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ABSTRAK 

Pengaruh Kompensasi Finansial Dan Lingkungan Kerja Non Fisik  

Terhadap Kinerja pegawai honorer pada Dinas Kepemudaan,  

Olahraga dan Pariwisata kota Dumai 

 

Oleh  

MUHAMMAD ARIF BUDIMAN  

11970114985 

 

Penelitian ini dilakukan pada dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata 

kota dumai. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi 

finansial dan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja, baik secara parsial 

maupun secara simultan. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 

honorer pada dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota dumai sebanyak 

54 orang pegawai honorer. Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini 

berdasarkan non probanility sampling yaitu dengan teknik sampel jenuh. Data 

yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Metode analisis data 

kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kompensasi 

finansial berpengaruh terhadap kinerja pegawai honorer, begitu juga dengan 

lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap kinerja pegawai honorer, secara 

simultan kepuasan kerja dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap 

kinerja  pegawai honorer pada dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota 

dumai. Adapun besaran pengaruh sebesar 88.5% sedangkan sisanya11,5% 

sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak di teliti di dalam penelitian ini. 
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ABSTRACT 

 

The Influence Of Financial Compensation And Non-Physical Work 

Environment On The Performance Of Honorer Employees At The  

Service Of Youth, Sports And Tourism In Dumai City 

 

MUHAMMAD ARIF BUDIMAN  

Nim. 11970114985 

 

This research was conducted at the Department of Youth, Sports and 

Tourism in the City of Dumai. The purpose of this study was to determine the 

effect of financial compensation and non-physical work environment on 

performance, either partially or simultaneously. The population in this study were 

temporary employees at the Department of Youth, Sports and Tourism in the city 

of Dumai, consisting of 54 temporary employees. The sampling method in this 

study was based on non-probability sampling, namely the saturated sample 

technique. The data used are primary data and secondary data. Quantitative data 

analysis methods. The results of the study show that partially financial 

compensation affects the performance of honorary employees, as well as the non-

physical work environment that influences the performance of temporary 

employees. . The magnitude of the effect is 88.5% while the remaining 11.5% is 

influenced by other variables that are not examined in this study 

 

Keywords: Financial compensation, non-physical work environment and 

performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Peranan penting bagi keberhasilan instansi salah satunya adalah Sumber 

daya manusia, untuk mencapai pencapaian instansi maka perlu dipelihara dan 

dikembangkan agar mendapatkan sumber daya manusia yang dapat berkontribusi 

secara optimal. Keandalan dan kemampuan pegawai dalam mengoperasikan unit-

unit kerja yang terdapat di instansi mempengaruhi keberhasilan untuk mencapai 

tujuan instansi tersebut. karena tujuan suatu instansi dapat tercapai hanya 

dimungkinkan apabila setiap anggota di instansi mempunyai kemampuan dalam 

menguasai setiap aspek yang diperlukan didalam pengoperasian pekerjaan dan 

juga diharapkan setiap anggota instansi mempunyai kompetensi yang baik. 

Sebuah instansi sangat membutuhkan pegawai yang memiliki kompetensi sesuai 

dengan bidangnya masing-masing untuk menjalankan kegiatan instansi secara 

efektif dan efisien, sehingga nantinya pegawai dapat menjalankan semua tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan. Salah satu faktor sumber daya yang dimiliki 

dan dipergunakan oleh instansi yang mampu mengendalikan jalannya instansi 

adalah sumber daya manusia. Untuk menjalankan semua itu, instansi harus 

memiliki manajemen yang baik. Faktor-faktor yang dapat digunakan untuk 

meningkatkan kinerja seorang pegawai diantaranya kompensasi dan lingkungan 

kerja non fisik.  
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Tabel 1. 1  

Data Pegawai Dinas Kepemudaan, Olahraga Kota Dumai 

No. Pegawai Honorer 

Berdasarkan Bagian 

Jumlah Pegawai 

Honorer 

1 Administrasi 3 Orang 

2 Kebersihan 8 Orang 

3 Supir 1 Orang 

4 Keamanan Kantor 5 Orang 

5 Operator Mesin Rumput 4 Orang 

6 Pemeliharaan Tanaman 11 Orang 

7 Petugas Elektrikal 2 Orang 

8 Admin ( D3-S1 ) 1 Orang 

9 Admin ( Sma ) 1 Orang 

10 Keamanan Taman Bukit Gelanggang 15 Orang 

11 Operator Air Mancur Taman Bukit Gelanggang 3 Orang 

 Total Pegawai 54 Orang 

Sumber : Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata 2021 

Dari tabel 1.1 dapat diketahui bahwa saat sekarang ini pegawai honorer 

pada dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota Dumai memiliki jumlah 

total pegawai sebanyak 54 orang pegawai honorer dan pegawai negri sipil pada 

dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota Dumai memiliki jumlah total 

pegawai sebanyak 27 orang pegawai negeri sipil. 

Dalam Peraturan Pemerintah Nomor 48 tahun 2005 Pasal 1 yang dimaksud 

dengan :  

1) Tenaga honorer adalah seseorang yang diangkat oleh Pejabat Pembina 

Kepegawaian atau pejabat lain dalam pemerintahan untuk melaksanakan 

tugas tertentu pada instansi pemerintah atau yang penghasilannya menjadi 
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beban Anggaran Pendapatan dan Belanja Negara atau Anggaran 

Pendapatan dan Belanja Daerah. 

2) Pejabat Pembina Kepegawaian adalah pejabat yang berwenang  

3) mengangkat, memindahkan, dan memberhentikan Pegawai Negeri Sipil di 

lingkungannya sesuai dengan peraturan perundang-undangan. 

4) Instansi adalah instansi pemerintah pusat dan instansi pemerintah daerah 

provinsi dan kabupaten/kota.  

Berdasarkan Perda No. 12 Tahun 2016 dimana disebutkan : tentang 

Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Dinas Kepemudaan, Olahraga dan 

Pariwisata Kota Dumai (Lembaran Daerah Kota Dumai Tahun 2016 Nomor 1 Seri 

D); Berdasarkan Peraturan Dacrah Nomor 10 Tahun 2021 tentang Anggaran 

Pendapatan dan Belanja Dacrah Kota Dumai Tahun Anggaran 2022; 

Tabel 1. 2  

Data Penilaian Kinerja Yang Diberikan Kepada Pegawai Honorer Dinas 

Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai 

Penilaian Kinerja 

Tahun 

2017 2018 2019 2020 2021 

Pgw % Pgw % Pgw % Pgw % Pgw % 

Baik 28 56 35 64,81 31 57,40 29 54,71 30 55,55 

Cukup 20 40 18 33,33 23 42,59 24 45,28 24 44,44 

Kurang 2 4 1 1,85 0 0 0 0 0 0 

Total 50 100 54 100 54 100 53 100 54 100 

Sumber : Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai 2021 

Dari Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa terjadinya kenaikan dan penurunan kinerja 

yang dialami oleh pegawai setiap tahun. Aspek kinerja yang dinilai berupa hasil 

kerja, kedisiplinan, tanggung jawab dan Kerjasama.  Pada tahun 2017 dengan 



4 

 

 

jumlah pegawai 50 orang, pegawai yang mendapat penilaian kinerja baik 

sebanyak 56%, penilaian kinerja cukup 40%, dan penilaikan kinerja kurang baik 

sebanyak 4%. Pada tahun 2018 dengan jumlah pegawai 54 orang, pegawai yang 

mendapat penilaian kinerja baik sebanyak 64,81%, penilaian kinerja cukup baik 

33,33% dan penilaian kinerja kurang baik berjumlah 1,85%. Pada tahun 2019 

pegawai yang mendapat penilaian kinerja baik sebanyak 57,40%, penilaian kinerja 

cukup baik 42,59% dan penilaian kerja kurang baik 0%. Pada tahun 2020 Dengan 

jumlah pegawai 53 orang,  pegawai yang mendapat penilaian kinerja baik 

berjumlah 54,71%, penilaian kinerja cukup baik 45,28% dan penilaian kinerja 

kurang baik sebanyak 0%. Pada tahun 2021 kembali terjadi penurunan kinerja 

dengan menurunnya jumlah pegawai yang mendapat penilaian kinerja baik 

dengan jumlah pegawai 54 orang, pegawai yang mendapat penilaian kinerja baik 

sebanyak 55,55%, pegawai yang mendapat penilaian kinerja kurang baik 

sebanyak 44,44% dan cukup berjumlah 0%. Dari data penilaian kinerja yang 

disajikan menggunakan alat uji tes tertulis dan wawancara setiap tahun dapat kita 

simpulkan kinerja pegawai honorer pada dinas kepemudaan, olahraga dan 

pariwisata kota Dumai dapat di lihat hasil persentase yang cukup mengalami 

fluktuasi dimana keadaan tidak tetap dan selalu berubah dan mengindikasikan 

bahwa kinerja pegawai honorer pada dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata 

kota Dumai kurang optimal. 

Dalam realisasinya pengangkatan tenaga honorer sudah berjalan dengan baik 

karena secara langsung sudah membuka lapangan pekerjaan dan mengurangi 

pengangguran. 
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Tabel 1. 3 

Data Pencapaian Kegiatan Dinas Kepemudaan,  

Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai. 

No Kegiatan Target Realisasi 

Nilai 

Capaian 

Kerja (%) 

1 
Penatausahaan Barang Milik 

Daerah pada SKPD 

Rp      

24,540,000.00 

Rp      

18,405,000.00 
75% 

2 
Penyediaan Jasa Komunikasi, 

Sumber Daya Air dan Listrik 

Rp    

182,089,600.00 

Rp    

134,301,192.00 
73,76% 

3 

Pengadaan/Pemeliharaan/ 

Rehabilitasi Sarana dan 

Prasarana dalam Pengelolaan 

Destinasi Pariwisata 

Kabupaten/Kota 

Rp 452,203,981.00 Rp 177,102,240.00 39,16% 

4 
Penyediaan Gaji dan 

Tunjangan ASN 

Rp 

3,638,578,160.00 

Rp 

3,244,141,275.00 
89,08% 

5 
Program Peningkatan Daya 

Tarik Destinasi Pariwisata 

Rp 

6,437,203,981.00 
Rp 447,730,790.00 6,96% 

Sumber : Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata 2021 

Berdasarkan tabel 1.3 dapat dijelaskan bahwa persentase kegiatan pada 

program  Penatausahaan Barang Milik Daerah pada SKPD terealisasi 75%. 

Penyediaan Jasa Komunikasi, Sumber Daya Air dan Listrik 73,76% 

Pengadaan/Pemeliharaan/Rehabilitasi Sarana dan Prasarana dalam Pengelolaan 

Destinasi Pariwisata Kabupaten/Kota 39,16% Penyediaan Gaji dan Tunjangan 

ASN 89,08% hampir memenuhi target yang ditetapkan dan Program Peningkatan 

Daya Tarik Destinasi Pariwisata 6,96% yang mana tidak memenuhi target yang 

ditetapkan atau masih termasuk sangat rendah dapat dilihat dari Interval Kriteria 

Penilaian Realisasi Kinerja 91 ≤ Sangat Baik , 76 ≤ 90 Tinggi , 66 ≤ 75 Sedang , 

51 ≤ 65 Rendah dan  ≤ 50 Sangat Rendah. 

Menurunnya kinerja pegawai honorer dapat dilihat dari Tabel 3 bahwa 

realisasi dari nilai capaian kerja pada dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata 
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kota Dumai banyak target perencanaan yang belum tercapai sesuai dengan yang 

diharapkan diketahui bahwa penurunan kinerja Ini di karenakan ada beberapa 

masalah yang menghambat kinerja pegawai honorer hal ini dilihat masih adanya 

pegawai honorer hadir lewat waktu yang telah ditetapkan, terlambat datang dan 

tidak mengikuti apel pagi, masih ada pegawai yang tidak menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu tentu saja mempengaruhi kinerja pegawai, masalah 

selanjutnya adalah para pegawai kurang optimal dalam melaksanakan tugas 

seperti keluar ruangan saat jam kerja, mengobrol dengan sesama rekan atau sibuk 

dengan telepon genggam masing masing, bahkan banyak pegawai yang berada 

dikantin padahal jam belum menunjukkan waktu untuk istirahat. Sarana dan 

Prasarana yang ada di diruangan juga menjadi kendala seperti komputer. Yang 

terakhir masalah kurang adanya tindakan yang tegas dari pemimpin, tidak adanya 

tindakan yang membuat efek jera kepada pegawai honorer yang kurang disiplin. 

Perkembangan gaji pegawai honorer pada dinas kepemudaan, olahraga dan 

pariwisata kota Dumai tidak mengalami peningkatan setiap tahunnya, tetapi dapat 

dilihat bahwa gaji yang diberikan kepada pegawai tidak menyesuaikan dengan 

UMK  (Upah Minumum Kota) Pekanbaru dan bahkan masih ada gaji yang 

diberikan di bawah UMK. Menurut Pasal 1 angka 3 Peraturan Menteri Tenaga 

Kerja Nomor 1 Tahun 2017 tentang Struktur dan Skala Upah. Defenisi Struktur 

dan Skala Upah adalah susunan tingkat upah dari yang terendah sampai dengan 

yang tertinggi atau yang tertinggi sampai dengan yang terendah yang memuat 

kisaran nominal upah dari yang terkecil sampai dengan terbesar untuk setiap 

golongan jabatan. Instansi wajib mempertimbangkan golongan, jabatan, masa 
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kerja, pendidikan dan kompetensi. Namun kenyataan dilapangan instansi tidak 

melakukan hal tersebut, dimana jumlah gaji yang diberikan masih di rasa kurang 

oleh pegawai karena semakin tingginya biaya pengeluaran kebutuhan hidup saat 

ini dan tidak sebanding dengan peningkatan gaji yang diberikan, dalam 

menjalankan pekerjaan pegawai juga tidak mendapatkan bonus, komisi ataupun 

insentif. Pegawai juga kurang mendapatkan kenyamanan dalam bekerja dan 

pemberian penghargaan dan tanggung jawab atau peningkatan jabatan yang sangat 

kurang, bahkan pegawai yang telah bekerja lama masih tetap dalam posisi yang 

sama pada pegawai honorer pada dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota 

Dumai. Di lihat dari Tabel 1.4 dapat diketahui data gaji yang diberikan kepada 

pegawai honorer di dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota Dumai. 

Tabel 1. 4 

Data Gaji Yang Diberikan Kepada Pegawai Honorer Di Dinas Kepemudaan, 

Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai 

No 
Pegawai Honorer 

Berdasarkan Bagian 

Nominal Gaji 

( Rp. ) 

Gaji Yang Harus 

Didapat 

1 Administrasi Rp. 1,500,000.00 
Rp                  

3,383,834.00 

2 Kebersihan Rp  1,400,000.00 
Rp                  

3,383,834.00 

3 Supir Rp  1,700,000.00 
Rp                  

3,383,834.00 

4 keamanan Kantor Rp  1,700,000.00 
Rp                  

3,383,834.00 

5 
Operator Mesin 

Rumput 
Rp  1,400,000.00 

Rp                  

3,383,834.00 

6 
Pemeliharaan 

Tanaman 
Rp  1,400,000.00 

Rp                  

3,383,834.00 

7 Petugas Elektrikal Rp  1,585,000.00 
Rp                  

3,383,834.00 

8 Admin ( D3-S1 ) Rp  2,300,000.00 
Rp                  

3,383,834.00 

9 Admin ( SMA ) Rp  2,000,000.00 
Rp                  

3,383,834.00 
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10 
Keamanan Taman 

Bukit Gelanggang 
Rp  1,700,000.00 

Rp                  

3,383,834.00 

11 

Operator Air Mancur 

Taman Bukit 

Gelanggang 

Rp  1,400,000.00 
Rp                  

3,383,834.00 

Sumber : Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai 2021 

Melihat besarnya kebutuhan akan tenaga honorer, pemerintah Indonesia 

menetapkan Peraturan Menteri Keuangan Nomor 83/PMK.02/2022 yang 

mengatur daftar gaji honorer secara resmi di 34 provinsi di seluruh negeri. Namun 

gaji pegawai honorer Dinas Kepemudaan, Olahraga, dan Pariwisata kota Dumai 

masih ada yang berada di bawah gaji honorer sesuai aturan permenkeu.  Dari data 

tabel 1.5 dapat diketahui Daftar Gaji Honorer di Seluruh Indonesia (Permenkeu). 

Tabel 1. 5 

Daftar Gaji Honorer di Seluruh Indonesia (Permenkeu) 

No Provinsi Satuan 
Satpam Dan 

Pengemudi 

Petugas Kebersihan 

Dan Pramubakti 

1 Aceh OB Rp.4.020.000 Rp. 2,655,373.00 

2 Sumatra Utara OB Rp.3.247.000 Rp. 2,886,655.00 

3 Riau OB Rp.3.741.000 Rp. 3,118,453.00 

4 Kepulauan Riau OB Rp.3.984.000 Rp  3,383,834.00 

5 Jambi OB Rp.3.389.000 Rp. 3,383,834.00 

Sumber : UNEWS.ID 

Berdasarkan Pasal 102 ayat (1) Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 

tentang Ketenagakerjaan fungsi pemerintah dalam melaksanakan hubungan 

industrial adalah menetapkan kebijakan, memberikan pelayanan, melaksanakan 

pengawasan, melakukan penindakan terhadap pelanggaran peraturan perundang-

undangan ketenagakerjaan. Keempat fungsi pemerintah apabila dikaitkan dengan 

menjalankan fungsi negara terdiri dari tiga bentuk yaitu: bestur, politie, dan 

rechtspraak. Pemerintah sebagai penyelenggara negara di bidang ketenagakerjaan 

https://www.unews.id/tag/honorer
https://www.unews.id/tag/honorer
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harus dapat melaksanakan fungsi itu dengan baik, fungsi pemerintah bersifat 

kumulatif. Konsep yuridis sociale rechtstaat P. Schnabel dalam Lanny Ramly, 

menyebutkan bahwa tugas negara di samping melindungi kebebasan sipil juga 

melindungi gaya hidup (levenstjil) rakyat yang merupakan perluasan fungsi 

negara.1 Dalam sociale rechtstaat kepentingan umum diartikan sebagai 

kepentingan seluruh rakyat. Hak-hak asasi yang menyangkut hak sosial yang 

diakui dalam socialerechstaat meliputi hubungan industrial. 

Jenis kompensasi yang utama yang diberikan adalah bersifat finansial 

yaitu berupa uang secara langsung pada pegawai dan hanya memberikan 

kompensasi dalam bentuk gaji perbulannya dengan upah lembur, jaminan 

kesehatan, dan serta tunjangan hari raya (THR) saja. Kemudian kompensasi 

nonfinansial yang diberikan kepada pegawai juga tidak sesuai dengan yang 

diharapkan. Demikian pula bentuk lain kompensasi yang tidak diberikan seperti 

insentif, bonus, sehingga dapat menimbulkan rasa tidak puas kepada pegawai 

Honorer Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata kota Dumai. 

Menurut Sedarmayanti (2017:27) secara garis besar, jenis lingkungan 

kerja terbagi menjadi 2 yaitu: lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 

fisik. Lingkungan kerja fisik yaitu semua yang terdapat ditempat kerja yang dapat 

mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung. Beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi lingkungan kerja fisik diantaranya penerangan, 

temperatur, kelembapan, sirkulasi udara, kebisingan, getaran mekanis, bau-bauan, 

tata warna, dekorasi, musik serta keamanan. Lingkungan kerja non fisik 

merupakan semua keadaan yang terjadi yang berhubungan dengan hubungan 
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kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja dan hubungan 

dengan bawahan dalam ruang lingkup pekerjaan. 

Kondisi lingkungan kerja non fisik yang ditemukan pada wawancara 

pegawai Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata adalah dalam 

berkomunikasi dan membangun hubungan interpersonal. Para pegawai kurang 

menjalin hubungan komunikasi yang akrab dengan sesama pegawai karena 

mereka hanya berfokus untuk mengerjakan tugas-tugas instansi sehingga kurang 

mengenal dekat pegawai lainnya sehingga menghambat pekerjaan. Kondisi 

lingkungan non fisik ini juga ditunjukan oleh kurangnya hubungan baik pemimpin 

dengan pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai 

dalam memimpin bawahannya untuk bekerja sama serta komunikasi antara 

pemimpin dengan bawahan juga kurang terjalin dengan baik terutama dalam hal 

penyampaian aspirasi yang dirasakan oleh Pegawai.  

Berdasarkan Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rara Rahmayuti 

(2018) yaitu tentang Pengaruh Disiplin Kerja Dan Lingkungan Kerja Non Fisik 

Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Provinsi 

Riau, yang menyatakan bahwa Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap 

Kinerja Pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Provinsi Riau dan 

Penelitian yang dilakukan oleh Indah Fajariani (2022) yaitu tentang Pengaruh 

Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Natiotama 

Pusaka Contrandra (Napco) Pekanbaru Provinsi Riau yang menyatakan bahwa Hasil 

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kompensasi dan disiplin berpengaruh 
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terhadap kinerja karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian 

sebelumnya adalah terdapat variabel dan objek penelitian, Pada penelitian 

sebelumnya menggunakan disiplin kerja, dan menggunakan objek penelitian di 

Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Provinsi Riau dan Pada PT. Natiotama 

Pusaka Contrandra (Napco) Pekanbaru Provinsi Riau sedangkan variabel dan objek 

penelitian dalam penelitian sekarang ini adalah pengaruh kompensasi, lingkungan 

kerja non fisik dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai honorer pada dinas 

kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota Dumai.  

Peneliti ingin membuktikan kompensasi dan lingkungan kerja dari peneliti 

sebelumnya yang dilakukan oleh Indah Fajariani (2022) dan Rara Rahmayuti 

(2018) membuktikan bahwa kompensasi dan disiplin berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dan pengaruh positif Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Non 

Fisik Terhadap Kinerja. 

Kota Dumai merupakan tempat yang penuh dengan berbagai objek wisata. 

Oleh karena itu pembangunan pariwisata ini sebagai bagian integral dari 

pembangunan untuk memacu pembangunan ekonomi dalam rangka meningkatkan 

pendapatan masyarakat. Mengingat potensi pariwisata Kota Dumai sangat besar, 

pembangunan pariwisata dapat dikembangkan melalui jasa wisata yang 

memberikan jaminan bagi terciptanya kesejahteraan masyarakat bidang usaha 

pariwisata. Dengan demikian kompensasi dan lingkungan kerja yang baik serta 

kepuasan dalam bekerja adalah hal yang sangat penting dan sangat dibutuhkan 

pegawai untuk meningkatkan kinerja pada suatu instansi. Pemberian kompensasi 

yang layak dengan adanya kepuasan kerja yang dirasakan pegawai hingga 
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terciptanya peningkatan kinerja pegawai demi tercapainya tujuan yang telah 

ditetapkan instansi.  

Maka penulis tertarik mengangkat masalah ini menjadi sebuah penelitian 

dengan judul : “PENGARUH KOMPENSASI FINANSIAL DAN 

LINGKUNGAN KERJA NON FISIK TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

HONORER PADA DINAS KEPEMUDAAN, OLAHRAGA DAN 

PARIWISATA DUMAI”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah disampaikan, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini ialah sebagai berikut: 

1. Apakah kompensasi finansial berpengaruh terhadap kinerja pegawai honorer 

pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai? 

2. Apakah lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

honorer pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai? 

3. Apakah kompensasi finansial dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh 

secara simultan terhadap kinerja pegawai honorer pada Dinas Kepemudaan, 

Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disampaikan diatas, maka tujuan 

dari penelitian ini ialah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui kompensasi finansial berpengaruh secara parsial terhadap 

kinerja pegawai honorer pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata 

Kota Dumai. 
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2. Untuk mengetahui lingkungan kerja non fisik berpengaruh secara parsial 

terhadap kinerja pegawai honorer pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan 

Pariwisata Kota Dumai 

3. Untuk mengetahui kompensasi finansial dan lingkungan kerja non fisik 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai honorer pada Dinas 

Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai 

1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian yang akan dilaksanakan ini yaitu sebagai 

berikut: 

a. Bagi Penulis, hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk 

menambah pengetahuan serta pemahaman mengenai Kompensasi 

Finansial dan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kinerja serta sebagai 

salah satu syarat dalam menyelesaikan program S1 dalam perkuliahan. 

b. Bagi Instansi, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 

informasi bagi perusahaan maupun pihak-pihak yang berkepentingan 

untuk mengetahui arti pentingnya kompensasi finansial, lingkungan kerja 

non fisik sehingga dapat meningkatkan kinerja. 

c. Bagi Peneliti selanjutmya, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai 

bahan perbandingan dari penelitian sebelumnya dan sebagai referensi 

untuk penelitian selanjutnya. 
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1.5 Sistematika Penulisan 

Secara umum pembahasan skripsi ini dibagi menjadi enam bab lalu dibagi 

menjadi beberapa sub bab, secara sistematika penulisannya ialah sebagai berikut: 

BAB I  : PENDAHULUAN 

Dalam bab ini di sampaikan latar belakang masalah, rumusan 

masalah, tujuan penelitian dan manfaat penelitian serta 

sistematika penulisan diuraikan. 

BAB II : TELAAH PUSTAKA 

Dalam bab ini menjelaskan tentang landasan teori yang 

mendukung pemecahan masalah penelitian, sehingga dapat 

disimpulkan hipotesis serta variabel penelitian, penelitian 

terdahulu dan pandangan Islam terhadap variabel tersebut. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Dalam bab ini akan menjelaskan tentang lokasi dan waktu 

penelitian, sumber dan jenis data, populasi dan sampel, teknik 

pengumpulan data dan metode analisis data. 

BAB IV : GAMBARAN UMUM INSTANSI 

Pada bab ini akan menjelaskan secara singkat sejarah perusahaan, 

struktur organisasi serta tugas dan wewenang dalam organisasi. 

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Dalam bab ini merupakan bab yang menjelaskan tentang hasil 

penelitian dan pembahasan yang diperoleh selama penelitian 

tentang pengaruh kompensasi finansial dan lingkungan kerja non 

fisik terhadap kinerja. 
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BAB VI : PENUTUP 

Dalam bab ini menguraikan tentang kesimpulan dan saran yang 

dibuat yang berkaitan dengan masalah yang dihadapi oleh 

perusahaan. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen  

2.1.1 Pengertian Manajemen  

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk 

mencapai suatu tujuan tertentu. Hasibuan (2013:1) dan Winardi (2016:21) 

menyatakan Manajemen adalah sebuah proses yang khas dan terdiri dari tindakan-

tindakan perencanaan, pengorganiasian, menggerakkan, dan pengawasan yang 

dilakukan untuk menentukan dan mencapai sasaran-sasaran yang telah ditetapkan 

melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lain. 

Dapat disimpulkan bahwa Manajemen adalah proses pengorganisasian, 

pengaturan, pengelolaan SDM, sampai dengan pengendalian agar bisa mencapai 

tujuan dari suatu kegiatan. Manajemen sangat diperlukan untuk kebutuhan pribadi 

maupun bisnis. 

 

2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Hasibuan (2013:10) Manajemen sumber daya merupakan bagain 

dari manajemen yang mengatur unsur manusia (man). Manusia merupakan suatu 

aset utama dalam suatu instansi karena dalam usaha untuk mencapai suatu tujuan 

yang menjadi tolak ukur berjalannya suatu manajemen dalam instansi tersebut. 

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan 
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peranan tenaga kerja efektif dan efisien untuk membantu mewujudkan tujuan 

instansi, pegawai dan masyarakat. Edy Sutrisno (2016:6) menyampaikan bahwa 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah Kegiatan perencanaan, 

pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM untuk 

mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi. 

Dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia ialah 

pengembangan sumber daya manusia yang berfungsi melakukan perencanaan 

sumber daya manusia, penerapan, perekrutan, pelatihan, pengembangan karir 

karyawan atau pegawai serta melakukan inisiatif terhadap pengembangan 

organisasional sebuah organisasi atau instansi. 

2.2.2 Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut (Arif Yusuf Hamali 

2018 : 6) yaitu : 

1. Perencanaan 

Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga 

kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien, 

dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan itu menetapkan program 

kekaryawanan ini meliputi pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, integrase, pemeliharaan, kedisplinan, 

dan pemberhentian karyawan. 

2. Pengorganisasian 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur karyawan dengan 

menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi 

dan koordinasi dalam bentuk bagan organisasi. Organisasi hanya merupakan 



18 

 

 

alat untuk mencapai tujuan. Organisasi yang baik akan membantu 

terwujudnya tujuan secara efektif. 

3. Pengarahan dan pengadaan 

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada karyawan, agar 

mau kerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya 

tujuan organisasi. Pengarahan dilakukan oleh pemimpin yang dengan 

kepimimpinannya akan memberi arahan kepada karyawan agar mengerjakan 

semua tugasnya dengan baik. Adapun pengadaan merupakan proses 

penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk 9 mendapatkan 

karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pengadaan yang baik 

akan membantu terwujudnya tujuan. 

4. Pengendalian 

Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan karyawan agar mentaati 

peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. Bila terdapat 

penyimpanan diadakan tindakan perbaikan dan/atau penyempurnaan. 

Pengedalian karyawan meliputi kehadiran, kedisplinan, perilaku kerja sama, 

dan menjaga situasi lingkungan kerja. 

5. Pengembangan 

Pengembangan merupakan proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 

Pendidikan dan pelatihan yang diberikan hendaknya sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan masa kini maupun masa yang akan datang. 
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6. Kompensasi 

Kompensasi merupakan pemberian balas jasa langsung berupa uang atau 

barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada 

organisasi. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak, adil diartikan sesuai 

dengan prestasi kerja, sedangkan layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan 

primer. 

7. Pengintegrasian 

Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 

organisasi dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan 

saling menguntungkan. Di satu pihak organisasi 10 memperoleh 

keberhasilan/keuntungan, sedangkan dilain pihak karyawan dapat memenuhi 

kebutuhan dari hasil pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang 

penting dan cukup sulit dalam manajemen sumber daya manusia, karena 

mempersatukan dua kepentingan yang berbeda. 

8. Pemeliharaan 

Pemeliharaan merupakan kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan 

kondisi fisik, mental, dan loyalitas agar mereka tetap mau bekerja sama 

sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program 

kesejahteraan berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan, serta 

berpedoman kepada internal dan ekternal konsistensi. 

9. Kedisplinan 

Kedisplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya 

manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan organisasi, 
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karena tanpa adanya kedisplinan maka sulit terwujudnya tujuan yang 

maksimal. Kedisplinan merupakan keinginan dan kesadaran untuk menaati 

peraturan organisasi dan norma social. 

10. Pemberhentian 

Pemberhentian merupakan putusnya hubungan kerja seorang karyawan 

dari suatu organisasi. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, 

keinginan organisasi, berakhirnya kontrak kerja, pensiun, atau sebab lainnya. 

Penerapan fungsi manajemen dengan sebaikbaiknya dalam mengelola 

karyawan akan mempermudah mewujudkan tujuan dan keberhasilan 

organisasi. 

 

2.3 Kinerja 

2.3.1 Pengertian Kinerja 

Sinambela (2017:480) Mendefinisikan kinerja pegawai  sebagai 

kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai 

sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh 

kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.  

Kinerja adalah hasil yang diperoleh dari suatu instansi baik instansi tersebut 

bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama priode 

waktu. Penggunaan kata kinerja sendiripun terkadang disama artikan dengan 

prestasi kerja efektivitas kerja, hasil kerja, pencapaian tujuan, produktivitas kerja, 

dan berbagai istilah lainnya. Sesungguhnya, sekalipun ada persamaan pengertian 

kinerja dengan berbagai istilah tersebut, tetapi terdapat perbedaan pengertian 

dasarnya maupun prosesnya. 
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  Edison (2016:191) Berpendapat Kinerja adalah hasil dari suatu proses 

yang mengacu dan di ukur selama priode waktu tertentu berdasarkan ketentuan 

atau kesepakatan yang telah di tetapkan sebelumnya. Menurut Rivai dan Basri 

dalam Sinambela (2017:482) Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang atau keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target 

atau sasaran kerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama. 

Dari defenisi diatas dapat disimpulkan Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsinya sebagai pegawai sesuai dengan 

tanggung jawab yang dibebankan atau diberikan kepadanya. 

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Kasmir (2016:189) Mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja maupun perilaku kerja sebagai berikut: 

1. Kemampuan dan keahlian 

Kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu 

pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat 

menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah 

ditetapkan. 

11. Pengetahuan  

Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan 

memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. Artinya 
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dengan memiliki pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan seseorang 

melakukan pekerjaannya, demikian pula sebaliknya jika tidak atau kurangnya 

pengetahuan tentang pekerjaannya, maka pasti akan mengurangi hasil atau 

kualitas pekerjaannya yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerjanya. 

12. Rancangan kerja 

Rancangan pekerjaan akan memudahkan pegawai dalam mencapai tujuannya. 

Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan 

memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. 

13. Kepribadian 

Kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap orang 

memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lainnya. 

Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat 

melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab 

sehingga hasil pekerjaannya juga baik. 

14. Motivasi kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaannya. Jika pegawai memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya 

atau dari luar dirinya (misalnya dari pihak instansi), maka pegawai akan 

terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. 

15. Kepemimpinan  

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas dan 

tanggung jawab yang diberikannya. 
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16. Gaya kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam 

menghadapi atau memerintahkan bawahannya. 

17. Budaya instansi 

Budaya instansi merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang 

berlaku dan dimiliki oleh suatu instansi atau instansi. 

18. Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka 

seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. 

19. Lingkungan kerja 

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. Lingkungan 

kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja 

dengan sesame rekan kerja. 

20. Loyalitas 

Loyalitas merupakan kesetiaan pegawai untuk tetap bekerja dan membela 

instansi di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan dengan terus 

bekerja sungguh-sungguh sekalipun instansi dalam kondisi yang kurang baik. 

21. Komitmen 

Komitmen merupakan kepatuhan pegawai untuk menjalankan kebijakan atau 

peraturan instansi dalam bekerja. Komitmen juga diartikan kepatuhan pegawai 

kepada janji-janji yang telah dibuatnya. 

22. Disiplin kerja 
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Disiplin kerja merupakan usaha pegawai untuk menjalankan aktivitas kerjanya 

secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, 

misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. 

2.3.3 Indikator Kinerja  

Untuk mengukur kinerja karyawan secara individu, terdapat enam 

indikator yang dikemukakan oleh Robbins dalam Bandari (2016:21) yaitu :  

1) Kualitas  

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan.  

2) Kuantitas  

Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan dalam 

istilah seperti unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  

3) Ketepatan waktu  

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  

4) Efektivitas  

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil 

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

5) Kemandirian  
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Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya.  

6) Komitmen Kerja  

Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja 

dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor”. 

2.4.   Kompensasi Finansial 

2.4.1 Pengertian Kompensasi Finansial  

Menurut (Rivai, 2013:19) kompensasi finansial adalah semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada instansi. Kompensasi 

finansial adalah kompensasi yang diberikan langsung berhubungan dengan hasil 

kerja karyawan yang bersangkutan dalam bentuk gaji/upah, bonus dan komisi 

(Hasibuan, 2012:35).  

Sedangkan menurut Mondy dan Premeaux (1999:224) kompensasi 

finansial merupakan sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam bentuk seperti 

gaji, upah, bonus, premi, tunjangan hari raya, tunjangan hari tua, pengobatan atau 

jaminan kesehatan, asuransi dan lain-lain yang sejenis yang dibayarkan oleh 

organisasi. Menurut (Kaswan, 2012:76) kompensasi finansial merupakan 

penghargaan/ganjaran yang disebut gaji atau upah yang dibayar berdasarkan 

tenggang waktu yang tetap dalam bentuk bonus, insentif, dan komisi. Menurut 

(Tryono, 2012:27) Kompensasi finansial adalah kompensasi yang diterima oleh 

karyawan dalam bentuk uang atau bernilai. uang (gaji, upah, bonus, pengobatan, 

asuransi, dan lain-lain).  
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Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan kompensasi finansial 

merupakan balas jasa yang dibayarkan dengan sejumlah uang kepada karyawan 

yang bersangkutan, yang terdiri dari gaji, upah, bonus, dan tunjangan. 

2.4.2 Tujuan Kompensasi Finansial 

Menurut Hasibuan (2012:26) tujuan kompensasi finansial antara lain :  

1) Ikatan Kerja Sama  

Dengan pemberian kompensasi terjalin ikatan kerja sama formal antara 

majikan dan karyawan, dimana karyawan harus mengerjakan tugas 

dengan baik, sedangkan pengusaha/wajib membayar kompensasi 

sesuai perjanjian yang disepakati.  

2) Kepuasan kerja  

Dengan balas jasa karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan fisik, 

status sosial dan egoistik sehingga ia memperoleh kepuasan kerja dari 

jabatan.  

3) Pengadaan efektif  

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, maka pengadaan 

karyawan yang berkualitas untuk instansi itu akan lebih mudah. 

4) Motivasi  

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 

memotivasi bawahannya.  

5) Stabilitas karyawan  

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin 

karena turnover relatif kecil.  
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6) Disiplin  

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin 

karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati 

peraturan yang berlaku.  

7) Pengaruh Serikat Buruh  

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.  

8) Pengaruh Pemerintah (Kompenasi Tambahan)  

Jika sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti 

batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 

Tujuan pemberian balas jasa ini hendaknya memberikan kepuasan 

kepada semua pihak, karyawan dapat memenuhi kebutuhannya, 

pengusaha mendapat laba, peraturan pemerintah harus ditaati dan 

konsumen mendapat barang yang baik, harga yang pantas. 

2.4.3 Manfaat Kompenasi Finansial 

Menurut Hasibuan (2012:29) manfaat kompensasi finansial yaitu  

1) Manfaat bagi instansi : 

a. Menarik karyawan dengan tingkat keterampilan yang 

tinggi bekerja pada instansi. 

b. Untuk memberikan rangsangan agar karyawan bekerja dengan  

maksud mencapai prestasi. 

c. Mengikat karyawan untuk bekerja pada instansi. 
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2) Manfaat bagi karyawan : 

a. Untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. 

b. Untuk menenuhi kebutuhan keluarganya. 

c. Untuk dapat menimnulkan semangat kerja. 

d. Untuk meningkatkan stastus sosial karyawan. 

Menurut (Hasibuan, 2014) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangi dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral 

kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. 

Menurut (Sinambela, 2016 : 303) Kepuasan kerja adalah perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri 

(internal) dan didukung oleh hal-hal yang di luar dirinya (eksternal), atas 

keadaan kerja, hasil kerja dan kerja itu sendiri. 

2.4.4 Bentuk Kompensasi Finansial 

1. Kompensasi Langsung 

Simamora (2006:43) mengungkapkan bahwa kompensasi langsung (direct 

compensation) terdiri dari bayaran (pay) yang diperoleh seorang dalam 

bentuk gaji, upah, bonus, dan komisi. Sedangkan Menurut Dessler (1998:32) 

“Kompensasi dengan pembayaran keuangan langsung dalam bentuk gaji, 

upah, insentif, komisi dan bonus. Menurut Rivai (2013:360) ada tiga bentuk 

kompensasi langsung sebagai berikut : 

  a. Gaji  

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan 

sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang 
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memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan 

instansi. Dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima 

seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah instansi. 

b. Upah 

Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada 

karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau 

banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya 

relatif tetap, besarnya upah dapat berubah-ubah tergantung pada keluaran 

yang dihasilkan . 

c. Insentif/Bonus 

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerja melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan bentuk 

lain dari upah langsung diluar upah dan gaji yang merupakan kompensasi 

tetap, yang bisa disebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay for 

performance plan). 

2. Kompensasi tidak Langsung 

Menurut Dessler (1998:36) kompensasi tidak langsung adalah semua 

pembayaran keuangan tak langsung yang diterima oleh seorang karyawan untuk 

melanjutkan pekerjaan dengan instansi. Salah satu bentuk Kompensasi tidak 

langsung yaitu tunjangan. Menurut Simamora (2006:45) tunjangan adalah 

pembayaran (payment) dan jasa yang melengkapi gaji pokok dan instansi 

membayar semua atau sebagian dari tunjangan ini. Menurut Simamora 

(2006:45) tunjangan karyawan dibagi 3 yaitu : 
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1. Tunjangan yang menghasilkan penghasilan (income) seperti tunjangan 

keamanan sosial dan pensiun menggantikan penghasilan pada waktu pensiun, 

kontinuitas gaji dan program bagi yang tidak mampu atau cacat yang jangka 

pendek dan jangka panjang menggantikan penghasilan yang hilang karena 

sakit atau cacat. 

2. Program tunjangan yang dapat dipandang sebagai kesempatan bagi karyawan. 

Hal ini dapat meliputi mulai dari pembayaran biaya kuliah sampai liburan dan 

hari besar. Tunjangan ini berkaitan dengan kualitas kehidupan karyawan yang 

terpisah.Fasilitas adalah tunjangan yang diterima oleh eksekutif yang 

dikaitkan dengan posisi dan status mereka di instansi. 

Menurut Sinambela (2016 : 304) Teori-teori kepuasan kerja ada beberapa 

macam, diantaranya : 

a. Teori Nilai (Value Theory) 

Teori ini lebih menekankan bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari 

banyak faktor, yaitu dengan cara efektif dalam memuaskan pekerja dengan 

menemukan apa yang mereka inginkan dan apabila mungkin memberikannya. 

Kelemahan teori ini adalah kenyataan bahwa kepuasan seseorang juga 

ditentukan oleh individual differences. Selain itu, tidak liniernya hubungan 

antara besarnya kompensasi dengan tingkat kepuasan lebih banyak 

bertentangan dengan kenyataan. 

b. Teori Keseimbangan (Equity Theory) 

Menurut teori ini, puas atau tidaknya karyawan merupakan hasil dari 

perbandingan yang mereka lakukan antara input – outcome dirinya dengan 



31 

 

 

perbandingan input – outcome karyawan lain. Jadi, apabila perbandingan 

tersebut dirasakan seimbang maka karyawan tersebut akan merasa puas. 

Sebaliknya, apabila tidak seimbang maka dapat menyebabkan ketidakpuasan. 

c. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory) 

Teori ini dikemukakan oleh Porter, yang intinya berpendapat bahwa 

mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara 

apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan oleh karyawan. Locke 

mengemukakan bahwa kepuasan kerja karyawan bergantung pada perbedaan 

antara apa yang didapat dengan apa yang diharapkan oleh karyawan. 

Apabila yang didapat oleh karyawan ternyata lebih besar dari pada apa 

yang diharapkan maka mereka akan merasa puas. Sebaliknya, apabila yang 

diperoleh karyawan justru lebih rendah dari pada yang diharapkan maka akan 

menyebabkan ketidakpuasan. 

d. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bergantung pada terpenuhi 

atau tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas jika mereka 

mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan karyawan 

terpenuhi maka semakin puas pula mereka. 

e. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bukanlah pada pemenuhan 

kebutuhan saja, melainkan juga bergantung pada pendapat kelompok yang 

oleh karyawan dianggap sebagai kelompok rujukan. Kelompok rujukan 

tersebut oleh karyawan dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun 
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lingkungannya. Jadi, para karyawan akan merasa puas jika hasil kerjanya 

sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok 

rujukannya. 

f. Teori Dua Faktor 

Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Hezberg, ia menggunakan 

teori Abraham Maslow sebagai acuannya. Menurut teori ini kepuasan kerja 

karyawan bukanlah bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, melainkan 

juga bergantung pada persepsi kelompok pekerja tentang kepuasan kerja dan 

ketidakpuasan kerja. 

2.4.5 Indikator Kompensasi Finansial 

Menurut Bangun (255-257) kompensasi dapat diterima dengan system 

pembayaran secara langsung dan pembayaran secara tidak langsung dengan 

kata lain bahwa indikator yang digunakan untuk mengukur kompensasi 

finansial dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

1.  Kompensasi langsung: 

 a. Gaji Pokok  

Gaji Pokok adalah gaji dasar (base pay) yang dibayarkan kepada karyawan 

berdasarkan jenjang jabatan tertentu yang telah ditetapkan. (Bangun, 

2012:256).  

b. Kompensasi Variabel  

Kompensasi variabel adalah bentuk imbalan kerja yang diterima karyawan 

berdasarkan kinerja individu atau kelompok. variabel umumya dibayarkan 

kepada karyawan dalam bentuk bonus dan insentif (Bangun: 256-257).  
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1) Bonus  

Bonus adalah bentuk imbalan yang diberikan kepada pekerja yang 

mampu bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat produktivitas yang 

berlaku terlampaui (Darodjat, 2015 : 176)  

2) Insentif  

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan (Rivai, 2014 : 255)  

2. Kompensasi tidak langsung berupa tunjangan.  

Tunjangan adalah balas jasa tidak langsung yang diberikan instansi 

kepada tenaga kerjanya diluar upah dan gaji guna menutupi kebutuhan-

kebutuhan ekstra karyawan, seperti tunjangan hari raya, uang pensiun, 

pakaian dinas, kafetaria, mushala, olahraga, dan darmawisata (Hasibuan, 

2012:118). 

2.5  Lingkungan Kerja Non fisik 

2.5.1  Pengertian Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik dalam suatu instansi sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen, lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh 

langsung terhadap para karyawan. Menurut Sedarmayanti (2017: 31) lingkungan 

kerja non fisik adalah segala sesuatu yang berhubungan dengan hubungan 

pekerjaan maksudnya adalah hubungan pekerjaan dengan atasan atau pimpinan 

dan hubungan sesama teman kerja.  

Sedangkan menurut Sunyoto (2012: 44), hubungan rekan kerja dalam 

lingkungan kerja non fisik dibagi menjadi dua, yaitu hubungan individu dan 
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hubungan kelompok. Hubungan kelompok adalah sebuah kelompok yang terdiri 

dari dua orang atau lebih yang memiliki kesamaan dalam hal jenis kelamin, 

minat, kemauan, dan kemampuan yang sama. Jika hubungan diantara rekan kerja 

baik individu maupun kelompok kurang harmonis, maka akan mengakibatkan 

terganggunya kondisi lingkungan kerja.  

Adapun penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja non 

fisik adalah satu hal yang penting dalam instansi. Lingkungan kerja yang baik dan 

nyaman, maka akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan sehingga karyawan 

dapat melaksanakan pekerjaannya dengan bersungguh-sungguh sehingga tingkat 

kepuasan kerja karyawan meningkat menjadi lebih baik 

2.5.2 Faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja Non Fisik 

Faktor lingkungan psikis (non fisik) adalah hal-hal yang menyangkut dengan 

hubungan sosial dan keorganisasian. Menurut Afandi (2016: 52), faktor-faktor 

yang memengaruhi lingkungan kerja non fisik adalah sebagai berikut: 

a. Pekerjaan yang berlebihan  

Pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas atau mendesak dalam 

penyelesaian suatu pekerjaan akan menimbulkan penekanan dan ketegangan 

terhadap karyawan, sehingga hasil yang didapat kurang maksimal.  

b. Sistem pengawasan yang buruk  

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat menimbukan 

ketidakpuasan lainnya, seperti ketidakstabilan suasana politik dan kurangnya 

umpan balik prestasi kerja.  
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c. Frustrasi  

Frustrasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha pencapaian tujuan, 

misalnya harapan instansi tidak sesuai dengan harapan karyawan, apabila hal ini 

berlangsung terus menerus akan menimbulkan frustrasi bagi karyawan. 

d. Perubahan-perubahan dalam segala bentuk  

Perubahan yang terjadi dalam pekerjaan akan mempengaruhi cara orang-orang 

dalam bekerja, misalnya perubahan lingkungan kerja seperti perubahan jenis 

pekerjaan, perubahan organisasi dan pergantian pemimpin instansi.  

f. Perselisihan antara pribadi dan kelompok.  

Perselisihan ini dapat berdampak negatif yaitu terjadinya perselisihan dalam 

berkomunikasi, kurangnya kekompakan dan kerja sama. Sedangkan dampak 

positifnya adalah adanya usaha positif untuk mengatasi perselisihan ditempat 

kerja, diantaranya persaingan, masalah status dan perbedaan antara individu. 

2.5.3 Indikator Lingkungan Kerja Non Fisik 

Siagian (2014) mengemukakan bahwa indikator lingkungan kerja non 

fisik terdiri dari beberapa indikator yaitu :  

1. Hubungan rekan kerja setingkat.  

hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja yang 

harmonis dan tanpa saling intrik di antara sesama rekan sekerja. Salah 

satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam 

satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis dan 

kekeluargaan.  

2. Hubungan atasan dengan karyawan.  
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Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus di jaga 

dengan baik dan harus saling menghargai antara atasan dengan 

bawahan, dengan saling menghargai maka akan menimbulkan rasa 

hormat diantara individu masingmasing.  

3. Kerja sama antar karyawan.  

Kerjasama antara karyawan harus dijaga dengan baik, karena akan 

mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika kerjasama antara 

karyawan dapat terjalin dengan baik maka karyawan dapat 

menyelesaikan pekerjaan mereka secara efektif dan efisien.  

2.6 Hubungan Antar Variabel 

2.6.1 Hubungan antara Kompensasi dengan Kinerja Pegawai honorer 

Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, memotivasi 

dan meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan adalah melalui kompensasi 

(Mathis dan Jackson, 2001). Secara sederhana kompensasi merupakan sesuatu 

yang diterima karyawan untuk balas jasa kerja mereka.Berbicara tentang 

kebijakan pemberian kompensasi, umumnya hanya tertuju pada jumlah yang 

dibayarkan kepada pegawai honorer. Apabila jumlah kompensasi telah cukup 

memadai, berarti sudah cukup layak dan baik. Permasalahannya sebenarnya tidak 

sesederhana itu, sebab cukup memadai menurut kacamata instansi, belum tentu 

dirasakan cukup oleh pegawai honorer yang bersangkutan Oleh karena itu, 

penggunaan program atau sistem insentif dalam upaya meningkatkan kinerja 

membutuhkan kaitan yang jelas dan terlihat antara kinerja dan kompensasi serta 

iklim kepercayaan antara orang-orang yang bekerja dan orang-orang yang 
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memberikan imbalan. Agar pegawai honorer termotivasi untuk meningkatkan 

kinerjanya, sebaiknya instansi menggunakan keterampilan sebagai dasar 

perhitungan kompensasi. Kepada pegawai honorer juga perlu dijelaskan bahwa 

kompensasi yang diberikan, dihitung berdasarkan keterampilan dan kemampuan 

mereka dalam mengembangkan keterampilannya untuk menunjang penyelesaian 

tugas yang dibebankan kepadanya.  

2.6.2 Hubungan antara Lingkungan Kerja Non Fisik dengan Kinerja 

Pegawai honorer 

Lingkungan kerja non fisik menurut Menurut (Sedarmayanti, 2017) 

lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama 

rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.  

2.6.3   Hubungan antara Kompensasi Finansial, Lingkungan Kerja Non Fisik 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Kasmir (2019:233) mengemukakan bahwa instansi akan memberikan balas 

jasa dan lingkungan kerja yang baik kepada seluruh pegawai honorer yang terlibat 

didalamnya. Balas jasa yang diberikan merupakan kewajiban instansi atas jerih 

payah yang di berikan pegawai honorer kepada instansi selama bekerja. 

Sebaliknya bagi pegawai, kompensasi dan lingkungan kerja adalah hak pegawai 

atas beban dan tanggung jawab yang diberikan kepada instansi. Jadi kompensasi 

dan lingkungan kerja yang baik serta menciptkan kepuasan kerja bagi instansi 

adalah sebagai kewajiban yang wajib diberikan, sedangkan bagi pegawai honorer 

adalah hak yang harus diterimanya. 
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2.7 Pandangan Islam 

2.7.1 Kinerja dalam pandangan islam 

Islam memiliki pedoman dalam mengarahkan umatnya untuk melaksanakan 

amalan. Pedoman tersebut adalah Al-qu’an dan sunnah nabi sebagai sumber 

ajaran islam yang menawarkan nilai-nilai dasar atau prinsip-prinsip umum yang 

penerapannya dalam bisnis disesuaikan denga perkembangan zaman. 

Alqur’an sebagai petunjuk bagi manusia tidaklah sebatas mengarahkan, 

lebih lanjut dari itu alqur’an memberi petunjuk manajerial untuk mengerjakan 

pekerjaan atau usaha yang bermanfaat, serta menerapkan dasar-dasar kaidah yang 

diajarkan alqur’an merupakan satunya kitab yang memuat contoh bagaimana 

mengubah manusia dari kebiadaban , kebodohan, dan keterbelakangan, menjadi 

manusia yang beradab, berilmu, dan maju dari manusia yang kehilangan power 

karena perselisihan antar suku, menjadi manusia yang dapat menginvestasikan 

kekuatan untuk mewujuwdkan kemaslahatan manusia. Oleh karena itu 

mempelajari alqur’an dari dimensi pengembangan SDM agar mengerjakan 

perbuatan atau usaha yang bermanfaat dapat memurnikan kaidah-kaidah 

manajemen praktis dan baru. 

Ali Muhammad (2004) dalam Dicki Hartanto (2012:78) mengemukakan 

bahwa manusia merupakan makhluk sosial yang hidup dan berinteraksi dalam 

suatu komunitas sosial dengan cara yang teratur. Manusia harus mengatur 

kelompok-kelompok yang ada menggunakan manajemen yang benar agar satu 

sama lain dapat berinteraksi dengan harmonis. Sebab manusia diciptakan dalam 
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kehidupan ini antara lain adalah untuk berkompetisi siapa yang terbaik dalam 

usaha dan pekerjaannya. 

  ً وىَ إلَِ ُ عَوَلَكُنْ وَزَسُىلَُُۥ وَٱلْوُؤْهٌِىُىَ ۖ وَسَتسَُدُّ دَحِ فَيٌَُجِّئكُُن ثوَِب كٌُتنُْ  وَقلُِ ٱعْوَلىُا۟ فَسَيسََي ٱللَّه هَ  لنِِ ٱلْغَيْتِ وَٱلشه عَ 

 تَعْوَلىُىَ 

Artinya: "Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 

kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan."  

Maksud dari ayat ini adalah para pegawai pekerja harus saling 

meningkatka daya fikirnya, sehingga memiliki wawasan dan daya antisipasi yang 

kuat. Menurut Muhammad dalam etika bisnis islam (Dicki Hartanto 2012:79) 

daya fikir seseorang dapat ditingkatkan dengan cara: rajin membaca dan mencatat 

ilmu. 

2.7.2  Kompensasi finansial dalam pandangan islam 

Di dalam islam kompensasi haruslah diberikan kepada pegawai sebagai 

imbalan yang telah dijanjikn oleh para pemberi kerja, pemberi kerja akan 

mendapatkan hasil dari pekerjaan yang telah selesai dikerjakan sedangakan 

pekerja akan mendapatkan upah atau kompensasi dari tenaga yang telah di 

keluarkannya. Rasullullah bersabda tentang kompensasi: 

 أعْطىُا الأَجِيسَ أجَْسٍَُ قَجْلَ أىَْ يَجِفه عَسَقَُُ 

“Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum keringatnya kering.” (HR. 

Ibnu Majah). 
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Surah di atas menjelaskan bahwa Allah memerintahkan kita untuk bekerja, 

dan Allah pasti akan membalas semua apa yang telah kita kerjakan. Allah 

menegaskan bahwa motivasi atau niat bekerja itu haruslah benar. Sebab kalau 

motivasi bekerja tidak benar, Allah akan membalas dengan cara memberi azab. 

Sebaliknya, kalau motivasi itu benar, maka Allah akan membalas pekerjaan itu 

dengan balasan yang lebih baik dari apa yang kita kerjakan. 

2.7.3 Lingkungan kerja non fisik dalam pandangan islam 

Lingkungan kerja menurut Islam mencakup semua usaha kegiatan manusia 

dalam sudut ruang dan waktu. Lingkungan ruang, mencakup bumi, air, hewan dan 

tumbuh-tumbuhan serta semua yang ada di atas dan di dalam perut bumi, yang 

semuanya diciptakan Allah untuk kepentingan umat manusia untuk menunjang 

kelangsungan hidupnya. Sebagai khalifah, manusia diberi tangung jawab 

pengelolaan alam semesta untuk kesejahteraan umat manusia, karena alam 

semesta memang diciptakan Tuhan untuk manusia. Khalifah menuntut adanya 

interaksi antara manusia dengan sesamanya dan manusia terhadap alam. Khalifah 

mengandung arti pengayoman, pemeliharaan, serta pembimbingan, agar setiap 

makhluk mencapai tujuan penciptaannya. Dalam rangka tanggung jawab sebagai 

khalifah Allah tersebut manusia mempunyai kewajiban untuk memelihara 

kelestarian alam. Allah berfirman dalan surah Al-Ma’idah ayat 2 yang berbunyi: 

ى ِ ي    ٌَ وَلََ الْقلَََۤ هْسَ الْحَسَامَ وَلََ الْهدَْ ِ وَلََ الشه
هٌَىُْا لََ تحُِلُّىْا شَعَبۤى ِسَ اّللّ 

ََ الْحَسَامَ يَجْتَغُىْىَ بيَُّهبَ الهرِيْيَ ا  يْيَ الْجَيْ هِّ
دَ وَلََ  ا ۤ

ثِّهِنْ وَزِضْىَاًاب ۗوَاذَِا حَللَْتنُْ فَبصْطَبدُوْا ۗوَ  يْ زه وْكُنْ عَيِ الْوَسْجِدِ الْحَسَامِ اىَْ فَضْلَا هِّ ىُ قَىْمٍ اىَْ صَدُّ لََ يَجْسِهٌَهكُنْ شٌَبَ 

 َ
ثنِْ وَالْعُدْوَاىِ ۖوَاتهقىُا اّللّ  يۖ وَلََ تَعَبوًَىُْا عَلًَ الَِْ ا وَتَعَبوًَىُْا عَلًَ الْجسِِّ وَالتهقْى  َ شَدِيْدُ الْعِقَبةِ تَعْتدَُوْۘ

  اۗىِه اّللّ 
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Artinya: Wahai orang-orang yang beriman! Janganlah kamu melanggar syiar-syiar 

kesucian Allah, dan jangan (melanggar kehormatan) bulan-bulan haram, jangan 

(mengganggu) hadyu (hewan-hewan kurban) dan qala'id (hewan-hewan kurban 

yang diberi tanda), dan jangan (pula) mengganggu orang-orang yang mengunjungi 

Baitulharam; mereka mencari karunia dan keridaan Tuhannya. Tetapi apabila 

kamu telah menyelesaikan ihram, maka bolehlah kamu berburu. Jangan sampai 

kebencian(mu) kepada suatu kaum karena mereka menghalang-halangimu dari 

Masjidilharam, mendorongmu berbuat melampaui batas (kepada mereka). Dan 

tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan 

tolong-menolong dalam berbuat dosa dan permusuhan. Bertakwalah kepada 

Allah, sungguh, Allah sangat berat siksaan-Nya. 

 Ayat ini melarang perbuatan yang merusak di muka bumi. Pengrusakan 

adalah salah satu bentuk pelanggaran atau bentuk pemlampauan batas. Karena itu. 

Ayat ini melanjutkan tutunan ayat yang lalu dengan menyatakan : dan janganlah 

kamu membuat kerusakan di muka bumi, sesudah perbaikannya yang dilakukan 

kamu oleh Allah SWT dan atau siapapun dan berdoalah serta beribadah 

kepadaNya dalam keadaan takut sehingga kamu lebih mentataati-Nya dalam 

keadaan penuh harapan dan anugrah-Nya, termasuk pengabulan do’a kamu. 

Sesungguhnya rahmat Allah amat dekat kepada al-muhsinin, yakni orang-orang 

yang berbuat baik. 

 Islam Agama rahmatan Lil„alamin artinya Islam merupakan agama yang 

membawa rahmat dan kesejahteraan bagi semua seluruh alam semesta, termasuk 

hewan, tumbuhan dan jin, apalagi sesama manusia.  
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Islam melarang manusia berlaku semena-mena terhadap makhluk Allah. 

Demikian tinggi, indah dan terperinci aturan Sang Maha Rahman dan Rahim ini, 

sehingga bukan hanya mencakup aturan bagi sesama manusia saja, melainkan 

juga terhadap alam dan lingkungan hidupnya. 

 

2.8  Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu yang menjadi rujukan dalam penelitian saat ini adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 2. 1  

Penelitian Terdahulu 

No 
Nama 

(Tahun) 
Judul Penelitian Hasil Penenelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

1 Prastyo (2016) Pengaruh Motivasi, 

Kepuasan dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Honorer 

Dinas Bina Marga 

Pengairan dan ESDM 

Kabupaten Jepara 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

motivasi, kepuasan 

dan lingkungan kerja 

secara parsial dan 

simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai 

A.   Tempat 

penelitian 

B. Terdapat 

Kepuasan Kerja 

C. Terdapat 

Motivasi 

D. Sampel 

E. Populasi 

 

2 Dwi Ari 

Sugiastini, Putu 

Krisna Adwitya 

Sanjaya (2021) 

Pengaruh 

Kompensasi 

Finansial, Gaya 

Kepemimpinan 

Situsional dan 

Lingkungan Kerja 

Non Fisik terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pegawai Honorer 

pada Dinas 

Kependudukan dan 

Pencatatan Sipil Kota 

Denpasar 

 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kompensasi 

finansial, gaya 

kepemimpinan 

situsional dan 

lingkungan kerja non 

fisik berpengaruh 

terhadap kepuasan 

kerja  

A. Variable X1 

B. Variabel X2 

C. Variabel Y 

D. Tempat 

penelitian 

E. Sampel 

F. Populasi 
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3 Nurdin, 

Fajriani  (2017) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 

terhadap Kinerja 

Guru Honorer di SD 

Negeri 33/5 

Mattoangin 

Kabupaten Pangkep 

 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kepemimpinan 

kepala sekolah, 

secara parsial dan 

simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja guru 

honorer 

A. Variabel X1 

B. Tempat 

peneli

tian 

C. Sampel 

D. Populasi 

 

4 Antonia linggar 

pradika, abdul 

haris (2016) 

Pengaruh kepuasan 

kerja dan motivasi 

kerja terhadap kinerja 

guru honorer sekolah 

dasar (SD)  di 

kecamatan jogonalan  

kabupaten klaten 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja, dan 

motivasi kerja secara 

parsial dan simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

A. Tidak Terdapat 

Kepuasan Kerja 

B. Tidak Terdapat 

Motivasi Kerja 

C. Tempat 

penelitian 

D. Sampel 

E. Populasi 

 

5 Nur 

Jumriatunnisah, 

Hasmin 

Tamsah (2016) 

 

Pengaruh budaya 

sekolah, kompensasi 

dan motivasi internal 

terhadap kinerja guru 

honorer pada sekolah 

menengah atas (sma) 

di kecamatan 

Madapangga 

kabupaten Bima 

 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

budaya, kompensasi 

dan motivasi secara 

parsial dan simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

A. Variabel X1 

B. Variabel X3 

C. Tempat 

peneli

tian 

D. Sampel 

E. Populasi 

 

6 Derita Qurbani, 

Anggi Adelia 

Simamora 

(2022) 

Pengaruh 

Kepemimpinan dan 

Motivasi terhadap 

Kinerja Tenaga 

Honorer pada Kantor 

Kecamatan Ciseeng 

Bogor 

 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kepemimpinan dan 

motivasi secara 

parsial dan simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

A. Variabel X1 

B. Variabel X2 

C. Tempat 

peneli

tian 

D. Sampel 

E. Populasi 

 

7 Fauzi Ahmad, 

Joko 

Krisdiyanto, Jati 

Untari, Azir 

Alfanan (2022) 

Pengaruh motivasi 

kerja dan stress kerja 

terhadap kinerja pada 

guru honorer 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

motivasi kerja dan 

stress kerja secara 

parsial dan simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

A. Variabel X1 

B. Variabel X2 

C. Tempat 

peneli

tian 

D. Sampel 

E. Populasi 
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8 Justitia, 

muhammad 

panji       (2022) 

Pengaruh 

kompensasi dan 

disiplin kerja 

terhadap kinerja 

perawat honorer 

pada rsud Andi 

Djemma Masamba 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kompensasi dan 

disiplin kerja secara 

parsial dan simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

A. Variabel X2 

B. Tempat 

peneli

tian 

C. Sampel 

D. Populasi 

9 Komena, Tessa 

Permata (2022) 

Pengaruh gaya 

kepemimpinan dan 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan honorer 

dinas perhubungan 

banyuasin dengan 

disiplin kerja 

sebagai variabel 

intervening 

 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan 

dan motivasi kerja 

secara parsial dan 

simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

A. Variabel X1 

B. Variabel X2 

C. Tempat 

peneli

tian 

D. Sampel 

E. Populasi 

10 Poni Yanita 

(2022) 

Pengaruh Motivasi 

dan Pengalaman 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Honor Dinas 

Perhubungan Kota 

Sungai Penuh 

 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

motivasi dan 

pengalaman kerja 

parsial dan simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

A. Variabel X1 

B. Variabel X2 

C. Tempat 

peneli

tian 

D. Sampel 

E. Populasi 

 

2.9 Kerangka Pemikiran 

Sugiyono (2017:60) mengemukakan bahwa, kerangka berpikir 

merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan 

berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. 

Kerangka pemikiran yang diajukan untuk penelitian ini didasarkan pada hasil 

telaah teoristis seperti yang diuraikan sebelumnya. Untuk lebih memudahkan 

pemahaman tentang kerangka pemikiran penelitian ini, maka dapat dilihat 

dalam gambar berikut: 
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H3 

Gambar 2. 1  

Kerangka Pemikiran 

”Pengaruh Kompensasi Finansial dan Lingkungan 

 Kerja Non Fisik Terhadap Kinerja” 

 

      H1 

 

      

 

 

Sumber : Kasmir (2016:189) 

 

Keterangan: 

----------> : Hubungan secara parsial 

- - - - - -> : Hubungan secara simultan 

X1 = Kompensasi Finansial 

X2 = Lingkungan Kerja Non Fisik 

Y = Kinerja 

2.10 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di latar belakang masalah serta 

berpegang pada telaah pustaka yang masih bersifat teoritis, maka penulis 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

Kompensasi 

Finansial 

(X1) 

Lingkungan Kerja 

Non Fisik 

(X2) 

Kinerja 

(Y) 
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1. Kompensasi Finansial berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Pegawai 

Honorer di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai. 

  Kompensasi adalah balas jasa yang diterima karyawan dari perusahaan 

atas pekerjaan yang telah dilakukan. Kemudian fungsi dari adanya pemberian 

kompensasi ialah pengalokasian sumber daya manusia secara efisien, 

penggunaaan sumber daya manusia lebih efisien dan efektif, serta mendorong 

stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dilakukan Angga Pratama (Jurnal Disrupsi,Volume. 3 Nomor. 2 Juli 2020 )  

  Dari uraian penelitian diatas, maka kita bisa melihat bahwasanva 

sescorang yang melakukan suatu pekerjaan akan menerima kompensasi 

sehingga penggunaan sumber daya manusia lebih efisien dan efektif. Untuk itu 

penelitian in mengangkat hipotesis sebagai berikut: 

H1: Diduga Kmpensasi Finansial berpengaruh secara parsial terhadap 

Kinerja Pegawai Honorer di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan 

Pariwisata Kota Dumai 

2. Lingkungan kerja Non Fisik berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja 

Pegawai Honorer di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai. 

Lingkungan kerja non fisik adalah segala sesuatu yang berhubungan dengan 

hubungan pekerjaan maksudnya adalah hubungan pekerjaan dengan atasan atau 

pimpinan dan hubungan sesama teman kerja. Kondisi lingkungan kerja dikatakan 

baik apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman 

dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dapat  dilihat akibatnya dalam 
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jangka waktu yang lama. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut 

tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya 

rancangan sistem kerja yang efesien. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan widya anisya febrianti (2021) 

dengan judul “pengaruh lingkungan kerja fisik dan non fisik terhadap kinerja 

pegawai pada dinas perdagangan dan perindustrian kabupaten gowa” yang 

menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. 

 

H2: Diduga Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh secara simultan 

terhadap Kinerja Pegawai Honorer di Dinas Kepemudaan, Olahraga 

dan Pariwisata Kota Dumai. 

3 Selanjutnya, penulis akan menguji pengaruh variabel independent secara 

bersama-sama terhadap variabel dependen. Untuk itu penulis mengangkat 

hipotesis sebagai berikut: 

H3: Diduga Kompensasi Finansial dan Lingkungan Kerja Non Fisik 

secara simultan terhadap Kinerja Pegawai Honorer di Dinas 

Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai. 
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2.11 Konsep Operasional Variabel 

Konsep operasional Variabel adalah sebagai berikut : 

Tabel 2. 2 Defenisi Konsep Operasional Variabel Penelitan 

Variabel Konsep variabel Indikator Skala  

Kinerja  

(Y) 

 

Kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai 

dalam menyelesaikan tugas-tugas 

dan tanggung jawab yang 

diberikan dalam suatu periode 

tertentu. Kasmir (2016:182) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

6. Komitmen kerja 

Robbins dalam 

Bandari (2016:21) 

Likert 

Kompensasi 

Finansial 

(X1) 

Kompensasi finansial adalah 

kompensasi yang diberikan 

langsung berhubungan dengan 

hasil kerja karyawan yang 

bersangkutan dalam bentuk 

gaji/upah, bonus dan komisi. 

(Hasibuan, 2012) 

Kompensasi langsung  

a. Gaji pokok  

b. Bonus  

c. Insentif  

Kompensasi tidak 

langsung ; Tunjangan 

(Bangun,2012) 

Likert 

Lingkungan 

Kerja Non 

Fisik 

(X2) 

 

lingkungan kerja yang 

menyenangkan dalam arti 

terciptanya hubungan kerja yang 

harmonis antara pegawai dan 

atasan Siagian (2014:57) 

1. Hubungan rekan kerja 

setingkat 

2. Hubungan atasan dan 

karyawan 

3. Kerjasama antar 

karyawan 

(Siagian, 2014) 

Likert 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Untuk memperoleh daltal ya lng diperluka ln da llalm penelitialn ini, penulis 

melalksa lnalka ln penelitialn ya lng berloka lsi Kantor Dinas Kepemudaan, Olahraga dan 

Pariwisata Kota Dumai. Walktu penelitialn ini di lalksa lna lka ln palda l bulaln November 

2022 sa lmpali denga ln bula ln Juni 2023.  

3.2 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Data 

Da ltal Kua lntitaltif menurut Silaen (2018:140) ia llalh da ltal ya lng dijela lska ln 

da llalm bentuk alngka l sertal dalpa lt dialna llisis secalral sta ltistik altalu dihitung secalral 

maltemaltis. Alda lpun da ltal kualntitaltif dalla lm penelitialn ini ialla lh daltal ya lng berbentuk 

a lngka l ya lng diperoleh dalri Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota 

Dumai. 

3.2.2 Sumber Data 

Sumber da ltal penelitialn ini mengguna lka ln dua l sumber da ltal, ialla lh seba lga li 

berikut: 

1. Data Primer 

Sujarweni (2020:73) menyebutka ln ba lhwa l da ltal primer iallalh da lta l ya lng 

didalpa ltkaln da lri responden melallui kuesioner, kelompok fokus da ln pa lnel alta lupun 

juga l da lta l da lri ha lsil wa lwa lncalra l peneliti denga ln na lra lsumber a ltalu responden. 

Sumber da ltal primer dallalm penelitialn ini ia llalh da ltal ya lng berka lita ln denga ln va lria lbel 

kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisikl da ln kinerja ya lng dida lpa lt secalra l 
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lalngsung da lri instansi melallui wa lwa lncalral da ln kuesioner kepalda l pegawai honorer 

di instansi tersebut. 

2. Data Sekunder 

Sujarweni (2020:74) berpendalpa lt balhwa l daltal sekunder merupalkaln daltal 

ya lng diperoleh dalri caltalta ln, buku, jurna ll berbentuk lalpora ln keualnga ln ya lng 

diterbitkaln oleh perusalha la ln, lalporaln pemerintalh, a lrtikel, buku teori, jurna ll daln 

lalin seba lga linya l. Da lta l ini di peroleh dalri aldministralsi instansi. Da ltal ini terdiri dalri 

a llalmalt instansi, jumlalh pegawai honorer, struktur orga lnisa lsi serta l kondisi di 

da llalm instansi ya lng terkalit denga ln va lria lbel peneliti. 

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.3.1 Populasi 

Popula lsi iallalh bida lng genera llisalsi ya lng terdiri dalri: obyek/subyek denga ln 

jumlalh sertal kalra lkteristik tertentu ya lng ditentukaln oleh peneliti untuk dipela ljalri 

lallu diralih kesimpulalnnya l Sugiyono (2019:130). 

Da llalm penga lmbilaln dalta l ya lng menja ldi populalsi untuk penelitialn ini iallalh 

seluruh pegawai honorer pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota 

Dumai berjumlah 54 orang. 

3.3.2 Sampel 

Da llalm penelitialn ini teknik pengalmbila ln sa lmpel dilalksa lnalka ln denga ln 

mengguna lka ln teknik salmpling jenuh (sensus) ya litu teknik pega lmbilaln salmpel 

ya lng dima lnal jumlalh popula lsinya l ya lng rela ltif kecil, sehingga l peneliti 

mengguna lka ln semua l alnggota l popula lsi yaitu berjumlah 54 orang sebalga li sa lmpel. 
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3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulaln da ltal a ldalla lh upalya l ya lng diguna lka ln peneliti untuk 

mengungka lp a lta lupun mengumpulkaln informalsi kua lntitaltif dalri responden 

menurut rualng lingkup penelitialn Sujarweni (2020:74). 

3.4.1 Angket (Kuesioner) 

Sudaryono (2018:217) mendefinisikaln a lngket a ltalu kuesioner iallalh seba lga li 

teknik alta lupun calra l untuk mengumpulka ln daltal secalra l tidalk lalngsung (peneliti 

tidalk bertalnya l a ltalu menjalwa lb secalra l lalngsung denga ln responden).  

Da llalm kuesioner ini mengguna lka ln ska lla l Likert ya lng terdiri dalri sa lnga lt 

setuju, setuju, cukup, tida lk setuju, sa lnga lt tidalk setuju. Skallal Likert merupalkaln 

ska llal ya lng memungkinka ln responden menjalwa lb alta lu memberikaln talngga lpa ln 

pa ldal tingka lt ya lng berbedal da lri setialp objek ya lng a lka ln diukur. 

3.4.2 Observasi 

Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematik terhadap 

gejala yang tampak pada objek penelitian Sujarweni (2020:75). Pengumpulan 

data yang penulis lakukan adalah dengan melakukan kunjungan langsung pada 

perusahaan yang diteliti untuk mengetahui aktivitas perusahaan. 

3.5 Analisis Data 

Sujarweni (2020:103) mengaltalka ln ba lhwa l a lnallisis da ltal didefinisikaln 

seba lga li da ltal ya lng a lda l la llu diolalh seca lral sta ltistik daln da lpalt dipa lkali untuk 

menjalwa lb rumusaln ma lsa llalh penelitialn. Denga ln begitu, teknik alna llisis daltal da lpa lt 

didefinisikaln seba lga li sa lutu calra l melalkuka ln alna llisis daltal ya lng bertujualn mengola lh 

untuk menjalwa lb sua ltu rumusa ln malsa llalh. 
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3.5.1 Analisa Deskriptif Kuantitatif 

Tujualn a lnallisis deskriptif ia lla lh untuk menjelalska ln berbalga li ka lra lkteristik 

da ltal sa lmpel. Staltistik deskriptif seperti mea ln, medialn, modus, persentil, desil, 

kua lrtil, alna llisis numeric a lta lu alngka l da ln da llalm bentuk ga lmbalr serta l dialgra lm. 

Da llalm a lnallisis deskriptif diola lh perva lrialbel, (Sujarweni, 2020). 

3.6 Uji kualitas Data 

3.6.1 Uji Validitas 

Noor (2012 : 111) Uji validitas adalah suatu indeks yang menunjukkan 

alat ukur tersebut benar-benar mengukur apa yang diukur. Validitas ini 

menyangkut akurasi eksperimen. Pengujian validitas dilakukan untuk menguji 

apakah jawaban kuesioner dari responden benar-benar cocok untuk digunakan 

dalam penelitian ini atau tidak.  

Tujuan dari validitas adalah untuk melihat seberapa jauh butir-butir 

(variabel) yang diukur menyangkut satu sama lainnya. Suatu instrument dikatakan 

valid apabila nilai r hitung (correlated / total indikator) ˃r tabel, artinya alat ukur 

yang digunakan untuk mendapatkan data valid. Sedangkan jika nilai r hitung 

(correlated / total indikator) ˂r tabel, artinya alat ukur yang digunakan untuk 

mendapatkan data tidak valid. Uji validitas juga dapat dilihat melalui nilai 

signifikansi pada SPSS. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka data tersebut dapat 

dikatakan valid, tapi jika nilai signifikansinya > 0,05 maka data tersebut 

dinyatakan tidak valid. 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Menurut Noor (2011:111) Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan 

sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Uji reliabilitas 
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bertujuan untuk mengukur konsisten tidaknya jawaban seseorang terhadap item-

item pertanyaan didalam kuesioner. Adapun kriteria uji reliabilitas adalah dengan 

melihat nilai CronbachAlpha (α) untuk masing-masing variabel. Dimana suatu 

variabel dikatakan realibel jika memberikan nilai CronbachAlpha > 0.60. 

3.7 Uji Asumsi Klasik 

Pada penelitian ini juga akan dilakukan beberapa uji asumsi klasik 

terhadap model regresi yang telah diatur dengan menggunakan program SPSS. Uji 

asumsi klasik ini meliputi: 

3.7.1 Uji Normalitas Data  

Menurut Noor (2011:112) Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui 

apakah data yang diambil berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau 

tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati 

normal. Untuk mendeteksi normalitas dapat melihat grafik normal P-P Plot of 

regression standardized residual. Deteksi dengan melihat penyebaran data (titik) 

pada sumbu diagonal dari grafik. 

Selain menggunakan metode grafik, dalam uji normalitas juga bisa diuji 

kolmogorov smirnov pada spss. Pengujian ini dilakukan dengan tujuan untuk 

mengetahui nilai residu atau perbedaan yang ada dalam penelitian, apakah 

memiliki distribusi normal atau tidak normal, dengan cara melihat nilai 

signifikansinya. Jika nilai signifikansi variabel penelitian >0,05 maka data 

tersebut berdistribusi normal, dan sebaliknya jika signifikansi variabel penelitian 

< 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak berdistribusi normal.  
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3.7.2 Uji Multikolinieritas 

Pada pengujian multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah 

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen atau variable 

bebas. Efek dari multikolinearitas ini adalah menyebabkan tingginya variabel 

pada sampel. Hal tersebut berarti standar error besar, akibatnya ketika koefisien 

diuji, t-hitung akan bernilai kecil dari t-tabel. Hal ini menunjukkan tidak adanya 

hubungan linear antara variabel independen yang dipengaruhi dengan variabel 

dependen (Nurul, 2018). 

Untuk menemukan terdapat atau tidaknya multikolinearitas pada model 

regresi dapat diketahui dari nilai toleransi dan nilai variance inflation factor 

(VIF). Nilai tolerance mengukur variabilitas dari variabel bebas yang terpilih 

yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance 

rendah sama dengan nilai VIF tinggi, dikarenakan VIF = 1/tolerance, dan 

menunjukkan terdapat kolinearitas yang tinggi. Nilai cut off yang digunakan 

adalah untuk nilai tolerance 0,10 atau nilai VIF diatas angka 10. 

3.7.3 Uji Heteroskedastisitas 

Pengujian Heteroskesdastisitas dalam model regresi dilakukan untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidak samaan varians dan dari 

suatu pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

Heteroskesdastisitas. Pengujian ini dilakukan dengan melihat pola tertentu pada 

grafik dimana sumbu Y adalah yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual 

( Y prediksi – Y sesungguhnya ) yang telah di standarized. Dasar pengambilan 

keputusan adalah. 
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a) Jika pola tertentu titik-titik yang ada berbentuk suatu pola yang 

teratur (bergelombang melebar menyempit) maka telah terjadi 

Heteroskesdastisitas. 

b) Jika tidak terdapat pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas 

dan dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y maka tidak terjadi 

Heteroskesdastisitas. 

3.7.4 Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model 

regresi linier terdapat hubungan yang kuat baik positif maupun negatif antar data 

yang ada pada variabel-variabel penelitian. Untuk data coss section, akan diuji. 

Ada tidaknya autokorelasi dalam penelitian ini dideteksi dengan menggunakan uji 

Durbin-watson. Apabila Durbin-watson test tepat sama dengan 2, maka tidak 

terjadi autokorelasi sempurna, suliyanti (2011). Uji autokorelasi bertujuan untuk 

mengetahui apakah ada korelasi atau hubungan yang terjadi antara serangkaian 

angota-anggota dari serangkaian pengamatan yang tersusun dalam times series 

pada waktu yang berbeda. Salah satu uji yang paling populer untuk mendeteksi 

autokorelasi adala uji Durbin-watson. Kriteria sebagai berikut. 

1. Jika angka DW dibawah -2, berarti ada autokorelasi positif 

2. Jika angka DW diantara, -2 sampai 2, berarti tidak ada autokorelasi 

3. Jika angka DW diatas 2, berarti ada autokorelasi negative. 
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3.8 Uji Hipotesis 

3.8.1 Regresi Linier Berganda 

Teknik regresi berga lnda l didalsa lrkaln palda l penga lruh fungsiona ll altalupun 

ka lusa ll dalri dual va lrialbel independen (va lria lbel bebals) denga ln sa ltu va lria lbel 

dependen (va lrialbel terikalt) Sugiyono (2014:237). Model regresi linier berga lndal 

ialla lh penjelalsa ln hubunga ln a lnta lral va lria lbel dependen (va lrialbel terikalt) denga ln 

va lria lbel independen (valria lbel bebals).  

Menurut Sugiyono (2018:188) persa lma la ln regresi linier berga lndal da lpa lt 

dirumuskaln ya litu seba lga li berikut: 

Y = a + b₁ X₁  + b₂ X₂  + e 

Keterangan: 

Y  = Kinerja 

a  = Konsta lntal 

b₁ b₂   = Koefesien Regresi 

X1  = Kompensasi Finansial 

X2 = Lingkungan Kerja Non Fisik l 

e = error (Tingkalt Kesa lla lha ln) 

Kategori yang digunakan berdasarkan skala likert yaitu skala yang 

didasarkan pada sikap responden dalam merespon pernyataan berkaitan dengan 

indikator-indikator suatu konsep atau variable yang sedang diukur, dimana 

responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan nilai yang telah ditetapkan 

sebagai berikut: 

SS  : Sangat setuju  = 5 
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S  : Setuju  = 4 

N  : Netral  = 3 

TS  : Tidak Setuju  = 2 

STS : Sangat Tidak Setuju = 1 

Selanjutnya untuk pengolahan data hasil penyebaran kuisoner, penulis 

menggunakan program computer adalah statistic for product and service solution 

versi 23.00. karena semua jawaban responden yang diberikan dalam bentuk 

kualitatif, maka jawaban tersebut diberikan skala sehingga menjadi data-data yang 

bersifat kuantitatif. 

3.8.2 Uji Parsial (Uji T) 

Uji-t diperlukaln untuk menguji penga lruh seca lral pa lrsia ll alna ltalr va lria lbel 

independen (va lrialbel bebals) terhalda lp va lrialbel dependen (valria lbel terikalt). Untuk 

mengidentifikalsi hubunga ln a lnta lral dua l va lria lbel, malka l da lpalt dirumuska ln ialla lh 

seba lga li berikut: 

a. Ha l diterimal jika l t hitung > t ta lbel, ya lng a lrtinya l a lda l penga lruh ya lng 

signifika ln a lntalra l va lrialbel X da ln va lria lbel Y da ln nilali P va llue < 0,05 

b. Ho diterimal jikal t hitung < t talbel, ya lng a lrtinya l tida lk alda l penga lruh ya lng 

signifika ln a lntalra l va lrialbel X da ln va lria lbel Y da ln nilali P va llue > 0,05 

3.8.3 Uji Simultan (Uji F) 

Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yaitu pada 

penilitian ini (X1) Kompensasi finansial, (X2) Lingkungan Kerja Non Fisik yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 

variabel terikat (Y) Kinerja pegawai honorer. (Ghazali, 2012) dalam Muchlis 

(2015).  



58 

 

 

Adapun nilai Alpha yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,05. 

Dimana kriteria pengambilan keputusan yang digunakan adalah sebagai berikut: 

a. Apabila Fhitung > Ftabel atau Sig <   maka: 

H0 ditolak, Ha diterima artinya terdapat pengaruh secara simultan 

antara Kompensasi finansial dan lingkungan kerja non fisik terhadap 

Kinerja pegawai honorer. 

b. Apabila Fhitung < Ftabel atau Sig >   maka: 

H0 diterima, Ha ditolak artinya tidak terdapat pengaruh secara 

simultan antara Kompensasi finansial dan lingkungan kerja non fisik 

terhadap Kinerja pegawai honorer. 

3.8.4 Koefisien Determinasi (R²) 

Tingkat hubungan koefisien korelasi digunakan pedoman interprestasi korelasi 

sebagai berikut: 

Tabel 3.1  

Interprestasi Perhitungan Korelasi 

 

Interval Koefisien Tingkat Keeratan 

0.80 – 1.00 Korelasi sangat kuat atau sempurna 

0.60 – 0.79 Korelasi kuat 

0.40 – 0.59 Korelasi sedang 

0.20 – 0.39 Korelasi rendah 

0.00 – 0.19 Tidak ada korelasi atau korelasi lemah 

    Sumber : Sugiyono, 2016 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1 Sejarah Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai. 

Kota Dumai merupakan tempat yang penuh dengan berbagai obyek wisata. 

Oleh karena itu pembangunan pariwisata ini sebagai bagian integral dari 

pembangunan untuk memacu pembangunan ekonomi dalam rangka meningkatkan 

pendapatan masyarakat. Mengingat potensi pariwisata Kota Dumai sangat besar, 

pembangunan pariwisata dapat dikembangkan melalui jasa wisata yang 

memberikan jaminan bagi terciptanya kesejahteraan masyarakat bidang usaha 

pariwisata. Selanjutnya melalui keputusan Kepala Lembaga Administrasi Negara 

(LAN) Nomor, 239/IX/6/8/2003 tentang Pedoman Teknis Pelaksanaan Sistem 

Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (AKIP), dengan Dinas Pariwisata 

Pemuda dan Olahraga Kota Dumai berkewajiban menyusun Rencana Strategis 

(Renstra) untuk mengukur kinerja dinas sebagai pertanggung jawaban 

pelaksanaan tugas guna dijadikan evaluasi oleh atasan. Dengan memperhitungkan 

potensi kekuatan, kelemahan, peluang, tantangan yang ada atau mungkin timbul. 

Rencana Strategi mengandung Visi, Misi Tujuan dan Sasaran, cara pencapaian 

sasaran yang meliputi kebijakan, program dan kegiatan yang realistis dengan 

memperhitungkan perkembangan di masa depan dalam menunjang 

peningkatandan pengembangan Pariwisata, Pemuda dan Olahraga di Kota Dumai.  

4.2 Visi Dan Misi Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kota Dumai. 

4.2.1 Visi 

Visi merupakan cara pandang jauh kedepan yang merupakan gambaran 

citra, nilai, arah dan tujuan yang akan menjadi pemandu dalam mencapai masa 

depan Dinas Pariwisata Pemuda dan Olahraga Kota Dumai secara konsisten, 
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realistis, produktif serta kreatif dalam melaksanakan program. Visi Dinas 

Pariwisata Pemuda dan Olahraga Kota Dumai mengacu pada Visi Kota Dumai, 

RPJP, RPJM serta Visi Dinas Pariwisata dan Kebudayaan sebelumnya. Adapun 

Visi Dinas Pariwisata Pemuda dan Olahraga Kota Dumaisebagai berikut : 

“Menjadi institusi yang handal dalam meningkatkan kunjungan wisata dan 

prestasi pemuda dan olahraga dalam lingkungan masyarakat yang berbudaya dan 

agamis” 

4.2.2 Misi 

Untuk merealisasikan Visi Dinas pariwisata Pemuda dan OlahragaKota 

Dumai seperti tersebut di atas, dikembangkan misi organisasi yang harus 

dipahami oleh seluruh pegawai, karena menjadi tanggung jawab bersama segenap 

komponen sesuai dengan proporsinya.  

Misi Dinas Pariwisata Pemuda dan Olahraga Kota Dumai adalah sebagai 

berikut :  

a. Meningkatkan Sumber Daya Manusia yang professional dalam bidang 

pariwisata, pemuda dan olahraga.  

b. Meningkatkan sarana dan prasarana serta peran serta stakeholder dalam 

pengembangan pariwisata, pemuda dan olahraga. 

c. Mewujudkan pembinaan dan pengembangan kelembagaan bidang pariwisata, 

pemuda dan olahraga. 
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4.3 Uraian Tugas dan Unit Kerja 

Ruang lingkup Dinas Pariwisata, Pemuda Dan Olahraga Kota Dumai di bagian 

operasional adalah sebagai berikut :  

1. Kepala Dinas  

Kepala dinas mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan pemerintahan 

dan tugas pembantuan dibidang kepemudaan, keolahragaan, 

kepariwisataan, dan kesenian. Untuk melaksanakan tugas pokok ini,  

2. Sekretariat  

Seretariat mempunyai tugas pokok melaksanakan administrasi umum, 

pengkoordinasian perencanaan dan evaluasi serta pengelolaan keuangan 

dinas  

3. Kasubbag Umum dan Kepegawaian dan Kasubbag Perencanaan  

Kasubbag Umum dan Kepegawaian dan Kasubbag Perencanaan 

mempunyai tugas pokok melaksanakan pengelolaan administrasi umum, 

perencnaan, evaluasi dan pelaporan kegiatan dinas. 

4. Kasubbag Keuangan  

Kasubbag keuangan mempunyai tugas pokok melaksanakan pengelolaan 

keuangan dinas  

5. Kepala Bidang Pemuda dan Olahraga  

Kepala Bidang Pemuda dan Olahraga Mempunyai tugas pokok 

melaksanakan urusan pemerintahan dibidang pembinaan, pengawasan dan 

pengendalian pengembangan kepemudaan dan olahraga  
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6. Kepala Seksi Pemuda 

Kepala Seksi Pemuda mempunyai tugas menyelenggarakan segalaurusan, 

pekerjaan dan kegiatan pendataan, pembinaanorganisasi/kelembagaan dan 

aktifitas kepemudaan, dukungan kerjasamaserta pengembangan dan 

peningkatan sarana dan prasarana aktifitas kepemudaan 

7. Kepala Seksi Olahraga  

Kepala Seksi Olahraga mempunyai tugas menyelenggarakan segala 

urusan, pekerjaan dan kegiatan pendataan, pembinaan 

organisasi/kelembagaan dan aktifitas Olahraga, dukungan kerjasama serta 

pengembangan dan peningkatan sarana dan prasarana Olahraga.  

8. Kepala Seksi Sarana dan Prasarana Pemuda dan Olahraga  

Mempunyai tugas melaksanakan pekerjaan dan kegiatan pengadaan dan 

peningkatan serta pengembangan sarana dan prasarana kelembagaan dan 

aktifitas Pemuda dan Olahraga di daerah.  

9. Kepala Bidang Pariwisata  

Kepala bidang pariwisata mempunyai tugas pokok melaksnakan urusan 

pemerintahan dan tugas pembantuan dibidang pariwisata. 
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 kesimpulan 

Dari analisis dan pembahasan mengenai Pengaruh kompensasi finansial 

dan lingkungan kerja non fisik Terhadap Kinerja pegawai honorer Pada Dinas 

kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota Dumai dapat ditarik kesimpulan antara 

lain : 

1. Secara parsial kompensasi finansial berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai honorer pada Dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata 

kota Dumai. Semakin adil dan memuaskan kompensasi finansial yang 

diberikan dinas kepada pegawai honorer, maka semakin meningkat pula 

kinerja pegawai honorer Dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota 

Dumai 

2. Secara parsial lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai honorer pada Dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata 

kota Dumai. Dengan adanya kondisi lingkungan kerja non fisik  yang baik 

maka pegawai honorer akan termotivasi untuk bekerja dan menimbulkan 

semangat kerja sehingga kinerja pegawai honorer Dinas kepemudaan, 

olahraga dan pariwisata kota Dumai juga akan meningkat 

3. Secara simultan atau bersamaan kompensasi finansial dan lingkungan 

kerja non fisik dapat mempengaruhi kinerja pegawai honorer pada Dinas 

kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota Dumai 
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4.  Diketahui bahwa nilai R Square sebesar 0,885. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel kompensasi finansial dan lingkungan kerja non fisik secara 

keseluruhan memberikan pengaruh sebesar 88,5% terhadap variabel 

kinerja, Sedangkan sisanya sebesar 11,5% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti motivasi kerja, 

kepemimpinan ataupun disiplin kerja. 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh 

dalam penelitian ini, maka beberapa saran pelengkap terhadap dinas adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk Variabel kompensasi finansial, karena kompensasi finansial 

memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai honorer. Manajemen Dinas 

kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota Dumai sebaiknya dapat 

mempertimbangkan kembali tingkat kompensasi finansial yang saat ini 

diberikan kepada pegawai honorer. 

2. Mengingat Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai honorer maka manajemen Dinas kepemudaan, 

olahraga dan pariwisata kota Dumai harus memperhatikan lingkungan 

kerja non fisik yang diharapkan pegawai honorer dengan menitikberatkan 

pada faktor yang dapat mempengaruhi lingkungan kerja non fisik. 
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Data Responden   

Nama   :...............................................................................  

Usia     :...............................................................................  

Pendidikan :...............................................................................   

Jenis Kelamin :  ☐Pria    ☐Wanita   

Lama Bekerja : ...............................................................................     

  

II. PETUNJUK PENGISIAN  

1. Isilah terlebih dahulu identitas anda.  

2. Bacalah dengan baik pernyataannya dan pilih salah satu  

jawaban yang menurut anda paling benar dengan memberi  

tanda ( √ ) pada pilihan anda.  

3. Pilihan jawaban dengan kriteria dibawah ini :  

a. Sangat Setuju (SS)  

b. Setuju (S)  

c. Netral (N)  

d. Tidak Setuju (TS)  

e. Sangat Tidak Setuju (STS)  

4. Mohon kusioner ini diisi dengan lengkap, kerahasiaan dari  

jawaban anda dijamin sepenuhnya. Terimakasih. 

III. PERNYATAAN  

Berilah tanda ( √ ) pada jawaban yang dianggap paling sesuai dengan  

keadaan saudara mengenai Kompensasi Finansial dan Lingkungan Kerja Non 

Fisik Terhadap Kinerja pegawai honorer. 

  



 

 

Lampiran 1 

1. Kinerja (Y) . 

NO. 

 

PERNYATAAN  

 

PENILAIAN 

SS S N TS STS 

1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

kemampuan saya 
     

2. Kualitas yang saya miliki sangat mendukung dalam 

melakukan pekerjaan saya 
     

3 Saya mampu menyelessaikan pekerjaan dengan 

keterampilan saya miliki 
     

4 Saya selalu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan 

target yang telah ditentukan 
     

5 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan waktu 

yang ditetapkan      

6 Saya selalu memaksimalkan waktu kerja saya 

ditempat kerja 
     

7 Saya mampu memaksimalkan diri dalam 

menjalankan pekerjaan      

8 Saya mampu memanfaatkan sumber daya 

berbentuk uang secara efisien      

9 Saya mampu menggunakan teknologi secara efektif 

     

10 Saya mampu menggunakan peralatan kantor secara 

efisien 
     

 11. Saya selalu melakukan pekerjaan saya dengan baik 

tanpa tergantung dengan orang lain 
     

12. Saya bertanggung jawab dalam menyelesaikan 

pekerjaan 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

2. Kompensasi Finansial (X1). 

NO. 
PERNYATAAN   

 

PENILAIAN 

SS S N TS STS 

1. Gaji yang diberikan sesuai dengan pengalaman 

kerja pegawai honorer Dinas kepemudaan, 

olahraga dan pariwisata kota Dumai 

     

2. Saya merasa gaji yang saya terima sudah cukup      

3. Saya merasa cukup atas bonus yang diberikan oleh  

Dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota 

Dumai 

     

4. Pimpinan memberi penghargaan kepada pegawai 

honorer yang berprestasi tinggi 

     

5. Insentif yang saya diberikan pimpinan sudah sesuai 

prinsip keadilan 

     

6. Dinas memberikan asuransi kesehatan kepada 

pegawai honorer 

     

7. Setiap tahun saya mendapat tunjangan hari raya      

8. Dinas kepemudaan, olahraga dan pariwisata kota 

Dumai memberikan kompensasi dalam bentuk 

uang pesangon kepada pegawai honorer 

     

9. Sebagai pegawai honorer saya mendapatkan  

pakaian dinas 

     

10. Dinas menyediakan fasilitas berupa cafeteria      

11. Dinas menyediakan fasilitas berupa dan Musholla      

12. Dinas memberikan darmawisata kepada pegawai 

honorer 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

3. Lingkungan Kerja Non Fisik (X2). 

No. 
Pernyataan  

 

Penilaian 

Ss S N Ts Sts 

1. Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan 

kerja 

     

2. Saya dan rekan kerja mampu bekerja sama tanpa 

adanya saling menjatuhkan 

     

3. Atasan saya mampu membangun suasana kerja 

yang kondusif 

     

4. Hubungan antara atasan dengan bawahan terjaga 

dengan baik dengan sikap yang saling 

menghargai 

     

5. Saya mampu menciptakan sikap menghormati 

satu dengan yang lainnya 

     

6. Saya dan rekan kerja bersedia saling membantu 

ketika mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

7. Saya dan rekan kerja mampu bekerja secara 

efektif dalam pencapaian tujuan bersama 

     

8. Anggota organisasi mampu mempererat 

hubungan kekeluargaan 

     

 

 

TERIMAKASIH 



 

 

Tabulasi data penelitian 

 



 

 

 Uji Validitas 
 

a. Kompensasi Finansial 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

b. Lingkungan kerja non fisik 
 

Correlations 

  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 total 

P1 Pearson 
Correlation 

1 0.256 0.202 0.079 -0.083 0.258 0.061 .684
**
 .489

**
 

Sig. (2-
tailed) 

  0.062 0.143 0.569 0.551 0.060 0.660 0.000 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P2 Pearson 
Correlation 

0.256 1 0.230 0.146 0.203 .952
**
 0.131 0.161 .613

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.062   0.094 0.293 0.140 0.000 0.345 0.244 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P3 Pearson 
Correlation 

0.202 0.230 1 .700
**
 0.168 0.237 .847

**
 0.225 .788

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.143 0.094   0.000 0.225 0.084 0.000 0.103 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P4 Pearson 
Correlation 

0.079 0.146 .700
**
 1 0.151 0.158 .854

**
 0.110 .711

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.569 0.293 0.000   0.277 0.253 0.000 0.429 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P5 Pearson 
Correlation 

-0.083 0.203 0.168 0.151 1 0.220 0.116 -0.098 .331
*
 

Sig. (2-
tailed) 

0.551 0.140 0.225 0.277   0.110 0.404 0.481 0.015 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P6 Pearson 
Correlation 

0.258 .952
**
 0.237 0.158 0.220 1 0.143 0.211 .633

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.060 0.000 0.084 0.253 0.110   0.302 0.126 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P7 Pearson 
Correlation 

0.061 0.131 .847
**
 .854

**
 0.116 0.143 1 0.090 .724

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.660 0.345 0.000 0.000 0.404 0.302   0.517 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P8 Pearson 
Correlation 

.684
**
 0.161 0.225 0.110 -0.098 0.211 0.090 1 .477

**
 



 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.244 0.103 0.429 0.481 0.126 0.517   0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

LINGKUNGAN 
KERJA NON 
FISIK 

Pearson 
Correlation 

.489
**
 .613

**
 .788

**
 .711

**
 .331

*
 .633

**
 .724

**
 .477

**
 1 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.015 0.000 0.000 0.000   

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

c. Kinerja  
 

Correlations 

  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 total 

P1 Pearson 
Correlation 

1 0.091 .714
**

 0.174 0.258 .306
*
 .700

**
 0.243 0.213 .310

*
 .323

*
 0.183 .634

**
 

Sig. (2-
tailed) 

  0.511 0.000 0.209 0.060 0.024 0.000 0.077 0.122 0.022 0.017 0.185 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P2 Pearson 
Correlation 

0.091 1 0.230 0.142 0.083 0.116 0.209 0.177 0.082 0.055 0.076 -0.136 .293
*
 

Sig. (2-
tailed) 

0.511   0.094 0.304 0.551 0.404 0.129 0.200 0.555 0.693 0.587 0.328 0.032 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P3 Pearson 
Correlation 

.714
**

 0.230 1 0.161 0.224 .288
*
 .660

**
 .389

**
 0.190 .304

*
 .294

*
 0.121 .642

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.094   0.244 0.104 0.035 0.000 0.004 0.169 0.026 0.031 0.382 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P4 Pearson 
Correlation 

0.174 0.142 0.161 1 -0.244 .846
**

 0.125 .687
**

 .958
**

 -0.222 .770
**

 0.144 .719
**

 

Sig. (2-
tailed) 

0.209 0.304 0.244   0.075 0.000 0.368 0.000 0.000 0.106 0.000 0.297 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P5 Pearson 
Correlation 

0.258 0.083 0.224 -0.244 1 -0.163 0.208 -0.100 -0.238 .971
**

 -0.107 0.148 0.233 

Sig. (2-
tailed) 

0.060 0.551 0.104 0.075   0.238 0.132 0.471 0.083 0.000 0.439 0.285 0.090 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 



 

 

P6 Pearson 
Correlation 

.306
*
 0.116 .288

*
 .846

**
 -0.163 1 0.135 .840

**
 .816

**
 -0.141 .923

**
 0.126 .796

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.024 0.404 0.035 0.000 0.238   0.329 0.000 0.000 0.309 0.000 0.362 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P7 Pearson 
Correlation 

.700
**

 0.209 .660
**

 0.125 0.208 0.135 1 0.258 0.164 0.260 0.151 0.156 .558
**

 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.129 0.000 0.368 0.132 0.329   0.060 0.237 0.058 0.274 0.261 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P8 Pearson 
Correlation 

0.243 0.177 .389
**

 .687
**

 -0.100 .840
**

 0.258 1 .644
**

 -0.077 .913
**

 0.182 .793
**

 

Sig. (2-
tailed) 

0.077 0.200 0.004 0.000 0.471 0.000 0.060   0.000 0.579 0.000 0.188 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P9 Pearson 
Correlation 

0.213 0.082 0.190 .958
**

 -0.238 .816
**

 0.164 .644
**

 1 -0.215 .734
**

 0.109 .705
**

 

Sig. (2-
tailed) 

0.122 0.555 0.169 0.000 0.083 0.000 0.237 0.000   0.118 0.000 0.434 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P10 Pearson 
Correlation 

.310
*
 0.055 .304

*
 -0.222 .971

**
 -0.141 0.260 -0.077 -0.215 1 -0.085 0.175 .276

*
 

Sig. (2-
tailed) 

0.022 0.693 0.026 0.106 0.000 0.309 0.058 0.579 0.118   0.541 0.205 0.043 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P11 Pearson 
Correlation 

.323
*
 0.076 .294

*
 .770

**
 -0.107 .923

**
 0.151 .913

**
 .734

**
 -0.085 1 0.195 .805

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.017 0.587 0.031 0.000 0.439 0.000 0.274 0.000 0.000 0.541   0.157 0.000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

P12 Pearson 
Correlation 

0.183 #### 0.121 0.144 0.148 0.126 0.156 0.182 0.109 0.175 0.195 1 .337
*
 

Sig. (2-
tailed) 

0.185 0.328 0.382 0.297 0.285 0.362 0.261 0.188 0.434 0.205 0.157   0.013 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

KINERJA Pearson 
Correlation 

.634
**

 .293
*
 .642

**
 .719

**
 0.233 .796

**
 .558

**
 .793

**
 .705

**
 .276

*
 .805

**
 .337

*
 1 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.032 0.000 0.000 0.090 0.000 0.000 0.000 0.000 0.043 0.000 0.013   

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



 

 

 
Lampiran 4 Uji : Reliabilitas 

a. Kompensasi Finansial 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.811 12 

 

b. Lingkungan Kerja Non Fisik 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.752 8 

 

c. Kinerja  
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.823 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  



 

 

Lampiran 5 : Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

HISTOGRAM NORMALITAS 

 

GARIS PLOT NORMALITAS 

 

 

 

 

 

 



 

 

Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4.781 2.256   2.119 0.039     

KOMPENSASI 
FINANSIAL 

0.364 0.069 0.374 5.303 0.000 0.485 2.061 

LINGKUNGAN 
KERJA NON FISIK 

0.815 0.091 0.631 8.937 0.000 0.485 2.061 

a. Dependent Variable: KINERJA 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .903a 0.816 0.809 2.632 1.180 

A. Predictors: (constant), lingkungan kerja non fisik, kompensasi finansial 

B. Dependent variable: kinerja 
 

 



 

 

Lampiran 6 : Analisis Data Penelitian 

Analisis Regresi Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4.781 2.256   2.119 0.039     

KOMPENSASI 
FINANSIAL 

0.364 0.069 0.374 5.303 0.000 0.485 2.061 

LINGKUNGAN 
KERJA NON FISIK 

0.815 0.091 0.631 8.937 0.000 0.485 2.061 

a. Dependent Variable: KINERJA 

 

Uji T hitung 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4.781 2.256   2.119 0.039     

KOMPENSASI 
FINANSIAL 

0.364 0.069 0.374 5.303 0.000 0.485 2.061 

LINGKUNGAN 
KERJA NON FISIK 

0.815 0.091 0.631 8.937 0.000 0.485 2.061 

a. Dependent Variable: KINERJA 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Uji F Hitung 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1585.563 2 792.781 181.330 .000
b
 

Residual 222.974 51 4.372     

Total 1808.537 53       

a. Dependent Variable: KINERJA 

b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA NON FISIK, KOMPENSASI FINANSIAL 

 

Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

1 .936a 0.877 0.872 2.091 

a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA NON 
FISIK, KOMPENSASI FINANSIAL 

b. Dependent Variable: KINERJA 
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