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Abstraksi 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui: 1) Gambaran kompensasi dan kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar. 2) Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar. Hasil analisis regresi adalah Ŷ = 13,750 + 0,642X, berarti ada pengaruh positif antara kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hasil korelasi nilai r = 0,525, artinya terdapat hubungan yang sedang dan positif antara kompensasi dan kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar. Tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kompensasi sebesar 27,5%. Pada uji hipotesis H0 ditolak dan Ha diterima, artinya kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar.
Adapun saran dari penelitian ini bahwa untuk meningkatkan kompensasi, diperlukan pemberian kompensasi yang adil dan layak maka perusahaan perlu memperhatikan dan menetapkan tanggal agar karyawan tidak mengalami keterlambatan dalam menerima kompensasi dan perusahaan dapat memberikan fasilitas yang memadai serta dapat membantu karyawan lain agar lebih cepat dalam menyelesaikan pekerjaannya. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu memberikan sanksi, teguran atau peringatan kepada karyawan atas ketidaktelitian agar lebih berhati-hati dan perusahaan perlu membuat jadwal waktu di mana karyawan harus menyelesaiakan pekerjaannya agar karyawan tidak mengulur-ulur waktu.

Kata Kunci: Kompensasi dan Kinerja Karyawan

Abstraction
The purpose of this research is to examine an anlysis of : 1) The description of the compensation and the employee performance at PT Metro Makmur Nusantara Branch Office Pematangsiantar. 2) The influence of the compensation on employee performance at PT Metro Makmur Nusantara Branch Office Pematangsiantar. The results of regression analysis was Ŷ [image: image2.png]


 QUOTE  
=13,750 + 0,642X, means this research have a positive between compensation and employee performance. 3) The results of correlation value r= 0,525, that means there are ongoing and positive relantionship between compensation and performance of employees on the PT Metro Makmur Nusantara Branch Office Pematangsiantar. High performance low level employee can be expleained by compensation amountiong to PT Metro Makmur Nusantara Bracnh Office Pematangsiantar. 4) On the test of the hypothesis H0 is rejected and Ha accepted, which means that a positive effect on performance of compensation of employees in PT Metro Makmur Nusantara Branch Office Pematangsiantar.
          As for the suggestions of the study was that to increase compensation, required the granting of  compensation which is fair and feasible then companies need to pay attention to and set a date so that employees do not experience delays in receiving compensation and the company can provide adequate facilities and can help other employees to make faster in completing his work. To improve the performance of employees, companies need to give sanction, reprimand or warning to employees over the inaccuracy to be more careful and companies need to make the time schedule in which employees have to complete it’s work so that employees are not stalling.

Keywords: Compensation and Employee Performance

A. PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar merupakan suatu perusahaan yang bergerak di bidang perdagangan eceran yang lebih tepatnya disebut swalayan dengan nama Metro Supermarket atau Metro Swalayan. Usaha ini menjual berbagai macam barang yang utamanya menjual makanan, minuman, dan barang keperluan sehari-hari. Dalam perusahaan, masalah yang sering dihadapi adalah bagaimana mengelola sumber daya manusia untuk memiliki kinerja yang baik untuk mencapai tujuan perusahaan. Faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan salah satu diantaranya adalah kompensasi.

PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar memberikan kompensasi yaitu kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung seperti, serta kompensasi non finansial, untuk meningkatkan kinerja karyawan.
2.    Rumusan Masalah
a. Bagaimana gambaran kompensasi dan kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar?
b. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar?
3.   Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui gambaran kompensasi dan kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar.

b. Untuk mengetahui pengaruh pemberian kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar.

4.   Metode Penelitian

Adapun desain penelitian yang digunakan dalam penulisan penelitian ini adalah penelitian keputusan (library research), Penelitian lapangan (Field Research). Teknik pengumpulan data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah teknik observasi, teknik wawancara, teknik kuesioner, teknik dokumentasi.

B. LANDASAN TEORI  
1. Manajemen dan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Daft (2007:6), manajemen merupakan pencapaian tujuan organisasi dengan cara yang efektif melalui perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian sumber daya organisasi. Menurut Panggabean (2004:15), manajemen sumber daya manusia adalah manajemen yang berkaitan dengan pegelolaan kegiatan pemberdayaan sumber daya manusia.

Menurut Mondy (2008:4), manajemen sumber daya manusia memiliki fungsi, antara lain:

a. Penyediaan Staf, merupakan proses menjamin suatu organisasi untuk selalu memiliki jumlah karyawan yang tepat dengan keahlian-keahlian yang memadai dalam pekerjaan-pekerjaan tepat pada waktunya untuk mencapai tujuan organisasi.

b. Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM), merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang tidak hanya terdiri atas pelatihan dan pengembangan namun juga aktivitas-aktivitas perencanaan dan pengembangan karir individu, organisasi, serta manajemen, dan penilaian kinerja.

c. Kompensasi, mencakup imbalan-imbalan yang layak dan adil atas kontribusi mereka dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi.

d. Kesehatan dan Keselamatan, kesehatan adalah bebasnya karyawan dari sakit fisik atau emosi. Sedangkan keselamatan adalah perlindungan bagi para karyawan yang disebabkan kecelakan-kecelakan yang terkait dengan pekerjaan

2.   Kompensasi

Menurut Handoko (2011:245), kompensasi adalah pemberian kepada karyawan dengan pembayaran finansial sebagai balas jasa untuk pekerjaan yang dilaksanakan dan sebagai motivator untuk pelaksanaan kegiatan di waktu yang akan datang. Menurut Dessler (2007:46), kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka.

Menurut Panggabean (2002:81), tinggi rendahnya kompensasi dipengaruhi beberapa faktor yaitu sebagai berikut:
a. Penawaran dan Permintaan, penawaran dan permintaan akan tenaga kerja mempengaruhi program kompensasi, dimana jika penawaran atau jumlah tenaga kerja langka gaji cenderung tinggi. Sebaliknya, jika permintaan tenaga kerja yang berkurang atau kesempatan kerja menjadi langka, gaji cenderung rendah.

b. Serikat Pekerja juga berperan dalam penentuan kompensasi. Jika kedudukannya kuat, maka kedudukan pihak karyawan juga akan kuat dalam menentukan kebijaksanaan kompensasi, begitu sebaliknya.

c. Kemampuan Membayar, pada perusahaan yang sudah memiliki nama baik dalam masyarakat sudah beranggapan bahwa barang yang dihasilkan berkualitas maka besarnya harga produk yang mengakibatkan tingginya harga jual masih dapat dipergunakan oleh perusahaan itu. Oleh karena itu, dapat dikemukakan bahwa kemampuan perusahaan untuk membayar gaji karyawannya tergantung pada skala usaha dan nama baik perusahaan.

d. Produktivitas, jika gaji diberikan berdasarkan produktivitas, maka bagi pegawai yang prestasinya semakin meningkat maka semakin tinggi pula upah atau gaji yang diberikan perusahaan.
e. Biaya Hidup, faktor lain yang dapat perhatian dalam menentukan kompensasi adalah biaya hidup. Dalam kenyataannya, biaya hidup semakin tinggi, untuk itu perusahaan harus menyesuaikan tingkat gaji dan upah yang akan diberikan kepada karyawan agar gaji yang mereka terima terasa wajar.

f. Pemerintah, dalam menentukan tingkat gaji atau upah, pemerintah juga menetapkan tingkat upah minimum untuk setiap daerah kerja yang telah disesuaikan dengan biaya hidup yang ada dan perusahaan harus mematuhi program dari pemerintah tersebut.

3. Kinerja

Menurut Wibowo (2011:7), kinerja memiliki makna lebih luas, bukan hanya hasil kerja namun termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan perusahaan atau organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Menurut Mathis dan John (2006:378), kinerja (performance) pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.

Menurut Mathis dan John (2006:378), kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi elemen sebagai berikut:

a. Kuantitas  yaitu volume kerja yang dihasilkan.

b. Kualitas yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan.

c. Ketetapan waktu yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan kebijaksanaan perusahaan.

d. Kehadiran yaitu kehadiran setiap harinya di tempat kerja.

e. Kemampuan bekerjasama yaitu kemampuan menangani hubungan dalam melakukan pekerjaan.

4. Pengaruh Pemberian Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi merupakan bagian utama dari biaya kinerja karyawan yang harus dibayar dan mempengaruhi kemampuannya merekut tenaga kerja dengan kualitas tertentu. Menurut Wibowo (2011:347), setiap organisasi menerapkan sistem kompensasi secara fleksibel dan bebas yang dirasa tepat kepada pekerja sesuai kondisi masing-masing dengan harapan dapat meningkatkan kinerja dan menumbuhkan kepuasan kerja karyawan.

C. PEMBAHASAN 
1. Analisa

a.  Deskriptif Kualitatif

Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran atau deskripsi mengenai tanggapan dari karyawan mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar. Sesudah pengujian data, langkah selanjutnya penulis melakukan penelitian analisis kualitatif sebagai gambaran dari variabel penelitian. Adapun penetapan kriteria nilai rata-rata jawaban responden  tersebut dimasukkan ke dalam kelas-kelas interval sebagai berikut:
Tabel 1

Nilai Interval dan Kategori Jawaban Responden

	Nilai Interval
	Kategori

	1,00 - 1,80
	Sangat Rendah

	1,81 – 2,60
	Rendah

	2,61 – 3,40
	Sedang

	3,41 – 4,20
	Tinggi

	4,21 – 5,00
	Sangat Tinggi


Sumber: hasil pengolahan data
1) Gambaran Kompensasi Pada PT. Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar
Beberapa dimensi kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung dan kompensasi non finansial. Untuk dimensi pertama yaitu kompensasi finansial langsung pada indikator kesesuaian gaji dengan peraturan pemerintah berada pada rata-rata 3,72 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan gaji yang diterima sudah memenuhi UMR yang ditentukan Pemerintah. Pada indikator kesesuaian upah dengan pemenuhan kebutuhan hidup berada pada rata-rata 3,63 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan gaji yang diberikan perusahaan kepada karyawan cukup memenuhi kebutuhan hidup karyawan. Pada indikator tingkat pemberian tunjangan jabatan berada pada rata-rata 3,75 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan masih sedikitnya pemberian tunjangan menurut jabatan yang diberikan perusahaan. Indikator kesesuaian kompensasi dengan beban kerja berada pada rata-rata 3,72 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan kurang sesuainya gaji yang diberikan kepada karyawan dengan beban kerja yang lebih. Pada indikator kepuasan karyawan atas pemberian kompensasi berdasarkan lamanya bekerja berada pada rata-rata 4,05 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan sebagian karyawan yang telah lama bekerja sudah sesuai dengan gaji yang diberikan perusahaan. Pada indikator ketetapan waktu dalam pemberian kompensasi berada pada rata-rata 3,02 dengan kriteria jawaban sedang. Hal ini dikarenakan perusahaan memberikan gaji sesuai dengan waktunya tetapi terkadang bisa juga telat. Pada indikator gaji yang diberikan adil antara sesama karyawan berada pada rata-rata 4,00 dengan kriteria tinggi. Hal ini dikarenakan gaji yang diberikan kepada masing-masing karyawan sesuai dengan UMR dan hanya berbeda pada tunjangan jabatan, dan insentif. 

Untuk dimensi kompensasi finansial tidak langsung pada indikator kesesuaian pemberian tunjangan tahunan berada pada rata-rata 3,72 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan karyawan merasa tunjangan tahunan hanya melebihi sedikit gaji yang diterima dalam sebulan. Pada indicator pemberian tunjangan kesehatan berada pada rata-rata 3,30 dengan kriteria jawaban sedang. Hal ini dikarenakan perusahaan memberikan jamsostek bagi setiap karyawan tetapi masih sulit untuk mengklaim biayanya. Pada indikator pemberian cuti berada pada rata-rata 3,38 dengan kriteria jawaban sedang. Hal ini dikarenakan perusahaan memberikan 12 kali cuti dalam setahun dan harus diambil secara bergiliran. Indikator fasilitas kerja berada pada rata-rata 3,02 dengan kriteria sedang. Hal ini dikarenakan fasilitas diberikan kurang memadai yang mendukung pekerjaan karyawan. Indikator pemberian seragam kerja berada pada rata-rata 3,88 dengan kategori jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan perusahaan memberikan seragam agar terlihat kekompakan dalam tim.

Untuk dimensi kompensasi non finansial pada indikator menjalin komunikasi yang baik dengan karyawan berada pada rata-rata 3,33 dengan kriteria jawaban sedang. Hal ini dikarenakan sebagian karyawan merasa kurangnya efektifnya komunikasi dengan atasan. Pada indikator pemberian kepercayaan kepada karyawan berada pada rata-rata 3,72 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan perusahaan mempercayakan apa yang telah diajarkan kepada karyawan dapat dijalankan serta dipertanggung jawabkan atas tugas yang diberikan. Indikator promosi jabatan berada pada rata-rata 3,61 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk naik jabatan jika sesuai dengan persyaratan yang diberikan perusahaan. Pada indikator pemberian waktu beribadah berada pada rata-rata 3,22 dengan kriteria jawaban sedang. Hal ini dikarenakan perusahaan memberikan waktu untuk karyawan beragama muslim untuk sholat. Indikator komunikasi antara sesama karyawan berada pada rata-rata 4,50 dengan kriteria jawaban sangat tinggi. Hal ini dikarenakan sesama karyawan dapat bekerja sama dan berkomunikasi yang baik dalam menjalankan tugasnya.

2) Gambaran Kinerja Karyawan Pada PT. Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar

Beberapa dimensi kinerja karyawan yaitu kuantitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran dan kerjasama. Pada dimensi kuantitas kerja untuk indikator jumlah pekerjaan karyawan melebihi karyawan lainnya berada pada rata-rata 3,69 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan sebagian karyawan mampu mengerjakan melebihi pekerjaan lainnya. Pada indikator karyawan menyelesaikan pekerjaan ekstra diluar pekerjaanya berada pada rata-rata 3,55 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan sebagian karyawan telah menyelesaikan kerjaannya dan membantu karyawan lain yang belum selesai. Pada indikator karyawan mengerjakan pekerjaan sesuai dengan permintaan pimpinan berada pada rata-rata 3,72 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan karyawan mengerjakan semampu mereka untuk memenuhi permintaan dari pimpinan.

Untuk dimensi kualitas kerja pada indikator karyawan teliti dalam mengerjakan pekerjaan berada pada rata-rata 3,05 dengan kriteria jawaban sedang. Hal ini dikarenakan sebagian karyawan masih belum dapat teliti pada barang di lapangan seperti kurang telitinya mengecek barang yang sudah dekat tanggal kadarluarsanya. Pada indikator hasil pekerjaan karyawan sesuai dengan standar dengan yang ditetapkan berada pada rata-rata 3,61 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan hasil pekerjaan sebagian karyawan kurang mencapai standar perusahaan. Pada indikator karyawan menguasai bidang pekerjaannya berada pada rata-rata 3,72 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan sebagian karyawan yang lebih lama bekerja lebih memahami dan menguasai pekerjaannya.

Untuk dimensi kehadiran pada indikator ketetapan waktu hadir berada pada rata-rata 4,44 dengan kriteria jawaban sangat tinggi. Hal ini dikarenakan karyawan mampu hadir tepat waktu di tempat kerja. Pada indikator karyawan diberikan sanksi atas ketidakhadiran berada pada nilai rata-rata 4,44 dengan kriteria jawaban sangat tinggi. Hal ini dikarenakan karyawan mampu menghindari sanksi yang diberikan oleh perusahaan karena dapat mempengaruhi gaji. Pada indikator tingkat absensi karyawan sesuai dengan batas yang ditetapkan berada pada rata-rata 3,88 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan karyawan diatur mengikuti absen yang diberikan perusahaan. 

Untuk dimensi kerjasama pada indikator kelancaran pelaksanaan tugas berada pada rata-rata 3,72 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan karyawan diajarkan bagaimana karyawan harus dapat mengikuti segala ketetapan maupun kebijakan perusahaan untuk dapat mempelancar pelaksanaan tugas masing-masing. Pada indikator tingkat kerjasama antar sesama karyawan berada pada rata-rata 3,66 dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan sesama karyawan dapat bekerjasama dan saling membantu dalam mengerjakan pekerjaannya. Pada indikator karyawan membangun hubungan yang baik dengan atasan cukup tinggi dengan nilai rata-rata 4,08 dengan kategori jawaban tinggi. Hal ini dikarenakan karyawan dapat bekerjasama dengan atasan dalam mewujudkan kinerja yang baik dalam perusahaan.
b. Deskriptif Kuantitatif

1) Regresi Linier Sederhana

Analisis penelitian ini dengan menggunakan analisis regresi linear sederhana untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y) , dimana X adalah kompensasi dan Y adalah kinerja karyawan. Maka dilakukan perhitungan menggunakan SPSS untuk memperoleh nilai a dan b dengan notasi sebagai berikut: Ÿ = a + bX

[image: image3.png]Tabel 2

Regresi Linear Sederhana
Coefficients®
Model Unstandardized Cocfficients
B Std. Emor
T Constamt) 5750 025
 Kompensasi 842 79

2 Dependent Varizble: Kineja karyawan

Sumber: Hasil perhitungan SPSS for windows 18.00





Berdasarkan hasil analisis regresi pada tabel 2, diperoleh model persamaan [image: image7.png]




= 13,750 + 0,642X, artinya kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar.[image: image5.png]




 QUOTE 
2) Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi

Untuk mengetahui kekuatan hubungan kompensasi terhadap kinerja karyawan dapat dihitung dengan menggunakan SPSS sebagai berikut:
Tabel 3

[image: image8.png]Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi

Model Summary®
Wioger m
todel Adjusted Rista Emor of the
R R Square |Square Esiimate
! 525 215 254 378930

. Predictors: (Constant), Kompensasi

b. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber: Hasil perhitungan SPSS for windows 18.00






Dari tabel 3 analisis di atas didapat nilai r = 0,525 artinya terdapat hubungan yang sedang dan positif antara kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar. Kemudian diperoleh nilai   kofisien determinasi R Square yang artinya tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat dijelaskan sebesar 27,5% oleh kompensasi selebihnya 72,5% dijelaskan oleh faktor – faktor lain seperti motivasi, kepemimpinan, pelatihan dan lain-lain yang tidak dibahas di penelitian ini.
3) Pengujian Hipotesis dengan uji t

Dari hasil perhitungan koefisien korelasi diketahui bahwa kompensasi dan kinerja karyawan sangat berhubungan, untuk menguji kebenarannya maka dilakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan SPSS.

Tabel 4  
[image: image9.png]Perkiraan nilai t hitung

Coefficients®
Model t Sig.
(Constant) 1,247 221
Kompensasi 3504 001

2. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber: Hasil perhitungan SPSS for windows 18.00




Pada tabel 4 perkiraan nilai t hitung dapat dilihat bahwa nilai thitung 3,594 > dari ttabel dengan derajat kebebasan n-2 (36-2=34) sebesar 2,032, dan tingkat signifikansi 0,001 < ( 0,05, artinya kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar.

2. Evaluasi

a. Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank BTPN, Tbk Cabang Pematangsiantar

Pemberian kompensasi PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar dapat dikatakan tinggi. Hal ini dibuktikan berdasarkan kuesioner yang dibagikan penulis, diperoleh nilai rata-rata jawaban sebesar 3,62 dengan kriteria jawaban tinggi. Namun ada beberapa indikator dengan kriteria jawaban sedang yang masih perlu diperbaiki.
Untuk dimensi kompensasi finansial langsung pada indikator ketetapan waktu dalam pemberian kompensasi berada pada rata-rata 3,02. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu memperhatikan dan menetapkan tanggal pemberian kompensasi karyawan agar karyawan tidak mengalami keterlambatan dalam menerima kompensasi. 

Untuk dimensi kompensasi finansial tidak langsung pada indikator kesesuaian pemberian tunjangan kesehatan berada pada rata-rata 3,30. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan telah memberikan Jamsostek kepada masing-masing karyawan tetapi perlu diperhatikan dalam pengeklaiman biaya kesehatan agar karyawan tidak sulit untuk mengurus administrasinya. Pada indikator pemberian cuti berada pada rata-rata 3,38. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan memberikan cuti kepada karyawan 12 kali yang dapat diambil bergiliran selama setahun. Pada indikator tingkat fasilitas kerja berada pada rata-rata 3,02. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan dapat memberikan fasilitas yang memadai serta dapat membantu karyawan lainnya agar lebih cepat dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Untuk dimensi kompensasi non finansial indikator pimpinan menjalin komunikasi yang baik dengan karyawan berada pada rata-rata 3,33. Cara mengatasi hal tersebut adalah pimpinan sebaiknya tidak menjaga jarak dengan karyawan agar karyawan dapat lebih leluasa menyampaikan masukan yang bersifat membangun tetapi karyawan tetap menghormati atasan. Pada indikator perusahaan memberikan peluang promosi jabatan kepada karyawan berada pada rata-rata 3,61. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu memberikan motivasi dan dukungan kepada karyawan agar karyawan dapat lebih meningkatkan kinerjanya sesuai dengan persyaratan jabatan yang dipromosikan. Pada indikator toleransi waktu diberikan perusahaan untuk beribadah berada pada rata-rata 3,66. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu memberikan toleransi waktu beribadah kepada karyawan tetapi dengan batas waktu yang diberikan agar karyawan tidak mengulur waktu dengan alasan beribadah dan dilakukan secara bergiliran dan tidak mengganggu aktivitas kerja perusahaan.

b. Kinerja Karyawan pada PT. Bank BTPN, Tbk Cabang Pematangsiantar.

Kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar dapat dilihat dari dimensi kuantitas kerja, kualitas kerja, ketetapan waktu, kehadiran dan kerjasama dengan kriteria jawaban tinggi. Hal ini dibuktikan berdasarkan kuesioner yang dibagikan penulis, diperoleh nilai rata-rata jawaban sebesar 3,79 dengan kriteria jawaban tinggi. Namun ada beberapa indikator dengan kriteria jawaban sedang yang masih perlu diperbaiki. 
Untuk dimensi kuantitas kerja pada indikator jumlah pekerjaan karyawan yang diselesaikan berada pada rata-rata 3,69. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu melatih karyawan dengan memberikan pekerjaan yang lebih agar karyawan dapat bertanggung jawab selain pekerjaannya. Pada indikator karyawan menyelesaikan pekerjaan ekstra berada pada rata-rata 3,55. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu mengevaluasi karyawan yang mampu diberikan pekerjaan ekstra agar pada saat dibutuhkan karyawan dapat menyelesaiakannya dengan baik. Pada indikator karyawan dapat menyelesaikan tugas dengan permintaan pimpinan berada pada rata-rata 3,72. Cara mengatasi hal tersebut adalah karyawan perlu diberikan pengarahan dan bimbingan oleh perusahaan agar karyawan tidak sembarang mengerjakan dan dapat membuat perusahaan rugi. 
Untuk dimensi kualitas kerja pada indikator ketelitian karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya berada pada rata-rata 3,05. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu memberikan sanksi, teguran atau peringatan kepada karyawan atas ketidaktelitian seperti tanggal kadarluarsa yang sudah dekat supaya karyawan lebih berhati-hati. Pada indikator hasil kerja sesuai dengan standar berada pada rata-rata 3,61. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu memberikan pelatihan dan pengembangan agar pekerjaan yang karyawan kuasai memiliki hasil yang sesuai dengan standar dari perusahaan. Pada indikator karyawan menguasai bidang pekerjaannya berada pada rata-rata 3,72. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu memberikan arahan kepada karyawan baru yang diajarkan senior untuk dapat mengikuti peraturan perusahaan.
Untuk dimensi ketetapan waktu pada indikator karyawan bekerja lebih efisien berada pada rata-rata 3,05. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahaan perlu membuat jadwal waktu di mana karyawan harus menyelesaiakan pekerjaannya agar karyawan tidak mengulur-ulur waktu.
Untuk dimensi kerjasama pada indikator kelancaran pelaksanaan tugas berada pada rata-rata 3,72. Cara mengatasi hal tersebut adalah perusahan perlu memantau kembali hasil pekerjaan karyawan dengan berdasarkan ketentuan dari perusahaan. Pada indikator tingkat kerjasama karyawan dengan karyawan lainnya berada pada rata-rata 3,66. Cara mengatasi hal tersebut adalah sesama karyawan diperlukan mengenal satu dengan yang lain agar karyawan lebih dekat dan mudah untuk berinteraksi dan bekerjasama sesama karyawan.
D. KESIMPULAN DAN SARAN

1. Kesimpulan

a. Hasil pengujian regresi diperoleh model persamaan [image: image13.png]




= 13,750 + 0,642X, artinya kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar.
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 QUOTE 
b. Dari hasil analisa nilai r = 0,525 artinya terdapat hubungan yang sedang dan positif antara kompensasi terhadap kinerja karyawan PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar. Kemudian diperoleh nilai kofisien determinasi R Square yang artinya tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat dijelaskan sebesar 27,5% oleh kompensasi selebihnya 72,5% dijelaskan oleh faktor – faktor lain seperti motivasi, kepemimpinan, pelatihan dan lain-lain yang tidak dibahas di penelitian ini.
c. Perkiraan nilai t hitung dapat dilihat bahwa thitung 3,594 > dari ttabel dengan derajat kebebasan n-2 (36-2=34) sebesar 2,032, dan tingkat signifikansi 0,001 < ( 0,05, artinya kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Metro Makmur Nusantara Cabang Pematangsiantar.

2. Saran
a. Untuk pemberian kompensasi yang adil dan sesuai maka pada dimensi kompenasi finansial langsung, perusahaan perlu memperhatikan dan menetapkan tanggal pemberian kompensasi karyawan agar karyawan tidak mengalami keterlambatan dalam menerima kompensasi. Pada dimensi kompensasi finansial tidak langsung, perusahaan dapat memberikan fasilitas yang memadai serta dapat membantu karyawan lainnya agar lebih cepat dalam menyelesaikan pekerjaannya.
b. Untuk meningkatkan kinerja karyawan maka pada dimensi kualitas kerja, perusahaan perlu memberikan sanksi, teguran atau peringatan kepada karyawan atas ketidaktelitian agar lebih berhati-hati. Pada dimensi ketetapan waktu, perusahaan perlu membuat jadwal waktu di mana karyawan harus menyelesaiakan pekerjaannya agar karyawan tidak mengulur-ulur waktu.
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