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MOTTO 
 

 

 

رُ الناسِ أنَػْفَعُهُمْ للِناسِ   خَيػْ
"Sebaik-baik manusia adalah yang paling 

bermanfaat bagi manusia lainnya” 
(HR. Ahmad, ath-Thabrani, ad-Daruqutni) 

 

 

 

 

 

 إِفَّ لِكُلِّ دِيْنِ خُلُقنا كَخُلُقُ الإسلاَـ الْْيََاءُ 
“Sesungguhnya setiap agama memiliki akhlak, 

dan akhlak Islami adalah rasa malu” 

 (HR. Ibnu Majah) 
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PEDOMAN TRANSLITERASI 

 

Pedoman Transliterasi Arab Latin yang merupakan hasil keputusan bersama 

(SKB) Menteri Agama dan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik 

Indonesia Nomor: 158 Tahun 1987 dan Nomor: 0543b/U/1987. 

1. Konsonan 

Daftar huruf bahasa Arab dan transliterasinya ke dalam huruf Latin 

dapat dilihat pada halaman berikut: 

Huruf arab Nama Huruf latin Nama 

 Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan ا

 Ba B Be ب

 Ta T Te ت

 S|a S| Es (dengan titik di atas) ث

 Jim J Je ج

 Ha H Ha (dengan titik dibawah) ح

 Kha Kh Ka dan Ha خ

 Dal D De د

 Z|al Z| Zet (dengan titik di atas) ذ

 Ra R Er ر

 Zai Z Zet ز

 Sin S Es س

 Syin Sy Es dan ye ش

 Sad S Es (dengan titik di bawah) ص

 Dad D De (dengan titik di bawah) ض

 Ta T Te (dengan titik di bawah) ط

 Za Z Zet (dengan titik di bawah) ظ

 Ain ‘   Apostrof terbalik‘ ع

 Gain G Ge غ
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 Fa F Ef ؼ

 Qof Q Qi ؽ

 Kaf K Ka ؾ

 Lam L El ؿ

 Mim M Em ـ

 Nun N En ف

 Wau W We ك

 Ha H Ha ق

 Hamzah     ’ Apostrof ء

 Ya Y Ye م

 

Hamzah (ء) yang terletak di awal kata mengikuti vokalnya tanpa diberi 

tanda a5pa pun. Jika ia terletak di tengah atau di akhir, maka ditulis dengan 

tanda (‟). 

2. Vokal 

Vokal bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri atas vokal 

tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong.  

Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau 

harakat, transliterasinya sebagai berikut: 

Tanda Nama Huruf latin Nama 

 Fathah A A اَ 

 Kasrah I I اِ 

 Dhammah U U اُ 

 

3. Maddah 

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan 

huruf, transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 
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Harkat dan Huruf Nama Huruf dan tanda Nama 

 fathah dan alif atau ....َ. ا / ....َ. ل

ya 

a a dan garis di 

atas 

 kasrah dan ya i i dan garis di atas ...ِ. م

 dammah dan wau u u dan garis di atas ..ُ. ك

Contoh: 

 مَاتَ 
: mata 

 رَمَى
: rama 

 قِيْلَ 
: qila 

 يََوُْتُ 
: Yamutu 

 
 

4. Ta marbutah 

Transliterasi untuk ta marbutah ada dua, yaitu: ta marbutah yang hidup 

atau mendapat harakat fathah, kasrah, dan dammah, transliterasinya adalah [t]. 

Sedangkan ta marbutah yang mati atau mendapat harakat sukun, 

transliterasinya adalah [h]. 

Kalau pada kata yang berakhir dengan ta marbutah diikuti oleh kata yang 

menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka ta 

marbutah itu ditransliterasikan dengan ha (h). Contoh:  

 Raudah al-atfal : رَكْضَةُ الَْْطْفَاؿِ 

لَةُ   Al-madinah al-fadilah : الْمَدِيػْنَةُ الْفَضِيػْ

 

5. Syaddah (tasydid) 

Syaddah atau tasydid yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan 

dengan sebuah  tanda tasydid (  ّ ), dalam transliterasi ini dilambangkan dengan 

perulangan huruf  (konsonan  ganda) yang diberi tanda syaddah.  

Contoh: 

 Rabbana : رَبػَّنَا

نَا  Najjaina : نَََّيػْ
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ُّ اَلَْْج ّّ  : Al-hajj 

هّ عَدُك ّّ  : ‘aduwwun 

Jika huruf ي ber-tasydid di akhir sebuah  kata dan didahului oleh huruf 

kasrah (  ِىي),  maka ia ditransliterasi seperti huruf maddah  ( i ).  

Contoh: 

 ali (bukan ‘aliyy atau ‘aly)‘ : عَلِي  

 arabi (bukan ‘arabiyy atau ‘araby)‘ : عَرَبِ  

 

6. Kata Sandang 

Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan  huruf 

(alif lam ma„arifah). Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang 

ditransliterasi seperti biasa, al-, baik ketika ia diikuti oleh huruf syamsiah 

maupun huruf qamariah. Kata sandang tidak mengikuti bunyi huruf langsung 

yang mengikutinya. Kata sandang ditulis terpisah dari kata yang mengikutinya 

dan dihubungkan dengan garis mendatar (-). Contohnya: 

 Al-syamsu (bukan asy-syamsu) : الشَّمْسُ 

 Al-zalzalah (bukan az-zalzalah) : الزَّلْزلََةُ 

  Al-falsafah : الفَلْسَفَةُ 

 Al-biladu : البِلَادُ 

 

7. Hamzah 

Aturan transliterasi huruf hamzah menjadi apostrof (‟) hanya  berlaku 

bagi hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun, bila hamzah 

terletak di awal kata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan Arab ia 

berupa alif. Contohnya: 

َّ تأَْمُرُكْف  : Ta’muruna 

ُّ النػَّوْء  : Al-nau’ 

هّ شَيْء  : Syai’un 

ُّ أمُِرْت  : Umirtu 



 

xii 

8. Penulisan Kata Arab yang Lazim digunakan dalam Bahasa Indonesia 

Kata, istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata, istilah, 

atau kalimat yang belum dibakukan dalam bahasa Indonesia. Kata, istilah, atau 

kalimat yang sudah lazim dan menjadi bagian dari perbendaharaan bahasa 

Indonesia, atau sudah sering ditulis dalam tulisan bahasa Indonesia, tidak lagi 

ditulis menurut cara transliterasi di atas. Misalnya kata Al-Qur‟an  (dari Al-

Qur’an), Sunnah, khusus dan umum. Namun, bila kata-kata tersebut menjadi 

bagian dari satu rangkaian teks Arab, maka mereka harus ditransliterasi secara 

utuh. Contoh:  Fii Zilal al-Qura’an, Al-sunnah qabl al-tadwin. 

9. Lafz al-jalalah (الله) 

Kata Allah yang didahului partikel seperti huruf jarr dan huruf lainnya 

atau  berkedudukan sebagai mudaf ilahi (frasa  nominal),  ditransliterasi tanpa 

huruf hamzah. Contoh:  ِدِيْنُ الل : dinullah ,  ِباِلل : billahi. 

Adapun ta marbutah di akhir kata yang disandarkan kepada lafz al-

jalalah, ditransliterasi dengan huruf (t). Contoh: هُمْ فِْ رَحَْْةِ الل  : hum fi 

rahmatillah. 

10. Huruf Kapital 

Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital (All Caps), 

dalam transliterasinya huruf-huruf tersebut dikenai ketentuan tentang 

penggunaan huruf kapital berdasarkan pedoman ejaan Bahasa Indonesia yang 

berlaku (EYD). Huruf kapital, misalnya, digunakan untuk menuliskan huruf 

awal nama diri (orang, tempat, bulan) dan huruf  pertama pada permulaan 

kalimat. Bila nama diri didahului oleh kata sandang (al), maka yang ditulis 

dengan huruf kapital tetap huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal 

kata sandangnya. Jika terletak pada awal kalimat, maka huruf A dari kata 

sandang tersebut  menggunakan huruf kapital (Al-). Ketentuan yang sama juga 

berlaku untuk huruf awal dari judul referensi yang didahului oleh kata sandang 

al-, baik ketika ia ditulis dalam teks maupun dalam catatan rujukan  
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Contoh: 

Nasir al-Din al-T{usi 

Abu Nasr al-Farabi 

Al-Gazali 
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ABSTRAKSI 

 

Safiyah Riyantini (2023) : “Pengaruh Analisis Jabatan,Pelatihan, dan 

Kompensasi terhadap Kinerja Tenaga Pendidik 

di Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan”. Tesis 

Program Magister Manajemen Pendidikan 

Islam (MPI) Pascasarjana UIN Sultan Syarif 

Kasim Riau” 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Analisis 

Jabatan, Pelatihan, dan Kompensasi terhadap Kinerja Tenaga Pendidik di 

Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan Populasi dalam penelitian ini adalah tenaga 

pendidik di Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan. Teknik pengambilan sampel 

digunakan adakah Nonprobability Sampling, yang berjumlah 30 responden yang 

merupakan tenaga pendidik di Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan. Teknik 

pengumpulan data menggunakan observasi, angket dan dokumentasi. sedangkan 

uji asumsi klasik (uji normalitas, uji heterokedastisitas, uji multikoliniaritas), uji 

statistic (uji t, uji F, uji koefisien determinasi). Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Tenaga Pendidik di Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan. 

 

Kata Kunci : Analisis Jabatan, Pelatihan,Kompensasi, Kinerja. 
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ABSTRACT 

 

Safiyah Riyantini, (2023):  The Effect of Position, Training, and 

Compensation Analyses to the Teacher 

Performance at Islamic Junior High School of 

Idris Bintan.  The Thesis of Islamic Education 

Management Master's Program (MPI) 

Postgraduate at State Islamic University of Sultan 

Syarif Kasim Riau 

 

This research aimed at knowing the effect of position, training, and 

compensation analyses to the teacher performance at Islamic Junior High School 

of Idris Bintan.  The population of this research were teachers at Islamic Junior 

High School of Idris Bintan.  Nonprobability sampling technique was used in this 

research.  The samples of this research were 30 teachers at Islamic Junior High 

School of Idris Bintan.  Observation, questionnaire, and documentation 

techniques were used for collecting the data.  This research used classic 

assumption tests (normality test, heteroscedasticity test, multicollinearity test), 

statistical test (t test, F test, coefficient of determination test).  The findings of this 

research showed that the analyses of position, training, and compensation were 

significantly affecting the teacher performance at Islamic Junior High School of 

Idris Bintan. 

 

Keywords: Analysis, Position, Training, Compensation, Performance       
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ّصملخّ 
ّ

(ّ ّريانتيني، ّفى0202ّصفية ّوالتعويض ّالتدريب، ّالمنصب، ّعن ّالتحليل ّتأثير :)
نوعيةّإجراءةّعملّالمدرسّفىّالمدرسةّالثانويةّإدريسّ
ّالتربيةّ ّإدارية ّقسم ّفى ّالماجستير ّرسالة بينتان.
ّالسلطانّ ّبجامعة ّالعليا ّالدراسات ّبكلية الإسلامية

 شريفّقاسمّالإسلاميةّالحكوميةّبرياو
يهدؼ هذا البحث إلى معرفة تأثير التحليل عن المنصب، التدريب، كالتعويض فى 
نوعية إجراءة عمل المدرس فى المدرسة الثانوية إدريس بينتاف. كأسلوب تعيين العينة عينة 

لمتستجيبين ثلاثوف مستجيبا حيث يكونوف مدرسين فى المدرسة غير احتمالية، كعدد ا
الثانوية بينتاف. كمن أساليب جمع البيانات ملاحظة كاستبانة ككثيقة. كمن أساليب تحليل 
البيانات الاختبار عن الإدعاء التقليدم )الاختبار الاستوائي، الاختبار غير المتجانس، 

، اختبار معامل f، كاختبار tحصائي )اختبار الاختبار بالتعدد الخطي(، الاختبار الإ
التقرير(. كنتيجة البحث دلت على أف التحليل عن المنصب، كالتدريب كالتعويد تأثر فى 

 نوعية إجراءة عمل مدرسين فى المدرسة الثانوية إدريس بنتاف تأثيرا هاما.
ّالتحليلّعنّالمنصب،ّالتدريب،ّالتعويد،ّنوعيةّالعملالكلماتّالرئيسية:ّ
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Manusia merupakan makhluk sosial yang tak dapat dipungkiri bahwa 

setiap saat selalu berhubungan dengan manusia lainnya. Manusia juga 

merupakan anggota organisasi, yang mana setiap organisasi pasti memiliki 

tujuan yang jelas. Untuk mencapai tujuan didalam sebuah organisasi, maka 

manusia harus bekerja sama dan melakukan aktivitas - aktivitas. Dalam rangka 

mendapatkan tenaga kerja yang professional, memenuhi kualifikasi, dan 

menjanjikan untuk menduduki posisi tertentu sangatlah tidak mudah. Maka 

dari itu perlu dilakukan Analisis Jabatan, Pelatihan dan pemberian kompensasi 

yang sesuai dengan job desk dan beban kerjanya agar memberi semangat dan 

motivasi pendidik dalam mengembangkan potensi dan keahliannya. 

Analisis jabatan atau biasa disebut dengan analisis pekerjaan merupakan 

kegiatan atau proses menghimpun dan menyusun berbagai informasi yang 

berkenaan dengan setiap pekerjaan, tugas – tugas, jenis – jenis pekerjaan dan 

tanggung jawabnya secara operasional untuk mewujudkan tujuan organisasi 

atau lembaga.
1
 

Kunci keberhasilan suatu lembaga pendidikan bagi seorang pendidik 

yakni harus mendapatkan kesempatan untuk memiliki sebuah karir yang 

berhasil, salah satu caranya dengan pelatihan atau pengembangan diri. 

Pelatihan diartikan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar 

                                                     
1
 Veithzal Rifai dkk,Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan,(Jakarta: 

PT.RajaGrafindo Persada,2014),hlm.11. 
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untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan 

yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih 

mengutamakan praktik daripada teori. Adapun bagian dari keterampilan yang 

dimaksud meliputi physical skill, intelectual skill,social skill, managerial skill 

dan lain-lain. 
2
 

Melalui kegiatan pelatihan yang dilakukan, lembaga diharapkan dapat 

meningkatkan perubahan tenaga pendidik dalam segala hal baik pada perilaku, 

pekerjaan, keahlian maupun ketepatan dan kecepatan dalam bekerja serta 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Sehingga dengan adanya 

pelatihan tersebut akan sangat mempengaruhi peningkatan kompetensi yang 

berdampak pada kinerja. 

Selain itu dalam meningkatkan kompetensi juga dipengaruhi oleh 

Kompensasi. Dalam hal ini Sastrohadiwiryo yang dikutip dari Lijian Poltak 

Sinambela mengatakan bahwa kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa 

yang diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja karena tenaga kerja 

tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan 

organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan
3
. Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi akan 

berpengaruh terhadap kinerja. Menurut Edison, kinerja adalah hasil dari suatu 

proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan 

ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.
4
 Secara umum 

                                                     
2
 Ibid, hlm 63 

3
 Lijian Poltak Sinambela.Manajemen Sumber daya Manusia,(Jakarta:Bumi 

Aksara.2016), hlm. 218. 
4
 Edison Emron dkk. Manajemen Sumberdaya Manusia.(Bandung.Alfabeta.2016), hlm 7. 
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kinerja dapat diartikan sebagai keseluruhan proses bekerja dari individu yang 

hasilnya dapat digunakan landasan untuk menentukan apakah pekerjaan 

individu tersebut baik atau sebaliknya.
5
 

Sedangkan menurut Anwar Prabu Mangkunegara bahwa kinerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.
6
 Dari pengertian tersebut terlihat bahwa kinerja karyawan 

merupakan prestasi kerja yang dimiliki oleh karyawan dalam bekerja untuk 

mencapai tingkatan dan level tertentu dalam organisasi. 

Agar kinerja tenaga pendidik meningkat perlu diberi peluang atau 

kesempatan dalam mengembangkan segenap potensinya misalnya melalui 

peningkatan pendidikan, diikutsertakan dalam kegiatan seminar, lokakarya, 

MGMP, serta pendidikan dan pelatihan lainnya. Melalui kegiatan-kegiatan 

tersebut diharapkan kinerja pendidik akan meningkat dengan semakin baiknya 

pelaksanaan kegiatan belajar mengajar, termasuk juga kemampuan 

memanfaatkan teknologi informasi untuk kepentingan pembelajaran. 

Berdasarkan pengamatan di lapangan, tampak beberapa guru sudah 

menunjukkan kinerja baik dalam menjalankan tugas dan fungsinya, artinya 

sesuai dengan tugas pokok dan fungsi guru seperti: melaksanakan kegiatan 

dalam membuat program pengajaran, melaksanakan kegiatan pembelajaran, 

melaksanakan penilaian, melaksanakan ulangan harian, menyusun dan 

melaksanakan program perbaikan dan pengayaan dan mengadakan 6 

                                                     
5
 Roziqin.Kepuasan Kerja. (Malang : Averroes Press.2010) hlm 67. 

6
 Mangkunegara.Perencanaan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.(Bandung: PT 

Refika Aditama.2014) hlm.94. 
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pengembangan bidang pengajaran yang menjadi tanggung jawabnya. Akan 

tetapi masih ada sebagian kinerja tenaga pendidik yang rendah antara lain 

mengajar tanpa persiapan yang matang atau sekedar menyampaikan materi 

ajar dan mengajar secara monoton selain itu fenomena bahwa sebagian guru 

mengajar hanya sebagai rutinitas dan tanpa adanya inovasi dalam 

pembelajaran. Padahal dalam kurun waktu 1 semester ini lembaga sudah 

memberikan pelatihan dengan tema Manajemen kelas dan Pelatihan kelas 

aktif pada bulan Juni 2022 yang lalu. 

Demikian juga metode yang digunakan dalam mengajar juga masih 

banyak menggunakan  metode ceramah, mencatat, dan kurang menggali 

kreativitas siswa. Hal ini menyebabkan siswa bosan dan ditandai dengan 

sering bolos atau tidak hadir tanpa keterangan lebih dari 3 kali pertemuan 

belajar mengajar. Sementara persiapan mengajar yang berupa modul ajar atau 

yang biasa disebut RPP ini hanya sebagai formalitas administrasi jika ada 

supervise bahkan ada juga guru yang tidak membuat administrasi perangkat 

pembelajaran sebagai bahan persiapan untuk mengajar. Fenomena lain yang di 

dapat dalam penelitian berkenaan dengan kualifikasi akademik yang dimiliki 

tenaga pendidik. Tenaga pendidik yang ada di MTs Idris Bintan ini masih 

ada yang tidak sesuai jenjang atau latar belakang pendidikan dengan 

penugasan di lembaga. Contohnya Tenaga Pendidik yang memiliki latar 

belakang pendidikan ekonomi mengajar pelajaran Bahasa Indonesia 

begitupun mata pelajaran lainnya.
7
 Selanjutnya ketika observasi di sekolah, 

                                                     
7
 Observasi ke Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan, Senin 5 September 2022. 
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peneliti juga melakukan wawancara dengan kepala Madrasah Tsanawiyah 

Idris Bintan
8
 

Berdasarkan pengamatan peneliti, sepertinya pihak madrasah harus 

mampu memahami bagaimana cara terbaik dalam mengelola tenaga pendidik 

yang berasal dari latar belakang, keahlian, dan kemampuan yang berbeda – 

beda sehingga karyawan dapat bekerja sesuai dengan keahlian dan jenis 

pekerjaan yang diberikan. Bahkan lembaga harus mampu memberikan 

pelatihan dan kompensasi yang sesuai dengan beban kerja dan tupoksi kerja 

yang sesuai untuk tenaga pendidik. Khususnya Madrasah Tsanawiyah (MTs) 

Idris Bintan yang mana visi dari pendirian lembaga ini adalah untuk mencetak 

generasi yang cerdas, sholeh dan siap memimpin. Tentunya dalam mencapai 

tujuan, visi dan misi dari lembaga ini dibutuhkan sumber daya manusia yang 

berkompeten. Maka perlu diterapkan upaya yang lebih fokus dalam membina, 

mengembangkan, memelihara SDM secara konsisten dan terus – menerus . 

Fakta dilapangan berdasarkan hasil observasi yang dilakukan dalam 

keseharian di sekolah dalam konteks Analisis Jabatan, Pelatihan dan 

Kompensasi menunjukkan terjadi penurunan kinerja tenaga pendidik di 

sekolah tersebut hal ini nampak dari beberapa gejala sebagai berikut: 

1. Mengajar tanpa persiapan yang matang atau sekedar menyampaikan 

materi ajar dan mengajar secara monoton. 

2. Sebagian guru mengajar hanya sebagai rutinitas dan tanpa adanya inovasi 

dalam pembelajaran. 

                                                     
8
 Wawancara dengan Ibu Maimunah.,Lc.M.Ed, Senin 5 September 2022 
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3. Siswa sering tidak hadir tanpa keterangan lebih dari 3 kali pertemuan. 

4. Sering terjadinya kelalaian tugas dan tanggungjawab terhadap tupoksi 

yang diberikan pimpinan (kepala sekolah) dan hanya bekerja semaunya 

saja dan tidak mengikuti aturan yang sudah ditetapkan. 

5. Adanya saling melempar tugas dan tanggung jawab dalam aktivitas kerja 

yang diberikan pimpinan. 

6. Membuat perangkat pembelajaran hanya pada saat di supervisi saja. 

7. Beban kerja dinilai tidak sebanding dengan kompensasi yang diberikan 

dilihat dari banyaknya kegiatan diluar KBM yang mewajibkan tenaga 

pendidik menjadi panitia, Hari libur Nasional tidak libur , dan hari Minggu 

dalam sebulan sekali terdapat kegiatan Pertemuan walimurid. 

8. Kompensasi yang diberikan masih dibawah batas Upah Minimum 

Kabupaten/Kota (UMK) Kabupaten Bintan Sesuai dengan peraturan 

pemerintah Provinsi Kepulauan Riau dalam Surat Keputusan Gubernur No. 

1329 Tahun 2022 dinyatakan bahwa UMK 2022 Kabupaten Bintan 

sebesar Rp 3.648.714. 

9. Fasilitas kesehatan seperti BPJS Kesehatan juga belum ada. 

Berdasarkan latar belakang masalah dan fenomena di atas maka 

penulis tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul Pengaruh Analisis 

Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Kinerja Tenaga Pendidik 

di Madrasah Tsanawiyah  Idris Bintan. 
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B. Penegasan Istilah  

Sebelum masuk dalam pembahasan, maka penulis lebih dahulu ingin 

memberikan batasan-batasan istilah dalam judul tesis ini, sehingga akan lebih 

mudah untuk memahami maksud dan menghindari kekeliruan dalam 

memahami dalam pembahasan penelitian ini. Maka diperlukan penegasan-

penegasan istilah dari judul antara lain : 

1. Analisis Jabatan 

Analisis Jabatan merupakan proses pengumpulan secara sistematis 

dan analisis informasi tentang pekerjaan yang mencakup pada: (1) tugas 

yang merupakan unsur dasar pekerjaan sebagai langkah logis dan perlu 

untuk menjalankan kewajiban kerja; (2) kewajiban yang terdiri dari satu 

tugas atau lebih yang membentuk aktivitas yang berarti yang dilakukan 

dalam pekerjaan; dan (3) tanggung jawab yang merupakan satu atau 

beberapa kewajiban yang mengidentifikasi dan menjelaskan tujuan atau 

alasan utama adanya pekerjaan. 

2. Pelatihan 

Pelatihan adalah suatu proses yang meliputi serangkaian tindak 

atau upaya yang dilaksanakan dengan sengaja dalam bentuk pemberian 

bantuan kepada tenaga kerja yang dilakukan oleh tenaga professional 

kepelatihan dalam satuan waktu yang bertujuan untuk meningkatkan 

kemampuan kerja peserta dalam bidang pekerjaan tertentu guna 

meningkatkan efektivitas dan produktivitas dalam suatu organisasi
9
 

                                                     
9
 BernadethaNadeak. Buku Materi Pembelajaran Manajemen Pelatihan dan 

Pengembangan. (UKI Press, Jakarta.2019) hlm 36. 
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3. Kompensasi 

Kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan 

oleh organisasi kepada para tenaga kerja karena tenaga kerja tersebut telah 

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi 

guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
10

 

4. Kinerja 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
11

 Kinerja merupakan 

hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu 

tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan 

sebelumnya.  

5. Tenaga Pendidik 

Pendidik adalah tenaga kependidikan yang berkualifikasi sebagai 

guru, dosen, konselor, pamong belajar, tutor, instruktur, fasilitator, dan 

sebutan lain yang sesuai dengan kehususannya, seperti berpartisipasi 

dalam penyelenggaraan pendidikan
12

 

6. Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan 

Sekolah yang dimaksud peneliti adalah Madrasah Tsanawiyah Idris 

Bintan yang setara dengan tingkat SMP sederajat, adapun maksud dari 

keseluruhan judul Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi diatas 

                                                     
10

 Lijian Poltak Sinambela.Manajemen Sumber Daya Manusia.(Bumi 

Aksara,Jakarta,2016),hlm 218. 
11

 Dr.Dedi Rianto Rahadi .Manajemen Kinerja Sumber daya Manusia.(Tunggal Mandiri 

Publishing, Malang,2010) hlm 5. 
12

 Undang-undang Nomor 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan Nasional 
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adalah menjelaskan seberapa besar pengaruh yang diberikan terhadap 

kinerja tenaga pendidik yang ada di MTs Idris Bintan. 

 

C.  Identifikasi, Pembatasan Masalah dan Rumusan Masalah. 

     1. Identifikasi Masalah 

Dari observasi awal di lokasi penelitian maka peneliti 

mengidentifikasi permasalahan sebagai berikut :  

a. Tidak terlihat adanya pengaruh analisis jabatan terhadap kinerja tenaga 

pendidik di MTs Idris Bintan 

b. Tidak terlihat adanya pengaruh pelatihan terhadap kinerja tenaga 

pendidik di MTs Idris Bintan. 

c. Tidak terlihat adanya kompensasi terhadap kinerja tenaga pendidik di 

MTs Idris Bintan 

d. Belum ada  peningkatan hubungan yang jelas antara analisis jabatan, 

pelatihan dan kompensasi terhadap kinerja tenaga pendidik di MTs 

Idris Bintan. 

e. Tidak ada pengaruh yang signifikan antara analisis jabatan, pelatihan 

dan kompensasi terhadap kinerja tenaga pendidik di MTs Idris Bintan. 

2.  Batasan masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut maka peneliti membatasi 

permasalahan pada lingkup Analisis Jabatan, Pelatihan, Kompensasi dan 

Kinerja Tenaga Pendidik Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan Tahun Ajaran 

2022 - 2023. 
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3.  Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka dapat disusun 

rumusan masalah di atas sebagai berikut: 

a. Seberapa besar pengaruh analisis jabatan terhadap kinerja Tenaga 

Pendidik di  MTs Idris Bintan? 

b. Seberapa besar pengaruh pelatihan terhadap kinerja Tenaga Pendidik 

di MTs Idris Bintan? 

c. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kinerja Tenaga 

Pendidik di MTs Idris Bintan? 

d. Seberapa besar pengaruh dan hubungan Analisis jabatan, Pelatihan 

dan Kompensasi secara simultan terhadap kinerja Tenaga Pendidik di 

MTs Idris Bintan? 

 

D. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah tersebut urgensi pada penelitian ini 

adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh Analisis Jabatan terhadap kinerja tenaga 

pendidik  di MTs Idris Bintan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Pelatihan terhadap kinerja tenaga pendidik  

di MTs Idris Bintan. 

3. Untuk mengetahui  pengaruh Kompensasi terhadap kinerja tenaga  

pendidik di MTs Idris Bintan. 

4 .  Untuk mengetahui pengaruh Analisis Jabatan, Pelatihan dan 

Kompensasi secara simultan  terhadap kinerja tenaga pendidik di MTs 

Idris Bintan. 
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E.  Kegunaan Penelitian 

Pelaksanaan penelitian ini tentunya membawa hal yang berguna untuk 

kedepannya serta dengan hasil penelitian ini diharapkan mampu berguna bagi: 

1. Teoritis 

Penelitian ini sebagai informasi tambahan mengenai Pengaruh 

Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi terhadap Kinerja yang mana 

dapat di gunakan juga sebagai acuan penelitian selanjutnya, kemudian 

menjadikan tambahan informasi untuk meningkatkan mutu pendidikan dan 

sumberdaya manusia yang ada. 

2. Praktis 

a. Bagi Peneliti 

Hasil dari penelitian ini sebagai bagian dari tugas akhir yang 

wajib di tuntaskan sebagaimana mahasiswa jenjang strata 2 dan akan 

menjadi pedoman dalam melaksanakan tugas sebagai pendidik yang 

mana ilmu yang telah di pelajari selama menempuh pendidikan. 

Sehingga dapat mengembangkan dan mengamalkan wawasan 

keilmuan secara teori maupun praktek. 

b. Bagi Lembaga Pendidikan 

Sebagai tambahan informasi serta dapat dijadikan saran atau 

masukan dalam perbaikan dan pengembangan sekolah menjadi lebih 

baik lagi. Disamping itu juga sebagai bahan pertimbangan dalam 

membuat kebijakan atau keputusan. 
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c. Bagi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 

Sebagai sumbangsih pemikiran ilmu pengetahuan dan mampu 

menjadi sumber referensi yang relevan dengan judul ini yaitu 

Pengaruh Analisis jabatan, pelatihan dan kompensasi terhadap kinerja 

tenaga pendidik di MTs Idris Bintan. 

 

F.  Sistematika Penulisan 

Untuk mempermudah dalam penyusunan hasil penelitian secara 

menyeluruh dan mudah dipahami, maka sistematika penulisan penelitian yang 

dibahas sebagai berikut: 

BAB I  PENDAHULUAN 

Pendahuluan, merupakan bab yang menjelaskan tentang latar 

belakang masalah, penegasan istilah, identifikasi masalah, batasan 

masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian 

dan sistematika peneletian.  

BAB II  KERANGKA TEORITIS 

Kajian Teoritis merupakan bab yang berisi landasan teori, 

Kerangka berfikir, Penelitian relevan, konsep oprasional dan 

hepotesis 

BAB III  METODOLOGI PENELITIAN 

Metode penelitian, dalam bab ini akan menguraikan tentang jenis 

dan sumber data, populasi dan sampel, teknik pengumpulan data, 

variable penelitian dan definisi dan operasional, serta teknik 

analisis data  
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BAB IV  PEMBAHASAN DAN HASIL 

Bab ini berisikan secara luas dan mendalam tentang isi tesis dan 

hasil penelitian. 

BAB V  KESIMPULAN DAN SARAN  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka pada bab ini 

penulis akan menyajikan kesimpulan penelitian dan saran-saran 

yang dianggap perlu. 

 

  



 

14 

BAB II 

KERANGKA TEORITIS 

A. Landasan Teori 

1. Analisis Jabatan 

a.  Pengertian Analisis Jabatan (Job Analysis) 

Analisis pekerjaan atau Jabatan adalah prosedur yang dilalui 

untuk menentukan tanggung jawab posisi-posisi yang terdapat di suatu 

perusahaan, dan karakteristik orang-orang yang bekerja untuk posisi-

posisi tersebut.
13

 Sedangkan Kaswan mendefinisikan analisa pekerjaan 

sebagai proses pengumpulan secara sistematis dan analisis informasi 

tentang pekerjaan yang mencakup pada: (1) tugas yang merupakan 

unsur dasar pekerjaan sebagai langkah logis dan perlu untuk 

menjalankan kewajiban kerja; (2) kewajiban yang terdiri dari satu 

tugas atau lebih yang membentuk aktivitas yang berarti yang dilakukan 

dalam pekerjaan; dan (3) tanggung jawab yang merupakan satu atau 

beberapa kewajiban yang mengidentifikasi dan menjelaskan tujuan 

atau alasan utama adanya pekerjaan.
14

 

Analisis Pekerjaan atau Jabatan merupakan cara sistematik 

untuk mengumpulkan dan menganalisis informasi tentang isi dan 

personal yang dipersyaratkan dalam jabatan, dan dalam hubungannya 

dengan prestasi jabatan. Mathis dan Jackson juga memisahkan antara 

jabatan /pekerjaan (jobs) dan posisi (position). Jabatan atau pekerjaan 

                                                     
13

 Dessler, Manajemen sumber daya manusia. (Penerbit Indeks, Jakarta.2011)hlm.211 
14

 Kaswan,Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Keunggulan Bersaing, (Graha Ilmu, 

Jakarta,2012) hlm.25. 
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dalam pengertiannya adalah sekelompok tugas, kewajiban dan 

tanggungjawab. Sedangkan position diartikan sebagai prestasi jabatan 

yang dilakukan oleh seseorang.
15

 

Informasi yang diperoleh dari analisa jabatan tersebut dapat 

digunakan untuk menentukan karakteristik apa yang harus dimiliki 

seseorang yang akan menduduki jabatan tertentu. Adapun hasil dari 

analisa jabatan tersebut dapat berupa deskripsi jabatan (job 

description) dan spesifikasi jabatan (job specification). 

2. Uraian Jabatan (Job Description) 

Deskripsi Jabatan atau Job Description adalah uraian yang 

mencakup pekerjaan dasar suatu jabatan yang termasuk tugas, wewenang, 

tanggung jawab dan informasi-informasi penting lainnya yang melekat 

pada jabatan tersebut. Menurut Malayu Hasibuan, Uraian pekerjaan adalah 

informasi tertulis yang menguraikan tanggungjawab, kondisi pekerjaan, 

hubungan pekerjaan, dan aspek – aspek pekerjaan pada suatu jabatan 

tertentu dalam sebuah organisasi atau lembaga. Uraian Pekerjaan atau 

jabatan harus jelas dan persepsinya mudah dipahami dan memberikan 

ketegasan serta standar tugas yang harus dicapai oleh pekerja atau 

karyawan.
16

 

3. Spesifikasi Jabatan (Job Spesification) 

Spesifikasi jabatan (Job Spesification) menjelaskan syarat – syarat 

minimum yang harus dipenuhi oleh pekerja untuk melaksanakan 

                                                     
15

 Mathis dan Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Edisi kelima, 

Yogyakarta,2015) 
16

 Op.Cit 
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pekerjaan – pekerjaan dalam jabatan tertentu.
17

 Spesifikasi pekerjaan (Job 

Spesification) disusun berdasarkan uraian pekerjaan dengan menjawab 

pertanyaan tentang ciri, karakteristik, pendidikan, pengalaman, dan yang 

lainnya dari orang yang akan melaksanakan pekerjaan tersebut dengan 

baik. Spesifikasi pekerjaan menunjukkan persyaratan orang yang akan 

direkrut dan menjadi dasar untuk melaksanakan seleksi. Spesifikasi 

Pekerjaan adalah Uraian persyaratan kualitas minimum orang yang bisa 

diterima agar dapat menjalankan satu jabatan dengan baik dan kompeten.
18 

Pada umumnya spesifikasi pekerjaan memuat ringkasan pekerjaan 

yang jelas dan kualitas definitive yang dibutuhkan dari pemangku jabatan 

itu. Spesifikasi pekerjaan memberikan uraian informasi mengenai hal – hal 

berikut. 

1. Tingkat pendidikan pekerja 

2. Jenis kelamin pekerja 

3. Keadaan fisik pekerja 

4. Pengetahuan dan kecakapan pekerja 

5. Batas umur pekerja 

6. Nikah atau belum 

7. Minat pekerja 

8. Emosi dan Temperamen pekerja 

                                                     
17

 Dewi Hanggraeni,Manajemen Sumber Daya Manusia,(Lembaga Penerbit FE 

UI.Jakarta,2012) 
18
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9. Pengalaman pekerja
19

 

Secara mudahnya spesifikasi pekerjaan ini merupakan rincian 

karakteristik atau kualifikasi yang diperlukan bagi tenaga kerja yang 

dipersyaratkan. 

4. Langkah – Langkah Analisis Jabatan 

Proses dalam menganalisis pekerjaan melalui langkah – langkah 

sebagai berikut. 

1. Menentukan penggunaan hasil informasi analisis pekerjaan. 

2. Mengumpulkan informasi tentang latar belakang. 

3. Menyeleksi muwakal (orang yang akan diserahi) jabatan atau 

pekerjaan yang akan dianalisis. 

4. Mengumpulkan informasi analisis pekerjaan. 

5. Meninjau informasi dengan pihak – pihak yang berkepentingan. 

6. Menyusun uraian pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan. 

7. Meramalkan/ memperhitungkan perkembangan perusahaan. 
20

 

Penjelasannya adalah sebagai berikut. 

1. Menentukan penggunaan hasil informasi analisis pekerjaan artinya 

penganalisis harus mengetahui secara jelas apa kegunaan hasil 

informasi analisis pekerjaannya. Karena hasilnya akan digunakan 

untuk menentukan jenis data yang akan dikumpulkan dan teknik 

pengumpulan datanya. Informasi hasil analisis pekerjaan dipergunakan 

untuk menentukan job description, job specification, dan job evaluation 

                                                     
19

 Ibid, hlm.35 
20

 Op.Cit,hlm.29 
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dalam pengadaan pegawai. 

2. Mengumpulkan informasi tentang latar belakang artinya penganalisis 

harus mengumpulkan dan mengkualifikasikan data, meninjau 

informasi latar belakang seperti,  bagan organisasi, bagan proses, 

dan uraian pekerjaan (job description). Pengumpulan data dilakukan 

dengan metode penelitian deskriptif analisis, survey, sensus, dan 

sample, sedangkan teknik pengumpulan data dapat digunakan dengan 

cara wawancara, observasi, kuisioner, dan angket. Data yang 

terkumpul dikualifikasikan, dianalisis, dan diaplikasikan kepada masa 

depan. 

3. Menyeleksi muwakal (orang yang akan diserahi) jabatan atau 

pekerjaan yang akan dianalisis artinya penganalisis harus memilih 

beberapa muwakal jabatan untuk dianalisis. Hal ini perlu dilakukan 

untuk menghemat biaya dan waktu jika banyak pekerjaan yang akan 

dianalisis. 

4. Mengumpulkan informasi analisis pekerjaan artinya penganalisis 

kemudian mengadakan analisis pekerjaan secara actual dengan 

menghimpun data tentang aktivitas pekerjaan, perilaku karyawan yang 

diperlukan, kondisi kerja, dan syarat – syarat personel yang akan 

melaksanakan pekerjaan. 

5. Meninjau informasi dengan pihak – pihak yang berkepentingan artinya 

analisis pekerjaan menyediakan informasi tentang hakikat dan fungsi 

pekerjaan. Informasi hendaknya diverifikasi dengan pekerja yang akan 
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melaksanakan pekerjaan itu serta atasan langsung karyawan 

bersangkutan. Dengan memverifikasi informasi itu akan membantu 

untuk menentukan kebenarannya dan melengkapinya secara factual 

serta dapat dipahami dengan mudah oleh semua pihak yang 

berkepentingan. Langkah peninjauan ini juga akan dapat membantu 

perolehan penerimaan seseorang atas data analisis pekerjaan yang telah 

dihimpun dengan memberikan kesempatan bagi orang tersebut untuk 

memodifikasi uraian tentang aktivitas yang dilaksanakanya. 

6. Menyusun uraian pekerjaan (job description) dan spesifikasi 

pekerjaan (job specification) artinya penganalisis pekerjaan kemudian 

menyusun uraian pekerjaan, uraian jabatan/spesifikasi pekerjaan dan 

evaluasi pekerjaan. 

7. Meramalkan atau memperhitungkan perkembangan perusahaan artinya 

penganalisis harus juga memperhitungkan perkembangan uraian 

pekerjaan,spesifikasi pekerjaan, apakah dikemudian hari diperlukan 

pengayaan pekerjaan, perluasan pekerjaan, dan penyederhanaan 

pekerjaan dalam perusahaan. Hal ini perlu guna memperhitungkan 

kemampuan karyawan untuk masa kini dan masa depan supaya mereka 

dapat tetap melaksanakan pekerjaan walaupun ada pemakaian 

teknologi canggih dan reorganisasi perusahaan. 

Dengan analisis pekerjaan maka kita memperoleh informasi 

tentang uraian pekerjaan, uraian jabatan, spesifikasi pekerjaan, dan 

evaluasi pekerjaan pada perusahaan tersebut. 
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5. Metode Analisis Jabatan 

Berikut ini adalah beberapa metode pengumpulan data yang lazim 

digunakan oleh analisis jabatan untuk memperoleh data dan informasi 

jabatan. 

a. Angket terstruktur 

Dengan cara ini,kepada para disajikan daftar tugas – tugas, 

daftar perilaku kinerja (misalnya, melakukan negosiasi, 

mengoordinasikan, menggunakan kedua tangan), atau keduanya, focus 

tugas – tugas itu terletak pada apa yang dihasilkan. Ini adalah 

pendekatan berorientasi pada pekerjaan (job oriented approach). Disisi 

lain, perilaku kerja berfokus pada bagaimana sebuah pekerjaan 

dilakukan ini merupakan worker – oriented approach. 

b. Pengamatan 

Analisis mengamati seorang pekerja atau sekelompok pekerja 

yang sedang melakukan sebuah pekerjaan. Tanpa invervensi apapun, 

analisis mencatat tentang apa, mengapa, dan bagaimana berbagai 

bagian pekerjaan itu dilakukan. Biasanya, informasi ini dicatat dalam 

sebuah formulis standar. 

c. Wawancara 

Untuk pekerjaan – pekerjaan yang tidak memungkinkan 

analisis untuk benar – benar melakukan pekerjaan tersebut (misalnya: 

penerbangan) atau bila pengamatan tidak praktis untuk dilaksanakan 

(misalnya: arsitek), maka analisis perlu mengandalkan deskripsi dari 
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pekerja itu sendiri tentang apa yang ia kerjakan, mengapa dan 

bagaimana pekerjaan itu dilakukan. 

d. Catatan Karyawan 

Mirip dengan metode wawancara, dengan metode ini analisis 

menyandarkan diri pada informasi yang berasal dari catatan karyawan 

tentang apa, mengapa, dan bagaimana ia melakukan pekerjaan.
21

 

6. Kegunaan Informasi Analisis Jabatan 

Banyak manajer perusahan kurang memperhatikan kegunaan 

ekstensip yang dapat diperoleh dari informasi analisis jabatan atau 

pekerjaan. Berikut ini akan dirinci beberapa kegunaan informasi menurut 

Handoko (2014) bagi kegiatan – kegiatan personalia : 

1. Untuk menetapkan basis rasional bagi struktur kompensasi 

2. Untuk   mengevaluasi bagaimana tantangan – tantangan lingkungan 

mempengaruhi pekerjaan – pekerjaan individual. 

3. Untuk   menghapuskan   persyaratan– persyaratan kerja yang dapat 

menyebabkan diskriminasi dalam pengadaan personalia. 

4. Untuk merencanakan kebutuhan- kebutuhan sumber daya manusia 

diwaktu yang akan datang dan sebagai basis perencanaan. 

5. Untuk memadukan lamaran – lamaran dan lowongan – lowongan 

pekerjaan. 

6. Untuk memforecast dan menentukan kebutuhan – kebutuhan latihan 

bagi para karyawan baru dan lama. 

7. Untuk mengembangkan rencana – rencana pengembangan karyawan 
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potensial. 

8. Untuk menetapkan standar – standar prestasi kerja yang realistik. 

9. Untuk menempatkan para karyawan pada pekerjaan – pekerjaan yang 

sesuai dengan keterampilan mereka secara efektif. 

10. Untuk membatu revisi struktur organisasi 

11. Untuk   memperkenalkan   para   karyawan   baru   dengan   

pekerjaan– pekerjaan mereka. 

12. Untuk memperbaiki aliran kerja. 

13. Untuk memberikan data sebagai fungsi saluran – saluran komunikasi. 

14. Untuk menetapkan garis promosi dalam semua departemen dan 

organisasi.
21

 

7. Indikator Analisis Jabatan 

Menurut Sofyandi yang dikutip dalam Hanafi, Bahri dan Majid, 

Analisis jabatan merupakan suatu proses yang sistematik untuk 

mengetahui mengenai isi dari suatu jabatan (job content) yang meliputi 

tugas – tugas, pekerjaan – pekerjaan, tanggung jawab, kewenangan, dan 

kondisi kerja, dan mengenai syarat– syarat kualifikasi yang dibutuhkan 

(job requirements) seperti pendidikan, keahlian, kemampuan, pengalaman 

kerja dan lain – lain agar seseorang dapat menjalankan tugas – tugas dalam 

suatu jabatan dengan baik.
22

 

Adapun indikator analisis jabatan adalah sebagai berikut : 
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a) Wewenang, merupakan hak dan kekuasaan untuk mengajukan 

pendapat dan mengambil keputusan atau tindakan yang diperlukan 

dalam melaksanakan pekerjaan yang melekat dalam suatu jabatan. 

Kewenangan harus jelas, tidak overlapping dengan jabatan lain, dan 

sesuai dengan jabatan pegawai. 

b) Tanggung jawab, merupakan kesadaran pegawai akan tingkah lakuatau 

perbuatan baik dalam melaksanakan pekerjaan, sebagai perwujudan 

kesadaran akan kewajiban. 

c) Kondisi kerja, merupakan serangkaian kondisi atau keadaan 

lingkungan kerja pada instansi yang menjadi tempat bekerja dari para 

pegawai yang bekerja. Yang dimaksud kondisi kerja yang baik yaitu 

kondisi yang nyaman dan mendukung pegawai untuk melaksanakan 

pekerjaan. Adapun yang mendukung pelaksanaan pekerjaan pegawai 

dapat berupa peraturan atau kebijaksanaan dan koordinasi dalam 

melaksanakan pekerjaan. 

d) Fasilitas kerja, merupakan segala sesuatu yang bisa dinikmati 

pegawai, sebagai kebutuhan pelaksanaan pekerjaan dan mendukung 

kelancaran pelaksanaan pekerjaan. 

e) Standar hasil kerja, merupakan target, sasaran, atau tujuan kerja 

pegawai dalam ukuran waktu tertentu. Standar hasil kerja dalam 

pelaksanaannya harus disesuaikan dengan target yang akan dicapai 

dalam suatu pekerjaan dan dapat diukur dengan waktu tertentu. 
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f) Pendidikan, merupakan pendidikan formal yaitu kegiatan yang 

sistematis, bertingkat atau berjenjang, dimulai dari sekolah dasar 

sampai dengan perguruan tinggi dan yang setaraf dengannya. 

Tingkat atau jenjang pendidikan pegawai harus disesuaikan dengan 

pelaksanaan pekerjaan. 

g) Pelatihan, merupakan proses melatih pegawai agar dapat 

meningkatkan kemampuan pegawai dalam menunjang pelaksanaan 

pekerjaan. 

Sedangkan menurut Hasibuan, indikator job analisis dibagi kedalam 

dua dimensi yaitu dimensi job description dan job specification.
24

Adapun 

uraian – uraiannya adalah sebagai berikut : 

A. Dimensi Job Description 

1) Wewenang, dengan indikator : 

a. Kewenangan terdefinisikan secara jelas 

b. Tidak Overlapping dengan posisi lain 

c. Kesesuaian wewenang dengan posisi 

2) Tanggungjawab karyawan, dengan indicator : 

a. Memperoleh kejelasan mengenai tanggungjawab yang diemban 

secara keseluruhan. 

b. Arah pertanggungjawaban jelas 

c. Kompensasi yang diberikan sesuaidengan tanggungjawab 

pekerjaan. 

3) Kondisi pekerjaan, dengan indicator: 
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a. Peraturan atau kebijaksanaan perusahaan dapat dipahami 

Adanya kejelasan koordinasi dalam menjalankan pekerjaan 

4) Fasilitas Kerja, dengan indicator : 

a. Kesesuaian fasilitas untuk mendukung kelancaran pekerjaan 

b. Kesesuaian fasilitas dengan kebutuhan pekerjaan 

5) Standar hasil kerja, dengan indicator : 

a. Kejelasan mengenai target yang diharapkan 

b. Kesesuaian target dengan bidang pekerjaan 

B. Dimensi Job Spesification 

1) Pendidikan dan pelatihan, dengan indikator : 

a. Kesesuaian tanggung jawab pekerjaan dengan latar belakang 

pendidikan 

b. Kesesuaian tanggung jawab pekerjaan dengan latar belakang 

pengalaman kerja. 

c. Efektivitas pelatihan dalam menunjang pekerjaan. 

2) Kompetensi, dengan indikator : 

a. Kesesuaian pekerjaan dengan pengetahuan. 

b. Kesesuaian pekerjaan dengan keahlian. 

c. Kesesuaian pekerjaan dengan keterampilan. 

d. Kesesuaian pekerjaan dengan minat. 

e. Pengetahuan yang dimiliki dapat menunjang pekerjaan secara 

efektif. 

f. Keahlian yang dimilki dapat menunjang pekerjaan secara efektif. 
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g. Keterampilan yang dimiliki dapat menunjang pekerjaan secara 

efektif. 

h. Minat yang dimiliki dapat menunjang pekerjaan secara efektif. 

Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti menggunakan indikator 

menurut Sofyandi Analisis jabatan merupakan suatu proses yang sistematik 

untuk mengetahui mengenai isi dari suatu jabatan (job content) yang meliputi 

tugas – tugas, pekerjaan – pekerjaan, tanggung jawab, kewenangan, dan 

kondisi kerja, dan mengenai syarat – syarat kualifikasi yang dibutuhkan (job 

requirements) seperti pendidikan, keahlian, kemampuan, pengalaman kerja 

dan lain – lain. 

2. Pelatihan  

a.  Definisi Pelatihan 

Training menurut Dessler yang dikutip oleh Hamalik adalah proses 

mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar 

yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka.Pelatihan 

adalah suatu proses yang meliputi serangkaian tindak atau upaya yang 

dilaksanakan dengan sengaja dalam bentuk pemberian bantuan kepada 

tenaga kerja yang dilakukan oleh tenaga professional kepelatihan dalam 

satuan waktu yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kerja 

peserta di bidang pekerjaan tertentu guna meningkatkan efektivitas dan 

produktivitas dalam suatu organisasi.
23
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B. Tujuan Pelatihan 

Tujuan pelatihan adalah agar karyawan menguasai pengetahuan, 

keterampilan, dan perilaku yang ditekankan dalam program pelatihan dan 

menerapkannya dalam aktivitas sehari-hari. 

Keunggulan kompetitif didapat dari pelatihan yang dapat menciptakan modal 

intelektual. Modal intelektual mencakup: 

1. Keterampilan dasar (keterampilan yang dibutuhkan  seseorang untuk 

melakukan pekerjaan) 

2. Keterampilan lanjutan (seperti bagaimana menggunakan teknologi untuk 

berbagi informasi dengan karyawan lain). 

3. Pemahaman tentang pelanggan atau sistem manufaktur, dan kreativitas 

motivasi diri. 

Dengan pelatihan diharapkan dapat menciptakan  kondisi kerja  yang 

mendorong pembelajaran berkelanjutan, artinya yang akan membawa karyawan 

untuk memahami seluruh sistem kerja, termasuk hubungan antara pekerjaan 

mereka, unit kerja mereka, dan perusahaan. Sehingga dapat menghasilkan 

keterampilan dan pengetahuan baru yang kemudian diterapkan dalam pekerjaan. 

 

C.  Manfaat Pelatihan 

Adapun manfaat dari pelatihan yaitu: 

1. Memberikan kesempatan pendidikan bagi seluruh karyawan 

2. Peningkatan kinerja sebagai proses berkelanjutan yang dapat diukur secara 

langsung daripada acara pelatihan satu kali. 
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3. Mendemonstrasikan kepada eksekutif, manajer, dan peserta pelatihan 

manfaat pelatihan. 

4. Belajar sebagai peristiwa seumur hidup di mana manajemen senior, 

manajer pelatih, dan karyawan memiliki kepemilikan 

5. Pelatihan digunakan untuk membantu mencapai tujuan bisnis strategis, 

yang membantu perusahaan memperoleh keunggulan kompetitif. 

 

D.  Merancang Pelatihan Efektif 

Proses desain pelatihan mengacu pada pendekatan sistematis untuk 

mengembangkan program pelatihan. 

Langkah 1  adalah melakukan penilaian kebutuhan, yang diperlukan untuk 

mengidentifikasi apakah pelatihan diperlukan. 

Langkah 2  adalah memastikan bahwa karyawan memiliki motivasi dan 

keterampilan dasar yang diperlukan untuk menguasai konten 

pelatihan. 

Langkah 3  adalah menciptakan lingkungan belajar yang memiliki fitur-fitur 

yang diperlukan untuk terjadinya pembelajaran. 

Langkah 4  adalah memastikan bahwa peserta pelatihan menerapkan konten 

pelatihan pada pekerjaan mereka. Langkah ini melibatkan peserta 

pelatihan untuk memahami bagaimana mengelola peningkatan 

keterampilan serta mendapatkan dukungan rekan kerja dan manajer. 

Langkah 5  adalah mengembangkan rencana evaluasi. Mengembangkan rencana 

evaluasi termasuk mengidentifikasi jenis hasil apa yang diharapkan 

dapat dipengaruhi oleh pelatihan (misalnya, pembelajaran, perilaku, 
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keterampilan), memilih desain evaluasi yang memungkinkan Anda 

untuk menentukan pengaruh pelatihan terhadap hasil ini, dan 

merencanakan bagaimana mendemonstrasikan bagaimana pelatihan 

mempengaruhi "garis bawah" (yaitu, menggunakan analisis biaya-

manfaat untuk menentukan manfaat moneter yang dihasilkan dari 

pelatihan). 

Langkah 6  adalah memilih metode pelatihan berdasarkan tujuan pembelajaran 

dan lingkungan belajar. Langkah ini mungkin termasuk metode 

pelatihan tradisional interaksi tatap muka dengan pelatih atau e-

learning menggunakan CD-ROM atau pelatihan berbasis Web. 

Langkah 7  adalah mengevaluasi program dan membuat perubahan di dalamnya 

atau meninjau kembali salah satu langkah awal dalam proses untuk 

meningkatkan program sehingga diperoleh pembelajaran, perilaku, 

perubahan, dan tujuan pembelajaran lainnya.  

Proses desain pelatihan yang ditunjukkan pada Gambar 1.1 diatas 

didasarkan pada prinsip-prinsip Desain Sistem Instruksional. Desain Sistem 

Instruksional (ISD) mengacu pada proses untuk merancang dan mengembangkan 

program pelatihan. Tidak ada satu model pengembangan sistem instruksional 

yang diterima secara universal. Proses desain pelatihan terkadang disebut sebagai 

model ADDIE karena mencakup analisis, desain, pengembangan, implementasi, 

dan evaluasi. 
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E.  Penilaian Kebutuhan (Need Assessment)   

Asesmen kebutuhan adalah proses menentukan penyebab, tingkat, dan 

pengobatan yang tepat untuk penyakit organisasi. Proses tersebut membahas 

konteks organisasi dan menggabungkan analisis organisasi, pengumpulan data, 

dan teknik wawancara untuk mengidentifikasi dan mengecilkan kesenjangan 

antara pengetahuan, keterampilan, dan kinerja yang diinginkan dan aktual.  Ini 

adalah studi yang cermat dari konteks organisasi, pekerjaan itu sendiri, dan 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan dari pemegang pekerjaan.  

Sederhananya, proses mengidentifikasi kinerja yang diinginkan dan kinerja saat 

ini.  Perbedaan atau kesenjangan antara tingkat kinerja yang sebenarnya dan yang 

diinginkan menjadi kebutuhan pelatihan dan memberikan dasar untuk desain 

pelatihan Identifikasi masalah yang benar (penyebab) adalah kunci untuk 

mengembangkan dan menerapkan tindakan korektif yang tepat (penyembuhan 

yang tepat).   

Kinerja yang buruk tidak selalu menjadi masalah pelatihan Seringkali 

masalah kinerja adalah akibat dari praktik manajemen yang buruk, hambatan 

organisasi, atau sistem atau peralatan yang tidak memadai.  Sebuah penilaian 

kebutuhan, jika dilakukan dengan benar akan menentukan apakah pelatihan 

diperlukan dan menghindari kesalahan dalam menerapkan solusi pelatihan untuk 

masalah non-pelatihan, Jika ditentukan bahwa masalah tersebut memang 

memerlukan pelatihan penilaian kebutuhan akan membantu Anda 

mengidentifikasi kinerja  masalah yang harus ditangani oleh pelatihan. 
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F. Proses Penilaian Kebutuhan 

Proses penilaian kebutuhan bisa sedetail dan terlibat sesuai kebutuhan atau 

keinginan.  Banyak faktor yang harus dipertimbangkan, termasuk waktu, uang, 

jumlah orang yang terlibat, sumber daya yang tersedia, dan sebagainya. 

Langkah Pertama:  

 Identifikasi Masalah atau Kebutuhan  

 Tentukan konteks organisasi  

 Lakukan analisis kesenjangan  

  Tetapkan tujuan 

Langkah Kedua: 

 Menentukan Desain Penilaian Kebutuhan  

 Menetapkan kriteria pemilihan metode  

 Menilai kelebihan dan kekurangan metode 

Langkah Tiga:  

 Kumpulkan Data  

 Lakukan wawancara • 

 Kelola kuesioner  

 Kelola survei  

 Tinjau dokumen  

 Amati orang-orang di tempat kerja 

Langkah Empat: 

 Analisis Data  

 Lakukan analisis kualitatif  
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 Lakukan analisis kuantitatif  

 Tentukan solusi/rekomendasi 

Langkah Kelima:  

 Berikan Umpan Balik  

 Tulis laporan  

 Buat presentasi lisan  

 Tentukan langkah selanjutnya 

 

G.  Jenis dan Metode Pelatihan  

1.  On The Job Training 

Metode pelatihan yang paling umum adalah on-the-job training, di mana 

seorang pelatih menerima instruksi di tempat kerjanya dari supervisor atau rekan 

kerja yang berpengalaman.  Sebagian besar dari kita mungkin dapat mengingat 

saat ketika seorang rekan kerja ditugaskan untuk melatih kita melakukan tugas 

seperti mengoperasikan mesin kasir atau mempelajari cara membuat permintaan 

persediaan.  Meskipun pelatihan di tempat kerja telah dipraktikkan setidaknya 

sejak Abad Pertengahan, tentara Amerika Serikat memformalkan konsep tersebut 

selama Perang Dunia Kedua.   

Adapun Metode dari On The Job Training ialah : 

1. Pelatihan instruksi kerja (Job Instruction Methods) 

Training dimana sesorang (manager atau supervisor) bertindak sebagai 

pelatih untuk menginstruksikan bagaimana melakukan pekerjaan tertentu dalam 

proses kerja. Pendekatan formal, terstruktur, dan sistematis yang terdiri dari empat 

langkah: persiapan, instruksi, kinerja, dan tindak lanjut.   
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2 Bantuan kinerja (Performance Aids) 

Teknik OJT yang membantu karyawan menunjukkan kinerja baik dalam 

pekerjaannya Bantuan kinerja dapat menjadi sebuah petunjuk. instruksi secara 

berurutan, alat-alat khusus, flash card untuk membantu membimbing klien, 

gambar, poster, atau checklist. 

3. Rotasi pekerjaan (Job Rotation) 

Program yang direncanakan secara formal dengan cara menugaskan 

pegawai pada beberapa dan dalam bagian yang berbeda dengan organisasi untuk 

menambah pengetahuan mengenai pekerjaan dalam organisasi. 

 4. Magang (Apprenticesship) 

Training yang mengkombinasikan antara pelajaran dikelas dengan praktek 

di lapangan, yaitu setelah sejumlah teori diberikan kepada peserta, peserta dibawa 

praktek ke lapangan. 

5. Pembinaan (Couching) 

Coaching adalah metode pelatihan di mana orang yang lebih 

berpengalaman dan berpengetahuan secara formal dipanggil untuk membantu 

orang lain mengembangkan wawasan dan teknik yang berkaitan dengan 

pencapaian pekerjaan mereka.  Pembina juga membimbing karyawan dalam 

belajar dengan membantu menemukan ahli dan sumber daya untuk pembelajaran 

dan pengembangan. 

6. Pendampingan (Mentoring) 

Metode pelatihan ini diberikan kepada karyawan pada jenjang 

manajerial, di mana senior atau manajer memberikan instruksi kepada bawahan 
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langsung untuk melakukan tugas sehari-hari. metode ini adalah metode 

pelatihan one-to-one, di mana manajer dianggap sebagai mentor kepada 

bawahan dan membimbingnya dalam situasi kesulitan. 

2.  Off The Job Training 

Off the Job Training merupakan Training yang dilakukan secara khusus 

diluar pekerjaan.Adapun metode dari Off the job Training adalah sebagai berikut: 

1. Lecture Method 

Metode kuliah ini diberikan kepada peserta yang banyak dalam kelas, 

dimana pelatih mengajarkan teori-teori, sedangkan peserta training mencatat dan 

memperhatikan apa yang diajarkan . 

2. Diskusi (Discussion) Method 

Metode diskusi memungkinkan komunikasi 2 (dua) arah antara pelatih dan 

peserta latihan serta diantara peserta latihan. Diskusi merupakan cara utama yang 

dipakai untuk meningkankan keterlibatan peserta dalam proses pembelajaran.  

3. Case study Method 

Studi kasus yang dilakukan dengan cara memberikan beberapa kasus 

tertentu, kemudian peserta diminta memecahkan kasus tersebut dikelompok 

belajar. 

4. Insiden Kasus (Case Incident)  Method 

Sebuah metode pelatihan dimana satu masalah atau isu yang disajikan 

untuk analisis. metode insiden kasus adalah bahwa trainer dapat mengunakan 

pengalaman-pengalaman mereka sendiri.  
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5. Modeling Perilaku (Behaviour Modelling)  

Metode pelatihan dimana peserta mengamati model melakukan tugas dan 

kemudian berusaha untuk meniru perilaku yang diamati. Modeling perilaku 

didasarkan pada teori pembelajaran sosial dan observasi. 

6. Role play (Bermain Peran) 

Metode pelatihan yang dilakukan dengan cara para peserta diberi peran 

tertentu untuk bertindak dalam situasi khusus . 

7. Simulations 

Latihan yang dberikan pada suatu tempat yang khusus dirancang 

menyerupai tempat kerja, yang dilengkapi dengan berbagai peralatan seperti 

tempat kerja . 

8. Games 

Kegiatan ditandai dengan persaingan terstruktur yang memungkinkan para 

peserta belajar keterampilan yang lebih spesifik. Games cenderung mempunyai 

aturan, prinsip-prinsip, dan sistem skoring. 

9. Action learning  

Proses belajar melalui kelompok kecil dalam memecahkan berbagai 

persoalan dalam pekerjaan, yang dibantu oleh sesorang ahli , baik dari dalam 

perusahaan maupun luar perusahaan.  

10. Intructional Media 

Berbagai bentuk media yang digunakan untuk menggambarkan poin-poin 

kunci atau menunjukkan tindakan atau perilaku tertentu. Video dan slide sering 

digunakan oleh para trainer untuk mendukung proses pembelajaran.  
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3.   Kompensasi 

a. Pengertian Kompensasi 

Dalam buku Manajemen kompensasi
 

Nurcahyo mengatakan bahwa 

“Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas 

jasa untuk kerja mereka yang seimbang dengan pengharapan karyawan untuk 

memenuhi kebutuhan akan rasa puas atas prestasi yang telah dicapai dan selaras 

dengan tujuan strategis usaha perusahaan” 

Menurut Ariandi, Kompensasi merupakan imbalan yang harus diterima 

karyawan atas hasil kerja nya pada sebuah lembaga, peusahanan atau  organisasi. 

Kompensasi dapat berupa fisik maupun non fisik danwajib dihitung dan 

diberikan kepada karyawan sesuai dengan pengorbanan yang telah diberikannya 

kepada organisasi/perusahaan tempat karyawan itu  bekerja.  

Hasibuan mendefinisikan “Kompensasi berbentuk uang, barang  

langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas balas 

jasa yang diberikan kepada perusahaan, lembaga atauu organisai”
24

. Hamali juga 

mengatakan Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang paling penting dalam 

manajemen sumber daya manusia.
 

Hasibuan mendefinisikan “Kompensasi berbentuk uang, barang  

langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas balas 

jasa yang diberikan kepada perusahaan, lembaga atauu organisai”
25

. Hamali juga 

mengatakan Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang paling penting dalam 

manajemen sumber daya manusia.
26
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a. Tujuan Kompensasi 

Menurut (Sihombing, Gultom, & Sonya Sidjabat, 2015) Tujuan 

kompensasi yang efektif meliputi hal-hal berikut: 

1. Memperoleh personal yang berkualitas 

Kompensasi yang tinggi sangat dibutuhkan untuk memberi daya tarik 

tersendiri bagi para pelamar. Tingkat pembayaran harus tanggap terhadap 

suplai dan permintaan pasar kerja karena para pengusaha berkompetisi  untuk 

mendapatkan karyawan yang diharapkan. Rata – rata karyawan yang memiliki 

tingkat kinerja yang baik sangat mengharapkan balas jasa / kompensasi yang 

setaraf dengan keahlian dan kompetensinya juga.  

2. Mempertahankan karyawan yang ada 

Kompensasi tentunya sangat berpengaruh dalam mempertahankan 

karyawan yang ada. Jika kompensasi menurun sedangkan tidak ada tolak ukur 

kinerja yang menurun, karyawan akan dengan sendirinya resig dari sebuah 

perusahaan atau lembaga. Karena beban kerja yang dilakukan tidak sesuai 

dengan yang ia dapat.  

3. Menjamin keadilan 

Manajemen kompensasi berusaha keras agar terciptanya keadilan 

didalam internal dan eksternal lembaga terwujud. Keadilan internal 

mensyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan dengan nilai relative sebuah 

pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar dengan kisaran yang sama. 

Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap pekerja merupakan yang 

dapat dibandingkan dengan perusahaan lain di pasar kerja. 
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4. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan 

Kompensasi juga dinilai sebagai sebuah penghargaan terhadap kinerja 

karyawan kedepannya , agar lebih semangat dalam bekerja , serta sebagai 

motivasi agar tetap mempertahankan kinerja baiknya. 

5. Mengendalikan biaya 

Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan 

memperoleh dan mempertahankan para karyawan dengan biaya yang 

beralasan. Sistem kompensasi juga memliki aturan – ataurann yang sudah 

ditetapkan pemerintah dan juga disesuaikan kedalam lembaga atau perusahaan 

masing – masing dengan melihat standar penilaian kinerjanya. 

c. Asas Kompensasi 

Menurut (Widayati, 2019) Program kompensasi (balas jasa) harus 

ditetapkan atas asas adil dan layak serta wajar dengan memperhatikan undang-

undangan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus mendapat perhatian dengan 

sebaik-baiknya agar balas jasa yang akan diberikan menarik perhatian dan 

kepuasan kerja. 

1. Asas Adil 

Berdasarkan kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus 

disesuaikandengan prestasi kerja, dan memenuhi persyaratan internal konsistensi. 

 2. Asas Layak dan Wajar 

Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhan pada 

tingkat normatif yang ideal. Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya 

kompensasi didasarkan atas batas upah minimal pemerintah dan eksternal 
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konsistensi yang berlaku 

Dalam membahas konsekuensi keputusan gaji, perlu diingat bahwa 

karyawan sering mengevaluasi gaji mereka relatif terhadap karyawan lain. Teori 

ekuitas menunjukkan bahwa orang mengevaluasi keadilan situasi mereka dengan 

membandingkannya dengan orang lain.   

Beberapa cara memulihkan ekuitas adalah kontraproduktif, termasuk (1) 

mengurangi input sendiri (tidak bekerja keras), (2) meningkatkan hasil seseorang 

(seperti dengan mencuri), (3) meninggalkan situasi yang menimbulkan 

ketidakadilan (meninggalkan organisasi atau menolak untuk bekerja atau bekerja 

sama dengan karyawan yang dianggap terlalu dihargai ). Implikasi utama teori 

ekuitas untuk mengelola kompensasi karyawan adalah bahwa sampai batas 

tertentu, karyawan mengevaluasi gaji mereka dengan membandingkannya dengan 

apa yang orang lain dapatkan , dan sikap serta perilaku kerja mereka dipengaruhi 

oleh perbandingan tersebut. Implikasi lain adalah persepsi karyawan yang 

menentukan evaluasi mereka. Fakta bahwa manajemen percaya bahwa 

karyawannya dibayar dengan baik dibandingkan dengan karyawan perusahaan 

lain tidak serta merta diterjemahkan ke dalam keyakinan karyawan. Karyawan 

mungkin memiliki informasi yang berbeda atau membuat perbandingan yang 

berbeda dari manajemen. Dua jenis perbandingan gaji sosial karyawan sangat 

relevan dalam membuat keputusan tingkat gaji dan struktur pekerjaan.
27
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b. Jenis-Jenis Kompensasi 

Menurut Rivai dalam (Hartatik, 2014) kompensasi terbagi menjadi dua 

yaitu: 

1. Kompensasi Finansial 

Kompensasi finansial terdiri dua jenis, yaitu kompensasi langsung dan tidak 

langsung (tunjangan).Kompensasi finansial langsung terdiri atas pembayaran 

pokok (gaji, upah), prestasi, insentif, komisi, bonus, bagian keuntungan, opsi 

saham, dan pembayarantertangguh (tabungan hari tua serta saham kuantitatif). 

Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atas proteksi yang meliputi asuransi, 

pesangon, sekolah anak, dan pensiun. Kompensasi luar jam kerja meliputi 

lembur,hari besar, cuti sakit, dan cuti hamil. Sedangkan, kompensasi berdasarkan 

fasilitas meliputi rumah, biaya pindah, dan kendaraan. 

2. Kompensasi Nonfinansial 

Kompensasi nonfinansial biasanya dikarenakan karier, yang meliputi 

peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, prestasi istimewa. Sedangkan, 

kompensasi dikarenakan lingkungan kerja, meliputi mendapat pujian, bersahabat, 

nyaman bertugas, menyenangkan, dan kondusif. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

Dalam pemberian kompensasi terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhinya. Secara umum faktor-faktor tersebut terbagi tiga, yaitu faktor 

internal organisasi, faktor personalatau pribadi karyawan yang bersangkutan, dan 

faktor eksternal pegawai organisasi.
28
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1. Faktor Internal Organisasi 

Contoh faktor internal organisasi yang mempengaruhi besarnya 

kompensasi adalahdana organisasi, dan serikat pekerja. 

a. Dana Organisasi/ Lembaga 

Tentunya sebuah lembaga , peruahaan atau organisasi memiliki dana yang 

berbeda bedasesuai dengan input / pemasukannya. Dan hal ini sangat 

mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diserahkan ke pada para 

karyawan atau egawainya setiap bulan. 

b. Serikat pekerja 

Para pekerja yang tergabung dalam serikat pekerja pun juga dapat 

mempengaruhi pelaksanaan atau penetapan kompensasi dalam suatu perusahaan. 

Serikat pekerja juga memiliki standar ukuran masing – masing yang mana 

acuannya pada perundang – undangan serikat pekerja yang diatur oleh 

pemerintah. 

2. Faktor Pribadi Karyawan 

Adapun faktor pribadi yang membpengaruhi kompensasi adalah sebagai 

berikut : 

a. Produktivitas kerja 

Produktivitas kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh prestasi kerja. Prestasi 

kerja juga merupakan salahsatu faktor yang diperhitungkan dalam penetapan 

kompensasi. Pengaruh ini memungkinkan karyawan pada posisi dan jabatan yang 

sama mendapatkan kompensasi yang berbeda – beda sesuai dengan tupoksinya 

masing - masing. 
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b. Posisi dan Jabatan 

Dalam hal ini posisi dan jabatan seorang karyawan juga merupakan 

salahsatu faktor yang mempengaruhi kompensasi, karna jabatan dan posisi masing  

masing karyawan memiliki job desk yang berbeda – beda dan tentunya beban dan 

amanah yang di emban juga berbeda , ada yang besar dan sedang. Semakin tinggi 

jabatan dan posisi pekerja, semakin besar pula kompensasi yang didapat. 

c. Pendidikan dan Pengalaman 

Bisa dibilang inovasi terbaru di bidang kompensasi adalah pembayaran 

untuk sistem pembayaran berbasis pengetahuan atau keterampilan. Inti dari ini 

skema adalah bahwa karyawan individu dapat secara progresif meningkatkan 

tingkat gaji mereka melalui pencapaian (dan penggunaan) peningkatan jumlah 

keterampilan. Pengaturan ini berasal dari Amerika Utarakonteksnya, meskipun 

bahkan di sana tingkat difusi mereka sampai saat ini adalah relatif terbatas; bukti 

survei untuk pertengahan 1980-an menunjukkan bahwa hanya sekitar 5 persen dan 

8 persen dari perusahaan yang disurvei memiliki skema seperti itu di AS dan 

Kanada. Namun demikian, beberapa baru-baru ini bukti survei di AS melaporkan 

bahwa 'berbasis pengetahuan atau keterampilan'rencana pembayaran 

diproyeksikan untuk peningkatan penggunaan sebesar 50 persen dari perusahaan. 

Temuan ini sesuai dengan peningkatan yang diharapkan dalam pemanfaatan tim 

kerja swakelola, karena mereka sering pergi bersama.Bahkan dengan peningkatan 

ini, bagaimanapun, mereka tidak mungkin untuk menutupi yang tinggi persen dari 

total tenaga kerja.  
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d. Jenis dan Sifat Pekerjaan 

Besarnya kompensasi pekerja  yang bekerja lebih banyak menggunakan 

fisik dengan yang bekerja yang lebih banyak menguras pikiran tentunya berbeda, 

demikian juga kompensasi untukpekerjaan klerikal akan berbeda dengan pekerjaan 

administratif. Banyak sekali jenis dan sifat pekerjaan yang menjadi perbedaan 

dalam pemberian kompensasi , hal inipun sudah diatur dalam perundang – 

undangan dan tentunya dengan menyesuaikan dana lembaga/perusahaan itu 

sendiri. 

3. Faktor Eksternal  

Adapun faktor eksternal pegawai dan organisasi yang mempengaruhi 

besarnya kompensasi adalah sebagai berikut: 

a. Penawaran dan Permintaan kinerja 

Mengacu pada hukum ekonomi pasar bebas, kondisi dimana penawaran 

(supply) tenaga kerja lebih dari permintaan (demand) akan menyebabkan 

rendahnya kompensasi yang diberikan. Sebaiknya bila kondisi pasar kerja 

menunjukkan besarnya jumlah permintaan tenaga kerja sementara penawaran 

hanya sedikit, maka kompensasi yang diberikan akan besar. Besarnya nilai 

kompensasi yang ditawarkan suatu organisasi merupakan daya tarik calon 

pegawai untuk memasuki organisasi tersebut. Namun keadaan dimana 

jumlahtenaga kerja lebih besar dari lapangan kerja yang tersedia, besarnya 

kompensasi sedikit banyak menjadi terabaikan. 

b. Biaya hidup 

Besarnya kompensasi terutama upah/gaji harus disesuaikan dengan 

besarnya biaya hidup (cost of living). Yang dimaksud biaya hidup disini adalah 
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biaya hidup minimal. Paling tidak kompensasi, yang diberikan harus sama dengan 

atau diatas biaya hidup minimal. Jika kompensasi yang diberikan lebih rendahdari 

biaya hidup minimal, maka yang terjadi adalah proses pemiskinan bangsa. 

c. Kebijaksanaan Pemerintah 

Sebagai pemegang kebijakan, pemerintah berupaya melindungi rakyatnya 

dari kesewenang-wenangan dan keadilan. Dalam kaitannya dengan kompensasi, 

pemerintah menentukan upah minimum, jam kerja/hari, untuk pria dan wanita 

pada batas umur tertentu. Dengan peraturan tersebut pemerintah menjamin 

berlangsungnya proses pemakmuran bangsa hingga dapat mencegah praktek- 

praktek organisasi yang dapat memiskinkan bangsa. 

d. Kondisi Perekonomian Nasional 

Kompensasi yang diterima oleh pegawai di negara-negara maju jauh lebih 

besar dari yang diterima negara-negara berkembang dan atau negara miskin. 

Besarnya rata-rata kompensasi yang diberikan oleh organisasi-organisasi dalam 

suatu negara mencerminkan kondisi perekonomian negara tersebut dan 

penghargaan negara terhadap sumber daya manusianya. 

d. Sistem Kompensasi 

Menurut (Sutrisno, 2017) Sistem kompensasi yang didasarkan kinerja 

merupakan salah satu alternatif untuk menjembatani kedua belah tersebut. Merit 

pay merupakan sistem kompensasi yang dikaitkan dengan kinerja karena semakin 

tinggi kinerja yang dicapai karyawan, maka akan semakin tinggi pula kompensasi 

yang diterima. Untuk mendorong kinerja para karyawan secara terus-menerus dan 

berkesinambungan, maka hal itu harus dilakukan secara sistematik. Karena 
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kompensasi meupakan titik sentral dalam hubungan kerja, maka yang perlu 

dirumuskan untuk mewujudkannya adalah dengan sistem dimaksud. Beberapa hal 

yang perlu dilakukan dalam membangun sistem dimaksud adalah dengan 

melakukan analisis jabatan, menetapkan tingkat kompensasi, peninjauan 

kompensasi dan pemberian kompensasi. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat dikemukakan bahwa masalah yang sering 

dihadapi manajemen organisasi dalam menerapkan sistem Merit pay adalah  

sebagai berikut:  

a. 1. Kesulitan dalam mendefinisikan dan mengukur   kinerja individu.  

b. Tidak tepatnya proses penilaian yang berkaitan dengan sistem merit pay.   

c. Masalah kesenjangan kepercayaan dan kerja sama antara manajemen 

dengan pegawai.  

d. Merit pay relatif tidak cukup untuk karyawan yang menggunakan base 

pay; serta  

e. Skeptisme para pegawai, yaitu pembayaran mereka dikaitkan dengan 

kinerja. 

4.  Kinerja 

a. Pengertian Kinerja 

Penilaian prestasi kerja para karyawan merupakan seluruh proses 

karyawan yang bersangkutan. Pentingnya penilaian kinerja yang diterapkan secara 

objektif terlihat pada sedikitnya dua kepentingan yaitu kepentingan karyawan 

yang bersangkutan dan kepentingan bagi organisasi itu sendiri. 



46 

 

 

Bagi karyawan penilaian tersebut berperan sebagai umpan balik tentang 

berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, kekurangan dan potensinya yang pada 

gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan 

pengembangan karirnya. 

Menurut Mangkunegara (2016) istilah kinerja berasal dari kata job 

performance atau Actual Permormanse (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 

yang dicapai seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah hasil dari suatu 

proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan 

ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya .Edison(2016). 

Secara umum kinerja dapat diartikan sebagai keseluruhan proses bekerja dari 

individu yang hasilnya dapat digunakan landasan untuk menentukan apakah 

pekerjaan individu tersebut baik atau sebaliknya (Roziqin, 2010) 

 Menurut Moehirono (2012), Kinerja merupakan gambaran mengenai 

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 

perencanaan strategis suatu organisasi. 

Kinerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan 

karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya terhadap pekerjaan itu 

(Sutrisno, 2011). 

Menurut Sedarmayanti (2011) Kinerja adalah terjemahan dari performance 

yang berarti hasil kerja seorang pekerja. 
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Dari beberapa pengertian kinerja yang di kemukakan para ahli di atas 

dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil upaya atau kesungguhan seseorang 

dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang dipercayakan kepadanya dengan 

kecakapan, pengalaman, dan kesungguhannya sesuai dengan tanggung jawab 

yang telah diberikan kepadanya. 

b.  Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Byar dan Rue dalam Sutrisno (2011) mengatakan bahwa:Ada dua faktor 

yang mempengaruhi kinerja, yaitu faktor individu dan faktor lingkungan, yaitu: 

a. Faktor Individu 

1. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental yang 

digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 

2. Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan 

suatu tugas. 

3. Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa perlu 

oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

b. Faktor lingkungan 

1. Kondisi fisik 

2. Peralatan 

3. Waktu 

4. Material 

5. Pendidikan 

6. Supervisi 

7. Desain Organisasi 
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8. Pelatihan 

9. Keberuntungan 

Menurut Simanjutak dalam Widodo (2015) kinerja dipengaruhi oleh: 

a. Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang berhubungan dengan 

pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi 

fisik pegawai. 

b. Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja 

(keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal 

yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan 

sosial, keamanan kerja) 

c. Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan 

pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 

Sedangkan Sedarmayanti dalam Widodo (2015), mengungkapkan 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain: 

a. Sikap dan mental (motivasi, disiplin kerja, dan etika kerja) 

b. Pendidikan 

c. Keterampilan 

d. Manajemen kepemimpinan 

e. Tingkat penghasilan 

f. Gaji dan kesehatan 

g. Jaminan sosial 

h. Iklim kerja 

i. Sarana dan prasarana 
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j. Teknologi 

k. Kesempatan berprestasi 

Sedangkan menurut Mangkunegara (2015) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah: 

a. Faktor kemampuan (ability) 

Secara psikologis kemampuan (ability) dan kemampuan reality 

(knowledge dan skill) artinya pegawai dengan IQ di atas rata-rata (110-

120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 

dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah 

mencapai kinerja diharapkan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan 

pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

b. Faktor motivasi 

Motivasi berbentuk sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. 

c.  Kriteria Penilaian Kinerja  

Dalam Widodo (2015) Mangkuprawita mengatakan bahwa penilaian 

kinerja memiliki pengertian sebagai berikut : 

Penilaian kerja merupakan proses yang dilakukan perusahaan dalam 

mengevaluasi hasil pekerjaan seseorang. Penilaian kinerja dipengaruhi oleh 

kegiatan dalam perusahaan dan gilirannya mempengaruhi keberhasilan 

perusahaan.Dalam dunia kompetitif yang mengglobal perusahaan-perusahaan 

membutuhkan kinerja yang tinggi. Pada waktu yang sama, para karyawan 
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membutuhkan umpan balik tentang kinerja mereka sebagai petunjuk untuk 

mempersiapkan perilaku masa depan. 

    Dalam menilai kinerja karyawan. Ada enam hal yang perlu dipahami 

yaitu : 

1. Kegunaan hasil penilaian kinerja 

2. Unsur-unsur penilaian kinerja 

3. Teknik penilaian prestasi kerja  

4. Kiat melaksanakan penilaian kinerja yang berorientasi kemasa depan 

5. Implikasi proses penilaian  

6. Berorientasi kemasa depan  

7. Implikasi proses penilaian  

8. Umpan balik bagi satuan kerja yang mengelola sumber daya manusia  

Penilaian kinerja karyawan ini mutlak harus dilakukan untuk mengetahui 

pretsasi yang dicapai oleh setiap karyawan.Penilaian kinerja ini penting bagi 

setiap karyawan dan pengguna bagi perusahaan untuk menetapkan tindakan 

kebijaksanaan selanjutnya. 

d.  Manfaat penilaian kinerja 

Penilaian kinerja karyawan memiliki manfaat ditinjau dari beragam 

prespektif pengembangan, khususnya manajemen sumber daya manusia. Yaitu 

sebagai berikut : 

1. Perbaikan kinerja 

2. Penyesuaian kompensasi 

3. Keputusan penempatan 
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4. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan 

5. Perencanaan dan pengembangan karir efesiensi proses penempatan staf 

6. Ketidak akuratan informasi 

7. Kesalahan rancangan pekerjaan  

8. Kesempatan kerja yang sama 

9. Tantangan-tantangan eksternal 

10. Umpan balik pada SDM  

Bagi pegawai atau penilaian kinerja dapat menimbulkan perasaan puas 

adalam diri mereka, mereka merasa bahwa dengan cara ini hasil mereka dinilai 

perusahaan dengan sewajarnya dan sekaligus kelemahan-kelemahan yang ada 

didalam diri individu pegawai dapat diketahui. 

Kelemahan-kelemahan tersebut harus diterima secara sadar oleh pegawai 

sebagai suatu kenyataan dan akhirnya akan menimbulkan dorongan dihati 

individu pegawai untuk memperbaiki diri. 

Bagi perusahaan penilaian kinerja pegawai memberikan faedah bagi 

perusahaan karena dengan cara ini mewujudkan semboyan orang yang  tepat pada 

jabatan yang tepat. 

Penilaian kinerja pegawai harus memberikan manfaat bagi pegawai dan 

berguna untuk perusahaan dalam menetapkan kebijakan-kebijakan program 

kepegawaian pada masa yang akan datang, sehingga diperoleh kinerja dan 

harmonisasi dalam perusahaan. 

e.  Indikator  Kinerja 

Berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh organisasi tersebut di 
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pengaruhi oleh tingkat kinerja karyawan secara individual maupun secara 

kelompok. Dengan asumsi semakin baik kinerja karyawan maka kinerja 

organisasi akan semakin baik pula. Menurut Setiawan (2014) untuk 

mengukur kinerja dapat menggunakan indikator- indikator sebagai berikut: 

a. Ketepatan penyelesaian tugas 

Merupakan pengelolaan waktu dalam bekerja dan juga ketepatan karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaan 

b. Kesesuaian jam kerja 

Kesediaan karyawan dalam mematuhi peraturan perusahaan yang 

berkaitan dengan ketepatan waktu masuk/pulang kerja dan jumlah 

kehadiran. 

b. Tingkat kehadiran 

Jumlah ketidak hadiran karyawan dalam suatu perusahaan selama periode 

tertentu. 

c. Kerjasama antar karyawan 

Kemampuan karyawan untuk bekerja sama dengan orang lain dalam 

menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan sehingga mencapai daya guna 

dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 

d. Kepuasan kerja 

Karyawan merasa puas dengan jenis pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya dalam perusahaan. 

Menurut Mangkunegara (2011) menyebutkan indikator dari kinerja  

aryawan adalah sebagai berikut:
429

 

                                                     
42  

Mangkunegara.Perencanaan dan Pengembangan Sumberdaya Manusia. (Bandung: 

PT. Refika Aditama,2014) hlm. 44 
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1. Kualitas Kerja 

Seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa  yang seharusnya 

dikerjakan 

2. Kuantitas Kerja 

Seberapa lama seseorang pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantitas 

kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-

masing 

3. Pelaksanaan Tugas 

Seberapa jauh karyawan mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat 

atau tidak ada kesalahan 

4. Tanggung Jawab 

Kesadaran akan kewajiban melakukan pekerjaan dengan akurat atau tidak 

ada kesalahan 

 Sedangkan menurut Bernadin dalam Rosita (2012) dan Rikantika (2016) 

menjelaskan bahwa kinerja seseorang dapat diukur berdasarkan 6 kriteria yang 

dihasilkan dari pekerjaan yang bersangkutan, yaitu: 

1. Kualitas 

Tingkat di mana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati 

sempurna, dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan 

aktivitas ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. 

2. Kuantitas 

Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus 

aktivitas yang diselesaikan 



54 

 

 

3. Ketepatan waktu 

Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang 

diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain 

4. Efektivitas 

Tingkat penggunaan sumber daya manusia, organisasi 

dimaksimalkan dengan maksud menaikkan keuntungan atau mengurangi 

kerugian dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

5. Kemandirian 

Tingkat di mana seseorang pegawai dapat melakukan fungsi 

kerjanya tanpa meminta bantuan bimbingan dari pengawas atau meminta 

turut campurnya pengawas untuk menghindari hasil yang merugikan. 

6. Komitmen 

Tingkat di mana pegawai memiliki komitmen kerja dengan 

organisasi dan tanggung jawab pegawai terhadap organisasi. 

Berdasarkan  uraian diatas, maka indikator yang menurut peneliti cocok 

digunakan dalam penelitian ini adalah indikator menurut Setiyawan (2014) yaitu 

Ketepatan penyelesaian tugas, Kesesuaian  jam  kerja,Tingkat kehadiran, 

Kerjasama antar karyawan dan Kepuasan kerja. 

 

B. Penelitian Relevan 

Setelah penulis membaca dan mempelajari berbagai literatur hasil 

penelitian, seperti dari perpustakaan digital, elektronik maupun konvensional, 

penulis menemukan beberapa karya yang ada hubungan atau relevansi dengan 



55 

 

 

penelitian yang penulis teliti, diantaranya adalah hasil penelitian yang dilakukan 

oleh: 

1.  Penelitian yang dilakukan oleh Fiernaningsih, Herijanto, & Hadi (2017), dalam 

Jurnal Administrasi dan Bisnis, Volume 11, Nomor :2, ISSN : 1978 terhadap 

Kinerja Karyawan Tetap Non PNS”. Penelitian ini dilakukan di Politeknik 

Negeri Malang dengan populasi sejumlah 565 orang karyawan tetap non PNS 

dan sampel sejumlah 135 orang yang diambil secara acak. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa keragaman variable rekrutmen pegawai mampu 

dijelaskan oleh variable spesifikasi jabatan sebesar 53,3%, sedangkan sisanya 

46,7% merupakan kontribusi variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian 

ini. Selanjutnya R- Square variabel seleksi      karyawan bernilai 0,682 atau 

68,2%. Hal ini dapat menunjukkan bahwa keragaman variabel seleksi 

karyawan mampu dijelaskan oleh variabel deskripsi jabatan sebesar 68,2% 

sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Pada pengujian hipotesis 

menyebutkan bahwa t-statistic ≥ t- tabel (1,96) maka dinyatakan terdapat 

pengaruh yang signifikan variabel eksogen terhadap variabel endogen.
43 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Yurniati (2016) dalam jurnal katalogis volume 

4 no.8 ISSN : 2302 – 2019 dengan judul “Pengaruh Analisis Jabatan, Struktur 

Organisasi dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Perencanaan Penelitian dan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kabupaten 

Morowali”. Hasil dari penelitian ini adalah 1) Analisis jabatan, struktur 

organisasi dan kompetensi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Morowali, 2) Analisis jabatan 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Bappeda 

Kabupaten Morowali, 3) Struktur organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Morowali, 4) 

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Bappeda Kabupaten Morowali.
 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Mutholib (2019) dalam Jurnal Pendidikan 

Akuntansi e-ISSN 2620-5866 Volume 2. No.3 yang berjudul “Pengaruh 

Pelatihan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja. Penelitian ini 

dilakukan di PT. Bank Muamalat Indonesia cabang Balaikota Medan 

dengan menggunakan pendekatan asosiatif.  

Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Muamalat Indonesia cabang 

Balaikota Medan dengan menggunakan pendekatan asosiatif. Hasil 

Penelitiannya adalah .Pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan.Kompensasi finansial berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, Pelatihan kerja, kompensasi finansial, berpengaruh 

secara simultan terhadap kinerja karyawan. 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Hajar Nur Aswad dan Eddyman Ferrial 

(2016) dalam Jurnal Mirai Management Volume 1 Nomor 2 Oktober 2016 

yang berjudul “Pengaruh Tingkat Pendidikan, Pelatihan dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja Perawat di Rumah Sakit UIT Makassar”. Penelitian ini 

mengambil data dari wawancara yang mana Kriteria Responden terdiri 

dari metode inklusi dan ekslusi dengan banyaknya anggota sampel 

sebanyak 70 orang perawat. Hasil dari Penelitian ini membuktikan hasil 
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dari uji regresi, secara parsial Tingkat Pendidikan, Pelatihan, dan 

Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Perawat di Rumah Sakit 

Wisata UIT Makassar. Secara Simultan Tingkat Pendidikan, Pelatihan, 

dan Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Perawat. 

Perbedaan dari penelitian terdahulu diatas dengan temuan 

penelitian peneliti adalah peneliti menggabungkan dan menggunakan 

empat variabel sekaligus yaitu Analisis Jabatan sebagai Variabel X1, 

Pelatihan sebagai Variabel X2, Kompensasi sebagai Variabel X3 dan 

Kinerja sebagai Variabel Y yang mana tidak ada sama dengan pembahasan 

penelitian terdahulu. 

 

C. Konsep Operasional 

Konsep Operasional adalah konsep yang digunakan untuk menentukan 

bagaimana mengukur variable dalam penelitian. Adapun variable yang di 

operasionalkan adalah Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi sebagai 

variable bebas (independent) yang dilambangkan dengan X1, X2 dan X3. 
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Tabel 2.2 

Konsep Operasional Variabel X1 , X2dan X3 
 

Variabel 
Sub 

Indikator 
Pernyataan Item 

  Saya mengetahui wewenang apa saja 
1 

  dalam pekerjaan saya 

 
Wewenang 

Posisi / jabatan yang saya tempati memiliki 
wewenang yang jelas 

2 

  Wewenang posisi / jabatan saya berbeda 
3 

  dengan wewenang atau jabatan lainnya. 

  Saya mengetahui tanggungjawab pekerjaan 
4 

  saya 
  Saya memahami siapa atasan langsung  

 Tanggung saya dan kepada siapa saya 5 
 jawab bertanggungjawab  

  Saya mendapatkan imbalan yang besarnya 
sesuai dengan tingkat kesulitan tugas yang 

 

6 

Analisis 

Jabatan 

(X1) 

 saya jalani  

 Instansi tempat saya bekerja memiliki 

aturan baku yang jelas untuk pegawai 
7 

 
Kondisi 

Pekerjaan 

Saya merasa mudah bekerjasama dengan 

pegawai lain karena instansi tempat saya 

bekerja memiliki kejelasan koordinasi 

 
8 

  Saya merasa nyaman karena pekerjaan 
9 

  saya sesuai dengan bidang saya. 
  Instansi tempat saya bekerja menyediakan  

  lingkungan yang suportif dan nyaman 10 
 Fasilitas dalam bekerja.  

 Kerja Instansi tempat saya bekerja menyediakan  

  rumah bagi karyawan yang sudah 11 
  berkeluarga dan siap mengabdi.  

 Standar Tugas dan tanggung jawab diberikan 
12 

 Hasil Kerja sesuai dengan kemampuan saya 

   Saya diberikan target yang jelas dalam 
melaksanakan pekerjaan saya. 

13 

 

Pendidikan 

Pendidikan saya dibutuhkan untuk 

melaksanakan pekerjaan saya. 
14 

Latar belakang pendidikan saya sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan saya. 
15 

 

 

 

Pelatihan yang saya ikuti selama ini dapat 

memperbaiki kualitas kerja dan 

memperkecil terjadinya kesalahan dalam 

bekerja. 

 
16 
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Pelatihan Pelatihan yang diberikan memudahkan 

SDM untuk mengisi kekosongan jabatan di 

lembaga, sehingga perencanaan tenaga 

kerja dapat dilakukan dengan baik 

 
17 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Pelatihan 

(X2) 

 
 

Tujuan 

Pelatihan 

Pelatihan yang diberikan sesuai dengan 

tujuan yang berdasarkan pada analisis 

kebutuhan lembaga. 

 

18 

Pelatihan yang diberikan menghasilkan 

sikap , keterampilan yang baru dan lebih 
baik. 

 

19 

 

 
Materi 

Materi yang disampaikan belum diketahui 

sebelumnya dan sangat dibutuhkan oleh 

SDM serta tenaga pendidik. 

 

20 

Materi pelatihan yang saya ikuti disampaikan 

dengan yang menarik dan dibahas secara 

mendalam 

21 

 
 

Metode 

Metode pelatihan beragam dan bisa diikuti 

oleh peserta pelatihan. 
22 

Selalu mengikuti pelatihan yang diberikan 

lembaga   baik   secara tatap   muka dan 

online. 

 

23 

 
Kualifikasi 

Peserta 

Saya selalu bersemangat dalam mengikuti 

pelatihan. 
24 

Saya selalu siap dan akan mengikuti semua 
pelatihan yang disediakan lembaga. 

25 

 
Kualifikasi 

Pelatih 

Pelatih memiliki wawasan yang luas terhadap 

materi dan pertanyaan yang diberikan. 
26 

Pelatih mampu mentransfer ilmupengetahuan 

kepada peserta sehingga sasaran yang 

diinginkan tercapai. 

27 

 
Kompens 

asi (X3) 

 

Pendidikan 

Gaji atau tunjangan yang diberikan sudah 
sesuai dengan jenjang pendidikan. 

28 

Gaji atau tunjangan yang diberikan 
memiliki perbedaan sesuai dengan jenjang 

29 

  pendidikan terakhir.  

Pengalaman 
Saya mendapatkan gaji atau tunjangan 

sesuai dengan pengalaman bekerja saya. 
30 

 
Beban 

Kerja dan 

Saya mendapatkan gaji atau tunjangan 

sesuai dengan beban kerja serta 
tanggungjawab atas pekerjaan yang 
dilakukan. 

 
31 
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Tanggungja 

wab 

Gaji atau tunjangan yang diberikan 

memiliki ukuran dalam hal beban kerja dan 
tersosialisasikan dengan jelas. 

 

32 

 

Jabatan 

Saya mendapatkan gaji sesuai dengan jabatan 

atau posisi. 
33 

Semakin tinggi jabatan saya maka semakin 
tinggi pula gaji atau tunjangan yang saya 
dapatkan. 

 

34 

 

Jenjang 

Pangkat/ 

Golongan 

Saya mendapatkan gaji atau tunjangan 
sesuai ddengan pangkat struktural 
dilembaga. 

 

35 

Saya mendapatkan fasilitas baik berupa 
finansial maupun nonfinansial sesuai 
golongan/jenjang pangkat. 

 

36 

 
Prestasi 

Kerja 

Saya mendapatkan bonus atas prestasi 
yang didapat. 

37 

Saya mendapatkan hadiah dan penghargaan 
secara rutin atas prestasi yang 

didapat. 

 

38 

 

 

D. Kerangka Pemikiran 

Seorang peneliti pada dasarnya mampu memahami teori-teori ilmiah 

sebagai patokan atau acuan dalam menyusun kerangka pemikiran yang 

menghasilkan hipotesis. Kerangka pemikiran adalah jawaban atau penjelasan 

sementara sebagai gejala yang menjadi suatu objek permasalahan, Kerangka 

pemikiran menggambarkan hubungan dari variabel independent, pada 

penelitian ini yaitu Analisis Jabatan (X1), Pelatihan (𝑋2) dan Kompensasi 

(X3) terhadap variabel dependent yaitu kinerja (𝑌). Untuk lebih jelasnya 

mengenai konsep penelitian ini, maka dapat digambarkan pada gambar 2.1 

dalam kerangka pemikiran di bawah ini : 
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Gambar 2.1  

Kerangka Pemikiran 

 

Sumber : konsep yang dikembangkan untuk penelitian (2022) 
 

Keterangan : 

: Menunjukkan hubungan variabel secara parsial. 

 

…………… : Menunjukkan hubungan variabel secara simultan. 

 
 

Pada gambar 2.1 kerangka pemikiran di atas, dapat dijelaskan bahwa 

variabel (𝑋1) yaitu Analisis Jabatan , Variabel (X2) yaitu Pelatihan dan Variabel 

(X3) yaitu kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap variabel (𝑌) yaitu 

kinerja. Hal ini ditunjukkan pada garis tidak putus-putus. Kemudian pada 

Variable X1,X2dan X3 yaitu  Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel (𝑌) yaitu kinerja, pada hal ini 

ditunjukkan pada garis putus-putus. 
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E. Hipotesis 

Menurut Sugiyono, hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah pada penelitian yang mana rumusan masalah pada penelitian telah 

dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan atau pertanyaan. Dinyatakan 

sementara sebab jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan 

belum di dasarkan pada fakta-fakta empiris yang didapat dengan cara 

pengumpulan data. Sehingga hipotesis juga dapat dikatakan sebagai jawaban 

teoritis terhadap rumusan masalah penelitian.
28

 Dengan mengacu pada rumusan 

masalah, tinjauan teori, dan kerangka pemikiran diatas, adapun hipotesis yang 

dikembangkan pada penelitian ini yaitu : 

Ha1 : Ada pengaruh Analisis Jabatan secara parsial terhadap Kinerja 

TenagaPendidik di MTs Idris Bintan. 

Ho1 :  Tidak ada pengaruh Analisis Jabatan secara parsial terhadap Kinerja 

TenagaPendidik di MTs Idris Bintan. 

Ha2 : Ada pengaruh Pelatihan secara parsial terhadap Kinerja Tenaga 

Pendidik di MTs Idris Bintan. 

Ho2 : Tidak ada pengaruh Pelatihan secara parsial terhadap Kinerja 

TenagaPendidik di MTs Idris Bintan. 

Ha3 :  Ada pengaruh Kompensasi secara parsial terhadap Kinerja Tenaga 

Pendidik di MTs Idris Bintan 

Ho3 :Tidak ada pengaruh secara parsial antara kompensasi terhadap 

KinerjaTenaga Pendidik di MTs Idris Bintan. 

Ha4 : Ada pengaruh secara simultan antara pelatihan dan kompensasi 
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terhadapkinerja terhadap Kinerja Tenaga Pendidik di MTs Idris Bintan. 

Ho4 : Tidak ada pengaruh secara simultan antara pelatihan dan kompensasi 

terhadap kinerja terhadap Kinerja Tenaga Pendidik di MTs Idris Bintan. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Jenis dan Sifat Penelitian 

Penelitian ini berjenis penelitian asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. 

Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bermaksud untuk menemukan 

kaitan antara dua variabel atau lebih.
30

 Dalam penelitian ini variabel-variabel yang 

akan diteliti adalah Analisis Jabatan, Pelatihan, Kompensasi dan Kinerja.Metode 

kuantitatif juga dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan 

filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti yang pada populasi atau sampel, 

dan juga pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

diterapkan.
31 

 

B. Tempat dan Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan yang 

beralamat di Jalan Wisata Bahari Kelurahan kawal Kecamatan Gunung kijang 

Kabupaten Bintan. Adapun alasan memilh Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan 

sebagai tempat penelitian adalah mengingat lokasinya terjangkau oleh peneliti, 

sehingga mempercepat terlaksananya pengumpulan data dan menghemat biaya 

serta waktu penelitian 

 

 

 

                                                     
30

 Sujarweni,V.Wiratna.2015.Metodologi Penelitian Bisnis Dan Ekonomi. Yogyakarta: 

Pustaka Baru Press, hlm 13 
31

 Sugiyono. 2017. Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D. Bandung : 
Alfabeta.hlm 8 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono dalam penelitian kuantitaif, populasi diartikan 

sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk di pelajari dan kemudian di tarik kesimpulannya.
32

 Populasi 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh Tenaga Pendidik di 

MTs Idris Bintan ini sebanyak 30 orang. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono Teknik sampling adalah merupakan teknik 

pengambilan sampel. Untuk menetukan sampel yang akan digunakan 

dalam penelitian, terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan.
33 

Untuk menentukan besarnya sampel menurut Arikunto
34

 apabila 

subjek kurang dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya 

lebih akurat untuk mendapatkansampel. Jika subjeknya lebih besar dari 

100 dapat diambil 10 –15 % atau 20-25%. Dalam penelitian ini, penulis 

penulis menggunakan teknik pengambilan sampling yang di lakukan 

adalah sensus atau total sampling, yaitu dengan mangambil semua 

populasi Tenaga Pendidik di MTs Idris Bintan sebanyak 30 orang. 

 

 

                                                     
32

 Sugiyono.Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif,Kualitatif dan R & D. 

(Alfabeta.Bandung. 2013) 
33

 Op Cit 
34

 Suharsimi Arikunto.Prosedur penelitian:suatu pendekatan praktik.(Jakarta: Rineka 

Cipta.2010) 
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D. Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel atau teknik sampling adalah teknik 

pengambilan sampel dari populasi. Sampel yang merupakan sebagaian dari 

populasi tsb. kemudian diteliti dan hasil penelitian (kesimpulan) kemudian 

dikenakan pada populasi (generalisasi). Adapun teknik yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Teknik sampling secara nonprobability. Teknik 

Nonprobability Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi 

peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih 

menjadi sampel.
35 

 

E. Sumber Data (Informan Penelitian) 

Sumber data merupakan subjek dari mana data dapat diperoleh. 

Adapun  sumber data dalam penelitian ini diperoleh dari : 

1. Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari subjek 

penelitian dengan menggunakan alat pengukuran atau alat pengambilan data 

langsung kepada subjuk sebagai sumber informasi yang dicari.
36

 Data primer 

dapat berupa opini subyek (orang) secara individual dan kelompok atau 

wawancara, hasil observasi terhadap suatu benda, kejadian atau kegiatan dan hasil 

pengujian data primer bisa didapat melalui kuisionerdan observasi. Dalam hal ini 

seluruh tenaga pendidik di Madrasah Tsanawiyah Idris menjadi data primer 

peneliti. 

                                                     
35

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Dan R&D (Bandug: Alfabeta, 

2010),hal 87 
36

 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif Dan 

R&D), Cet 21 (Bandung: Alfabeta, 2015), h. 93. 
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2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang langsung dikumpulkan oleh peneliti 

sebagai penunjang dari sumber pertama. Dapat juga dikatakan data yang tersusun 

dalam bentuk dokumen-dokumen. Semua data tersebut diharapkan mampu 

memberikan deskripsi tentang Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi 

terhadap Kinerja Tenaga Pendidik di Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan. 

 
F. Teknik Pengumpulan Data 

Tenik pengumpulan data dari suatu penelitian merupakan langkah yang 

paling strategis dari penelitian itu sendiri, karena tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mendapatkan data. Untuk mengumpulkan data yang relevan dengan 

penelitian ini, penulis menggunakan teknik-teknik pengumpulan data sebagai 

berikut : 

1. Angket/Kuisioner 

Pengumpulan data yang berisikan suatu rangkaian pertayaan 

mengenai sesuatu hal atau dalam suatu bidang yang disebarkan kepada 

responden untuk memperoleh data berupa jawaban-jawaban dari responden. 

Kuesioner yang dibagikan bersifat tertutup, artinya response memilih jawaban 

melalui alternative yang telah disediakan sehingga responden dapat dengan 

mudah dan cepat menjawab pertanyaan, serta dapat mempermudah dalam 

menganalisis data. 

2. Wawancara 

Wawancara adalah sebuah teknik pengumpulan data apabila peneliti 

ingin melakukan studi pendahuluan untuk mengetahui permasalahan yang 
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harus diteliti, dan juga jika peneliti ingin  mengetahui hal-hal dari responden 

yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil. Wawancara juga 

dapat dilakukan baik secara terstruktur maupun tidak terstruktur, atau dapat 

dilakukan melalui tatap muka (face to face)  maupun dengan menggunakan 

telepon  

Dalam penelitian ini menggunakan wawancara tidak terstruktur  jenis 

wawancara ini dalam pelaksanaannya lebih bebas. Tujuan dari wawancara 

jenis ini adalah untuk menemukan permasalahan secara lebih terbuka, dimana 

pihak peneliti mewawancarai Kepala Madrasah sebagai pihak yang yang 

sangat memahami  tentang proses tersebut. Dalam melakukan wawancara 

peneliti perlu mendengarkan secara teliti dan mencatat apa yang dikemukakan 

oleh informasi. 

3. Studi Dokumentasi 

Studi dokumentasi (Documentary study) merupakan suatu teknik 

pengumpulan data dengan menghimpun dan menganalisis dokumen- 

dokumen, baik dokumen tertulis, gambaran maupun elektronik. Dokumen-

dokumen tersebut diurutkan sesuai dengan sejarah kelahiran, kekuatan, dan 

kesesuaian isinya dengan tujuan pengkajian. Isinya dianalisis (diurai) 

dibandingkan dan dipadukan (sintesis) membentuk suatu hasil kajian yang 

sistematis, padu dan utuh.Dokumen yang digunakan untuk memperoleh 

informasi dalam penelitian ini adalah : Daftar keadaan guru dan siswa, 

keadaan struktur organisasi sekolah, Data tenaga Pendidik , Job desk dan 

Peraturan Pegawai. 
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G. Teknik Pengolahan Data 

Kegiatan yang cukup penting dalam proses keseluruhan penelitian adalah 

pengolahan data. Dengan pengolahan data dapat di ketahui tentang makna dari 

data yang berhasil dikumpulkan. Dengan demikian hasil penelitian akan segera 

diketahui. Dalam pelaksanaannya, pengolahan data dilakukan melalui bantuan 

komputer dengan program SPSS versi 22. Data yang dioalah dalam penelitian ini 

berupa data primer atau data mentah yang nantinya akan diolah sehingga menjadi 

data yang valid. Langkah- langkah prosedur pengolahan data yang dilakukan 

dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Editing  

Editing merupakan proses pengecekan dan penyesuaian yang diperoleh 

terhadap data penelitian untuk memudahkan proses pemberian kode dan 

pemrosesan data dengan teknik statistik. 

2. Coding 

Coding merupakan kegiatan pemberian tanda berupa angka pada jawaban 

dari kuesioner untuk kemudian dikelompokkan ke dalam kategori yang sama. 

Dengan tujuan menyederhakan jawaban. 

3. Scoring 

Scoring yaitu mengubah data yang bersifat kualitatif ke dalam bentu 

kkuantitatif. Pemberian skor ini digunakan sistem skala likert, yaitu: 

a. Jawaban a (sangat setuju) diberi skor 5 

b. Jawaban b ( setuju) diberi skor 4 

c. Jawaban c (kurang setuju ) diberi skor 3 
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d. Jawaban d (tidak setuju) diberi skor 2 

e. Jawaban e ( sangat tidak setuju) diberi skor 1 

4. Tabulating 

Tabulating yaitu menyajikan data-data yang diperoleh dalam tabel, 

sehingga diharapkan pembaca dapat melihat hasil penelitian dengan jelas. Setelah 

proses tabulating dilakukan, kemudian data diolah dengan program SPSS versi 22. 

 

I. Teknik Analisis Data 

Tujuan metode analisis data adalah untuk menginterprestasikan dan 

menarik kesimpulan dari jumlah data yang terkumpul. Terkait dengan sifat 

penelitian yaitu menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif 

adalah metode penelitian yang digunakan untuk meneliti populasi atau sampel 

tertentu yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
57

 

1. Uji Validitas 

Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu 

untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

Mengukur tingkat validitas dapat dilakukan dengan tiga cara, yaitu:
37

 

1. Melakukan korelasi antara skor butir pernyataan dan total skor kosntruk. 

Dalam hal ini, mengukur korelasi masing-masing skor butir pernyataan 

dengan total skor butir. 

𝐻𝑜 = skor butir pernyataan berkorelasi positif dengan total skor konstruk 

𝐻𝑎 = skor butir pernyataan tidak berkorelasi positif dengan total skor konstruk. 

                                                     
37

 Sunyoto. Analisis regresi untuk uji hipotesis.(Caps: Yogyakarta,2011) hlm. 16. 
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Jika nilai r hitung untuk nilai 𝑟 tiap butir pernyataan bernilai positif dan 

lebih besar dari r tabel (nilai r hitung dilihat dari nilai corrected item- total 

correlation) maka butir pernyataan tersebut dikatakan valid. Jika nilai 𝑟 hitung 

masing-masing butir pernyataan ternyata positif dan negatif, tetapi nilainya lebih 

kecil dari 𝑟 tabel 0,361. Maka, disimpulkan bahwa butir pernyataan tersebut tidak 

valid. 

1. Uji validitas dapat juga dilakukan dengan menghitung korelasi antara skor 

masing-masing butir pernyataan dan total skor. Contohnya korelasi antara 

butir 1,2,3,4, dan 5 terhadap total skor menunjukkan hasil yang signifikan, 

maka dapat disimpulkan bahwa butir pernyataan tersebut valid. 

2. Uji dengan analisis faktor digunakan untuk menguji apakah butir-butir 

pernyataan yang digunakan dapat menginformasi sebuah kosntruk (variabel). 

Jika masing-masing butir pernyataan merupakan indikator pengukur konstruk 

maka akan mempunyai nilai loading faktor yang tinggi. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah 

alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 

pengukuran tersebut diulang. Ada beberapa metode pengujian reliabilitas 

diantaranya metode tes ulang , Formula Belah Dua Dari Spearman Brown, 

Formula Rulon, Formula Flanagen, Cronbach‟s Alpha, Metode Formula KR- 20, 

KR-21, dan Metode Anova Hoyt. Dalam program SPSS akan dibahas untuk uji 

yang sering digunakan penelitian mahasiswa adalah dengan mengunakan 

metode Cronbach‟s Alpha. Cronbach‟s Alpha sangat cocok digunakan pada skor 
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rentangan (MISAL 0-20, 0-50). Rumus reliabilitas dengan metode Cronbach‟s 

Alpha (Suharsimi Arikunto,2010 adalah : 

 

Keterangan : 

r11 = Reliabilitas instrument 

k = Banyaknya butiran pertanyaan 

∑ 𝜎𝑏2     = Jumlah Varian butir 

𝜎12 = Varian total 

Untuk pengujian biasanya menggunakan batasan tertentu seperti 0,6. 

Reliabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan 

di atas 0,8 adalah baik. 

3. Uji Asumsi Kelasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik 

adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Uji normalitas 

bertujuan untuk menguji apakah sebuah model regresi memenuhi asumsi 

normalitas  

Dalam penelitian ini, untuk mendeteksi normalitas data secara normal dapat 

dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogrov - Smirnov dengan kriteria yang 

berlaku untuk menetapkan taraf signifikansi uji yaitu a = 0,05 yang dibandingkan 
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dengan taraf signifikansi yang diperoleh pada tabel dengan jumlah N sebanyak 30 

responden. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dan residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lain, dilakukan dengan menggunakan analisis grafik scatterplot. Jika 

titik-titik yang terbentuk menyebar secara acak baik diatas atau dibawah angka 0 

pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas pada model yang 

digunakan.
38

 

4. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel independen. Pengujian 

multikolinearitas dapat dilakukan dengan melihat varians inflation factor (VIF) 

dan korelasi diantara variabel independen. Jika nilai VIF <10 atau nilai tolerance 

> 0,10 maka tidak terjadi mutikolinearitas.
39

 

6. Uji Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara tentang rumusan masalah penelitian 

yang belum dibuktikan kebenarannya. Hipotesis dinyatakan dengan kalimat 

pernyataan dan bukan kalimat pertanyaan. Dalam penelitian yang menggunakan 

sampel, hipotesisnya menggunakan kata signifikan. Misalnya: „‟ada pengaruh 
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SPSS.(Yogyakarta,Universitas Diponegoro,2012) hal.20. 
39
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signifikan antara rasio keuangan dengan harga saham‟‟. 

Signifikan ini mengandung arti bahwa hipotesis yang telah terbukti pada 

sampel dapat diberlakukan pada populasi. Kriteria pengujian hipotesis sebagai 

berikut: 

1. Tolak H0 jika nilai sig < α0,05 

2. Terima H0 jika nilai sig > α0,05 

1. Uji Parsial (t-test) 

Menurut Priyatno uji t digunakan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi variabel independen secara persial berpengaruh secara signifikan terhadap 

variabel independen. Rumus t hitung pada analisis regresi adalah:
40

 

t hitung = 𝑏𝑖   
        𝑆𝑏𝑖 

keterangan : 

bi    = koefisien regresi variabel i  

Sbi = Standar error variabel i 

Menurut Priyatno dasar pengambilan keputusan adalah dengan 

menggunakan tingkat signifikansi, yaitu: 0,05 (α = 5%). Dengan kriteria sebagai 

berikut: 

a. H0 diterima jika –t tabel ≤ t hitung ≤ t tabel. 

b. H0 di tolak jika – t hitung < -t tabel atau t hitung > t tabel. 

Tabel distribusi t dicari pada α = 5% : 2 = 2,5% (Uji 2 sisi) dengan derajat 

kebebasan (df) n-k-l (n adalah jumlah kasus dan k adalah jumlah variabel 

independen). 

                                                     
40
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2. Uji F (Uji Simultan) 

Pengujian ini melibatkan kedua variabel bebas terhadap variabel terikat 

dalam menguji ada tidaknya pengaruh yang signifikan secara simultan atau 

bersama-sama. Pengujian secara simultan menggunakan distribusi 𝐹, yaitu 

membandingkan antara 𝐹 hitung (𝐹 rasio), dan 𝐹 tabel.
42

Dan pada dasarnya uji 

statistik f menunjukkan apakah semua variabel independen (Analisis Jabatan, 

Pelatihan dan Kompensasi) mempunyai pengaruh secara bersama- sama terhadap 

variabel dependen (Kinerja). Derajat kepercayaan yang digunakan adalah 0,05, uji 

F dilihat pada tabel ANOVA dalam kolom sig. sebagai contoh, kita 

mengggunakan taraf signifikan 5% (0,05), maka dapat dikatakan terdapat 

pengaruh signifikan secara bersama-sama antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Namun jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan secara bersama-sama antara variabel bebas dan variabel terikat. Kriteria 

pengujian : 

a. Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. Artinya, semua koefisiensi regresi 

(Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi) secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan pada taraf signifikansi 5%. 

b. Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima. Artinya, semua koefisiensi regresi 

(Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi) secara bersama-sama tidak 

berpengaruh signifikan pada taraf signifikansi 5%. 

3.  Koefisien Determinan (R
2
) 

Uji koefisien determinasi (𝑅2) pada prinsipnya mengukur sejauh mana 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen, nilai koefisien 
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determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai koefisien determinasi (𝑅2) kecil 

artinya kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen 

sangat terbatas. Jika nilai koefisien determinasi (𝑅2) mendekati satu berarti 

kemampuan variabel independen dapat memberikan hampirkeseluruhan informasi 

yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen.
41 

Koefisien determinan (𝑅2) dimaksudkan 𝑛 untuk mengetahui   tingkat 

ketepatan paling baik dalam analisis regresi, dimana hal yang ditunjukkan oleh 

besarnya koefisien determinasi (𝑅2) antara 0 (nol) dan 1 (satu). Koefisien 

determinasi (𝑅2) nol variable independent sama sekali tidak berpengaruh 

terhadap variable dependent. Apabila koefisien determinasi semakin mendekati 

satu, maka dapat dikatakan bahwa variable independent berpengaruh terhadap 

variable dependent. Selain itu koefisien determinasi dipergunakan untuk 

mengetahui persentase perubahan variabel terikat (𝑌) yang disebabkan oleh 

variabel bebas (X). Besarnyakoefisien determinasi dihitung dengan menggunakan 

rumus sebagai berikut :  

 

 

Kd   = Koefisien  

Determinasi r
2
 = Koefisien Korelasi 

  

                                                     
41
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(Semarang : Badan Penerbit Universitas Diponegoro.2016) hal 234 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan   

Kesimpulan yang dapat ditarik dari hasil penelitian yang telah 

dilakukan antara lain: 

1. Analisis Jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

tenaga pendidik. Hal ini menunjukan bahwa apabila analisis jabatan lebih 

ditingkatkan maka kinerja guru juga akan mengalami peningkatan. 

2. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Hal ini 

menunjukan bahwa apabila pelatihan lebih ditingkatkan maka kinerja guru 

juga akan mengalami peningkatan. 

3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Hal 

ini menunjukan bahwa apabila kompensasi lebih ditingkatkan maka 

kinerja guru juga akan mengalami peningkatan. 

Berdasarkan hasil penelitian dan evaluasi, maka saran yang dapat 

diberikan penulis adalah sebagai berikut : 

1. Dalam penelitian ini telah dinyatakan bahwa analisis jabatan, pelatihan 

dan kompensasi memberikan pengaruh yang tinggi terhadap kinerja tenaga 

pendidik, maka lembaga perlu memperhatikan hal ini agar tercipta kinerja 

guru secara optimal. 

2. Bagi Akademis, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi oleh 
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pihak lain yang melakukan penelitian untuk permasalahan yang sama. 

3. Demi pengembangan penelitian diharapkan bagi peneliti yang akan datang 

agar meneliti variabel bebas yang lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini 
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LAMPIRAN 1  

 

KUISIONER  

Pengaruh Analisis Jabatan, Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Tenaga Pendidik di Madrasah Tsanawiyah Idris Bintan 

 
ANALISIS JABATAN (X1) 

      

 
  

      
Va

ria

bel 

Ind

ikat

or 

Pernyataan 

I

t

e

m 

S

S 
S 

K

S 
TS 

ST

S 

An

ali

sis 

Jab

ata

n 

(X

1) 

We

wen

ang 

Saya mengetahui wewenang apa saja dalam 

pekerjaan saya 
1           

Posisi / jabatan yang saya tempati memiliki 

wewenang yang jelas 
2           

Wewenang posisi / jabatan saya berbeda 

dengan wewenang atau jabatan lainnya. 
3   

        

Tan

ggu

ng 

jaw

ab 

Saya mengetahui tanggungjawab pekerjaan 

saya 
4   

        

Saya memahami siapa atasan langsung saya 

dan kepada siapa saya bertanggungjawab 
5   

        

Saya mendapatkan imbalan yang besarnya 

sesuai dengan tingkat kesulitan tugas yang 

saya jalani 
6   

        

Kon

disi 

Pek

erja

an  

Instansi tempat saya bekerja memiliki aturan 

baku yang jelas untuk pegawai 
7   

        

Saya merasa mudah bekerjasama dengan 

pegawai lain karena instansi tempat saya 

bekerja memiliki kejelasan koordinasi 
8   

        

Saya merasa nyaman karena pekerjaan saya 

sesuai dengan bidang saya. 
9   

        

Fasi

litas 

Ker

ja 

Instansi tempat saya bekerja menyediakan 

lingkungan yang suportif dan nyaman dalam 

bekerja. 

1

0 
  

        

Instansi tempat saya bekerja menyediakan 

rumah bagi karyawan yang sudah berkeluarga 

dan siap mengabdi. 

1

1 
  

        

Sta

nda

Tugas dan tanggung jawab diberikan sesuai 

dengan kemampuan saya 
1

2 
  

        



 

 

r 

Has

il 

Ker

ja 

Saya diberikan target yang jelas dalam 

melaksanakan pekerjaan saya. 
1

3 
  

        

Pen

didi

kan   

Pendidikan saya dibutuhkan untuk 

melaksanakan pekerjaan saya. 
1

4 
  

        

Latar belakang pendidikan saya sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan saya. 
1

5 
  

        

Pela

tiha

n  

Pelatihan yang saya ikuti selama ini dapat 

memperbaiki kualitas kerja dan memperkecil 

terjadinya kesalahan dalam bekerja. 

1

6 
  

        

Pelatihan yang diberikan memudahkan SDM 

untuk mengisi kekosongan jabatan di 

lembaga, sehingga perencanaan tenaga kerja 

dapat dilakukan dengan baik 

1

7 
          

Pel

ati

ha

n 

(X

2) 

Tuj

uan 

Pela

tiha

n  

Pelatihan yang diberikan sesuai dengan tujuan 

yang berdasarkan pada analisis kebutuhan 

lembaga. 

1

8 
          

Pelatihan yang diberikan menghasilkan sikap 

, keterampilan yang baru dan lebih baik. 
1

9 
  

        

Mat

eri 

Materi yang disampaikan belum diketahui 

sebelumnya dan sangat dibutuhkan oleh SDM 

serta tenaga pendidik. 

2

0 
          

Materi pelatihan yang saya ikuti disampaikan 

dengan yang menarik dan dibahas secara 

mendalam 

2

1 
  

        

Met

ode  

Metode pelatihan beragam dan bisa diikuti 

oleh peserta pelatihan. 
2

2 
  

        

Selalu mengikuti  pelatihan yang diberikan 

lembaga baik secara tatap muka dan online. 
2

3 
  

        

Kua

lifik

asi 

Pes

erta 

Saya selalu bersemangat dalam mengikuti 

pelatihan. 
2

4 
          

Saya selalu siap dan akan mengikuti semua 

pelatihan yang disediakan lembaga. 

2

5 
  

        

Kua

lifik

asi 

Pela

tih 

Pelatih memiliki wawasan yang luas terhadap 

materi dan pertanyaan yang diberikan. 

2

6 
  

        

Pelatih mampu mentransfer ilmupengetahuan 

kepada peserta sehingga sasaran yang diinginkan 

tercapai. 

2

7 
  

        

Ko

mp

Pen

didi

Gaji atau tunjangan yang diberikan sudah 

sesuai dengan jenjang pendidikan. 
2

8 
          



 

 

ens

asi 

(X

3) 

kan Gaji atau tunjangan yang diberikan memiliki 

perbedaan sesuai dengan jenjang pendidikan 

terakhir. 

2

9 
  

        

Pen

gala

man 

Saya mendapatkan gaji atau tunjangan sesuai 

dengan pengalaman bekerja saya. 
3

0 
  

        

Beb

an 

Ker

ja 

dan 

Tan

ggu

ngja

wab 

Saya mendapatkan gaji atau tunjangan sesuai 

dengan beban kerja serta tanggungjawab atas 

pekerjaan yang dilakukan. 

3

1 
  

        

Gaji atau tunjangan yang diberikan memiliki 

ukuran dalam hal beban kerja dan 

tersosialisasikan dengan jelas. 

3

2 
  

        

Jab

atan 

Saya mendapatkan gaji sesuai dengan jabatan atau 

posisi. 

3

3 
  

        

Semakin tinggi jabatan saya maka semakin 

tinggi pula gaji atau tunjangan yang saya 

dapatkan. 

3

4 
  

        
Jenj

ang 

Pan

gkat

/ 

Gol

ong

an  

Saya mendapatkan gaji atau tunjangan sesuai 

ddengan pangkat struktural dilembaga. 

3

5 
  

        

Saya mendapatkan fasilitas baik berupa 

finansial maupun nonfinansial sesuai 

golongan/jenjang pangkat. 

3

6 
  

        

Pres

tasi 

Ker

ja 

Saya mendapatkan bonus atas prestasi yang 

didapat. 
3

7 
          

Saya mendapatkan hadiah dan penghargaan 

secara rutin atas prestasi yang didapat. 
3

8 
          

 

KINERJA (Y) 
      

No

. 

Sub 

Indikat

or 

Pernyataan 

I

t

e

m 

S

S 
S 

K

S 

T

S 

S

T

S 

20 

Ketepat

an 

penyele

saian 

tugas 

Saya membuat target harian untuk 

memotivasi diri agar pekerjaan dapat 

terselesaikan dengan baik. 

3

9 
          

Saya selalu menyelesaikan tugas tepat 

waktu dan mendapat perhatian serta 

penghargaan dari atasan. 
4

0           



 

 

21 

Kesesu

aian 

jam 

kerja 

Tugas dan pekerjaan yang saya lakukan 

sesuai dengan standar jam kerja di instansi 

pada umumnya. 

4

1 
  

        

Saya mendapat imbalan yang setimpal 

ketika mendapat tambahan bekerja diluar 

jam kerja saya (lembur) 
4

2           

22 

Tingkat 

kehadir

an  

Saya bersedia untuk hadir tepat waktu dan 

pulang sesuai jam kerja yang berlaku. 

4

3 
  

        

Selalu mengisi absensi / fingerprint setiap 

hari dan berusaha untuk tidak terlambat. 
4

4           

23 

Kerjasam

a antar 

karyawa

n 

Saya mampu bekerjasama dengan 

karyawan lain tanpa menimbulkan 

percekcokan. 

4

5  
        

Pekerjaan terasa ringan dan sangat 

menyenangkan ketika bekerja sama 

dengan rekan kerja. 

4

6  
        

24 
Kepuasa

n kerja 

Saya merasa puas ketika pekerjaan yang 

saya lakukan bermanfaat untuk orang 

lain dan instansi. 
47   

        

Saya melakukan pekerjaan dengan 

senang hati dan legowo ketika ada 

tantangan dalam pekerjaan . 
48 

          
 

  



 

 

 

LAMPIRAN 2  

 
  

RESPO

NDEN P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13

TOT

AL P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10

TOT

AL P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11

TOTA

L X3 P1 P2 P3 P4 P5 P6

TOT

AL 

1 4 1 1 2 3 2 4 3 2 3 3 4 2 34 1 2 3 4 4 2 3 2 5 5 31 1 3 3 3 1 3 3 4 2 2 2 27 4 2 1 2 4 5 18

2 3 4 5 2 3 3 4 2 4 3 4 2 2 41 4 3 5 3 3 1 2 2 4 3 30 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 26 4 3 5 2 5 4 23

3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 59 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 46 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 52 5 5 5 4 5 5 29

4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 50 5 4 4 3 5 5 26

5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 42 4 4 4 4 4 4 24

6 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 54 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 4 3 5 4 4 3 3 3 4 4 4 41 4 4 3 4 4 5 24

7 4 4 5 3 3 5 5 4 4 4 5 5 4 55 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 42 3 4 3 3 3 3 5 3 4 3 3 37 5 4 4 3 5 5 26

8 4 4 4 2 3 3 4 3 4 4 4 3 4 46 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 35 3 3 3 3 3 4 19

9 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 55 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 47 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 47 4 3 4 4 4 4 23

10 5 2 2 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 40 3 3 4 3 4 4 21

11 4 3 3 2 3 2 3 3 4 3 4 3 3 40 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 27 1 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 16 4 3 2 1 3 5 18

12 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 62 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 4 4 4 5 4 5 26

13 4 4 4 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 43 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 3 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3 34 4 3 2 1 4 4 18

14 4 4 3 4 2 2 4 3 4 3 5 4 4 46 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 37 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 42 3 3 4 1 5 4 20

15 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 43 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 36 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 38 5 4 3 2 5 4 23

16 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 4 4 4 4 4 4 24

17 4 4 2 2 2 3 3 4 2 3 4 4 3 40 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 32 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 34 2 2 3 2 5 5 19

18 4 4 3 2 2 4 3 3 2 4 4 4 3 42 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 35 2 4 3 4 2 3 4 3 2 1 1 29 4 3 2 1 5 4 19

19 5 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 48 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 4 4 2 4 2 4 4 4 2 3 2 35 4 3 2 3 4 4 20

20 4 4 4 2 3 4 4 3 3 4 4 4 3 46 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 38 3 4 2 3 2 4 4 4 2 2 2 32 4 4 3 2 5 4 22

21 5 5 5 5 2 5 3 2 5 4 2 4 2 49 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 38 1 4 2 2 4 4 5 2 4 1 1 30 4 5 5 5 5 5 29

22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 63 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 49 5 5 5 5 4 4 28

23 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 59 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43 4 4 4 4 4 5 25

24 4 4 2 2 2 3 4 4 2 3 4 4 3 41 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 32 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 34 2 2 3 2 5 5 19

25 4 4 3 2 2 3 3 4 2 3 4 4 3 41 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 32 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 34 2 2 3 2 5 5 19

26 4 4 2 4 3 2 4 3 4 3 5 4 4 46 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 37 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 42 3 3 4 1 5 4 20

27 4 4 4 2 2 2 4 3 4 3 5 4 4 45 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 37 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 42 3 3 4 1 5 4 20

28 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 54 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 4 3 5 4 4 3 3 3 4 4 4 41 4 4 3 4 4 5 24

29 4 4 4 3 2 5 5 4 4 4 5 5 4 53 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 40 3 4 3 3 3 3 5 3 4 3 3 37 5 4 4 3 5 5 26

30 4 4 4 2 3 3 4 3 4 4 4 3 4 46 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 35 3 3 3 3 3 4 19

VARIABEL X1 (ANALISIS JABATAN) VARIABEL X2 (PELATIHAN) VARIABEL X3 (KOMPENSASI) VARIABEL Y (KINERJA)

TABULASI DATA 
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ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL X1 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1.16 X1.17 TOTALX1

Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Missin

g
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

4,23 3,93 3,60 4,50 4,53 3,17 3,23 3,63 3,97 4,03 3,70 3,80 3,93 4,23 4,13 4,00 3,67 66,30

,092 ,151 ,189 ,093 ,093 ,204 ,196 ,189 ,112 ,131 ,153 ,176 ,135 ,104 ,142 ,136 ,175 1,494

4,00 4,00 4,00 4,50 5,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 65,00

4 4 4 4
a 5 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62

,504 ,828 1,037 ,509 ,507 1,117 1,073 1,033 ,615 ,718 ,837 ,961 ,740 ,568 ,776 ,743 ,959 8,184

,254 ,685 1,076 ,259 ,257 1,247 1,151 1,068 ,378 ,516 ,700 ,924 ,547 ,323 ,602 ,552 ,920 66,976

2 4 4 1 1 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 30

3 1 1 4 4 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 52

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 82

127 118 108 135 136 95 97 109 119 121 111 114 118 127 124 120 110 1989

Mode

Std. 

DeviationVariance

Range

Minimum

Maximum

Statistics

N

Mean

Std. Error of 

MeanMedian

Sum

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown

ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL X2

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 TOTALX2

Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Missing
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

3,60 3,83 3,90 3,77 4,03 3,63 3,73 3,63 4,07 4,00 38,20

,163 ,128 ,130 ,114 ,102 ,182 ,126 ,140 ,106 ,107 1,000

4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 38,50

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39

,894 ,699 ,712 ,626 ,556 ,999 ,691 ,765 ,583 ,587 5,480

,800 ,489 ,507 ,392 ,309 ,999 ,478 ,585 ,340 ,345 30,028

4 3 2 2 2 4 3 3 2 2 23

1 2 3 3 3 1 2 2 3 3 27

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

108 115 117 113 121 109 112 109 122 120 1146

Median

Statistics

N

Mean

Std. Error of Mean

Sum

Mode

Std. Deviation

Variance

Range

Minimum

Maximum
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ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL X3 

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 TOTALX3

Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

3,17 3,63 3,43 3,50 3,27 3,57 3,90 3,70 3,47 3,17 2,93 37,73

,204 ,140 ,190 ,157 ,172 ,133 ,162 ,145 ,164 ,198 ,179 1,417

3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,50 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 37,50

4 4 4 4 3
a 3 4 4 4 4 3 34

a

1,117 ,765 1,040 ,861 ,944 ,728 ,885 ,794 ,900 1,085 ,980 7,759

1,247 ,585 1,082 ,741 ,892 ,530 ,783 ,631 ,809 1,178 ,961 60,202

4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 36

1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 16

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 52

95 109 103 105 98 107 117 111 104 95 88 1132

Statistics

N

Mean

Std. Error of 

MeanMedian

Mode

Std. Deviation

Variance

Range

Minimum

Maximum

Sum

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y8 Y9 Y10 TOTAL.Y

Valid 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30

Missing 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0

3,80 3,43 3,47 2,80 4,40 4,53 4,52 4,47 4,03 39,63

,162 ,157 ,184 ,237 ,123 ,093 ,094 ,093 ,089 ,633

4,00 3,00 4,00 3,00 4,50 5,00 5,00 4,00 4,00 39,50

4 3 4 2
a 5 5 5 4 4 40

,887 ,858 1,008 1,297 ,675 ,507 ,509 ,507 ,490 3,469

,786 ,737 1,016 1,683 ,455 ,257 ,259 ,257 ,240 12,033

3 3 4 4 2 1 1 1 2 14

2 2 1 1 3 4 4 4 3 34

5 5 5 5 5 5 5 5 5 48

114 103 104 84 132 136 131 134 121 1189

ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL Y (KINERJA)

Sum

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown

Maximum

Statistics

N

Mean

Std. Error of Mean

Median

Mode

Std. Deviation

Variance

Range

Minimum



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

  



 

 

PELATIHAN ONLINE  YANG DIIKUTI TENAGA PENDIDIK  

  

 



 

 

  

 

 



 

 

DOKUMENTASI FOTO PELATIHAN OFFLINE 

 

 

 



 

 

 
 

 

 
  



 

 

DOKUMENTASI FOTO 

SOSIALISASI PENGISIAN ANGKET /KUISIONER 
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BUKTI SUBMIT JURNAL 
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