BAB 1

PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Perusahaan merupakan suatu organisasi yang terdiri atas sekelompok
orang yang bekerja untuk mencapai suatu tujuan. Kepentingan yang paling
mendasar yaitu mendapatkan keuntungan atau laba semaksimal mungkin serta
kesejahteraan bagi para pemegang saham perusahaan (Prastuti, 2014).

Keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan sangat
dipengaruhi oleh sumber daya manusia yang terdapat di dalam perusahaan
tersebut. Sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat penting dalam
menentukan keberhasilan suatu perusahaan, karena manusia merupakan
makhluk yang mempunyai pikiran, perasaan, kebutuhan dan harapan-harapan
tertentu.

Hal ini sangat memerlukan perhatian tersendiri, karena faktor - faktor
tersebut akan mempengaruhi prestasi kerja, dedikasi, dan loyalitas serta
kecintaan terhadap pekerjaan dan perusahaannya. Sehingga perusahaan harus
mampu menciptakan kondisi yang dapat mendorong atau memungkinkan
karyawan untuk mengembangkan dan meningkatkan kemampuan serta
keterampilan yang dimiliki secara optimal. Upaya yang bisa ditempuh
perusahaan diantaranya adalah dengan memotivasi karyawan melalui penerapan
kompensasi yang sesuai dengan kemampuan sehingga tercapai kepuasan kerja,

karyawan yang merasa terpuaskan akan lebih loyal serta kinerjanya akan



meningkat dalam perusahaan.

Kepuasan kerja merupakan keadaan penting yang harus dimiliki setiap
pegawai yang bekerja, dimana manusia tersebut mampu berinteraksi dengan
lingkungan kerjanya dan mereka akan bekerja dengan penuh gairah serta
bersungguh-sungguh  sehingga kontribusi  terhadap pencapaian tujuan
perusahaan akan meningkat (Kunartinah, 2012). Dermawan, dkk (2012:173)
membuktikan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Motivasi dan harapan karyawan untuk mendapatkan kompensasi yang sesuai
membuat karyawan bekerja secara maksimal demi tercapainya kinerja yang
tinggi bagi karyawan.

Murty dan Hudiwinarsih (2012) menyatakan bahwa seorang karyawan
yang termotivasi akan bersifat energik dan bersemangat, dan sebaliknya seorang
karyawan dengan motivasi yang rendah akan sering menampilkan rasa tidak
nyaman dan tidak senang terhadap pekerjaannya yang mengakibatkan kinerja
mereka menjadi buruk dan tujuan perusahaan tidak akan tercapai. Sulistyani et
al. (2003:190) dalam Utomo (2010) menyebutkan bahwa kepuasan karyawan
secara subjektif berasal dari kesimpulan yang berdasarkan pada perbandingan
antara apa yang diterima karyawan dibandingkan dengan apa yang diharapkan
dan diinginkan.

Tinggi atau rendahnya motivasi dan kepuasan kerja karyawan pada suatu
perusahaan juga tergantung dari peranan pemimpin dalam perusahaan tersebut,

kepemimpinan yang baik merupakan kunci dalam manajemen yang mempunyai



peran penting dalam strategi dalam kelangsungan hidup suatu perusahaan.

Pemimpin yang baik yaitu pemimpin yang mampu merencanakan,
mengalokasikan, menggerakkan serta bersikap adil kepada seluruh karyawannya
sehingga karyawan merasa puas dengan pekerjaannya yang pada akhirnya
mereka dapat meningkatkan kualitas kerjanya. Kepuasan Kkerja sangat
mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas hariannya dalam
perusahaan. Karyawan yang tidak puas dalam bekerja akan terlihat tidak
bersemangat dalam menyelesaikan tugasnya, yang akhirnya mempengaruhi
kinerja karyawan. Rendahnya kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu
gejala yang dapat merusak kondisi dalam suatu perusahaan.

Rendahnya kepuasan karyawan ini biasanya terlihat dari berbagai aspek,
salah satunya yaitu kurangnya kemampuan karyawan dalam menyelesaikan
tugas pekerjaan yang diberikan sehingga terjadi keterlambatan dalam
mengerjakan laporan, serta menurunnya efektifitas dan efisiensi kerja. Kepuasan
kerja karyawan adalah suatu fenomena yang perlu dicermati oleh pimpinan
perusahaan.

Kepuasan kerja karyawan berhubungan erat dengan Kkinerja karyawan.
Seseoran gyang puas akan memiliki motivasi dan partisipasi kerja yang tinggi,
yang pada akhirnya akan terus memperbaiki kinerja mereka (Hasibuan, 2008).
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang
dihasilkan karyawan atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya(Murty dan Hudiwinarsih, 2012).



Kinerja juga merupakan hasil kerja yang dihasilkan atau disumbangkan
seorang karyawan yang berkaitan dengan tugas dan tanggung jawab kepada
perusahaan (Mangkunegara, 2010:13). Dengan kinerja karyawan yang baik
diharapkan perusahaan mampu bersaing dengan perusahaan lain sehingga dapat
diakui bahwa perusahaan mempunyai Kkinerja yang berkualitas. Kinerja
karyawan dapat ditingkatkan melalui peningkatan kompensasi dan motivasi
kerja, karena dengan kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan,
semangat, kemauan, dan ketelitian karyawan pada saat bekerja akan lebih
maksimal, fokus, dan disiplin (Agiel Puji Damayanti, dkk, 2013).

Kinerja karyawan adalah seberapa banyak para karyawan memberi
konstribusi kepada perusahaan meliputi kuantitas output, kualitas output, jangka
waktu, kehadiran ditempat kerja dan sikap kooperatif (Srimulyani, 2013).
Kinerja karyawan menunjuk pada kemampuan pegawai dalam melaksanakan
keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya (Murty dan
Hudiwinarsih, 2012). Kinerja setiap individu berbeda dengan individu lainnya
sesuai dengan tingkat besar dan kecilnya pengetahuan, keterampilan dan
motivasi yang dimiliki oleh individu tersebut, demikian pula dengan kelompok,
kinerja kelompok satu dengan lainnya tidak akan sama karena komposisi
anggota kelompok memiliki perbedaan pemahaman tentang kinerja secara
berbeda pula. Untuk memberikan kesamaan kinerja, maka perusahaan harus
menetapkan pengukuran yang baku dan standar agar dapat dijadikan pedoman
oleh setiap karyawan (Agiel Puji Damayanti, dkk, 2013). Kompensasi dasar

diperlukan untuk mempertahankan karyawan dengan standar hidup yang layak,



akan tetapi kompensasi juga menyediakan suatu pengukuran berwujud

mengenai nilai individu bagi perusahaan.

Pemberian kompensasi merupakan fungsi strategik sumber daya manusia
yang mempunyai imbas singnifikan atas fungsi-fungsi sumber daya manusia
lainnya (Murty dan Hudiwinarsih, 2012). Kompensasi menarik perhatian
karyawan dan memberi informasi atau mengingatkan akan pentingnya sesuatu
yang diberi kompensasi dibandingkan dengan yang lain, kompensasi juga
meningkatkan motivasi karyawan terhadap ukuran kinerja, sehingga membantu
karyawan mengalokasikan waktu dan usaha karyawan. Kompensasi yang
diberikan kepada karyawan juga sangat berpengaruh terhadap tingkat kepuasan
kerja dan motivasi kerja, serta hasil kerja (Mangkunegara, 2008:28).

Kebutuhan merupakan salah satu faktor yang penting untuk memotivasi
karyawan karena sebagai manusia pasti memiliki aneka kebutuhan primer dan
sekunder. karyawan akan termotivasi jika kebutuhannya terpenuhi, dengan
terpenuhinya kebutuhan maka akan timbul kepuasaan kerja yang berdampak
positif pada kinerja pegawai pada perusahaan.

Kepuasaan kerja adalah dipenuhinya keinginan dan kebutuhannya
melalui kegiatan bekerja. Selain itu kepuasaan kerja juga dapat diartikan sebagai
penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau pegawai terhadap pekerjaannya
dan berhubungan dengan lingkungan Kkerja, jenis pekerjaan, kompensasi,
hubungan antar rekan kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan sebagainya

(Koesmono, 2005).



Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Lund (2003) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
kepuasan kerja yang digambarkan pada kepuasan gaji, promosi, kenaikan
jabatan, Kkinerja atasan, lingkungan kerja dan kerja sama antar pekerja sangat
besar pengaruhnya dalam meningkatkan kinerjanya. Penelitian yang dilakukan
Ostroff (1992) menunjukkan hubungan positif antara kepuasan kerja dengan
Kinerja karyawan.

Penelitian - penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh
kompensasi pada kinerja karyawan dan diperoleh hasil yang beragam. Anoki
(2010:44) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Penelitian tersebut mengemukakan bahwa pemberian kompensasi
akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian Murgijanto (2010)
menyatakan bahwa terdapat pengaruh kompensasi intrinsik terhadap kinerja dan
terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi ekstrinsik terhadap kinerja.
Kuster and Canalas (2011) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa sistem
kompensasi yang digunakan untuk tenaga penjualan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja tenaga penjual individu dan efektivitas penjualan
organisasi dan berkaitan dengan sistem kontrol yang digunakan oleh

perusahaan.



Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada staf HRD PT Fast Food
Indonesia cabang KFC Pondok Gede, rendahnya Kkinerja karyawan
menyebabkan tujuan perusahaan tidak tercapai dengan baik karena terdapat
tindakan karyawan yang tidak mendukung efektivitas dan efisiensi dalam
melakukan pekerjaan.

Akibatnya perusahaan harus menerima kerugian materil maupun
immaterial karena pekerjaan karyawan yang selalu tidak tepat waktu. Pekerjaan
yang tidak terselesaikan harus dikerjakan oleh karyawan lain, sehingga
menyebabkan beban pekerjaan bertambah

1.2. Masalah
1.2.1 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian yang dikemukakan maka
dapat identifikasi beberapa masalah yang akan dibahas :

1. Adanya penurunan motivasi kerja karyawan di PT Fast Food
Indonesia cabang KFC Pondok Gede Park.

2. Pemberian kompensasi yang diterima karyawan di PT Fast
Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede Park yang belum
memuaskan.

3. Kinerja karyawan di PT Fast Food Indonesia cabang KFC
Pondok Gede Park yang tidak stabil.

4. Masih dijumpai adanya karyawan yang sering tidak masuk kerja
yang menyebabkan terganggunya pelaksanaan tugas dari para

karyawan tersebut.



1.2.2

1.2.3

5. Kurangnya disiplin kerja karyawan PT Fast Food Indonesia
cabang KFC Pondok Gede Park
6. Kurangnya gairah dan semangat kerja karyawan yang
menyebabkan pencapaian tugasnya tidak memenuhi target
waktu yang ditentukan.
7. Kurangnya motivasi menyebabkan menurunnya Kkinerja
karyawan PT Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede
Park
Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah
diuraikan, maka peneliti membatasi masalah pada pengaruh
kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT
Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede Park untuk
menghindari terjadinya pembahasan yang lebih luas.
Rumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka masalah dalam
penelitian ini dirumuskan sebagai berikut :
1. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di
PT Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede Park?
2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan?
3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap

kinerja karyawan?



1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan tersebut, tujuan penelitian yang ingin dicapai
adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan di PT FastFood Indonesia cabang KFC Pondok Gede
Park
2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap Kkinerja
karyawan di PT Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede
Park
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan di PT Fast Food Indonesia cabang
KFC Pondok Gede Park
1.3.2 Manfaat Penelitian
1. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan informasi atau
bahan masukan tambahan bagi perusahaan dalam menyikapi
masalah karyawan yang menyangkut kompensasi, motivasi kerja
dan kinerja karyawan
2. Bagi Karyawan

Hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan pengetahuan
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lebih banyak kepada karyawan dalam bekerja disebuah
perusahaan agar hasil kerja ddengan kelompok dapat lebih baik.
3. Bagi Peneliti
Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan memperkaya
ilmu serta memahami tentang sumber daya manusia, khususnya
menyangkut kinerja karyawan
4. Bagi Akademisi
Penelitian ini diharapkan bisa menjadi bahan kajian atau
refrensi bagi penelitian selanjutnya yang berhubungan dengan

sumber daya manusia.

1.4 Hipotesa

Hipotesis merupakan jawaban yang masih bersifat teoritis, titik tolak
dalam merumuskan hipotesis adalah dari rumusan masalah. Maka hipotesiss
dalam penelitian ini adalah :
H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Fast
Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede Park
H2: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Fast
Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede Park
H3: Kompensasi dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif
terhadap kinerja karyawan PT Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok
Gede Park

Berdasarkan uraian pemikiran di atas, maka penulis merumuskan

hipotesis sebagai berikut: Apabila perusahaan menerapkan sistem kompensasi
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dan motivasi yang tepat, maka kinerja karyawan akan meningkat
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kinerja Karyawan
2.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai seseorang atau
kelompok orang sesuai dengan wewenang atau tanggung jawab
masingmasing karyawan selama periode tertentu (Pabunda Tika.
2006: 121).Sebuah perusahaan perlu melakukan penilaian kinerja pada
karyawannya.

Penilaian kinerja memainkan peranan yang sangat penting dalam
peningkatan motivasi di tempat kerja. Penilaian hendaknya
memberikan suatu gambaran akurat mengenai prestasi Kerja.
Kusriyanto dalam Mangkunegara (2005: 9), mendefenisikan Kinerja
sebagai perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga
kerja persatuan waktu (lazimnya per jam).

Selanjutnya menurut Gomes dalam Mangkunegara (2005: 9),
mengatakan bahwa defenisi kerja karyawan sebagai: “Ungkapan
seperti output, efisiensi sertaefektifitas sering dihubungkan dengan
produktifitas”. Kinerja karyawan adalah tingkat dimana para
karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan (Simamora,

1995:327).



2.1.2 Penilaian kinerja karyawan

Penilaian kinerja ialah proses yang mengukur kinerja karyawan.

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi penilaian kinerja karyawan:

Karakteristik situasi

Deskripsi pekerjaan, spesifikasi pekerjaan dan standar kinerja
pekerjaan.

Tujuan-tujuan penilaian kinerja.

Sikap para karyawan dan manajer terhadap evaluasi.

2.1.3 Tujuan Penilaian Kinerja

Tujuan diadakannya penilaian kinerja bagi para karyawan dapat

kita ketahui sibagi menjadi dua, yaitu:

a.

b.

Tujuan evaluasi

Seorang manajer menilai kinerja dari masalalu seorang karyawan
dengan menggunakan ratting deskriptif untuk menilai kinerja dan
dengan data tersebut berguna dalam keputusan keputusan
promosi, demosi, terminasi, dan kompensasi.

Tujuan pengembangan

Seorang manajer mencoba untuk meningkatkan kinerja seorang

karyawan dimasa yang akan datang



2.1.4 Faktor yang mempengaruhi kineja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan Moh.

As’ad (2001), meliputi:

a. Faktor finansial, yaitu terpenuhinya keinginan karyawan terhadap
kebutuhan finansial yang diterimanya untuk memenuhi kebutuhan
mereka sehari-hari sehingga kinerja karyawan dapat ditingkatkan.
Hal ini meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-
macam tunjangan fasilitas yang diberikan serta promosi.

b. Faktor fisik yaitu _actor yang berhubungan dengan kondisi fisik
lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan. Hal ini meliputi
jenis pekerjaan, pengaturan waktu Kkerja dan istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan/suhu, penerangan,
pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan dan umur.

c. Faktor sosial yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi
sosial baik antara sesama karyawan, dengan atasannya maupun
karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya. Hal ini meliputi rekan
kerja yang kompak, pimpinan yang adil dan bijaksana, serta
pengarahan dan perintah yang wajar.

d. Faktor psikologi vyaitu faktor yang berhubungan dengan
psikologi karyawan. Hal ini meliputi minat, ketentraman dalam

bekerja, sikap terhadap kerja, bakat dan ketrampilan



2.1.5 Model Penilaian Kinerja Karyawan
Menurut Hasibuan (2012) metode penilaian kinerja karyawan
dapat dikelompokkan menjadi dua bagian, yaitu metode tradisional
dan metode modern yang akan dijelaskan sebagai berikut:
a. Metode tradisional
Metode ini merupakan metode tertua dan paling
sederhana untuk menilai kinerja karyawan yang diterapkan secara
tidak sistematis maupun dengan sistematis. Yang termasuk ke
dalam metode tradisional adalah.
1) Rating scale
Metode ini merupakan metode penilaian yang paling tua
dan banyak digunakan, di mana penilaian yang dilakukan
oleh atasan untuk mengukur karakteristik, misalnya mengenai
inisiatif, ketergantungan, kematangan dan kontribusinya
terhadap tujuan kerja.
2) Employee comparation
Metode ini metode penilaian yang dilakukan dengan cara

membandingkan antara seorang pekerjaan lainnya.



3)

4)

5)

6)

Alternation ranking

Metode ini merupakan metode penilaian dengan cara
mengurutkan peringkat (rangking) karyawan dimulai dari
yang terendah sampai yang tertinggi atau dari yang terendah
sampai dengan yang tertinggi, berdasarkan kemampuan yang
dimilikinya.

Paired comparation

Metode ini merupakan metode penilaian dengan cara
seseorang karyawan dibandingkan dengan seluruh karyawan
lainnya, sehingga terdapat berbagai alternatif keputusan yang
akan diambil. Metode ini dapat digunakan untuk jumlah
karyawan yang sedikit.

Porced ¢ omparation (grading)

Metode in sama dengan paired comparation tetapi
digunakan untuk jumlah karyawan yang banyak. Pada
metode ini suatu definisi yang jelas untuk setiap kategori
telah dibuat dengan seksama.

Check List

Metode ini, penilai tidak perlu menilai tetapi hanya perlu
memberikan masukan atau informasi bagi penilaian yang
dilakukan oleh bagian personalia. Penilaian tinggal memilih
kalimat atau kata- kata yang menggambarkan kinerja dan

karakteristik setiap individu karyawan, baru melaporkan



kepada bagian personalia untuk menetapkan bobot nilali,
indeks nilai, dan kebijaksanaan selanjutnya bagi karyawa
bersangkutan.
7) Freefrom Eassy
Dengan metode ini penilaian diharuskan membuat
karangan yang berkenaan dengan orang atau karyawan yang
sedang dinilainya.
8) Ciritical Incident
Dengan metode ini penilaian harus mencatat semua
kejadian mengenai tingkah laku bawahannya sehari-hari yang
kemudian di masukkan ke dalam buku catatan khusus yang
terdiri dari berbagai macam kategori tingkah laku
bawahannya. Misalnya mengenai inisiatif, kerjasama, dan
keselamatan.
b. Metode modern.

Metode ini merupakan perkembangan dari metode
tradisional daam menilai kinerja karyawannya, yang termasuk
dalam metode ini adalah
1) Assement center

Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan

penilaian Kkhusus. Cara penilaian tim dilakukan dengan
wawancara, permainan bisnis, dan lain-lain. Nilai indeks

Kinerja setiap kinerja karyawan adalah rata-rata bobot dari



tim penilai, indeks kinerja dengan cara ini diharapkan akan
lebih baik dalam objektif karena dilakukan beberapa anggota
tim.

2) Managemen by objective (MBO=MBS)

Dalam metode ini karyawan langsung diikut sertakan
dalam perumusan dan pemutusan persoalan dengan
memperhatikan kemampuan bawahan dalam menentukan
sasarannya masing- masing yang ditekankan pada pencapaian
sasaran perusahaan.

3) Human asset accounting

Dalam metode ini, faktor pekerjaan dinilai sebagai
individu modal jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja
dinilai dengan cara membandingkan terhadap variable-
variabel yang dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan.
Jika biaya untuk tenaga kerja meningkat, laba pun akan
meningkat. Maka peningkatan tenaga kerja tersebut telah

berhasil.

2.2 Indikadi Kompensasi Kerja

2.2.1 Pengertian Kompensasi Kerja

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dan menjadi
perhatian pada banyak organisasi dalam mempertahankan dan menarik
sumber daya manusia yang berkualitas. Berbagai organisasi

berkompetisi untuk memperoleh sumber daya manusia berkualitas,



karena kualitas hasil pekerjaan ditentukan oleh kompetensi yang
dimiliki sumber daya manusianya.

Alasan ini membuat banyak organisasi mengeluarkan sejumlah
dana yang relatif besar untuk mengembangkan sumber daya
manusianya agar memiliki kompensasi sesuai kebutuhan, Bangun
(dalam Kadarisman, 2012:43). Menurut Wibowo (2011:348),
kompensasi merupakan kontraprestasi terhadap penggunaan tenaga
atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. Wibowo juga
mengatakan kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan
organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga
kerjanya.

Kadarisman (2012:1), mengemukakan kompensasi adalah apa
yang seseorang karyawan/pegawai/pekerja terima sebagai balasan dari
pekerjaan yang diberikannya. Kompensasi yang diberikan organisasi
ada yang berbentuk uang, namun ada yang tidak berbentuk uang.
Kompensasi yang berwujud upah pada umumnya berbentuk uang,

sehingga kemungkinan nilai riilnya turun naik.

2.2.2 Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi Kerja

Menurut Tohardi, 2002 (dalam Dharmawan, 2011:55) ada
beberapa faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi, antara
lain sebagai berikut:

a. Kinerja
Pemberian kompensasi melihat besarnya kinerja yang

disumbangkan oleh karyawan kepada pihak perusahaan. Untuk



itu, semakin tinggi tingkat output, maka akan semakin besar pula
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan.
b. Kemampuan untuk membayar
Secara logis, ukuran pemberian kompensasi sangat
tergantung kepada kemampuan perusahaan dalam membayar gaji
atau upah tenaga kerja. Karena sangat mustahil bila perusahaan
membayar kompensasi diatas kemampuan yang ada
c. Kesediaan untuk membayar
Walaupun perusahaan mempunyai kemampuan membayar
kompensasi, tapi belum tentu perusahaan tersebut memiliki
kesediaan membayar kompensasi tersebut dengan layak dan adil.
d. Penawaran dan permintaan tenaga kerja
Penawaran dan permintaan tenaga kerja berpengaruh
terhadap pemberian kompensasi. Jika permintaan tenaga kerja
banyak perusahaan, maka kompensasi akan cenderung tinggi,
demikian sebaliknya bila penawaran tenaga kerja ke perusahaan
banyak (oversuplay) maka pembayaran kompensasi cenderung
rendah.
e. Organisasi karyawan
Organisasi karyawan yang ada dalam perusahaan seperti
serikat kerja akan turut mempengaruhi kebijakan besar atau

kecilnya pemberian kompensasi.
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f. Peraturan dan perundang-undangan
Adanya peraturan perundang-undangan yang ada
mempengaruhi  kebijakan  perusahaan dalam  pemberian
kompensasi, misal berlakunya kebijakan pemberian Upah

Minimal gional (UMR)

2.2.3 Manfaat dan Tujuan Kompensasi Kerja

Tujuan-tujuan pemberian kompensasi  menurut
Handoko (dalam Dharmawan, 2011: 54), antara lain sebagi berikut:
a. Memperoleh personalia qualified
perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik pelamar. Karena
perusahaan bersaing dalam pasar tenaga kerja, tingkat pengupahan,
harus sesuai dengan kondisi penawaran dan permintaan tenaga kerja.
Kadang-kadang tingkat gaji yang relatif tinggi diperlukan untuk
menarik para pelamar yang sudah bekerja diberbagai perusahaan
lain.Mempertahankan kayawan yang ada sekarang.
b. Mempertahankan kayawan yang ada sekarang
Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, niscaya banyak
karyawan yang baik akan keluar dari pekerjaannya. Untuk mencegah
perputaran karyawan, pengupahan harus dijaga agar tetap kompetitif
dengan perusahaan-perusahaan lain.
c. Menjamin keadilan
Keadilan atau konsistensi internal dan eksternal sangat penting

diperhatikan dalam penentuan tingkat kompensasi. Agar tidak terjadi
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kecemburuan diantara karyawan.
d. Menghargai perilaku yang diinginkan
Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang
diinginkan. Prestasi kerja yang baik, pengalaman, kesetiaan,
tanggung jawab yang baru, dan perilaku- perilaku lain dapat dihargai
melalui rencana kompensasi yang efektif.
e. Mengendalikan biaya-biaya
Perusahaan harus memiliki struktur pengupahan dan penggajian
sistematik. Organisasi dapat membayar kurang (underpay) atau lebih
(overpay) kepada karyawannya.
f. Memenuhi peraturan-peraturan legal
Seperti aspek manajemen lainnya, administrasi kompensasi
menghadapi batasanbatasan legal. Program kompensasi yang baik
memperhatikan kendala- kendala tersebut dan memenuhi semua
peraturan pemerintah yang mengatur kompensasi karyawan
2.2.4 Indikator-Indikator Pemberian Kompensasi Kerja
Indikator kompensasi sesuai yang ada di peraturan dan dalam
bentuk gaji, bonus, upah, hal tersebut dalam kompensasi
finansial.namun dalam non finansialnya asuransi, tunjangan-
tunjangan dan sebagainya. Setiap perusahaan memiliki indikator
yang berbeda-beda dalam proses pemberian kompensasi untuk
karyawan, terdapat 2 dimensi yang dikemukakan oleh Veithzal Rivai

(2011;357) yaitu:
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a. Kompensasi finansial langsung, yang terdiri dari:

1)

2)

Gaji

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang di terima
karyawan sebagai konsekuensi dalam kedudukannya sebagai
seorang karyawan yang memberikan sumbangan tenaga dan
pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan atau dapat juga
dikatakan sebagai bayaran tetap yang di terima seorang dari
keanggotaanya dalam sebuah perusahaan.
Bonus

Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan
karena memenuhi sasaran Kinerja atau uang yang dibayar
sebagai balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah di
laksanakan apabila melebihi target. Bonus juga merupakan
kompensasi tambahan yang diberikan kepada seorang
karyawan yang nilainya di atas gaji normalnya. Bonus juga
bisa digunakan sebagai penghargaan terhadap pencapaian
tujuan-tujuan spesifikasi yang di tetapkan oleh perusahaan,

atau untuk dedikasinya kepada perusahaan.
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3) Insentif

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan
kepada karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang di
tentukan. Insentif merupakan bentuk lain dari upah langsung
di luar upah dan gaji yang merupakan kompensasi tetap, yang
biasa di sebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay for
perfomence plan). Insentif adalah variable penghargaan yang
diberikan kepada individu dalam suatu kelompok, yang
diketahui berdasarkan perbedaan dalam mencapai hasil kerja,
ini di rancang untuk memberikan motivasi karyawan
berusaha miningkatkan produktifitas kerjanya.

b. Kompensasi tidak langsung (fringe benefit)

Kompensasi tidak langsung (fringe benefit) merupakan
kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan
perusahaan terhadap semua karyawan sebagai upaya
meningkatkan kesejahteraan para karyawan. Contohnya berupa
fasilitas-fasilitas, seperti: asuransi- asuransi, tunjngan-tunjangan,
uang pension, dan lain-lain.

Dengan kompensasi organisasi bisa memperoleh/
menciptakan, memelihara, dan mempertahankan produktifitas.
Tanpa kompensasi yang memadai karyawan yang ada sekarang
agak cenderung untuk keluar dari organisasi, tingkat absensi yang

tinggi atau kesiplinan yang rendah dan keluhan- keluhan lainnya
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yang bisa timbul. Indikator-indikator kompensasi diatas dapat
dijadikan acuan oleh perusahaan dalam memberikan kompensasi
yang layak bagi karyawannya. Dengan pemberian kompensasi
yang layak maka karyawan akan lebih senang bekerja di
perusahaan dan akan membantu perusahaan dalam pencapaian

tujuannya.

2.3 Motivasi Kerja

2.3.1 Pengertian Motivasi Kerja

Malayu S. P. Hasibuan (2009) menyatakan, motivasi adalah
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegarahan Kkerja
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan..
Menurut Luthans (2006) motivasi adalah proses sebagai langkah awal
seseorang melakukan tindakan akibat kekurangan secara fisik dan
psikis atau dengan kata lain adalah suatu dorongan yang ditunjukan
untuk memenuhi tujuan tertentu.

Menurut Robbin (2008) motivasi adalah keinginan untuk
berusaha sekuat tenaga untuk mencapai tujuan organisasi yang
dikondisikan atau ditentukan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi
suatu kebutuhan individu.

Dari beberapa pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa,
motivasi akan memberikan arti besar kecilnya usaha seseorang,

berusaha atau bekerja giat untuk mencapai kebutuhannya. Sebaliknya,
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seseorang dengan motivasi yang rendah tidak akan pernah mencapai

hasil melebihi kekuatan motivasinya

2.3.2 Tujuan Motivasi Kerja

Pada hakekatnya pemberian motivasi kepada pegawai tersebut
mempunyai tujuan yang dapat meningkatkan berbagai hal, menurut
Hasibuan (2009) tujuan pemberian motivasi kepada karyawan adalah
untuk :

a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

b. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

c. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

d. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

e. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

f. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

g. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.
h. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

I. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap
tugastugasnya.

J.  Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
2.3.3 Jenis-Jenis Motivasi Kerja
Ada dua jenis motivasi menurut Malayu hasibuan (2014;150)
adalah sebagai berikut:
a. Motivasi Positif
Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi bawahan

dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik.
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Dengan motivasi positif ini semangat kerja bawahan akan
meningkat, karena manusia pada umumnya senang menerima yang
baik-baik saja.

b. Motivasi Negatif

Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan
dengan memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjaannya
kurang baik. Dengan motivasi negatif ini semangat kerja bawahan
dalam jangka waktu pendek akan meningkat, karena mereka takut
dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang akan berakibat kurang
baik.

2.3.4 Metode-Metode Motivasi Kerja
Motivasi menurut Malayu S. P. Hasibuan (2013:149) ada dua
metode motivasi , yaitu:
a. Motivasi langsung (direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi ( material dan non material)
yang diberikan secara langsung kepada setiap individu untuk
memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifanya khusus,
seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, dan
bintang jasa.

b. Motivasi tidak langsung (indirect Motivation)

Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang berikan hanya

merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang

gairah kerja/kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan
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bersemangat melakukan pekerjaannya. Misalnya, kursi yang
empuk, mesin-meesin yang baik, ruang kerja yang terang dan
nyaman, suasana pekerjaan yang serasi, serta penempatan yang
tepat. Motivasi tidak langsung besar pengaruhnya untuk
merangsang semangat bekerja karyawan sehingga produktif
2.3.5 Model-Model Motivasi Kerja
Model-model motivasi kerja menurut Hasibuan(2012:148) terdiri
atas tiga model, yaitu sebagai berikut :
a. Model tradisional
Mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar
gairah bekerjanya meningkat dilakukan dengan cara sistem
insentif yaitu memberikan insentif material atau imbalan
berupa upah/gaji kepada karyawan yang berprestasi baik.
Artinya, apabila mereka rajin bekerja dan aktif, upahnya akan
dinaikan. Pandangan ini menganggap bahwa pada dasarnya
para karyawan adalah malas dan dapat didorong kembali
dengan imbalan keuangan.
b. Model hubungan manusia
Mengemukakan bahwa para manajer dapat memotivasi
karyawannya dengan cara mengakhiri kebutuhan sosial
mereka dengan membuat meraka merasa penting dan
berguna. Ini berarti kepuasan dalam kepuasan membuat

mereka merasa penting dan berguna. Ini berarti kepuasan
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dalam bekerja karyawan harus ditingkatkan, antara lain
dengan cara memberikan lebih banyak kebebasan kepada
karyawan untuk mengambil keputusan dalam menjalankan
pekerjaan mereka. Disini ditumbuhkan kontak sosial atau
hubungan kemanusiaan dengan karyawan yang lebih baik,
sebagai faktor motivasi.
c. Model sumber daya manusia

Mengemukakan bahwa motivasi karyawan tidak hanya
pada upah atau kepuasan kerja, namun beraneka
ragam.Motivasi yang penting bagi karyawan menurut model
sumber daya manusia ini adalah pengembangan tanggung
jawab bersama untuk mencapai tujuan organisasi dan
anggota-anggota organisasi, dimana setiap karyawan
menyumbangkan sesuai dengan kepentingan dan kemampuan

mereka.

2.4 Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
Kompensasi dan motivasi kerja merupakan salah satu bagian dari sumber
daya manusia. Pemimpin PT Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede
Park seharusnya mencoba memberikan apresiasi atau penghargaan kepada
karyawan yang berprestasi salah satunya dengan memberikan imbalan.
Perilaku dapat didorong atau dikurangi dengan cara memberikan sarana
berupa imbalan atau hukuman. Ketika pemberian imbalan dikaitkan dengan

kinerja, pemberian itu berlaku sebagai reinforcement positif
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Prawirosentono (1999:3) yang mengatakan bahwa gaji
dan adanya harapan merupakan hal yang menciptakan
motivasi seorang karyawan bersedia melaksanakan kegiatan
kerja dengan kinerja yang baik. sehingga dari pernyataan
tersebut, dapat disimpulkan bahwa faktor kompensasi dan
motivasi saling melengkapi dalam upaya peningkatan kinerja

karyawan

Menurut Sanjaya dan Lasmini (2007), tanpa adanya
kompensasi berupa insentif, bonus, dan tunjangan maka
kinerja karyawan akan rendah atau menurun sehingga akan
menimbulkan masalah yang akan mengganggu jalannya
perusahaan. Pemberian kompensasi dapat memberikan
kontribusi yang baik terhadap kinerja karyawan dan

perusahaan.

Menurut Notoadmojo dalam Putranto (2012), manfaat
kompensasi untuk perusahaan yaitu memperoleh karyawan
yang bermutu, menciprakan loyalitas karyawan, dan

menunjukkan kesuksesan perusahaan
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Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Karyawan digambarkan sebagai berikut:

Tabel 2.1 Bagan Kerangka Pemikiran

Kompensasi (X1)

=

Motivasi Kerja

fos

Kinerja Karyawan

(Y)

Kerangka Pemikiran
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional digunakan untuk menjelaskan secara terperinci

variabel-variabel yang dimaksud dalam penelitian ini, yang terdiri dari:
3.1.1 Variabel Dependen

Variabel dependen (variabel terikat) merupakan variabel yang
dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya variabel bebas.
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja (Y). Menurut
Prawirosentono (2008: 64), kinerja Karyawan adalah sesuatu yang
dicapai seseorang atau kelompok dalam organisasi yang sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka
mencapai tujuan perusahaan secara legal dan tidak melanggar hukum,
moral, dan etika.

Sehingga variabel dependen disini adalah pencapaian Kinerja
karyawan PT Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede Park
yang sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
karyawan untuk mencapai tujuan PT Fast Food Indonesia cabang KFC
Pondok Gede Park. Berdasarkan penelitian Zaputri, dkk (2013) kinerja

karyawan dapat diukur dari:

a. Kualitas kerja, yaitu standar kemampuan dan keahlian kerja yang



dimiliki karyawan PT Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede
Park dan kemampuan untuk menangani masalah.

b. Kuantitas kerja, yaitu standar ini lebih menekankan pada jumlah jam
kerja karyawan.

c. Ketepatan  waktu, yaitu kedisiplinan yang dilakukan karyawan
dalam mengalokasikan waktu kerja mereka.

3.1.2 Variabel Independen
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah

sebagai berikut:
a. Kompensasi Kerja (X1)

Kadarisman (2012:1), mengemukakan kompensasi adalah
apa yang seseorang karyawan/pegawai/pekerja terima sebagai
balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Kompensasi yang
diberikan organisasi ada yang berbentuk uang, namun ada yang
tidak berbentuk uang

Kompensasi yang berwujud upah pada umumnya
berbentuk uang, sehingga kemungkinan nilai riilnya turun
naik.Adapun indikator kompensasi yang dikembangkan oleh
dharmawan (2011) meliputi:

1) Tunjangan
2) Insentif

3) Penghargaan

b. Motivasi Kerja (Y1)



Menurut Robbin (2008) motivasi adalah keinginan untuk
berusaha sekuat tenaga untuk mencapai tujuan organisasi yang
dikondisikan atau ditentukan oleh kemampuan usaha untuk
memenuhi suatu kebutuhan individu. Sehingga variabel X2 dalam
penelitian ini adalah motivasi kerja. lemahnya motivasi yang ada
di PT Fast Food Indonesia cabang KFC Pondok Gede Park
disebabkan oleh kurangnya penghargaan dari atasan atas kinerja
yang sudah dilakukan oleh para karyawannya. Untuk mengukur
motivasi kerja yang diuji dalam penelitian ini, digunakan
indikator- indikator yang dikembangkan oleh Devi (2009)
meliputi:

1) Evaluasi

2) Ketertarikan pada tugas

3) Efisiensi

4) Uang dan penghargaan lainnya

5) Menghindari hukuman atasan

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian mengenai pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kinerja
karyawan ini dilakukan di PT Fast Food Indonesia Cabang Pondok Gede yang
beralamatkan di Jalan Raya Pondok Gede, Jatiwaringin Kec Pondok Gede,
Kota Bekasi, Jawa Barat. Waktu penelitian ini dilakukan pada bulan Mei

sampai bulan Agustus 2021



3.3 Metode Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif digunakan karena data yang akan digunakan untuk menganalisis
pengaruh antar variabel dinyatakan dengan angka. Berdasarkan tingkat
penjelasan dari kedudukan variabelnya maka penelitian ini bersifat asosiatif
kausal, yaitu bertujuan untuk mengetahui pengaruh dua variabel atau lebih
(Umar, 2005). Penelitian ini akan menjelaskan hubungan mempengaruhi dan
dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti, yaitu pengaruh

kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan.

3.4 Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data

adalah sebagai berikut :
3.4.1 Metode Kuesioner (angket)

Yaitu pengumpulan data dengan cara subyek yang diteliti mengisi
angket yang telah disediakan oleh peneliti. Dalam penelitian ini
instrumen pengumpulan datanya menggunakan konsep skala sikap
Likert. Model ini dikembangkan oleh Rensis Likert, pada model ini
lebih banyak digunakan untuk penelitian psikologi (moral), sikap dan
lain sebagainya. Pada skala Likert ini responden akan menjawab
pernyataan-pernyataan yang sudah dibuat oleh peneliti dengan
memberikan tanda silang. Dari jawaban responden kemudian

diberikan skor nilai.



Pemberian bobot atau skor disusun dengan bertingkat yang
konsisten. Dalam penelitian ini terdapat 5 tipe point jawaban yang
diberikan. Penilaian diukur scoring berdasarkan skala Likert.

Tabel 3.1 Model Kuesioner

Jawaban Nilai
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.4.2 Metode Studi Pustaka
Membaca, mencermati, mengenali dan membahas bahan bacaan

(pustaka) untuk memperoleh referensi sesuai dengan kebutuhan
peneliti peneliti melalui sumber-sumber ilmiah seperti buku-buku,
jurnal dan lainnya.
3.5 Teknik Analisis Data
Penelitian ini menggunakan beberapa Analisis data, yaitu sebagai

berikut:

3.5.1 Uji Validitas
Uji validitas adalah menunjukkah sejauh mana suatu alat ukur

mampu mengukur apa yang ingin diukur (Siregar, 2014, p.77).



Pengujian validitas dilakukan dengan program SPSS. Kriteria
pengambilan keputusan untuk menyatakan valid adalah:
e Jika nilai signifikasi < 0.05 (x= 5%), maka pertanyaan
dinyatakan valid.
e Jika nilai signifikasi > 0.05 (x= 5%), maka pertanyaan
dinyatakan tidak valid.
3.5.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah untuk mengetahui sejaun mana hasil
pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua Kali
atau lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat
pengukur yang sama pula. Pengujian reliabilitas menggunakan
program SPSS.
Kriteria suatu instrumen penelitian dikatakan reliable, bila
koefisien reliabilitas (r) > 0,6 (Siregar, 2014, p.89).
3.5.3 Uji Asumsi Klasik
Berikut uji asumsi klasik dalam penelitian ini:
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui bahwa sebaran data
penelitian berdistribusi normal atau tidak. Metode yang
digunakan untuk menguji norma litas adalah (Priyatno, 2012,
p.34) untuk itu digunakan MetodeOne-Sample Kolmogorov
Smirnov Test jika (nilai > o«= 0,05) maka data berdistribusi

normal. Jika, (nilai < «= 0,05), maka data tidak berdistribusi
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normal.

Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah

di dalam persamaan regresi terjadi gejala multikolinieritas, jika

ada berarti sesama variabel bebasnya terjadi korelasi. Gejala

multikolinieritas dapat diketahui dengan dua metode, yaitu

(Wibowo, 2012):

1) Jika VIP (Variance Inflation Factor) kurang dari 10, maka
menunjukkan tidak terdapat multikolinieritas, artinya tidak
terdapat pengaruh variabel bebas.

2) Jika nilai koefisien korelasi antar variabel bebasnya tidak
lebih besar dari 0.5, maka dapat ditarik kesimpulan model
persamaan tersebut tidak mengandung multikolinieritas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui ada
atau tidaknya kesamaan varian dari residual pada model regresi.
Metode yang digunakan adalah dengan mengkorelasikan nilai
absolut residualnya dengan masing-masingvariabel independen.

Jika hasil nilai probabilitasnya memiliki nilai signifikansi
> nilai, maka model tidak mengalami heteroskedastisitas
(Wibowo, 2012). Pendeteksian ada atau tidaknya

heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan scatterplot,



jika scatterplot menghasilkan titik-titik yang tidak membentuk
suatu pola dan menyebar di atas dan di bawah nol pada sumbu
Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas. Jika scatterplot
menghasilkan titik-titik yang membentuk suatu pola dan
menyebar di atas dan di bawah nol pada sumbu Y, maka terjadi
heteroskedasitas.
. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi digunakan untuk mengetahui ada atau
tidaknya autokorelasi pada model regresi. Uji autokorelasi
dilakukan dengan menggunakan uji Durbin Watson. Metode ini
memiliki ketentuan yaitu (Qudratullah, 2013):
1) Jika DW di bawah -2 maka terdapat autokorelasi positif.

2) Jika DW diantara -2 sampai 2 maka tidak terdapat
autokorelasi.

3) Jika DW di atas 2 maka terdapat autokorelasi negatif






