), Kompensasi Monfinansial,
Kompensasi Finansial

h. DependentVariable: Kinerja Karyawan

- Koefisien korelasi (R) = 0,621 artinya terdapat - Adjusted R Square sebesar 0,386 berarti 38,6%
hubungan antara variabel kompensasi finansial dan faktor yang mempengaruhi kompensasi finansial
kompensasi non finansial terhadap Kkinerja dan kompensasi non finansial sedangkan sisanya
karyawan. 61,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak

diteliti oleh peneliti.
377



C. Ujit

Uji t digunakan untuk menguji signifikan
koefisien regresi secara parsial atau pengaruh
masing - masing variabel independent secara
individual terhadap variabel dependen. Variabel
independen dikatakan berpengaruh secara statistic
jika nilai t hitung > t tabel. Sedangkan nilai < t
tabel, maka artinya variabel independen tidak
Tabel 4.13 Hasil Uji t

berpengaruh secara statistic terhadap variabel
dependen. Cara menghitung t tabel adalah dengan
tingkat signifikansi 5% dan derajat kebebasan (dk)
=n-k

Dk= 100 -2

Dk=98

Jadi t hitung diperoleh 1,984

Berikut ini hasil uji signifikan parameter individual

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model E Stel. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,702 2,912 1,271 208
Kompensasi Finansial 356 081 405 4 376 000
Kompensasi 621 127 452 4892 000

Monfinansial

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui uiji
parameter individual (uji t) dilakukan terhadap
variabel independen dengan hipotesis sebagai
berikut:
a. Hasil pengujian Hipotesis Kompensasi
Finansial

Hasil  pengujian  hipotesis  pertama
menunjukkan koefisien Kompensasi Finansial
sebesar 0,356 dengan signifikasi 000 adalah lebih
kecil dari 0,05 (000 < 0,05) maka HO ditolak dan
H1 diterima artinya secara parsial ada pengaruh
antara kompensasi finansial (X1) terhadap kinerja
karyawan (). Hal tersebut diperkuat dengan nilai
t hitung sebesar 4,376 > ttabel sebesar 1,984.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi
finansial secara parsial berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

b. Hasil pengujian Hipotesis Kompensasi
Non Finansial
Hasil  pengujian  hipotesis  pertama

menunjukkan koefisien Kompensasi Non finansial
sebesar 0,621 dengan signifikasi 000 adalah lebih
besar dari 0,05 (000 < 0,05) maka HO ditolak dan
H2 diterima artinya secara parsial ada pengaruh
antara kompensasi non finansial (X2) terhadap
kinerja karyawan (). Hal tersebut diperkuat
dengan nilai thitung sebesar 4,892 > ttabel sebesar
1,984. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kompensasi nonfinansial secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini  bertujuan untuk mengetahui
pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi
non finansial terhadap kinerja karyawan PT. Tegal
Jaya Makmur Sejahtera. Berdasarkan Analisis data
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dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

a. Kompensasi finansial dan kompensasi non
finansial secara simultan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

b. Kompensasi finansial secara  parsial
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

c. Kompensasi non finansial secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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