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ABSTRAK

TRI INDRIANI PUTRI TIARA. 2023. Pengaruh Komitmen Organisasi Dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia
Kabupaten Bantaeng. Skripsi. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar. Dibimbing oleh : Samsul
Rizal dan Andi Risfan Rizaldi

Tujuan penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh komitmen
organisasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. Huadi Nickel Alloy-
Indonesia kabupaten Bantaeng yang merupakan jenis penelitian yang bersifat
kuantitatif. Sampel ini diambil dari PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten
Bantaeng. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif
yang diperoleh dari kuesioner.yang-dibagikan dan<berhubungan dengan masalah
yang diteliti. .Pengumpulan, data dilakukan dengan observasi dan pembagian
kuesioner. Dalam penelitian ini. 'sumber. data yang &6 digunakan dalam
pengumpulan data. “mencakup \data: primer. dan data sekunder. Instrument
penelitian yang dugunakan dalam penelitian ini menggunakan metode skala
Likert. Berdasarkan hasil penelitian data dengan menggunakan perhitungan
statistik melalut aplikasi Statistical Package for the Social Science (SPSS) versi
29 mengenai pengaruh komitmen organisasi dan kompensasi kerja terhadap
kinerja karyawan PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng yang
telah di bahas dari bab sebelumnya, maka penulis menarik kesimpuan penting
yaitu komitmen organisasi dan kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Komiimen organisasi yang ada harus lebih ditingkatkan lagi karena
bisa dilihat dari.hasil penelitian bahwa komitmen organisasi yang ada masih
cukup normal dan stabil, begitupun dengan kompensasi yang berpengaruh positif
dan signifikan ternadap kinerja karyawan.

Kata Kunci : Komitmen Organisasi, Kompensasi, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

TRI INDRIANI PUTRI TIARA. 2023. The Effect of Organizational Commitment
and Compensation on Employee Performance of PT. Huadi Nickel-Alloy
Indonesia Bantaeng Regency. Thesis. Department of Management, Faculty
of Economics and Business, University of Muhammadiyah Makassar.
Mentored by: Samsul Rizal and Andi-Risfan Rizaldi

The purpose of this study was to determine the effect of organizational
commitment and compensation on the performance of PT. Huadi Nickel Alloy-
Indonesia Bantaeng regency which is a type of quantitative research. This
sample was taken from PT. Huadi Nickel-Alloy indonesia Bantaeng Regency.
The type of  data used n this study IS quantiiative data obtained from
guestionnaires that are.shared and relate.to the problem under study. Data
collection is carried out by observation and distribution of questionnaires. In this
study, the data sources used in data collection include primary data and
secondary data. The research instrument used in this study uses the Likert scale
method. Based on the results of data research using statistical calculations
through the Statistical Package for the Social Science (SPSS) version 29
application regarding the effect of organizational commitment and work
compensation on the performance of PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Bantaeng
Regency which has been discussed from the previous chapter, .So the author
draws an impoitant conclusion, namely organizational commitment and
compensation have a positive efiect on employee performance. Existing
organizational commitment must be further improved because it can be seen
from the results of research that existing organizational commitment is still quite
normal and stable, as well as compensation which has a positive and significant
effect on employee performance.

Keywords : Organizational Commitment, Compensation, Employee Performance
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Di era globalisasi yang semakin modern ini ada banyak cara yang
dilakukan perusahaan untuk mewujudkan visi dan misinya. Sumber daya
manusia, merupakan-peran penting untuk mengelolah dan menjalankan
aktivitas perusahaan. Indonesia; dengan jumlah penduduk yang besar telah
memiliki modal sumber-daya. Hanya perlu diusahakan agar jumlah penduduk
yang sedemikian besar itu dapat digerakkan agar menjadi sumber daya
manusia pembangunan yang produktif, sebagaimana yang dikehendaki oleh
pembangunan Indonesia yaitu manusia yang menghargai kerja sebagai suatu
sikap pengabdian kepada Tuhan, berbudi pekerti luhur, cakap bekerja dan
terampil, percaya pada kemampuan diri sendiri, mempunyai semangat kerja
yang tinggi dan memandang hari esok dengan gairah dan optimis. Jika
perusahaan memiliki sumber daya manusia yang memiliki. kompetensi dan
komitmen' maka akan mudah perusahaan mendapatkan keuntungan dan
tujuan kerja yang dilaksanakan. «Sumber ‘daya manusia adalah salah satu
faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah
organisasi, baik institusi, publik maupun perusahaan. Sumber daya manusia
juga merupakan kunci yang menentukan perkembangan perusahaan. Pada
hakikatnya, sumber daya manusia berupa orang yang dipekerjakan di sebuah
organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana untuk mencapai tujuan
organisasi itu. Untuk menilai kinerja dari sumber daya manusia yang ada pada
suatu perusahaan maka kita akan melihat dari beberapa sudut pandang yaitu:

komitmen organisasi, kompensasi dan kinerja karyawan suatu perusahaan



dalam melaksanakan kegiatannya, baik perusahaan yang bergerak dibidang
industri, perdagangan maupun jasa akan berusaha untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan sebelumnya. Satu hal yang penting yaitu bahwa
keberhasilan berbagai aktivitas didalam perusahaan dalam mencapai tujuan
bukan hanya tergantung pada keunggulan teknologi, dana operasi yang
tersedia, sarana ataupun prasarana yang dimiliki, melainkan juga tergantung
pada aspek sumber daya manusia.

Menurut(Widodo et al.; 2019) menyatakan bahwa komitmen organisasi
merupakan dimensi_perilaku penting ‘yang .dapat digunakan untuk menilai
kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi.
Komitmen merupakan identifikasi dan keterkaitan seseorang yang relatif kuat
terhadap organisasi. Komitmen organisasi yang tinggi memiliki perbedaan
sikap dibanding yang berkomitmen rendah. Perilaku komitmen organisasi
menghasilkan performa kerja, rendahnya tingkat absen dan rendahnya tingkat
keluar masuk (turnover) karyawan.

Komitmen “organisasi merupakan kekuatan yang- bersifat relatif dan
individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan “dirinya kedalam bagian
organisasi. Dengan kata lain kemitmen organisasi mengisyaratkan hubungan
karyawan dengan perusahaan atau instansi. Pada hakikatnya kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan standar dan kriteria yang ditetapkan untuk pekerja tersebut.
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk
menyelesaikan tugas dan pekerjaan.

Menurut (Hasibuan, 2011) menyatakan bahwa kompensasi adalah

semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung maupun tidak



langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan Kompensasi berbentuk uang artinya kompensasi di
bayar dalam bentuk uang kartal kepada karyawan bersangkutan.
Kompensasi berbentuk barang artinya kompensasi dibayar dengan barang.

Menurut (Sanjaya & Lasmini, 2007) menyatakan bahwa tanpa adanya
kompensasi berupa insentif; bonus dan tunjangan maka kinerja karyawan
akan rendah atau menurun sehingga menyebabkan timbulnya masalah-
masalah yang akan menggangu jalannya perusahaan.

Kompensasi merupakan jumlah ‘paket . finansial‘dan nonfinansial yang
ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan
tenaga kerjanya. Pemberian kompensasi kepada karyawan, masih dirasakan
belum memenuhi tingkat kebutuhan dan kepuasan dari karyawan sesuai
tingkat pendapatan yang diterima. Ini tercermin dari adanya keluhan
karyawan untuk.. ditingkatkan kompensasinya sesuai dengan tingkat
kesejahteraan® pribadi ‘dan keluarganya atas pendapatan‘yang diterima.
(Michael dan Baron, 2004) 'menyatakan bahwa kempensasi finansial
dibedakan dalam tiga. kategori, yaitu gaji, tunjangan dan insentif : gaji
merupakan ‘pendapatan pokok -yang' diberikan kepada setiap karyawan,
tunjangan merupakan pemberian untuk kesejahteraan karyawan dan insentif
merupakan upah tambahan sebagai balas jasa, misalnya lembur. Menurut
undang-undang nomor 35 tahun 2021 tentang pemberian uang kompensasi
pasal 15 ayat 1, bahwa Perusahaan wajib memberikan uang kompensasi
kepada pekerja atau buruh yang hubungan kerjanya berdasarkan PKWT.

Menurut (Bangun, 2012) menyatakan bahwa kinerja adalah

pencapaian hasil kerja yang diraih oleh seseorang sesuai dengan syarat



pekerjaan yang sudah ditentukan. Sedangkan menurut (A. P.
Mangkunegara, 2013) menyatakan: “kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”.

PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng adalah grup
perusahaan yang /berlokasi di Kawasan Industri Bantaeng. PT. Huadi
Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng fokus pada proses hilirisasi
bahan mineral, khususnya biji nikel, sesuai dengan amanat UU No.4 tahun
2009 tentang pertambangan mineral dan batu bara. PT. Huadi Nickel-Alloy
Indonesia Kabupaten Bantaeng juga mengharapkan kinerja karyawan yang
baik sehingga apa yang menjadi tujuan perusahaan dapat tercapai secara
optimal, dengan melihat komitmen organisasi dan memperhatikan
pemberian kompensasi ke setiap karyawan. Namun terlihat nyata bahwa
setiap orang memiliki komitmen yang berbeda-beda, yang selanjutnya akan
dapat mempengaruhi' tingkat pencapaian perusahaan. Selain komitmen
organisasi yang berbeda-beda.tentu: tingkat kompensasi yang diberikan
oleh PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng kepada
karyawan juga berbeda-beda sesuai beban kerjanya masing-masing. Maka
dari itu pihak perusahaan harus lebih memperhatikan dari segi
kenyamanan kerja karyawan, tunjangan, upah, fasilitas dan keselamatan
kerja semua karyawan yang masih kurang harus ditingkatkan agar kinerja
karyawan PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia bisa meningkat yang dapat

mempengaruhi kualitas perusahaan menjadi lebih baik.



B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas, dan setelah
melakukan observasi pada PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia maka
permasalahan yang di rumuskan adalah:
1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng.
2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Huadi
Nickel-Alloy.Indonesia Kahupaten Bantaeng.
C. Tujuan _Penelitian
Tujuan penelitian yang digunakan dari rumusan masalah di atas adalah:
1. Untuk menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
PT. Huadi Nicke!l-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng.
2. Untuk menguji pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan PT.
Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng.
D. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian dalam penelitian ini adalah:
1. Bagi Penulis
Sebagai bahan‘ referensi dalam 'memecahkan masalah yang
berkaitan dengan masalah yang dikaji dalam penelitian ini.
2. Bagi Instansi
Dapat memberikan gambaran dan informasi dalam mengetahui
komitmen organisasi dan kompensasi kerja terhadap kinerja karyawan.
3. Bagi Akademik
Sebagai bahan referensi bagi yang tertarik di bidang manajemen dan
melakukan penelitian lebih lanjut tentang masalah yang sama dimasa yang

akan datang.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu ilmu yang
mempelajari tentang tata cara’ mengatur manusia sebagai tenaga kerja yang
bekerja dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Sumber Daya Manusia
(SDM) adalah-sebagai penggerak roda organisasi atau perusahaan, jika SDM
tidak dikelolah dengan baik dan <benar. untuk dapat bekerja sama dan
bersinergi sesamanya, maka tidak mungkin organisasi atau perusahaan
tersebut dapat berjalan dengan baik dan maksimal sesuai  dengan yang
diharapkan. Akan tetapi yang harus dimengerti dan dipahami bahwa manusia
tidak seperti mesin yang bekerja tanpa perasaan dan dianggap semata-mata
sebagai eneigi sumber bisnis, namun manusia sebagaimakhluk yang
memiliki rasa; ‘cipta dan karsa yang sempurna sebagai ‘makhluk ciptaan
Tuhan, ' sehingga  di . dalam " pengkajian . _Manajemen SDM harus
menggabungkan beberapa ilmu yang terkait, sepertic ilmu sosiologi, ilmu

psikologi dan nilai-nilai religi lainnya.

Menurut (Elbadiansyah, 2018) menyatakan bahwa SDM adalah suatu
proses dalam rangka mencapai tujuan dengan bekerja sama dengan orang-
orang dan sumber daya organisasi lainnya. Sedangkan sumber daya manusia
yang digerakkan dan dipekerjakan dalam sebuah organisasi atau perusahaan
sebagai sumber penggerak, pemikir dan perencana untuk mencapai tujuan
organisasi itu. Sedangkan menurut (Bintoro & Daryanto, 2017) menyatakan

bahwa sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana



mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki
oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara
maksimal sehingga tercapainya tujuan bersama perusahaan, karyawan dan
masyarakat menjadi maksimal.

Dari beberapa pengertian di atas jelas bahwa Manajemen SDM adalah
bertujuan untuk mengatur manusia dalam organisasi atau perusahaan, karena
manusia berfungsi sebagai penggerak utama dalam. suatu organisasi yang

harus diolah dengan sebaik-baiknya.

B. Komitmen Organisasi
1. Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah sikap atau bentuk perilaku seseorang
terhadap organisasi dalam bentuk loyalitas dan pencapaian visi, misi dan
tujuan organisasi. Seseorang dikatakan memiliki komitmen yang tinggi
terhadap organisasi, dapat dikenali dengan ciri-ciri  antara lain
kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai
organisasi, kemauan yang kuat untuk bekerja demi organisasi dan
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi.

Komitmen mewakili .sesuatu yang lebih dari sekedar loyalitas
pasif kepada organisasi. Ini melibatkan hubungan aktif dengan organisasi
sehingga individu bersedia memberikan sesuatu dari diri mereka sendiri
untuk berkontribusi pada kesejahteraan organisasi. Oleh karena itu, bagi
seorang pengamat, komitmen dapat disimpulkan tidak hanya dari
ekspresi keyakinan dan pendapat individu tetapi juga dari tindakannya.
Penting untuk dicatat di sini bahwa definisi ini tidak menutup
kemungkinan (atau bahkan kemungkinan) bahwa individu juga akan

terikat pada aspek lain dari lingkungan mereka, seperti keluarga atau



3.

serikat pekerja atau partai politik. Ini hanya menegaskan bahwa terlepas
dari kemungkinan komitmen lainnya, individu yang berkomitmen secara
organisasi akan cenderung menunjukkan tiga jenis perilaku yang
diidentifikasi dalam definisi di atas. Sebagai sikap, komitmen berbeda
dengan konsep kepuasan kerja dalam beberapa hal. Pertama-tama,
komitmen sebagai konstruksi lebih bersifat global, mencerminkan
tanggapan afektif umum terhadap organisasi secara keseluruhan.
Kepuasan.Kkerja, di sisi-lain, 'mencerminkan tanggapan seseorang
terhadap pekerjaannya atau aspek-aspek tertentu dari pekerjaannya.
Karenanya, komitmen menekankan keterikatan pada organisasi
tempatnya  bekerja, termasuk tujuan dan nilai-nilainya, sementara
kepuasan menekankan lingkungan tugas khusus di mana seorang
karyawan melakukan tugasnya. (Mowday et al., 1979)
Tujuan Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi bertujuan untuk mempertahankan anggota.
Keterikatan = dalam komitmen terlihat dari tindakan atau perilaku.
Seseorang dapat sukarela atau terpaksa dalam hubungan tersebut.
Indikator Komitmen Organisasi
a. Kontribusi

Kontribusi adalah sesuatu yang disumbangkan atau lakukan untuk

membantu menghasilkan atau mencapai sesuatu bersama-sama

dengan orang lain, atau untuk membantu membuat sesuatu menjadi

sukses.

b. Promosi
Promosi adalah upaya untuk memberitahukan atau menwarkan

produk atau jasa dengan tujuan menarik calon konsumen untuk



membeli atau mengkonsumsinya. Dengan adanya promosi, produsen
atau distributor mengharapkan kenaikannya angka penjualan.
c. Loyalitas

Loyalitas adalah kesetiaan, umumnya dipahami sebagai

pengabdian dan kepa G
Negara, kelompg -

ada suatu bangsa, tujuan, filsafah,

........
'''''''

untuk mewujudkan suatu tujuan, makin besar dan dalam kebanggaan

yang kamu rasakan ketika tujuan itu berhasil kamu wujudkan.
g. Konsisten
Konsisten adalah suatu aktivitas yang dikerjakan secara berulang

dan teratur.
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h. Potensi
Potensi adalah kemampuan yang mempunyai kemungkinan untuk
dikembangkan, kekuatan, kesanggupan, daya.
i. Peningkatan Potensi

Peningkatan potensi _adalah kita harus memperlihatkan

kemampuan yang his menunjukkan kepada orang

sekitar.

njembatani

"’ ~
& N
; |
aik.

) FA2 %, D NN

7N _ g

sebagai kepatuhan kepada Tuhan.
n. Kepedulian
Kepedulian adalah salah satu bentuk tindakan nyata, yang
dilakukan oleh masyarakat dalam merespon suatu permasalahan.
0. Recommended
Recommended adalah sesuatu yang disarankan karena dianggap

baik, berkualitas, dan cocok.
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p. Keuntungan
Keuntungan adalah kenaikan ekuitas atau aktiva bersih yang
berasal dari transaksi atau kejadian yang mempengaruhi perusahaan
dalam suatu periode akuntansi selain yang berasal dari pendapatan

investasi pemilik.

C. Kompensasi Kerja
1. Definisi Kempensasi Kerja

Pada umumnya balas jasa bagi setiap orang yang bekerja telah
ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti
mengetahui kompensasi yang diterimanya. Selanjutnya semakin banyak
pula pemenuhan kebutuhan yang dapat dipenuhi sehingga kepuasan
kerja makin baik. Disinilah letak pentingnya kompensasi bagi karyawan
sebagai = penjual tenaga kerja (fisik -~ dan  pikiran). Menurut
(Sastrohadiwiryo & Syuhada, 2021) menyatakan bahwa kompensasi
adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan
kepada para tenaga Kkerja, karena tenaga) kerja tersebut telah
memberikan sumbangan tenaga atau pikiran demi kemajuan perusahaan
guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Sedangkan (Handoko, 2016) berpendapat bahwa: “Kompensasi
adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa
untuk kerja mereka.” Sesuatu yang diberikan perusahaan kepada para
karyawannya atas jasa yang diberikan untuk kemajuan perusahaan
Besarnya kompensasi yang diberikan mencerminkan status, pengalaman
dan pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan dan

keluarganya.
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Pengertian kompensasi/balas jasa menurut definisi di atas
menyebutkan bahwa upah yang diterima oleh para karyawan/pekerja
adalah merupakan suatu penerimaan yang berfungsi sebagai jaminan
kehidupan yang layak. Dari definisi tersebut juga dijelaskan bahwa
kompensasi dinilai dalam bentuk uang, serta tambahan-tambahan
lainnya jumlah serta pembayarannya dilakukan sesuai dengan perjanjian
kedua belah pihak.

Bagi perusahaan upah/gaji yang teratur dan layak diberikan kepada
karyawan, berfungsi sebagai kelangsungan produksi yang dilakukan oleh
sumber daya manusia. Dalam hal ini penentuan besarnya kompensasi
sangat penting agar karyawan merasa puas dan perusahaan juga tidak
dirugikan.
. Tujuan Kompensasi Kerja

Setiap-tindakan, kegiatan dan kebijaksanaan pasti dibuat dengan

maksud mencapai‘ tujuan tertentu. Demikian pula dalam hal kebijakan
kompensasi‘ini.memiliki tujuan tertentu selain tujuan. utama perusahaan
juga terhadap kinerja karyawan. Semakin sesuai kompensasi yang
diterima alhasil perusahaan-akan'mendapatkan hasil kinerja karyawan
yang maksimal. Selain itu juga kebijakan dalam memberikan kompensasi
terhadap karyawan akan menghidarkan dari resiko protes dari karyawan
dengan catatan sesuai dengan keinginan keryawannya. (Pratama et al.,
2015)
Indikator Kompensasi Kerja

Indikator dalam pemberian kompensasi untuk karyawan tentu

berbeda-beda (Umar, 2013) yaitu:
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a. Gaji
Imbalan yang di berikan oleh pemberi kerja kepada pegawai,
yang penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun

tidak masuk kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh.

an kepada pegawai dengan

it '4"" \\\“""://

ariin

D. Kinerja
1. Defenisi Kinerja
Menurut (Rivai & Sagala, 2009) Kinerja adalah suatu tampilan

keadaan secara utuh atas perubahan selama periode tertentu,
merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan
operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber-sumber daya yang
dimiliki. Menurut (Bangun, 2012) mengatakan bahwa kinerja adalah

pencapaian hasil kerja yang diraih oleh seseorang sesuai dengan
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syarat pekerjaan yang sudah ditentukan. Sementara itu menurut (A. A.
A. P. Mangkunegara, 2011) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.
Tujuan Kinerja

Tujuan kinerja adalah menyesuaikan harapan kinerja individual
dengan tujuan organisasi. Kesesuaian.antara upaya pencapaian tujuan
individu dengan.tujuan organisasi akan mampu-mewujudkan kinerja yang
baik.
Indikator Kinerja

Dalam penelitian ini peneliti mengukur kinerja karyawan dengan
menggunakan indikator-indikator yang dikemukakan oleh (Gunawan,
2018) yaitu :
a. Waktu (time)

Waktu (Time) adalah tingkat kegiatan yang- diselesaikan pada
permulaan waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan
hasil dan pemaksimalanwaktu yang tersedia untuk kegiatan lain.

b. Kualitas (quality)

Kualitas (Quality) dapat dijelaskan berupa baik dan buruknya
kualitas pekerjaan karyawan, serta keterampilan dan kemampuan
karyawan untuk melakukan tugas yang diberikan kepadanya.

c. Kuantitas (quantity)

Kuantitas (Quantitiy) yaitu ukuran jumlah hasil kerja unit maupun

jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan oleh karyawan sehingga

kinerja karyawan dapat diukur melalui jumlah (unit/siklus) tersebut.



E. Tinjauan Empiris
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Tinjauan empiris adalah kajian yang didapatkan dari penelitian yang

didapatkan sebelumnya.

Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu

No. (Tgir::) Judul Plt\e/l:élc;?i; Hasil Penelitian
1. | (Kusdinar, Pengaruh Penelitian Hasil penelitian ini
2019) Komitr_nen_ Kausatif menunjukkan terdapat
Organisasi dan | (kyantitatif | pengaruh yang
Kompensasi dan signifikansi dari
ternadap s . o
Kinerja Kualitatif) komitmen organisasi dan
Karyawan di kompensasi secara
Bank BIB simultan terhadap kinerja
Kantor Cabang karyawan. Hal ini
Pembantu dibuktikan dengan nilai f
Bekasi hitung > f tabel (334.642
> 2,37), dengan nilai
signifikasnsi lebih kecil
dari 0,010 (0,000 < 0,1).
Dengan demikian,
terdapat pengaruh yang
signifikasi dari komitmen
organisasi dan
kormpensasi secara
simultan terhadap kinerja
karyawan.
2. | (Ruyani et | Pengaruh Penelitian Hasil penelitian ini
al., 2021) Komitmen Kuantitatif adalah: (1) komitmen
Organisasi, organisasi berpengaruh
Kepemimpinan positif dan signifikan
Kepala terhadap kinerja guru, (2)
Sekolah, gaya kepemimpinan
Budaya kepala sekolah
Organisasi berpengaruh positif dan
Dan tidak signifikan terhadap
Kompensasi kinerja guru, (3) budaya
Terhadap organisasi berpengaruh
Kinerja Guru negatif dan signifikan

terhadap kinerja guru, (4)
kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan
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terhadap kinerja guru,
serta (5) komitmen
organisasi, gaya
kepemimpinan kepala
sekolah, budaya
organisasi dan
kompensasi secara
simultan berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja guru.

(Asyari et al., |-Pengaruh Penelitian Hasil penelitian
2019) Komitmen Kualitatif menunjukkan bahwa:
Organisasi, 1). Secara bersamaan,
Mativasi Dan komitmen
Kompensasi organisasi, motivasi dan
Terhadap kompensasi memiliki
Kinerja pengaruh yang
Karyawan signifikan terhadap
Bank kinerja karyawan
Pembiayaan keuangan Islam Bank
Rakyat Bekar (BPRS) Sumekar
Syariah (Bprs) Sumenep,-2). Secara
Sumekar parsial komitmen org
Sumenep anisasi, motivasi,
kompensasi secara
parsial memiliki
pengaruh
signifikan - terhadap
kinerja pegawai Bank
Keuangan Syariah
(BPRS) Sumekar
Sumenep.
(Arifudin, Pengaruh Penelitian Hasil penelitian
2019) Kompensasi Kuantitatif diperoleh hasil sebagai
Terhadap berikut Kompensasi di
Kinerja PT Global Media
Karyawan Di diperoleh rata-rata
Pt. Global jawaban responden
Media sebesar 3,89 dengan
kriteria  baik Kinerja
karyawan PT Global
Media  diperoleh rata-

rata jawaban responden
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sebesar 3,87 dengan
kriteria baik
Kompensasi memiliki
pengaruh yang
signifikan

terhadap Kinerja.

(Sulaeman et | Pengaruh Penelitian Hasil penelitian ini
al., 2021) Kompensasi Kuantitatif | variabel kompensasi
Terhadap diperoleh nilai rata-rata
Kinerja skor sebesar _3,719
dengan kriteria baik.
Karyawan Variabel kinerja
Pada PT. karyawan diperoleh nilai
Primacipta rata-rata skor sebesar
Graha Sentosa 3,838 dengan kriteria
Di Jakarta baik. Kompensasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan
nilai persamaan regresi
Y = 15,490 + 0,617X,
dan nilai koefisien
korelasi 0,729 atau
memiliki tingkat
hubungan yang kuat
dengan nilai determinasi
53,1%:. Uji hipotesis
diperoleh signifikansi
0,000 < 0,05
(Armanto & | Pengaruh Penelitian Hasil penelitian
Gunarto, Komitmen dan | Kuantitatif menunjukkan
2020) Kompensasi bahwa komitmen dan
terhadap kompensasi
Kinerja Dosen berpengaruh signifikan
pada terhadap kinerja dosen
Perguruan pada PTS di Kota

Tinggi Swasta
(PTS)

Palembang. Faktor
yang paling dominan
terhadap kinerja dosen
PTS di Kota
Palembang adalah
kompensasi, artinya
bahwa dengan
meningkatnya
kompensasi bagi
dosen, maka kinerjanya
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akan

meningkat. Hasil
penelitian ini sangat
memberikan masukan
bagi perbaikann PTS di
Kota Palembang
karena jika dilihat dari
pendapatan dosn tetap
pada PTS di Kota
Palembang masih
dibawah rata-rata
pendapatan layak
seorang dosen.

(Lubis et al.,
2021)

Pengaruh
Kompensasi
Terhadap
Kinerja
Karyawandime
diasi
Kepuasan
Kerja
Karyawan

Penelitian
Kuantitatif

Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa: (1)
Kompensasi
berpengaruh positif
signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan
nilai 0,488 dan P-Value
sebesar 0,000. (2).
Kepuasan Kerja
berpengaruh positif
signifikan.terhadap
Kinerja. Karyawan
melalui Kepuasan Kerja
Karyawan dengan nilai
0,369.dan P-Value
sebesar 0,000.
(3).Kompensasi
berpengaruh positif
signifikan terhadap
Kepuasan Kerja dengan
nilai 0,781 dan P-Value
sebesar 0,000. (4).
Kompensasi
berpengaruh positif
signifikan terhadap
Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja
Karyawan dengan nilai O.
228 dan P-value sebesar
0,000.

(Rizal, 2019)

Pengaruh
Budaya
Organisasi
Dan

Penelitian
Kuantitatif

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
variabel budaya
organisasi berpengaruh
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Lingkungan
Kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai Pada
Kantor

signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hal ini
di tunjukkan dengan nilai
t hitung sebesar 4,034
lebih besar dari pada t
tabel 2,052 dan nilai
signifikansi sebesar

Kecamatan 0,000 lebih kecil dari
Tanete Rilau 0,05.
Kab.Barru
9. | (Rahmawati Pengaruh Metode Hasil penelitian
& Juwita, |-Komitmen Kuantitatif menunjukkan bahwa
2019) Organisasi komitmen organisasi
Dan | yang tinggi mampu
mplementasi meningkatkan kinerja
Budaya karyawan PT. BPRS
Organisasi Lantabur dan
Terhadap implementasi budaya
Kinerja organisasi yang
Karyawan baik mampu
Bank Syari meningkatkan kinerja
ah Lantabur karyawan
PT. BPRS Lantabur.
10. | (Dwianto' et | Pengaruh Penelitian Hasil penelitian ini
al., 2019) Kompensasi Kuantitatif | menunjukkan bahwa nilai
Terhadap R2? sebesar 0,486, artinya
Kinerja persentase _pengaruh
g k_omp_ensa5| terhadap
kinerja karyawan
Pada PT. sebesar 48,6%
JAEIL sedangkan sisanya
INDONESIA dipengaruhi oleh variabel

lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.
Hasil uji t menunjukkan
bahwa nilai t hitung lebih
besar dari nilai tabel t
(5,146> 2,048).
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F. Kerangka Konsep
Sugiyono (2014) menyatakan bahwa kerangka pikir akan
menghubungkan secara teoritis antara variabel-variabel penelitian yaitu
antara variabel independen dengan variabel dependen.
Adapun kerangka pikir yang.akan diteliti oleh peneliti adalah sebagai

berikut :

Komitmen Organisasi (X1)
(Mowday etal., 1979)

Kinerja Karyawan (Y)
(Gunawan, 2018)

1. Waktu (Time)

Kompensasi Kerja (X2) 2. Kualitas (Quality)
(Umar; 2013) 3. Kuantitas (Quantity)

Gaji

Upah
Insentif
Tunjangan
Fasilitas

g s w e

Gambar 1.1 Kerangka Konsep
G. Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian:ini-adalah sebagai berikut :
1 Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng.
2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan

pada PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu deskriptif

kuantitatif merupakan pen ggambarkan subjek atau objek

pada saat sekaran dari kondisi yang

2. Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini, yaitu:
a. Data primer
Data primer, atau data tangan pertama adalah data yang
diperoleh langsung dari subjek penelitian dengan mengenakan alat
ukur atau alat pengambilan data langsung pada subjek sebagai

sumber informasi yang di cari (Utama dan Mahadewi, 2012).

21
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b. Data sekunder

Data sekunder atau data tangan kedua adalah data yang
diperoleh lewat pihak lain, tidak langsung diperoleh oleh peneliti dari

subjek penelitiannya. Data sekunder biasanya berwujud data

dokumentasi atau data ang telah tersedia (Utama dan

Mahadewi, 2019

/"'qv“\\\

Menurut (Sugiyono,2017), sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut sampel yang diambil dari
populasi itu harus representatif atau yang mewakili.

Dalam penelitian ini metode yang digunakan dalam pengambilan
sampel menggunakan rumus Slovin Menurut (Sugiyono, 2014), yaitu

sebagai berikut:
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_ N
" I Ne?
Dimana :
n = Jumlah sampel
N = Jumlah populasi
e =

“Sampel

populasi

||||||||
1:

tan 1

n=2.019/21,19

n =95

Berdasarkan perhitungan rumus di atas dengan jumlah populasi
sebanyak 2019 Karyawan dan nilai presisi sebesar 15% maka jumlah
sampel yang di hasilkan berjumlah 21,19 atau dibulatkan menjadi 95

orang.
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E. Metode Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan teknik atau cara yang dilakukan
oleh peneliti untuk mengumpulkan data (Sudaryono, 2018). Prosedur

pengumpulan data pada penelitian ini digunakan berbagai teknik, yaitu

angket dan observasi.

1. Kuesioner

w P‘i \A C 6‘;4
\m\'ln,/

F. Teknik Operasional Variabel dan Pengukuran
Menurut (Sugiyono, 2017) Definisi Operaional merupakan penentuan
konstrak atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat
dukur. (Engel, 2014) Definisi Operasional variabel-variabel dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:



Tabel 2.1 Definisi Operasional
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Variabel Definisi Operasional Indikator Alat Ukur
Komitmen Komitmen organisasi | e Kontribusi Skala Likert
Organisasi adalah sikap atau| e Promosi
(X1) bentuk perilaku | e Loyalitas
(Mowday et seseorang terhadap | * Te_Iatgn
al., 1979) organisasi dalam | ¢ Prinsip

bentuk loyalitas dan.| ® Kebanggaan
. i .. e Konsisten
pencapaian Vvisi, misi :
dan tujuan organisasi. N Pote_n5|
e Peningkatan
Potensi
o Peningkatan
Kemampuan
e Beruntung
s Pengalaman
e Taat
o Kepedulian
e Rekomended
e Keuntungan
Kompensasi Kompensasi e Gaji Skala Likert
Kerja (X2) merupakan segala | o Upah
(Umar, 2013) | sesuatu yang diterima | © Insentif
dapat berupa fisik | ¢ Tunjangan
maupun non fisik dan | © Fasilitas
harus dihitung dan
diberikan kepada
seseorang yang
umumnya merupakan
objek yang
dikecualikan dari pajak
pendapatan.
Kinerja Kinerja adalah hasil | e Waktu Skala Likert
Karyawan (Y) | kerja secara kualitas (Time)
(Gunawan, dan kuantitas yang | * Kualitas
2018) dicapai oleh seorang (Quality)
pegawali dalam | * Kuantitas
melaksanakan (Quantity)
tugasnya seseuai
dengan tanggung

jawab yang diberikan
kepadanya.
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Pengukuran menggunakan skala likert digunakan untuk mengukur

sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang

fenomena social, (Sugiyono, 2014). Untuk setiap pilihan jawaban diberi

skor, skor tersebut seperti dibawah ini:

Tabel 3.1 Skala Likert

Tanda Keterangan Skor
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
KS Kurang Setuju 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

G. Metode Analisis Data

Untuk ~menjawab permasalahan penelitian, maka digunakan alat

analisis sebagai berikut :
1. Statistik Deskriptif

Statistik ~ deskriptif adalah statistik yang digunakan

untuk

menganalisis data. dengan cara mendeskripsikan atau.menggambarkan

data yang -telah terkumpul sebagaimana 'adanya tanpa bermaksud

membuat kesimpulan yang berlaku umum atau generalisasi.

2. Analisis kuantitatif

Analisis kuantitatif adalah suatu analisis yang menguraikan variabel

kepuasan karyawan terhadap perusahaan.

3. Uji Instrument Penelitian

a. Uji Validitas

Uji validasi digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur

oleh kuesioner tersebut.
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b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah suatu indeks yang menunjukkan sejauh
mana hasil suatu pengukuran dapat dipercaya. Suatu kuesioner
dinyatakan reliebel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten‘atau stabil dari waktu ke waktu.
4. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas adalah sebuah ujiyang dilakukan dengan tujuan
untuk menilar“sebaran data: dalam sebuah kelompok data atau
variabel, apakah data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak. Uji
normalitas berguna untuk menentukan data yang telah dikumpulkan
berdistribusi normal atau diambil dari populasi normal.
b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui.apakah dalam
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas atau
tidak. Model regresi yang baik seharusnya tidak-terjadi korelasi yang
tinggi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi
maka variabel-variabel ini tidak orthogonal (nilai korelasi tidak sama
dengan nol). Uji multikolinearitas dilakukan dengan melihat tolerance
(TOL) dan Variance Inflation Faktor (VIF). Jika nilai tolerance di atas
0,1 dan nilai VIF di bawah 10, maka antar variabel independen tidak
terjadi multikolinearitas.
c. Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas dilakukan untuk dapat menguji apakah

pada model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
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suatu pengamatan yang lainnya. Cara untuk mendeteksi ada atau
tidaknya heterokedastisitas yaitu dengan melihat grafik scatterplot.
Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar secara acak, maka

tidak terjadi heterokedastisitas sehingga model regresi tersebut layak

dipakai.

H. Uji Hipotesis
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X1 = Komitmen Organisasi
X2 = Kompensasi

a = Konstanta

B1B2 = Koefisien Variabel

e = Error
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2. Uji t (Uji Parsial)

Uji statistik t digunakan untuk menguji pengaruh suatu variabel
dependen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Pengujian ini memiliki nilai signifikansi a = 5%. Kriteria
pengujian hipotesis menggunakan. uji t yaitu jika nilai signifikansi t (p-
value) < 0.05, maka hipotesis alternatife diterima, yang mengatakan jika
suatu variabel’ independen secara individual dan signifikan
mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2016).

a. < Apabila t-hitung > t-tabel 'maka HO ditolak dan Ha. diterima,
hipotesis penelitian diterima.

b. Apabila t-hitung < t-tabel : maka HO diterima dan Ha ditolak,
hipotesis penelitian ditolak.

Uji F (Uji. Model)

Uji model digunakan untuk melihat apakah model regresi dibangun
menggambarkan fakta ditempat penelitian atau dapat. digeneralisasikan
apabila F® tabel, -maka model diterima artinya model regresi
menggambarkan fakta dan apabila F hitung maka model regresi tidak
menggambarkan fakta atau penelitian dianggap gagal.

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi menyatakan proposi keragaman pada
variabel bergantung yang mampu dijelaskan oleh variabel pendugannya.
Nilai R2 berkisar antara 0 sampai 1, nilai R2 yang semakin mendekati O
menunjukan pengaruh yang semakin lemah seberapa persen model

regresi menggambarkan fakta di tempat penelitian.



BAB IV

PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

A. Gambaran Umum PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia
1. Sejarah singkat PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia

Kabupaten Bantaeng adalah lokasi yang dipilih oleh PT. Huadi
Nickel-Alloy Indonesia untuk mengoprasikan pabriknya. Huadi Indonesia
fokus pada proses hilirisasi bahan mineral, khususnya biji nikel, sesuai
dengan amanat UU No.4 tahun 2009 tentang pertambangan mineral dan
batu bara. Pemilik PT. Huadi Nickel-Alloy merupakan pengusaha asal
Cina, namun perusahaannya dikelola langsung oleh Jos Stefan Hideky
selaku direktur utama. PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia memulai ekspor
pada bulan November 2018 dan diresmikan pada Januari 2019. PT.
Huadi Nickel-Alloy merupakan Kawasan Industri Bantaeng (KIBA)
adalah sebuah kawasan industri milik Pemerintah Kabupaten Bantaeng.
Dibangun dicatas lahan seluas 1.000 Ha yang berlokasi di Kecamatan
Pajukukang, Kabupaten Bantaeng, Sulawesi Selatan. Kawasan ini
diperuntukkan sebagai kawasan industri yang menopang pertumbuhan
industri di Bantaeng dan diharapkan mampu menjadi penggerak dan
penopang roda perekonomian Kabupaten Bantaeng pada khususnya,
dan Sulawesi Selatan pada umumnya.

2. Visi dan Misi
a. Visi
Menciptakan harmoni antara alam dan manusia, untuk

mencapai kemakmuran bersama.
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b. Misi
Membangun serangkaian industri dari pemurnian mineral hingga
menjadi barang jadi, untuk kesejahteraan manusia dan alam.

3. Struktur Organisasi

Adapun susunan atau s organisasi pada PT. Huadi Nickel-Allo
Indonesia terdiri dari :

1)

.
’,
“,

14) HR & GA Manajer

15) External Relations (Minesite Office / Kantor Tambang)
16) Legal

17) Procurement (Pengadaan)

18) Operation Director ( Direktur Operasi )

19) Mine Operation Manager ( Manajer Operasi Tambang )
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20) Mine Adm & Development ( Tambang Adm & Pengembangan )
21) Mine Monitoring & Inspection ( Pemantauan & Inspeksi Tambang )

22) Security Advisor ( Penasihat Keamanan )

B. Hasil Penelitian

1.

Karakteristik Responden Terkait Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Jenis Kelamin
Sumber Data Diolah

JENIS KELAMIN
Frequency Percent %
Valid Laki laki 71 74,7 %
Perempuan 24 25,3 %
Total 95 100 %

Sumber data diolah Spss

Berdasarkan hasil interpretasi responden terkait jenis kelamin,
maka diperoleh hasil dimana jumlah responden atau dalam hal ini
karyawan berjenis kelamin laki-laki sebanyak 71 karyawan dan jumlah
karyawan' berjenis perempuan 24 karyawan. Dari hasil uraian di atas
maka diperoleh kesimpulan bahwa karyawan jenis <kelamin laki-laki
mendominasi Indonesia Kabupaten

pada PT. Huadi Nickel-Alloy

Bantaeng.

2. Karakteristik Responden Terkait Jenis Usia

Tabel 4.2 Jenis Usia
Sumber Data Diolah

USIA
Freguency Percent%
Valid 20 - 25 62 65,3 %
26 — 30 25 26,3%
31-35 5 5,3%
=235 3 3,2 %
Total 95 100 %

Sumber data diolah Spss
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Berdasarkan hasil interpretasi responden terkait usia, maka
diperoleh hasil dimana jumlah responden atau dalam hal ini
karyawan yang berusia, 20-25 tahun sebanyak 62 karyawan,
jumlah karyawan yang berusia 26-30 tahun sebanyak 25 karyawan,
jumlah karyawan yang berusia 31-35 tahun sebanyak 5 karyawan,
dan karyawan yang berusia = 35 tahun sebanyak 3 karyawan.
Karakteristik Responden Terkait Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir
Sumber Data Diolah

PENDIDIKAN TERAKHIR
Frequency Percent %

Valid SLTA / Sederajat 32 33,7%
D3 2 2,1%

S1 59 62,1%

S2 1 1,1%

S3 1 1,1%

Total 95 100%

Sumber data diolah Spss

Berdasarkan hasil interpretasi responden terkait jenis
pendidikan terakhir, maka diperoleh hasil dimana. jumlah responden
atau dalam hal ini karyawan yang pendidikan terakhir SLTA /
Sederajat sebanyak 32 karyawan, Diploma 3 (D3) sebanyak 2
karyawan, Strata 1 (S1) sebanyak 56 karyawan, Strata 2 (S2)
sebanyak 1 karyawan, dan Strata 3 (S3) sebanyak 1 karyawan.
Deskriptif Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel,
diantaranya dua variabel X dan satu variabel Y. Untuk melihat
tanggapan responden terhadap indicator-indikator yang menjadi
item pernyataan pada kuesioner dan juga perhitungan skor bagi

variabel setelah ada tanggapan mengenai Pengaruh Komitmen
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Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan

(Y) PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng, sebagai

berikut:
Tabel 4.4 Deskriptif Komitmen Organisasi
Sumber Data Diolah
Descriptive Statistics
Std.
N Minimum | Maximum | Mean Deviation
X1.1 95 1,00 5,00 3,6737 0,83082
X1.2 95 1,00 5,00 3,9789 0,71428
X1.3 95 1,00 5,00 4,0105 0,79218
X1.4 95 1,00 5,00 40211 0,86269
X1.5 95 1,00 5,00 3,9895 0,84419
X1.6 95 1,00 5,00 3,8211 0,93375
X1.7 95 1,00 5,00 4,1368 0,83297
X1.8 95 1,00 5,00 3,9789 0,74347
X1.9 95 1,00 5,00 4,1789 0,74347
X1.10 95 1,00 5,00 4,0421 0,77068
X1.11 95 1,00 5,00 4,1368 0,83297
X1.12 95 1,00 5,00 4,0737 0,87813
X1.13 95 1,00 5,00 4,0105 0,77863
X1.14 95 1,00 5,00 3,9474 0,82987
X1 TOTAL 95 14,00 70,00 56,0000 8,51657
Valid N (listwise) 95
Sumber data diolah Spss
Tabel 4.5 Deskriptif Kompensasi
Sumber Data olah
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum | Mean S.td'.

Deviation

X2.1 95 1,00 5,00 4,0737 | 0,87813
X2.2 95 1,00 5,00 4,1053 | 0,89292
X2.3 95 1,00 5,00 4,0737 | 0,91375
X2.4 95 1,00 5,00 4,1158 | 0,94377
X2.5 95 1,00 5,00 4,0105 | 0,89317
X2.6 95 1,00 5,00 4,3474 | 0,76865
X2.7 95 1,00 5,00 4,2632 | 0,82785
X2.8 95 1,00 5,00 4,2737 | 0,90439
X2.9 95 1,00 5,00 4,0526 | 0,98249
X2.10 95 1,00 5,00 4,1895 | 0,78949

X2 TOTAL 95 10,00 50,00 41,5053 | 7,03468

Valid N (listwise) 95

Sumber data diolah SPSS



Tabel 4.6 Deskriptif Kinerja Karyawan
Sumber Data Diolah
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Descriptive Statistics
Std.

Minimum | Maximum | Mean | Deviation
Y.1 95 1,00 5,00 | 4,1368| 0,78021
Y.2 95 1,00 5,00 | 4,1684| 0,78079
Y.3 95 1,00 5,00 | 4,1579| 0,73392
Y.4 95 1,00 5,00 | 4,2316| 0,77806
Y.5 95 1,00 500 | 4,1789| 0,81187
Y.6 95 1,00 5,00 | 3,9474 | 0,86748
Y TOTAL 95 6,00 30,00 | 24,8211 | 3,76427
Valid N 95
(listwise)

Sumber data diolah SPSS

5. Uji Instrumen Penelitian

a. Uji Validasi

Uji Validitas adalah suatu pengukuran yang menunjukkan

tingkat kevalidan atau keaslian suatu

instrument. Sebuah

instrument dikatakan valid ketika mampu mengukur yang

diinginkan oleh peneliti, secara tepat dan tinggi rendahnya

veliditas . instrument menunjukkan sejauh ‘mana data yang

dikumpulkan tidak menyimpan dari gambar tentang variabel.

Berikut ini-hasil uji validitas tekait variabel independen terhadap

dependen:
Tabel 4.7. Uji validasi
Sumber Data diolah
No ITEM R HITUNG | RTABEL | KETERANGAN
" | PERTANYAAN
X1.1 0.651 0.168 Valid
X1.2 0.687 0.168 Valid
X1.3 0.768 0.168 Valid
1 X1.4 0.696 0.168 Valid
' X1.5 0.759 0.168 Valid
X1.6 0.780 0.168 Valid
X1.7 0.759 0.168 Valid
X1.8 0.768 0.168 Valid
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ITEM
No. PERTANYAAN R HITUNG | RTABEL | KETERANGAN
X1.9 0.776 0.168 Valid
X1.10 0.784 0.168 Valid
X1.11 0.832 0.168 Valid
X1.12 0.687 0.168 Valid
X1.13 0.764 0.168 Valid
X1.14 0.760 0.168 Valid
X2.1 0.776 0.168 Valid
X2.2 0.771 0.168 Valid
X2.3 0.840 0.168 Valid
X2.4 0.828 0.168 Valid
) X2.5 0.841 0.168 Valid
’ X2.6 0.829 0.168 Valid
X2.7 0.797 0:168 Valid
X2.8 0.787 0.168 Valid
X2.9 0.795 0.168 Valid
X2.10 0.730 0.168 Valid
Y.l 0.820 0.168 Valid
Y.2 0.810 0.168 Valid
3 Y.3 0.850 0.168 Valid
s Y.4 0.821 0.168 Valid
V3] 0.794 0.168 Valid
Y.6 0.675 0.168 Valid

Sumber data diolah SPSS

b. UjirReliabilitas

Uji realibilitas adalah suatu indeks yang menunjukkan sejauh

mana hasil*suatu pengukuran dapat dipercaya. Suatu kuesioner

dinyatakan reliebel atau handal jika jawaban seseorang terhadap

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.

Berikut ini hasil uji reliabilitas variabel independen dan dependen:

Tabel 4.8 Uji

Reliabilitas

Sumber Data diolah

CRONBACH'S
No Variabel ALPHA Keterangan
Komitmen
1 Organisasi 939 Reliabel
2 Kompensasi 937 Reliabel
3 Kinerja Karyawan 880 Reliabel

Sumber data diolah SPSS
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Berdasarkan hasil uji realibilitas pada variabel independent
dan dependent, maka diperoleh hasil dimana nilai crombach
alpha pada item pernyataan pada variabel memiliki tingkat dan
standar konsisten, ini dibuktikan besar nilai crombach alpha yang
diperoleh melebihi batas sebesar 0,6.

c. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Pengujian “normalitas’” data dilakukan terhadap data
literasi< keuangan, < locus- of control -internal, dan faktor
demografi terhadap keputusan berinvestasi sesuai dengan
hasil penelitian yang telah dilakukan dengan menguji pada
masing-masing kelompok.

Tabel 4.9 Uji Normalitas
Sumber Data Diolah

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 95
Normal Mean 0,0000000
Parameters™ |"std Daviation 1,61716855
Most Absolute 0,072
Extreme Positive 0,072
Differences Negative 20,041
Test Statistic 0,072
Asymp. Sig. (2-tailed)° .200°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo

samples with starting seed 2000000.
Sumber data diolah SPSS
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Berdasaran output data diatas, menunjukkan nilai
signifikansi 0,200 = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
data yang diuji terdistribusi secara normal.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah
terdapat korelasi pada variabel independen dalam model
regresi dikatakan baik jika terdapat korelasi yang tinggi pada
variabel independen. Data penelitian dikatakan bebas dari
gejala“multikolinearitas jika Variance Inflation Factor (VIF) <
10 atau nilai tolerance =2 0,10

Tabel 4.10 Uji Multikolinearitas
Sumber Data Diolah

Coefficients?®

Standar
Unstandardized dized Collinearity
Coefficients Coeffici f Statistics
Model s T Sig.
B Std. Beta Tolera VIE
Error nce
1 (Constant) 3,096 | 1,127 2,747 | 0,007
ety (N 0154 | 0,037 | 0347 | 2194 | 0,000 | 0,292 | 3,419
Organisasi
X2.Kompensasi 0,316 | 0,044 0,591 7,138 | 0,000 0,292 3,419

a. Dependent Variable: YATOTAL

Sumber data diolah SPSS

Berdasarkan tabel

pengujian multikolinearitas dapat

dilihat bahwa nilai tolerance menunjukkan = 0,10 serta nilai
VIF = 10 maka dapat disimpulkan tidak terjadi gejala
multikolinearitas. Hal tersebut mengartikan bahwa tidak
mengandung masalah multikolinearitas yang artinya tidak
ada korelasi diantara variabel independen sehingga layak
digunakan untuk analisis lebih lanjut karena nilai tolerance

berada di atas 0,10 dan nilai VIF jauh di bawah angka 10.
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3. Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas digunakan untuk mengetahui
apakah dalam model regresi terdapat ketidaksamaan atau
kesamaan varian pengamatan yang satu dengan
pengamatan yang lainnya.
Tabel 4.11 Uji Heterokedastisitas
Sumber Data Diolah
Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta T Sig.
1 | (Constant) 2,851 | 0,668 4,266 | 0,000
Komitmen -0,033 | 0,022 -0,282 | -1,512 | 0,134
organisasi
Kompensasi 0,006 | 0,026 0,044 | 0,237 | 0,813
a. Dependent Variable: abs@res

Sumber data diolah SPSS

Berdasarkan hasil uji heterokedastisitas dapat dilihat
bahwa sig. pada variabel literasi keuangan dan locus of
control internal bernilai lebih dari 0,05. Dapat dikatakan
bahwa hal ini menunjukkan tidak terjadi gejala
heterokedastisitas, dalam artian apabila nilai signifikan (sig) =

0,05 maka tidak terjadi gejala heterokedoktisitas.

d. Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda adalah suatu analisis regresi yang

melibatkan variabel independen. Analisis regresi liner berganda
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dilakukan untuk mengetahui arah dan seberapa besar pengaruh

variabel komitmen organisasi dan kompensasi terhadap variabel

kinerja karyawan PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia. Berikut ini

hasil uji linier sederhana pada media SPSS:

Tabel 4.12 Uji Regresi Linier Berganda
Sumber Data Diolah

Coefficients®
Standar
dized
Unstandardize | Coeffici Collinearity
d Coefficients ents Statistics
Std. Toler
Model B Error Beta T Sig. | ance | VIF
1| (Constant) | 3,096 | 1,127 2,747 | 0,007
X1.TOTAL | 0,154 {0,037 | 0,347 | 4,194 | 0,000 | 0,292 | 3,419
X2.TOTAL | 0,316 |0,044}| 0,591 | 7,138 | 0,000 | 0,292 | 3,419
a. Dependent Variable: Y. TOTAL
Sumber data diolah SPSS
Berdasarkan hasil uji persamaan regresic diatas, maka

diperoleh diskripsi sebagai berikut:

Y=3,096 + 0,154X1 + 0,316X2

Merujuk pada hasil diatas maka diperoleh hasil analisis

variabel independen ke dependen sebagai berikut :

a. Nilai

konstanta sebesar 3,096 tanpa adanya komitmen

organisasi dan kompenasi, maka kinerja karyawan pada PT.

Huadi

Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten Bantaeng akan

meningkat sebesar 3,096 bernilai positif.

b. Variabel komitmen organisasi (X1) memiliki koefisien regresi

sebesar 0,154% jika komitmen rganisasi meningkat 1% maka

kinerja karyawann pada PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia

Kabupaten Bantaeng meningkat sebesar 0,154% mempunyai
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pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

c. Variabel kompensasi (X2) memiliki koefisien regresi sebesar
0,316% jika kompensasi meningkat 1% maka kinerja
karyawan pada PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten
Bantaeng meningkat sebesar 0,316% mempunyai pengaruh
positif terhadapkinerja karyawan.

e. Determinasi R?

Determinasi adalah' nilai yang menunjukkan seberapa besar
pengurangan variasi dalam Y (variabel'dependen) saat satu atau
lebihv variabel X, (variabel independen) masuk ke dalam model
regresi yang pada intinya adalah untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan modelnya dalam variasi dependennya. Berikut data
determinasi R? sebagai berikut

Tabel 4.13 Koefisien R*

Sumber Data diolah
Model Summary®

R Adjusted R Std. Error of the
Model R :
Square Square Estimate
1 .9037 0,815 0,811 1,63465

a. Predictors: (Constant), X2.TOTAL, X1.TOTAL

b. Dependent Variable: Y. TOTAL
Sumber data diolah SPSS

Berdasarkan hasil analisis pada tabel diatas diperoleh nilai
koefisien determinasi (R Square) adalah 0,815. Ini berarti besarnya
kontribusi antara variabel Komitmen Organisasi dan Kompensasi
terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 81,5%. Sedangkan
sisanya 18,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas

didalam penelitian ini.
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f. Ujit
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh secara
individual variabel independent (literasi keuangan dan locus of
control internal) terhadap variabel dependen (keputusan
investasi). Apabila diperoleh nilai signifikan < 0,05 (a) maka
hipotesis terbukti sedangkan jika nilai signifikan = 0,05 (a) maka
hipotesis tidak terbuki.

Tabel 4.14 Uji t

Sumber Data diolah

Coéfficients®

Standar
dized
Unstandardized | Coeffici Collinearity
Coefficients ents Statistics
Std. Tolera
Model B Error Beta T Sig. nce VIF
1 (Constant) 3,096 A2 2,747 0,007
X1.Komitmen

Organisasi 0,154 0,037 0,347 4,194 04000 0,292 3,419

X2.Kompensasi 0,316 | 0,044 0,591 7,138.|+0,000 | 0,292 | 3,419

a. Dependent Variable: Y.TOTAL

Sumber data diolah SPSS

Berdasarkan Hasil Uji t maka dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Pengujian pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja
karyawan. Diketahui hasil olah data yang diperoleh sig
sebesar 0.000 = 0.05 dan nilai t hiung 4.194 > t ape 1.661
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 diterima yang
menunjukkan terdapat pengaruh komitmen organisasi

terhadap kinerja karyawan.
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2. Pengujian pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai.
Diketahui hasil olah data yang diperoleh sig sebesar 0.000 <
0.05 dan nilai t piwng 7.138 > t e 1.661 Sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis 2 diterima yang menunjukkan
terdapat pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan.
C. Pembahasan

Secara umum hasil pengujian variabel Komitmen Organisasi,
Kompensasi- dan Kinerja ‘Karyawan PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia
Kabupaten Bantaeng. Hal ini berart. hipotesis dapat diterima karena
Komitmen Organisasi dan Kompensasi berpengaruh positif dan signiffikan
terhadap Kinerja Karyawan PT. Huadi Nickel-Alloy Indonesia Kabupaten
Bantaeng. Komitmen Organisasi merupakan kondisi dimana karyawan
tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai dan sasaran organisasinya. Komitmen
Organisasi karyawan dapat dinilai dari sejauh mana seorang karyawan
mengidentifikasi -organisasinya serta tujuan yang ada -didalamnya dan
keinginannya untuk ~mempertahankan keanggotaan  dalam organisasi
tersebut.

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai koefisien determinasi (R
Square) adalah 0,815. Ini berarti besarnya kontribusi antara variabel
Komitmen Organisasi dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan adalah
sebesar 81,5%. Sedangkan sisanya 18,5% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak dibahas didalam penelitian ini.

Hasil perhitungan uji t pada tabel diatas menunjukkan nilai t hitung
Komitmen Organisasi adalah sebesar 4.194 = t tabel 1.661 dengan tingkat

signifikansi sebesar 0,000 kurang dari 0,05 dan Kompensasi adalah sebesar
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7.132 = 1.661. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
Steward V.Hoke, Bernhard Tewal dan Jacky S.B. Sumaraw (2018) yang
menyebutkan bahwa, “Terbukti ada pengaruh antara variabel Komitmen

Organisasi, Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan dalam penelitian ini”.

Hal ini menunjukkan bahwa n Organisasi dan Kompensasi

berpengaruh positif dan signi



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan dalam

sebelumnya, maka peneliti memp eh hasil dan kesimpulan dari hasil
analisa sebagai berikut : /\

\
“““““
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KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KOMPENSASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PT. HUADI NICKEL-ALLOY INDONESIA
KABUPATEN BANTAENG

. IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama:
2. Jenis Kelamin :D Pria D Wanita
3. Usia :D 20-25 Tahun

D 26-30 Tahun
D 31-35 Tahun

D Lebih dari 35 tahun
4. Pendidikan Terakhir :D SLTA/Sederajat
Pss P)

22 S3

. PETUNJUK PENGISIAN

2. Pada lembar-ini terdapat beberapa pertanyaan yang harus.Bapak/Ibu
jawaban sesuai dengan pengalaman yang dinadapi.

3. Dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan ini, tidak ada jawaban yang
salah. Oleh karena itu, usahakanlah agar tidak ada jawaban yang
dikosongkan

4. Berilah tanda (V') pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya.

5. Semua pertanyaan atau pernyataan yang di ajukan, mohon dijawab
dengan sungguh-sungguh tanpa ada yang terlewati.

6. Ada 5 (lima) alternatif jawaban

a. Sangat Setuju (SS) Skor 5
b. Setuju (S) Skor 4
c. Kurang Setuju (KS) Skor 3
d. Tidak Setuju (TS) Skor 2
e. Sangat Tidak Setuju (STS) Skor 1



A. Komitmen Organisasi (X1)

50

No.

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

X1

Saya bisa saja bekerja untuk
organisasi yang berbeda
sepanjang jenis pekerjaannya mirip

X1

Saya bersedia melakukan banyak
upaya di luar yang biasanya
diharapkan untuk membantu
organisasi ini menjadi sukses

X.1

Saya bangga mengatakan kepada
orang lain bahwa saya adalah
bagian dari-organisasi ini

X.1

Saya sangat senang bahwa saya
memilih organisasi ini untuk
bekerja dari pada yang lain

X.1

Saya menemukan bahwa nilai-nilai
saya dan nilai-nilai organisasi
sangat mirip

X1

Saya akan menerima hampir
semua jenis penugasan pekerjaan
untuk tetap bekerja selama ini
organisasi

X1

Saya membicarakan organisasi ini
kepada teman-teman saya sebagai
organisasi yang hebat untuk
bekerja

X1

Hanya periu sedikit perubahan
dalam keadaan saya saat ini untuk
membuat saya tetap menjadi
bagian dari organisasi ini

X1

Memutuskan untuk bekerja di
organisasi ini merupakan
kebangaan bagi saya

X.1

Saya sangat peduli dengan nasib
organisasi ini

X.1

Organisasi ini benar-benar
menginspirasi yang terbaik dalam
diri saya dalam hal performa kerja

X.1

Saya merasa sangat sedikit
loyalitas kepada organisasi ini.

X.1

Mengingat pada saat saya
bergabung

X.1

Bagi saya ini adalah yang terbaik
dari semua organisasi yang
mungkin untuk bekerja




B. Kompensasi Kerja (X2)
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No.

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Gaji

X.2

Gaji yang karyawan terima sesuai
dengan beban tugas yang
diberikan

Gaji yang diterima

ibadah, dan peralatan kerja
lengkap dan memadai.

Upah
X.2 Peningkatan upah dinilai dari
lamanya karyawan bekerja.
X.2 Upah yang diterima sesuai

dengan target pekerjaan.




. Kinerja Karyawan (Y)
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No.

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SB

S

KS

TS

STS
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Lampiran Tabulasi Data

X.TOTA

60
53
58
57
55
61

51

56
43

50
54
57
59
70
63

66
58
56
70

64
56
58
58
58
56

60
64
58

60
58
57
57
54
65
59
58

X1

X.1

X1

X.1

X.1

VARIABEL X1
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57
49
60
57
61

61

58
56
57
17
54
70
44
51

26
56
50
52

58
64
55
46

56
56
53
67
56
58
55
61

55
69
57
55
58
60
61

61

70
52
50
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55
53
56

14
56
56
50
56

60
56
54
54
57
50
61

53
55
58

X. TOTAL

45

49

49

38
39

48

50
40

30
35

40

41

42

50
40

48

40

39

50
45

VARIABEL X2

X.10

X.9

X.8

X.7

X.6

X.5

X.4

X3

X.2

X1
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48

46

41

40

50
47

45

45

45

40

39

47

42

47

47

45

44

Sk

41

45

41

43

45

47

47

10
42

50
33
40

17
40

36
44

41

42

38
32

43

40

36
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42

41

45

33
40

39

50
46

44

36
45

48

44

50
46

36

42

46

40

10
40

38
41

50
50

43

37

40

38
39

43

37

39

39
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Y. TOTAL

29
25
30
24
24
27
26

24
21

23
23

24
27
30

27
29
23
2
30
28
25
28
28
22
30
27

27

27
26

24
23

24
26
30

VARIABEL Y

Y.3

Y.6

Y.5

Y.4

Y.2

Y.l
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25
27
26
26
25
26

24
24
24
26

24

24
30

20

24
17
24
22
25
25
28
23
22
25

24
25
25
21

24
20

24
23
30
28
27
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26
24
25




Correlations

X1.1 X1.2 X1.3 | X1.4 | X15 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | X1.11 | X1.12 | X1.13 | X1.14 | X1.TOTAL
X1.1 | Pearson 1 526 | 5237 | 4107 | 405 | 445 | 450" | 540" | .440° | .454" 419" 354" | 4827 | 3917 651"
Correlati
on
Sig. (2- 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000
tailed)
N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.2 | Pearson 526 1| .4707 | 4847 | .458" | .457 4707 | 4407 | 4887 | .446 .506 5117 | 4987 | 501 .687
Correlati
on
Sig. (2- 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000
tailed)
N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.3 | Pearson 523" 470" 1| 5137 | 461" | 578 514" | 651 | 5937 | .609" 643" 4427 | 517" | 5517 768"
Correlati
on
Sig. (2- 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000
tailed)
N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.4 | Pearson 410" 4847 | 513 1| 5707 | 375 | 514 | 498" | 458" | 527" 529" 4197 | 4917 | 4927 696
Correlati
on
Sig. (2- 0,000.| - 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000
tailed)
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N o5 o5 o5 o5 o5 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.5 | Pearson 405+ 258 2617 570% 1| 645 | 6227 | 525 | 579" | 524" 6227 446" | 502" | 546~ 759"

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N o5 o5 o5 o5 o5 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.6 Pearson A45% A5T7** 578% 375% 645** 1 593 546 .568 .602 593 509 .603 592 .780

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N o5 o5 o5 o5 o5 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.7 | Pearson a50m 470% 514% 514% 62 | 593" 1| 5727 | 578" | 637" 601" 437 | 4737 | 4727 759"

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0000 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N o5 ot o5 05 o5 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.8 | Pearson — o A AL so5% | 546 572 1| 507 | 577 640" 4427 | 625 | 515 768"

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N 3 o5 o5 o5 o8 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
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X1.9 | Pearson 440+ - o3 | asem s7o~ | 5687 | 5787 | 507" 1] .6377 699" 485" | 566 | 567" 776"

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.10 | Pearson 454" 446" | 609" | 5277 | 524" | 6027 | 637 | 577 | .637 1 687" 467 | 549" | 519”7 784"

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.11 | Pearson 419 506 | .643" | 529" | .622" | 593 601" | 640" | 699 | .687 1 568" | .605 | .611 .832

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 | 0,000 [ 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 [ 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.12 | Pearson 354 5117 | 4427 | 4197 | 446 | 509" | 437" | 4427 | 485" | 467" 568" 1| 497" | 575 687"

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.13 | Pearson 482" 498" | 517 | 491" | 502" | 6037 | 4737 | 625 | 566 | .549 605 497 1] 610" 764"

Correlati

on
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Sig. (2- 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.14 | Pearson 3917 5017 | 5517 | 4927 | 5546 | 5927 | 4727 | 515 | 567 | 519 611" 575 | 610" 1 760"

Correlati

on

Sig. (2- 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X1.T | Pearson 651" 687" "1 7807 | 7597 | 768" | 776 | 784~ 832" 687 | 764" | 760" 1
OTAL | Correlati

on

Sig. (2- 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95

**_Correlation is si




Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 | X2.TOTAL

X2.1 Pearson 1 628" 656 619 569" 5927 515" 497" 550 578" 776

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.2 Pearson 628 1 .681 553 599 644 567 .596 442 454 771

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.3 Pearson 656 681 1 .656 690 660 593 619 612 526 .840

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.4 Pearson 619 553" .656 1 731 633 546 573 .682 .584 .828

Correlation

Sig. (2- 0,000 |, 0,000 /| 0,000 0,000 | 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.5 Pearson 569 599 690 731 1 614 586 642" 7027 555 .841

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.6 Pearson 592" 644" 660" 633" 614" 1 724" 673" 567" 574" 829"

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.7 Pearson 515" 567 593" 546~ 586 724" 1 670" 611 607" 797"

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)
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N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.8 Pearson 497 596 619" 573" 642" 673" 670" 1 570 448" 787"

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.9 Pearson 550 4427 612" 682" 7027 567 611" 570" 1 563" 795

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.10 Pearson 578" 454" 526" 584" 555 574" 607" 448" 563" 1 730"

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 95 95 95 95 95 95 95 95
X2.TOTAL | Pearson 8417 829" 797 787" 795 730" 1

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed

95 95 95 95 95

||||||
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Correlations

Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.TOTAL

Y.l Pearson 1 573 .631 .631 .616 467 .820

Correlation

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 95 95 95 95 95 95 95
Y.2 Pearson 573 1 584 723 573 422 .810

Correlation

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 95 95 95 95 95 95 95
Y.3 Pearson 6317 584" 1 625~ 684~ 548" 850"

Correlation

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 95 95 95 95 95 95 95
Y.4 Pearson 631 723 625~ 1 574" 3817 8217

Correlation

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 95 95 95 95 95 95 95
Y.5 Pearson 616~ 573 684" 574" 1 346" 7947

Correlation

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000

N 95 95 95 95 95 95 95
Y.6 Pearson 467" 4227 548" 3817 346" 1 675

Correlation




68

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000

N 95 95 95 95 95 95 95
Y.TOTAL Pearson 820" 8107 850" 8217 7947 675 1

Correlation

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 95 95 95 95 95 95 95

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




Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 95 100,0
Excluded?® 0 0,0
Total 95 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in

the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
0,939 14
ltem-Total Statistics

Scale Scale Cronbach's

Mean ii | Variance | Corrected Alpha if

Item if ltem Item-Total Item

Deleted | Deleted | Correlation Deleted

X1.1 | 52,3263 64,009 0,589 0,937
X1.2 | 52,0211 64,680 0,639 0,936
X1.3 | 51,9895 62,798 0,725 0,934
X1.4 | 51,9789 63,042 0,638 0,936
X1.5 | 52,0105 62,330 0,712 0,934
X1.6 | 52,1789 61,000 0,731 0,933
X1.7 | 51,8632 62,460 0,712 0,934
X1.8 | 52,0211 63,361 0,728 0,934
X1.9 | 51,8211 63,255 0,738 0,933
X1.10 | 51,9579 62,828 0,746 0,933
X1.11 | 51,8632 61,417 0,798 0,931
X1.12 | 51,9263 63,026 0,626 0,937
X1.13 | 51,9895 63,011 0,721 0,934
X1.14 | 52,0526 62,476 0,714 0,934
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Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Cases

Valid
Excluded?
Total

a. Listwise deletion based c
procedure. /-/

X2.5 | 37,4947 | 39,721 0,797 0,927
X2.6 |37,1579| 41,113 0,790 0,928
X2.7 | 37,2421 | 40,888 0,747 0,930
X2.8 | 37,2316 | 40,286 0,730 0,931
X2.9 | 37,4526 | 39,463 0,734 0,931
X2.10 | 37,3158 | 42,006 0,670 0,933




Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Cases Valid
Excluded?

Total

a. Listwise deletion based
/)Q{

Y.6 20,8737 10,516 0,516 0,891

Regression

Variables Entered/Removed?

Variables | Variables
Model Entered Removed | Method
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1 X2.TOTAL, Enter
X1.TOTAL®
a. Dependent Variable: Y. TOTAL
b. All requested variables entered.
Model Summary®
: Std.
Adjusted
Model R R R Error of
Square EVEE the
9 Estimate
.903?% 0,815 0,811 | 1,63465
a. Predictors: (Constant), X2.TOTAL, X1L.TOTAL
b. Dependent Variable: Y.TOTAL
ANOVA?®
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 1086,126 2 543,063 | 203,235 | <,001
Residual 245,832 92 2,672
Total 1331,958 94
a. Dependent Variable: Y. TOTAL
b. Predictors: (Constant), X2.TOTAL, X1.TOTAL
Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients ] Statistics
t Sig.
B Std. Beta Tolerance VIF
Model Error
1 | (Constant) 3,096 1,127 2,747 | 0,007
X1.TOTAL 0,154 0,037 0,347 4,194 | 0,000 0,292 3,419
X2.TOTAL 0,316 0,044 0,591 7,138 | 0,000 0,292 3,419

a. Dependent Variable: Y. TOTAL




One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 95
Normal Mean 0,0000000
Parameters™ "siq. 1,61716855
Deviation

Most Absolute 0,072
Extreme Positive 0,072
Differences Negative -0,041
Test Statistic 0,072
Asymp. Sig. (2-tailed)° .200°

a. Test distributi

on is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Sign

ificance Correction.

d. This is a lower bound of the true

significance.

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte
Carlo samples with starting seed 2000000.

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 2,851 | 0,668 4,266 | 0,000
Komitmen -0,033 | 0,022 -0,282 | -1,512 | 0,134
organisasi
Kompensasi 0,006 | 0,026 0,044 | 0,237 | 0,813

a. Dependent V

ariable: abs@res
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PEMERINTAH PROVINSI SULAWESI SELATAN

DINAS PENANAMAN MODAL DAN PELAYANAN TERPADU SATU PINTU
JI.Bougenville No.5 Telp. (om)mo'n Fax. (0411) 448936
Waebsite : http://simap-new.sulselprov.go mail : ptsp@sulselprov.go.id
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Tembusan Yth
1. Ketua LP3M UNISMUH Makassar di Makassar;
2. Pertinggal.
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DINAS PENANAMAN MODAI. DAN PTSP

B B W W L Bainn, et e

PEMERINTAH KABUPATEN BANTAENG

IZIN EENE%IEAN
NOMOR 50377 1 SPI2023
DASAR HUKUM :

1. Undang-Undang Nomer 11 Tahun 2010 lentang Sistem
2 Peraturan Menten Datam Negen Namor 3 Tahun 2018 ten
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR

UPT PERPUSTAKAAN DAN PENERBITAN
Alamat kantor: J1 Sultan Alauddin NO 259 Makassar 90221 Tlp (0411) 866972,881593, Fax (0411) 865553

J1. Sultan Alauddin no 259 makassar 90222
Telepon (0411)866972,881 593 fax (0411)865 588
Website: www library.unismuh.ac.id

£-mail :
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jurnal.uwp.ac.id
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