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ABSTRAK
Rofi'ah, Muhimatur, 2012. Pengaruh Kompensasi TégpaKinerja Pegawai
(Studi Kasus Pada PT. Bank Tabungan Negara (PgiEeko Kantor Cabang
Syariah Malang). Skripsi Program Sarjana, Jurusandyémen, Universitas Islam
Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. Pembimbing: . Dhkchmad Sani
Supriyanto, SE, M.Si.

Kata Kunci : Kompensasi, Kinerja.

Tidak disangsikan lagi perusahaan perbankan daékerja dituntut untuk
teliti dan merupakan pekerjaan yang sifatnya kégmget guna mendapatkan
imbalan yang layak. Dalam pencapaian target tetgehtunya sangat dibutuhkan
sebuah kinerja yang produktif. Untuk mempertahangagawai agar memiliki
kinerja yang tinggi dan tetap bertahan dalam péama maka pemberian
kompensasi baik langsung maupun tidak langsungasgemting. Apabila dengan
adanya pemberian kompensasi pegawai merasa sejalkimn berpengaruh besar
terhadap hasil kerja yang didapatkan. Penelitiateéntujuan untuk mengetahui:
(a) Adakah pengaruh secara simultan antara vari@beipensasi langsung {X
dan kompensasi tidak langsungXerhadap kinerja karyawan (Y), (b) Adakah
pengaruh secara parsial antara variabel, kompensagjsung (X) dan
kompensasi tidak langsung {Xterhadap kinerja karyawan (Y), (c) Variabel
manakah yang paling berpengaruh (dominan) terhkidepa karyawan.

Dalam penelitian ini mengunaakan metode kuartideingan alat analisis
regresi berganda. Populasi dalam penelitian inilaadgpegawai PT. Bank
Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang $yMelang yaitu sebanyak
52 orang. Alat analisis yang digunakan adalah sedimer berganda dengan uji
signifikan uji F dan uji t serta mempertimbangkapn asumsi klasik yaitu
normalitas, autokorelasi, multikolinearitas, dateheskedastisitas.

Dari hasil analisis diperoleh hasil perhitunganvieah(a) secara simultan
variabel kompensasi langsung iJXdan kompensasi tidak langsung 2(X
berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan nil@hgF8,871 > Fiaper 3, 20
untuk taraf 5% dengan nilai R square 2,66%, (basgkian secara parsial variabel
kompensasi langsung (X tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai,
dikarenakan dalam penelitian ini menyebutkan bahwalah kompensasi
langsung yang diberikan cenderung tidak meratankapemberianya disesuaikan
dengan tingkat jabatan dan prestasi pegawai, disgmiu disana tingkat
pendidikan tidak begitu mempengaruhi besarnya kowsgms yang diharapkan
para pegawai. (c) variabel yang paling dominan perignya adalah variabel, X
dengan nilai B 0,541.



ABSTRACT

Rof’ah Muhimatur, 2012. Thesis.The Effect of Comgation on Employee
Performance (A Case Study at PT. Bank Tabungan rde(Rersero),
Tbk. Syariah Branch Office of Malang).

Advisor: Dr. Achmad Sani Supriyanto, SE, M.Si.

Keywords : Compensation, Performance

The banking enterprises are required to be prdmsause it is usual for
them in facing the tight deadline in exchange fable return. In achieving the
target, a productive performance is needed. To kieegmployee who has high
performance and high retention within company, gaothpensation must be
given directly or indirectly. Indeed, good compedima develops employee’s
sense of wealthy, thus influencing the work achieset. The objective of
research is to understand (a) whether there islginaous effect of variables of
direct compensation @X and indirect compensation X on employee
performance (Y); (b) whether there is partial effef variables of direct
compensation (¥ and indirect compensation {Xon employee performance (Y);
and (c) which variable with the most dominant dff@c employee performance.

The researcher uses quantitative method. Populatioresearch is the
employee of PT. Bank Tabungan Negara (Persero), ditfRyariah Branch Office
of Malang. The main tool of analysis is multipledar regression. The analysis is
also supported with F-test, t-test and classicalmption test. The latter test
considers normality, autocorrelation, multicolingaand heteroscedasticity.

Result of analysis indicates that (a) variableslicéct compensation X
and indirect compensation gXsimultaneously influence employee performance
by Feount Of 8.871 > Rpe0f 3.20 in 5 % rate and R square of 2.66 %; (b¢alir
compensation (¥ partially does not influence employee performarteseems
that direct compensation is not evenly distribubedause it is based on the rank
and achievement of employee. The education backgrdoes not influence the
compensation expected by the employee; (c) theiariwith the most dominant
effect is variable Xwith B rate of 0.541.
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A. Pendahuluan

Pada era global yang semakin kompetitif sekarang samber daya
manusia merupakan salah satu sumber daya yang leisin diandalkan
dibandingkan dengan sumber daya lainnya. Hal irerk& pada saat ini keahlian
manusia merupakan suatu tuntutan untuk mengantageaa keberhasilan
perusahaan. Tentunya dalam usaha pencapaian terpebusahaan akan
mengandalkan pada sumber daya manusiannya, makiudarengelola sumber
daya manusia yang dimiliki merupakan tuntutan lssgiap perusahaan. Hal ini
karena sumber daya manusia merupakan modal dastwm suganisasi atau
perusahaan, yang mana dengan keahliannya manyss oeengelola sumber
daya yang lain demi kelancaran proses pencapajaantyang telah ditentukan
perusahaan. Pada sisi yang lain peranan sumbemt@yasia akan menjadi lebih
penting dalam tingkatan apapun, hal ini dikarenakaanusia adalah faktor
penggerak keseluruhan aktifitas perusahaan.

Beberapa hal yang perlu di antisipasi adalah kongieng tidak
mendukung pada faktor manusia, seperti: ketidalamak, kurangnya kreatifitas,
tidak inovatifnya sumber daya manusia, merupakamygi®ab kegagalan suatu
perusahaan, berbeda halnya bagi organisasi atawsgberan yang memiliki
sumber daya manusia yang penuh kreatifitas, danpmeyai daya inovatif akan
sangat menunjang pada suatu keberhasialan orgaatsas perusahaan untuk
mencapai apa yang menjadi tujuannya, baik tujuary yeersifatprofit oriented
maupun tujuan sosial secara makro untuk memenufggtag jawab sosial
kepada masyarakat.

Secara mikro perusahaan juga mempunyai tanggurepjamoral kepada
para karyawan yang menjalankan aktivitas dan mekgan jalannya perusahaan,
dari sisi ini perusahaan dituntut untuk dapat delbaungkin memenuhi tujuan
pribadi setiap karyawan, tujuan pribadi tersebukai¢ dengan pemenuhan
kebutuhan baik secara fisik maupun psikis. Hal nmenjadi maklum karena,
disamping setiap individu karyawan selalu diupayakantuk mempunyai
orientasi tujuan pada hal yang ingin dicapai pédraan, tidak dapat dipungkiri



manusia juga mempunyai tujuan-tujuan pribadi yaogeks untuk memenuhi
kebutuhannya.

Didalam konteks pemenuhan kebutuhan inilah pargakean mempunyai
harapan yang besar pada perusahaan yaitu agaalpaamsdapat memenuhi apa
yang menjadi kebutuhan mereka. Karena adanya tijyaan pribadi yang ingin
dipuaskan oleh karyawan, sering kali karyawan meingkan kinerja mereka
yang diberikan pada perusahaan dengan imbalan apg diberikan oleh
perusahaan. Simamora (2003:457) menyatakan untukemehi kebutuhannya,
para karyawan mendambakan kinerjannya berkorelasgah imbalan yang
diperoleh dari organisasi. Seandainya para karyavekerja keras dan dengan
kinerja terbaik dari karyawn tersebut diakui darbedikan imbalan oleh
organisasi, maka mereka akan mengharapkan hubwegaacam itu berlanjut
terus demi masa depan.

Seiring dengan adanya hubungan imbalan denganj&iypang diberikan
pada perusahaan, para karyawan akan menetukaattkigkrja yang lebih tinggi
dengan harapan mendapatkan kompensasi yang letsin. [8adah barang tentu,
sekirannya karyawan menduga adanya hubungan yamhlantara kinerja dan
imbalan, mereka mungkin akan menetukan tujuan nahimuntuk
mempertahankan pekerjaan mereka, tetapi tidak atepbrlunya menonjolkan
diri dalam posisi mereka. Sehingga kinerja sebagais gaji sangat bermanfaat
untuk meningkatkan kinerja, meningkatkan produkdlsj menekan ketidak
hadiran, menurunkan putaran karyawan dan meningkatkualitas bauran
karyawan.

Selain dari pada menjaga kesesuaian hubungan g&arsahaan dengan
karyawan, perusahaan atau organisasi juga perleipteakan kondisi dan situasi
yang dapat memotivasi dan memungkinkan karyawanatdapenggunakan
kemampuan dan ketrampilannya secara optimal. Seddih cara yang harus
dilakukan oleh perusahaan atau organisasi adalajadenemberikan kompensasi
yang memuaskan karyawan. Handoko (1987:155) mekagatssuatu cara
departemen personalia meningkatkan prestasi kemativasi, dan Kkinerja

karyawan adalah melalui kompensasi.



Perusahaan memberikan berbagai macam bentuk koagpenstuk
menarik, mempertahankan karyawan serta memotivasieka agar dapat
mencapai tujuan organisasi dan pribadi. Adapun admEb macam bentuk
pemberian kompensasi oleh perusahaan dikategoridatam pemberian
kompensasi yang bersifat langsung yang berupahugegh, upah intensif, komisi,
dan bonus sedangkan kompensasi yang bersifat ladgsung seperti tunjangan
keuangan, tunjangan hari raya, kesejahteraan pegaark, dan pelayanan
kesehatan.

Kompensasi perlu diberikan untuk setiap hasil kégayawan sebagai
anggota organisasi berdasarkan atas kinerjannys @¢ausahaan. Penilaian
kinerja yang dilakukan merupakan dasar manajer kumenentukan berapa
besarnya kompensasi yang akan diberikan kepadawarydengan mendasarkan
pada perilaku kerja karyawan. Apabila kompensagigii maka, motivasi dan
kinerja karyawan meningkat, begitu pula sebaliknya.

Kompensasi sangat penting bagi karyawan itu seséipagai individu,
karena besarnya kompensasi merupakan pencerminamanukilai pekerjaan
karyawan itu sendiri. Sebaliknya besar kecilnya pensasi juga dapat
mempengaruhi prestasi kerja, motivasi dan kinesjgdwan. Apabila kompensasi
yang diberikan secara tepat dan benar, maka payavkan akan memperoleh
kinerja dan termotivasi untuk mencapai tujuan-tnjoeganisasi. Akan tetapi bila
kompensasi tiu diberikan tidak memadahi atau kuréepat, prestasi kerja,
motivasi dan kinerja karyawan akan menurun.

Kompensasi tidak hanya penting untuk para karyasaa melainkan
penting juga untuk organisasi itu sendiri. Karemagpam-program kompensasi
adalah merupakan pencerminan upaya organisasi ntuk umempertahankan
sumber daya manusia. Bila organisasi tidak mempkamadengan baik tentang
kompensasi bagi karyawan, tidak mustahil organisasilambat laun akan
kehilangan sumber daya manusia yang berkualitaggitinHal ini harus
mengeluarkan biaya lagi untuk mencari tenaga lakn,atau melatih tenaga yang
sudah ada untuk mengantikan karyawan yang keluar.



Setiap kegiatan atau usaha yang dilakukan manusiamd suatu
perusahaan tidak terlepas dari motif pribadi untngmenuhi kebutuhannya.
Melalui kerja manusia berharap dapat memperolefalambatau kompensasi yang
akan digunakan untuk memenuhi kebutuhannya tersétmliutuhan manusia
bermacam-macam dan berbeda-beda antara yang sefandgang lainnya. Hal
ini dapat diartikan bila kebutuhan karyawan dalavats perusahaan dapat
dipenuhi, mereka akan mendukung dan patuh mengtapérintah pimpinannya.

Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukkat d&aryawan yang
biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadapawan atau organisasi,
sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan kanddan faktor-faktor yang
mempengaruhi kompensasi ini diantaranya ialah: rjanéualitas kinerja, dan
motivasi kerja.

Menurut Mangkunegara (2004:67) istilah kinerja baladari katajob
performance atauactual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang di capai oleh seseorang). Pengertian kinergsiasi) adalah hasil kinerja
secara kualitas, kuantitas, yang dicapai oleh sggragawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dihétdq@adanya. Menurut Sani
& Mashyuri (2010:132) kualitas yang dimaksud disidalah dilihat dari
kehalusan, kebersihan dan ketelitian dalam pekegadangkan kuantitas dilihat
dari jumlah atau banyaknya pekerjaan yang hardesigikan karyawan.

Sedangkan Handoko (2000:50), mendefinisikan kingejaagai proses di
mana organisasi mengevaluasi atau menilai prdstgai karyawan.

Menurut Sani & Mashyuri (2010:133) unsur-unsur ydeglapat dalam
Kinerja terdiri dari :

1. Hasil-hasil fungsi pekerjaan.

2. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap prestasja kkaryawan
seperti: motivasi, kecakapan, persepsi peranan tdgas dan lain
sebagainya.

3. Pencapaian tujuan organisasi.

4. Periode waktu tertentu.



BTN Syari'ah yang mulai beroperasi sejak tanggafebtuari 2005 terus
berkembang dari tahun-ketahun. Pada tahun 200%kaliBkantor cabank syariah
(KCS) di kota-kota besar di Indonesia yaitu : JakaBandung, Surabaya,
Yogyakarta, Makasar. Pada tahun 2006 dibuka 2 ka@@bang Syariah di
Malang dan di Solo, tahun 2007 dibuka 9 kantor @paBatam dan di Medan.
Saat ini BTN Syariah memilki kurang lebih 20 kantabang yang tersebar
diberbagai kota di Indonesia dan ditambah dengakaB®r layanan Syariah di
seluruh Indonesia. Hal tersebut di maksudkan unmeknpermudahkan nasabah
dalam melakukan transasksi. Dan sekarang ini BTAr®j telah menetapkan
macam-macam kompensasi yakni gaji bagi pegawap tdga calon pegawai,
upah bagi karyawan kontrak, jasa produksi (bortusjangan hari tua, tunjangan
asuransi, pakaian dinas, sarana transportasi daryak@nan, cuti besar
(tunjangan hari raya) adalah 2 tahun sekali 45 hieaiender, cuti kecil (cuti
hamil) 1 tahun sekali 12 hari kalender.(wawanc#&auli 2012)

Berdasarkan survei awal penulis tanggal 24 deser@bgét PT. Bank
Tabungan Negara (Persero), Tbk, Kantor Cabang 'S8laatau sering disebut
BTN Syari'ah adalah perusahaan yang bergerak ddlamlang jasa. Kinerja
pegawai bank sekarang ini mengalami banyak kemajaaat dalam memberikan
pelayanan kepada para pelangannya. Dan yang iegielip ketahui adalah apa
yang menyebabkan kemajuan pesat terhadap kinegawae bank tersebut
sekarang ini apakah dulunya tidak, dan kompengmsiyang besar pengaruhnya
terhadap pegawai bank tersebut. Diduga yang mehkabakemajuan pesat
terhadap kinerja pegawai bank adalah pengaruh kosage yang diberikan
kepada pegawai tersebut baik yang bersifat langsnagpun tidak langsung,
karena kompensasi yang diberikan perusahaan selgageingan kinerja pegawai
tersebut. Karena pada masa lalu kompensasi yaeglkhn kepada pegawai bank
hanya berupa gaji (kompensasi langsung), dengamgieinya biaya hidup pada
saat ini sebagian besar pegawai lama-lama mergadhjakan hasil kerjanya,
karena hasil kerja yang tinggi hanya dihargai danga-hal itu saja, sedangkan
yang dinginkan pegawai tidak hanya itu saja mekamnigin mendapatkan hasil

yang lebih cukup dari sebelumnya karena kalau hamgagandalkan gaji saja



tidak akan cukup untuk kebutuhan hidup sehari-haebab kebutuhan yang
semakin meningkat dan biaya hidup yang semakingiingdal ini yang
menjadikan semangat kerja pegawai bank pada mas&ueang bersemangat
tinggi. Dengan banyak pertimbangan perusahaan maega kinerja pegawai
yang tinggi atau berprestasi dengan memberikan kosgsi yang sesuai dengan
kinerja pegawainya yaitu berupa gaji, bonus dan &ebagainya (kompensasi
langsung) untuk meningkatkan kembali kinerja pegamym. Hal ini yang
menyebabkan semangat kerja pegawai bank semakpygitidan sangat
menguntungkan bagi kemajuan perusahaan. Dan dklugpensasi yang besar
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai adalah korapefeigsung yang besar
pengaruhnya terhadap karyawan, tetapi kompensdek fangsung juga harus
diikut sertakan juga. Karena keduanya sama-samginian oleh semua pegawai
perusahaan. Jadi penulis menyimpulkan bahwa untekingkatkan kinerja
pegawai bank tersebut perusahaan harus berusahdemilean imbalan atau
kompensasi baik langsung ataupun tidak langsumgy yabanding dengan kinerja
pegawai yang diberikan pada perusahaan.

Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarikukunhengadakan
penelitian untuk menganalisa lebih lanjut Sehubondgaengan Masalah
Kompensasi dan Kinerja Pegawai, Dengan JutReéngaruh Kompensasi
Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Kasus Pada PT. Bankrabungan Negara
(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syari'ah Malang)”.

B. Tujuan

1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi langsung (dan
kompensasi tidak langsung (X2) secara parsial dahakinerja
pegawai BTN Syari'ah.

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi langsung @&h) tidak
langsung (X2) secara simultan terhadap kinerja\wapa

3. Untuk mengetahui manakah yang paling dominan arkanapensasi

langsung (X1) dan tidak langsung (X2) terhadap fgngegawai



C.

Metode
Dalam penelitian ini mengunakan metode analisisdpkatan kuantitatif

dengan alat regresi berganda. Menggunakan datatlitesebagai rujukan teori-

teori yang relefan. Dengan metode ini data dikuikgoulberdasarkan sumber-

sumber dan buku yang berkaitan. Sehingga pengal@@arsumber data yang

terkait menjadi bahan informasi yang sangat penturguk penyelesaian

penelitian.

D.
1.

a.

b.

Hasil

Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Kompensasi Langsung;{X

Berdasarkan data dari tabel yang ada menunjukkanaéem pernyataan
untuk variabel kompensasi langsung mempunyai pitababilitas lebih
kecil dari 0,05 dan mempunyai koefisien alpha 0,9D&ngan demikian
dapat disimpulkan bahwa item pernyataan untuk balikompensasi
langsung (X) valid dan reliabel.

Variabel Kompensasi Tidak Langsung)X

Berdasarkan data dari tabel yang ada menunjukkanaséem pernyataan
untuk variabel kompensasi tidak langsung mempunifai probabilitas
lebih kecil dari 0,05 dan mempunyai koefisien alph&50. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa item pernyataatukunvariabel
kompensasi tidak langsungA¥alid dan reliabel.

Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinearitas

Diperoleh hasil X dengan nilai 1,652 dan,Xlengan nilai 1,652. Maka
dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa kedagalel terhindar
dari gejala multikolinearitas karena nilai VIF kagadari 4 atau 5.

. Uji Heteroskedastisitas
Diperoleh hasil X dengan nilai sig 0,609 dan,Xlengan nilai 0,765.
Maka dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwdulevariabel yang
diuji tidak mengandung heteroskedastisitas namunnjadikan

homokedastisitas. Artinya tidak ada korelasi antbesarnya data



dengan residual sehingga bila data diperbesar tih@kyebabkan
residual (kesalahan) yang semakin besar pula.
c. Uiji Autokorelasi

Model regresi yang baik adalah regresi yang terbelaa autokorelasi.

Nilai dari D-W Durbin-Watson) dalam penelitian ini sebesar 1,857.

Dalam hal ini berarti tidak ada autokorelasi.

d. Uji Normalitas

Dari hasil pada data yang ada, diperoleh nilai iBigmsi sebesar

0,869>0,05, maka asumsi normalitas terpenuhi a&taistribusi normal.
3. Analisis Regresi Linier Berganda

Dari analisis ini didapatkan hasil nilai signifilnuntuk > 0,863
dinyatakan Tidak Signifikan dan,X0,003 dinyatakan Signifikan. Dari data
tersebut juga didapatkan nilahifmg Seperti tertera dalam tabel yaitu 8,871
dengan tingkat signifikan 0,001. Karena nilaiufy yaitu sebesar 8,871 lebih
besar dari Bpel Sebesar 3,20 dan probabilitas 0,000 lebih kegail @85 (p;
0,000<0,05), maka model regresi ini bisa dipakdaukmemprediksi kinerja.
Nilai multiple R sebesar 0,266 ini mengandung makahwa terdapat
hubungan antara variabel-variabel dalam kompenkasisung (X) dan
kompensasi tidak langsung f)Xterhadap kinerja pegawai (Y) yang dapat
dijelaskan oleh seluruh variabel sebesar 2,66%g Yhiunjukkan oleh angka
koefisien determinasi atau R Adjusted atau R disesuaikan yaitu sebesar 0,236
dan selebihnya sebesar 0,764 dipengaruhi olehbehrlain. Hal ini berarti
variabel kompensasi langsung dan kompensasi tadaisling secara bersama-
sama mampu untuk mempengaruhi dan meningkatkanrj&in@ryawan
sebesar 23,6% sedangkan sisanya sebesar 76,4%gatpleinoleh variabel
lain yang tidak diteliti.
4. Uji F (Simultan)
Kompensai langsung ¢X dan kompensasi tidak langsung,) >secara

simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terpa#aerja pegawali,

dengan Fiwung > Fave Yaitu 8,871 > 3,20 untuk skala 5%. Hal ini dapat



diartikan pula bahwa kedua kompensasi tersebut tdapempengaruhi

peningkatan kinerja pegawai.

5.

a.

Uji t (Parsial)

Variabel X menunjukkan nilai hiung < t tapel (0,174 < 2,678) dan nilai
signifikansinya menunjukkan bahwa po>0,05%) yakni (0,863 > 0,05)
sehingga dinyatakan variabel ¥<compensasi langsung) tidak mempunyai
pengaruh yang signifikaerhadap variabel terikat (kinerja pegawai).
Variabel % menunjukkan keberadaaniding > t tavei (3,165 > 2,678) dan
nilai signifikansinya menunjukkan p <o (0,05%) yakni sebesar
(0,003<0,05) sehingga variabel , X(kompensasi tidak langsung)
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap vakiabie (kinerja
pegawai).

Pengaruh Dominan

Dari hasil penelitian tersebut dapat diketahui balpengaruh yang paling
dominan diperjelas oleh hasil uji t yang menunjukkahwa fiung Sebesar
0,174 lebih besar dariafer Sebesar 2,678 dengan signifikansi 0,863
(p<0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa secarsigh kompensasi
langsung (X) tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (\daparaf
signifikansi 5%. Begitu pula dengan hasil uji t gamenunjukkan bahwa
thiung SEDESAr 3,165 lebih besar dagtsebesar 2,678 dengan signifikansi
0,003 (p<0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwearae parsial
kompensasi tidak langsung X memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai (Y) pada taraf signifikansi 5%. Dapat dmiutkan bahwa
variabel bebas yakni kompensasi langsung) ang tidak mempunyai
pengaruh signifikasi. Sedangkan yang paling domieshadap variabel
terikat atau Y adalah variabel kompensasi tidagdang () dengan nilai
sebesar 49,8%. Dari hasil penelitian tidak sigaifixya pengaruh
kompensasi langsung terhadap kinerja mengindikasikhahwa
kompensasi langsung yang pada umumnya menjadi tokak pada
peningkatan kinerja bukanlah menjadi faktor utgmaga pegawai PT
Bank Tabungan Negara (Persero),Tbk. Kantor Cabasmgigh Malang.



Hal ini bisa jadi dikarenakan PT Bank Tabungan Med®ersero),Tbk.
Kantor Cabang Syariah Malang adalah lembaga kenasgari’ah yang
mempunyai Vvisi-misi untuk membantu perekonomian yaadkat kecil.
Dikarenakan dalam penelitian ini menyebutkan bajurdah kompensasi
langsung yang diberikan cenderung tidak meratankangemberianya
disesuaikan dengan tingkat jabatan dan prestasiwsegdisamping itu
disana tingkat pendidikan tidak begitu mempengardigésarnya
kompensasi yang diharapkan para pegawai.
E. Saran
1. Sehubungan dengan kinerja pada PT. Bank Tabungamar&e&Persero),Tbk.

Kantor Cabang Syari’ah Malang yang dijalankan seal&m secara simultan atau
bersama-sama kompensasi berpengaruh terhadappkieggwai, maka untuk itu
peneliti menghimbau pada perusahaan, untuk menmaaitan dan lebih
memperbaiki yang sudah ada, agar nantinya kinegawai lebih meningkat.

2. Dari hasil penelitian yang peneliti peroleh, secpaasial terdapat satu
variabel kompensasi yang tidak berpengaruh terhddagrja pegawai
yaitu pada variabel kompensasi langsung, maka uittukhendaknya
perusahaan untuk lebih memperbaiki dan mempermatik@am hal
kompensasi langsung yang berupa gaji/upah, boras,imkentif yang
sudah ada.

3. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan bisa menyamgkan atau
menjadikannya sebagai bahan pertimbangan untulif@meselanjutnya,

sehingga akan membuahkan hasil yan lebih baik taratif.



