BAB S
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1.Kesimpulan
Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Dari hasil uji-t yang dilakukan pada hipotesis pertama dapat
disimpulkan bahwa kompensasi dan tunjangan berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin
besar atau kecilnya kompensasi dan tunjangan yang diberikan oleh
perusahaan maka akan berpengaruh naik dan turunnya Kinerja
karyawan.

2. Dari hasil uji-t yang dilakukan pada hipotesis kedua dapat disimpulkan
bahwa kebijakan kehidupan kerja berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin baik kebijakan
kehidupan kerja yang diberikan oleh perusahaan maka akan
menyebabkan semakin tingginya kinerja karyawan, sebaliknya jika
semakin buruk kebijakan kehidupan kerja yang diberikan oleh
perusahaan maka akan menyebabkan semakin rendahnyanya kinerja
karyawan.

3. Dari hasil uji-t yang dilakukan pada hipotesis ketiga dapat disimpulkan
bahwa penilaian kinerja berpengaruh secara positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik atau buruknya

67



68

penilaian kinerja yang diberikan oleh perusahaan, maka akan
berpengaruh pada naik atau turunnya kinerja karyawan.

4. Dari hasil uji-t yang dilakukan pada hipotesis keempat dapat
disimpulkan bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, pelatihan dan
pengembangan yang baik atau buruk akan mempengaruhi naik atau

turunnya kinerja karyawan.

5.2.Implikasi Manajerial
Implikasi manajerial dari pembahasan dan hasil analisis dalam
penelitian tentang pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia
terhadap Kinerja karyawan diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak-pihak
yang berkepentingan. Dimana implikasi dalam penelitian ini bagi perusahaan
adalah sebagai berikut:

1. Melihat hasil variabel kompensasi dan tunjangan, mean terendah adalah
karyawan puas dengan jumlah yang dibayarkan perusahaan untuk
tunjangan, maka implikasi manajerial bagi bank BCA adalah
memperbaiki sistem kompensasi yang berbasis kinerja. Misalnya,
dengan mempertimbangkan untuk menawarkan paket tunjangan yang
dapat disesuaikan dengan kebutuhan individu karyawan. Misalnya,
karyawan yang memiliki anak mungkin lebih menghargai tunjangan

pendidikan atau asuransi kesehatan keluarga.
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2. Variabel kebijakan kehidupan kerja, diketahui nilai rata-rata yang
terendah adalah kemampuan karyawan mengidentifikasi, menganalisis
masalah dan menemukan solusinya, maka implikasi manajerial bagi
bank BCA adalah memperbaiki sistem desain pekerjaan dan
pemberdayaan dengan cara merancang pekerjaan yang memberikan
tantangan dan otonomi bagi karyawan untuk mengembangkan
kemampuan analitis dan pemecahan masalah.

3. Variabel penilaian kerja, diketahui nilai rata-rata yang terendah adalah
terdapat proses peninjauan kinerja karyawan sesuai dengan rencana
kompensasi, maka maka implikasi manajerial bagi bank BCA adalah
memperbaiki sistem sistem manajemen Kkinerja dan kompensasi.
Dengan memperbaiki sistem manajemen kinerja dan kompensasi, Bank
BCA dapat memastikan proses peninjauan kinerja karyawan terkait
dengan rencana kompensasi berjalan dengan lebih baik. Hal ini akan
meningkatkan persepsi keadilan dan transparansi di antara karyawan,
serta mendorong motivasi dan kinerja yang lebih baik.

4. Variabel pelatihan dan pengembangan, diketahui nilai rata-rata yang
terendah adalah Manajer memberikan waktu yang cukup untuk
penyelesaian proyek sehingga karyawan dapat melakukan pekerjaan
dengan kualitas yang baik dengan stres yang terbatas, maka implikasi
manajerial bagi Bank BCA adalah memperbaiki sistem pengembangan
kompetensi manajerial dengan memberikan pelatihan bagi manajer

tentang keterampilan manajemen proyek, manajemen waktu, dan
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kepemimpinan yang efektif, sehingga manajer memiliki pemahaman

yang baik tentang beban kerja dan kapasitas karyawannya.

5.3.Keterbatasan Penelitian
Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini antara lain

1. Jumlah responden yang terbatas mungkin tidak cukup untuk mewakili
populasi karyawan yang lebih besar dalam perusahaan. Hal ini dapat
menyebabkan hasil yang tidak akurat atau bias.

2. Tanpa adanya filter pada kuesioner, karyawan yang dapat menjawab
termasuk baik karyawan tetap maupun karyawan kontrak di BCA KCU
Solo Slamet Riyadi, dapat mengakibatkan hasil survei yang kurang
terfokus atau tidak sepenuhnya representatif terhadap populasi yang
diinginkan.

3. Pengisian kuesioner memakan waktu yang lebih lama karena karyawan
di BCA KCU Solo Slamet Riyadi memiliki jam kerja yang sangat padat
dan sibuk. Hal ini menyebabkan jarak waktu antara pengisian kuesioner

yang satu dengan yang lain menjadi cukup lama.

5.4. Saran
Berdasarkan keterbatasan penelitian, maka saran dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk meningkatkan representativitas hasil, penelitian selanutnya dapat
mempertimbangkan untuk memperluas jumlah responden yang terlibat
dalam penelitian, misalnya pengambilan sampel yang lebih representatif,

misalnya dengan menggunakan teknik stratified random sampling, agar
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setiap anggota populasi dari berbagai jabatan dapat digunakan sebagai
responden.

. Penelitian selanjutnya dapat melakukan identifikasi dengan jelas kriteria
responden yang diinginkan, misalnya hanya karyawan tetap atau dengan
masa kerja tertentu, dengan menambahkan pertanyaan saring (screening
questions) pada kuesioner untuk memastikan hanya responden yang
sesuai Kkriteria yang berpartisipasi, serta mempertimbangkan untuk
melakukan wawancara atau pengambilan data secara terpisah untuk
kelompok-kelompok karyawan yang berbeda, jika diperlukan.

. Penelitian selanjutnya dapat melakukan penyederhanaan kuesioner.
Evaluasi kuesioner yang akan digunakan, dan memastikan hanya
mencantumkan pertanyaan-pertanyaan yang benar-benar esensial dan
relevan. Menghindari pertanyaan-pertanyaan yang terlalu panjang atau
kompleks, sehingga dapat memperpendek waktu pengisian. Selain itu,
menggunakan bahasa yang sederhana dan mudah dipahami oleh

responden.
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Lampiran I

LEMBAR PERMINTAAN MENJADI RESPONDEN

Saya yang bertanda tangan di bawah ini :
Nama : Agil Hesa Purnama

NPM 200325712

Adalah mahasiswa Program Studi Manajemen Fakultas Bisnis dan
Ekonomika Universitas Atma Jaya Yogyakarta, akan melakukan penelitian
mengenai “Pengaruh Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja
Karyawan: Studi Pada BCA KCU Solo Slamet Riyadi”.

Untuk maksud diatas, saya mohon kesediaan Anda menjadi responden
dalam penelitian tersebut. Identitas Anda akan dirahasiakan sepenuhnya oleh
peneliti dan hanya data Anda isikan yang akan digunakan demi kepentingan
penelitian.

Jika bersedia menjadi responden, silahkan mengisi kuesioner yang telah
disiapkan. Demikian surat permohonan ini saya buat. Atas perhatian dan

partisipasinya saya ucapkan terima kasih.

Hormat Saya

Agil Hesa Purnama



A. Data Umum Responden

1.
2.
3.
4.

Usia
Jenis Kelamin
Jabatan

Lama Bekerja

B. Petunjuk Pengisian
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Untuk pertanyaan atau pernyataan di bawah ini, pilihlah salah satu

jawaban yang menurut Bapak/Ibu/Saudara paling tepat dengan menyilang (X)

huruf pilihan yang tersedia. Isilah jawaban sesuai dengan keadaan yang

sebenarnya. Saya meminta jawaban yang menyeluruh.

Keterangan:

1. STS : Sangat Tidak Setuju

2. TS :Tidak Setuju
3. N :Netral

4. S : Setuju

5

. SS : Sangat Setuju

C. Kuesioner

Analisis Faktor dan Uji Reliabilitas untuk Praktik-praktik HRM

1. Penilaian Kerja

STS| TS| N | S | SS
No Pertanyaan
OREORECORECNNE)
Terdapat Penilaian kinerja  karyawan
1 | didasarkan pada hasil yang obyektif dan
terukur.
Terdapat Proses peninjauan  kinerja
2 | karyawan  sesuai dengan  rencana
kompensasi.
Terdapat  Proses  peninjauan  kinerja
3 | karyawan yang terstandardisasi dan
didokumentasikan.
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Terdapat Promosi dan kenaikan gaji
didasarkan pada pencapaian tujuan kinerja

yang terdokumentasi.

2.

Kompensasi Dan Tunjangan

No

Pertanyaan

STS
(1)

TS
2)

3)

(4)

SS
&)

Saya puas dengan gaji saya saat ini.

Saya puas dengan jumlah yang dibayarkan
perusahaan untuk tunjangan saya.

Saya puas dengan kenaikan gaji yang pernah
saya terima di masa lalu.

Saya puas dengan tunjangan yang diberikan
perusahaan.

3.

Pelatihan dan Pengembangan

No

Pertanyaan

STS
(1)

TS
2)

&)

4

SS
)

Atasan langsung (manajer) saya mendorong
saya untuk mengembangkan kemampuan
saya.

Perusahaan ini telah —memberi saya
kesempatan pelatihan yang memungkinkan
saya untuk memperluas  jangkauan
keterampilan dan kemampuan saya.

Saya mendapatkan kesempatan untuk
mendiskusikan kebutuhan pelatihan dan
pengembangan saya dengan atasan langsung
(manajer) saya.

Pekerjaan saya membiayai pelatihan
dan/atau pengembangan terkait pekerjaan
yang ingin saya lakukan.

Manajer biasanya memberikan waktu yang
cukup untuk penyelesaian proyek sehingga
karyawan dapat melakukan pekerjaan
dengan kualitas yang baik dengan stres yang
terbatas.
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Jadwal kerja saya tidak mengganggu
kehidupan pribadi saya.

Pekerjaan saya tidak memengaruhi peran
saya sebagai pasangan dan/atau orang tua.

4. Kebijakan Kehidupan Kerja

No

Pertanyaan

STS
(1)

TS
2)

€)

“4)

SS
©)

Saya menyelesaikan pekerjaan saya secara
akurat dan tepat waktu untuk mencapai
tujuan pekerjaan.

Saya memenuhi jadwal jam kerja dan
ekspektasi kehadiran.

Saya mampu mengidentifikasi,
menganalisis masalah dan menemukan

solusinya.

Saya berurusan dengan manajemen puncak
dan kolega dengan penuh percaya diri dan
efisien.

Saya menunjukkan pengetahuan dan
keterampilan yang diperlukan untuk
melakukan pekerjaan secara efektif.

Saya menetapkan tujuan pekerjaan saya
dengan memperhatikan tujuan departemen
dan perusahaan.

Saya mampu menyelesaikan tugas saya
dalam jangka waktu yang ditentukan.

Saya dengan sukarela bersedia
menyelesaikan tugas tambahan.

Saya menghasilkan hasil pekerjaan yang
berkualitas tinggi.

10

Saya menyelesaikan tugas sesuai dengan
prosedur.




5. Kinerja Karyawan
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STS| TS | N | S | SS
No Pertanyaan
OREORNECRNCONEE)
Saya memiliki  keterampilan  dalam
1 | mengerjakan tugas yang dibebankan kepada
saya
Setiap pekerjaan saya selalu menyelesaikan
2 dengan teliti
Saya bekerja sesuai dengan skill dan
3 kemampuan pada bidang yang saya kerjakan
Saya mampu mengerjakan pekerjaan yang
4 sesuai dengan tanggung jawab saya
Saya selalu bekerja sesuai dengan prosedur
> yang ada
Saya bertanggung jawab pada setiap hasil
6 kerja yang saya kerjakan
; Saya selalu datang dan pulang tepat waktu

sesuai dengan aturan yang berlaku




LAMPIRAN II
REKAP DATA

84

Kompensasi dan
Tunjangan (X1)

Kebijakan Kehidupan Kerja (X2)

iz s o o R R R R R L2 T
4 | a | a|afa8|alalalalalalalalalalg
4 | a | a|aa8|alalalalalalalalalalg
4| a | a|afa6|alalalala alalalalalg
4| 4| 4|4 [a6|a|alalalalalalalalalg
4 | a | a|aa6|alalalalalalalalalalg
4| a| 4| aa8|a|alalalalalalalalalg
4| 4| a| 426 4|a|a a|alalalalalal|g
4| a | 4|4 |28 a]alalalalalalalalalg
4| a | a4 faela|alalalalalalalalalg
4 | a | a|afae|alalalalalalalalalalg
3 |43 |3 |18 3|a|3|3|a|3|laf3|a|s]|]
4 | a | a|a fa8|a|alalalalalalalalalg
3| a4 |5 |3 |15 4|a|a|alalalalalaalg
4| 1| s |5 |a5|a|alalalalalalalalalg
4 | a|a|afae|alalalalalalalalalalg
4|4 a| a6 a|3|3|3]|4a|3|[3|a|3]3|3
2 | 1|3 | a |0 2|a|2|2|a|3[a|2]a|4]3
4 | a | a|afae|alalalalalalalalalalg
4 | a | a|ajae|alalalalalalalalalalg
3| 3|3 |3 |125|5|3|3|3|[3|3|3|3]3][3
3| 3|3 |3 12|23 |3|3|3|[3[3|3|3|3[3
4| a | a|ajae|alalalalalalalalalalg




85

[gp o))

o™ oo

™ O

" o

™ ©

< ©

< O©

< 0

< 0

< ©

< ©

N O

N

< O

< O

< O

< O

< ©

< ©

< ©

o o

o ©

< ©

™ ©

™ o

< ©




86

< ©

< O

< O

< O

™ N~

< O

< O©

N

[sp ]

< ©

N

™ O

N

™ oo

< O

< O

o N

< ©

< ©

< ©

Pelatihan dan Pengembangan (X4)

X4.

X

28
28
28
28
23

X4.

X4.

X4.

X4,

X4,

Penilaian Kinerja (X3)

Xa3.

X | X4.

X3.

X3.

X3.




87

28
28
28
28
28
21

28
28
28
28
17
15
28
28
21

21

28
35

35

35
20
28
22
32
28
32

31

28
28
21

21

28
28
28
28
28
28
28
23




88

23
35
35

21

28
28
28
21

19
28
18
28
22
21

21

21

13
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35

28
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20
28
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4.1.

4.2.1. Kompensasi dan Tunjangan

LAMPIRAN III
UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

Hasil Perhitungan Koefisien Validitas

Correlations

91

KT1 KT2 KT3 KT4 KT
KT1 Pearson Correlation 1 8117 .856" 832" .959™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
KT2 Pearson Correlation 811" 1 665" 643" 872"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
KT3 Pearson Correlation .856™ 665" 1 851" .914™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
KT4 Pearson Correlation .832" 643" .851" 1 .902™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
KT Pearson Correlation .959™ 872" .914™ .902™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
4.2.2.Kebijakan Kehidupan Kerja
Correlations
KKK KKK KKK KKK KKK KKK KKK KKK KKK KKK1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 KKK
KKK1 Pearson 1 424" 158 .647° .401° 413" 324" 691" .360° .281" .656"
Correlatio
n
Sig. (2- .000 .191 .000 .001 .000 .006 .000 .002 .019 .000
tailed)
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70



KKK2

KKK3

KKK4

KKKS

KKK6

KKK7

Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N

424"

.000

70

.158

191

70

647

.000

70

4017

.001

70

413

.000

70

3247

.006

70

70

529

.000

70

267"

.026

70

726

.000

70

.235

.051

70

527"

.000

70

529"

.000

70

70

451

.000

70

582

.000

70

.392°

.001

70

593"

.000

70

267"

.026

70

451

.000

70

70

299

.012

70

.538"

.000

70

508"

.000

70

726"

.000

70

582

.000

70

299

.012

70

70

341

.004

70

556"

.000

70

.235

.051

70

.392°

.001

70

.538"

.000

70

3417

.004

70

70

482

.000

70

527

.000

70

593"

.000

70

508"

.000

70

556"

.000

70

482

.000

70

70

.076

534

70

.205

.089

70

699

.000

70

.308"

.010

70

528’

.000

70

74

149

70

418

.000

70

560"

.000

70

591

.000

70

463"

.000

70

592"

.000

70

528"

.000

70

6797

.000

70

735"

.000

70

458"

.000

70

644"

.000

70

.606”

.000

70

7427

.000

70

92

689"

.000

70

729

.000

70

751

.000

70

740

.000

70

702

.000

70

751

.000

70
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KKK8 Pearson 691" 076 .205 .699" .308" .528" .174 1 .470° 225 598
Correlatio : ' ' '
n
Sig. (2- .000 .534 .089 .000 .010 .000 .149 .000 .062 .000
tailed)
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
KKK9 Pearson 360" .418" 560" .591" .463" 592" 528" .470° 1 .687" .770°
Correlatio
n
Sig. (2- .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
KKK1 Pearson 281" 679" .735 458" 644" .606° .742" 225 .687 1 .838
0 Correlatio . : :
n
Sig. (2- .019 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .062 .000 .000
tailed)
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
KKK Pearson 656" 689" .729° 751" 740" 702" 751" 598" .770° .838" 1
Correlatio
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
4.2.3.Penilaian Kerja
Correlations
PK1 PK2 PK3 PK4 PK
PKA1 Pearson Correlation 1 .398" .609” 744" .832"
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
PK2 Pearson Correlation .398" 1 492" .586" .755"
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
PK3 Pearson Correlation .609” 492" 1 .584" .816"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
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N 70 70 70 70 70
PK4 Pearson Correlation 744" 586" 584" 1 .888"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
PK Pearson Correlation 832" 755" 816~ .888" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70
**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
4.2.4.Pelatihan dan Pengembangan
Correlations
PP1 PP2 PP3 PP4 PP5 PP6 PP7 PP
PP1 Pearson 1. .7347 7127 762" 6267 .805° .797"  .882"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70 70 70 70
PP2 Pearson 734" 1 6457 7257 604" 640" 777"  .833"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70 70 70 70
PP3 Pearson 7127 645" 1 747" 7657 8207 .767"  .884"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70 70 70 70
PP4 Pearson 7627 7257 747" 1 .6847 799" 770"  .890"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70 70 70 70
PP5 Pearson 626" 6047 765" .684" 1 .7837 678"  .842"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70 70 70 70
PP6 Pearson 805"  .6407 .820" .799" .783" 1 .793" 917"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70 70 70 70
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PP7 Pearson 797" 777t 767" 7707 6787 793" 1 .906"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70 70 70 70
PP  Pearson 882" 833" .884" 890" .842" 9177 .906" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 70 70 70 70 70 70 70 70

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

4.2.5.Kinerja karyawan

Correlations
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK

KK1 Pearson 1 .859" 862" .829"  .844" 734" 832" 921"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 70 70 70 70 70 70 70 70
KK2 Pearson .859™ 1 .8457 836" .819" 7507 .809"  .917"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 70 70 70 70 70 70 70 70
KK3 Pearson 8627 .845" 1. .899° 857" .831" .8457 .948"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 70 70 70 70 70 70 70 70
KK4 Pearson 829" 8367  .899" 1 .822" 825" 836" .935”

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 70 70 70 70 70 70 70 70
KK5 Pearson .844” 819" 857"  .822" 1 .7357 964" 937"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 70 70 70 70 70 70 70 70
KK6 Pearson 7347 7507 .8317 825" .735" 1 .7507 .869"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 70 70 70 70 70 70 70 70



KK7 Pearson 832" 809"  .845"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 70 70 70
KK  Pearson 9217 9177 948"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 .000  .000
N 70 70 70

836"

.000
70

935"

.000
70

.964”

.000
70

937"

.000
70

750"

.000
70

.869”

.000
70

70

.936”

.000
70

96

.936™

.000
70

70

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

4.2. Hasil Perhitungan Koefisien Reliabilitas

4.2.1. Kompensasi dan Tunjangan

Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary

N %
Cases Valid 70 100.0
Excluded? 0 .0
Total 70 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.927 4

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if Corrected Item-

Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
KT1 11.73 4.056 .925 .873
KT2 11.79 3.968 .748 .942
KT3 11.70 4.445 .854 .899
KT4 11.76 4.360 .830 .905




4.2.2.Kebijakan Kehidupan Kerja

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 70 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 70 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems

.894 10

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem Scale Variance if . Corrected Item- Cronbach's Alpha if

Deleted Iltem Deleted Total Correlation ltem Deleted
KKK1 34.20 14.133 552 .891
KKK2 34.29 13.975 592 .888
KKK3 34.33 13.586 .636 .885
KKK4 34.30 14.097 .682 .881
KKK5 34.26 14.252 .673 .882
KKK6 34.16 14.221 .620 .885
KKK7 34.23 14.150 .684 .881
KKK8 34.23 14.846 .503 .892
KKK9 34.19 14.530 719 .881

KKK10 34.21 13.649 .790 .874
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4.2.3.Penilaian Kerja

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 70 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 70 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.841 4

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item-

Cronbach's Alpha if

Deleted Iltem Deleted Total Correlation Item Deleted
PK1 11.57 5.814 .698 .789
PK2 11.74 6.136 .566 .845
PK3 11.43 5.785 .662 .804
PK4 11.63 5.251 .780 .749
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4.2.4.Pelatihan dan Pengembangan

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 70 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 70 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.950 7

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem = Scale Variance if =~ Corrected Item- Cronbach's Alpha if

Deleted Iltem Deleted Total Correlation Item Deleted
PP1 22.11 21.697 .837 .941
PP2 22.19 21.922 769 .947
PP3 22.06 22.229 .845 .941
PP4 2214 21.834 .849 .940
PP5 22.24 21.114 773 .948
PP6 22.16 21.149 .883 .937

PP7 22.16 21.526 .869 .938
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4.2.5.Kinerja Karyawan

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 70 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 70 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.971 7

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem = Scale Variance if =~ Corrected Item- Cronbach's Alpha if

Deleted Iltem Deleted Total Correlation Item Deleted
KK1 22.71 17.135 .893 .966
KK2 22.73 16.548 .883 .967
KK3 22.73 17.070 .930 .964
KK4 22.74 16.802 .910 .964
KK5 22.71 16.439 911 .964
KK6 22.73 17.157 .822 .971

KK7 22.73 16.404 910 .965
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ANALISIS DATA STATISTIK DESKRIPTIF

4.5. Analisis Deskriptif Mean

LAMPIRAN IV

4.5.1. Kompensasi dan Tunjangan

Descriptive Statistics
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N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X1.1 70 2 5 3.93 729
X1.2 70 1 5 3.87 .867
X1.3 70 2 5 3.96 .669
X1.4 70 1 5 3.90 .705
Valid N (listwise) 70
4.5.2.Kebijakan Kehidupan Kerja

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X241 70 2 5 3.84 .651
X2.2 70 2 5 3.76 .647
X2.3 70 1 5 3.71 .684
X2.4 70 2 5 3.74 .557
X2.5 70 2 5 3.79 .535
X2.6 70 2 5 3.89 578
X2.7 70 2 5 3.81 .546
X2.8 70 2 5 3.81 .546
X2.9 70 2 5 3.86 460
X2.10 70 2 5 3.83 .564
Valid N (listwise) 70
4.5.3.Penilaian Kerja

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X3.1 70 1 5 3.89 910
X3.2 70 1 5 3.71 .950
X3.3 70 1 5 4.03 .947
X3.4 70 1 5 3.83 .978
Valid N (listwise) 70
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4.5.4.Pelatihan dan Pengembangan
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

X4.1 70 1 5 3.73 .867
X4.2 70 1 5 3.66 .899
X4.3 70 1 5 3.79 797
X4.4 70 1 5 3.70 .840
X4.5 A 70N 5] 3.60 .999
X4.6 - 70 1 L 5 3.69 .894
X4.7 A | 70 1 Sl 3.69 .860
Valid N (listwise) 70

4.5.5.Kinerja Karyawan
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
YA 70 2 5 380 .694
| Y. 2. 70 1 5 S 778
Y.3 70 2 B 3.79 .679
Y4 70 2 5 3.77 .726
| 70 1 5 3.80 773
Y % 70 2 5 3.79 .740
Y.7 . _ 70 1 5] - 3.79 778

Valid N (listwise) 70




LAMPIRAN V
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UJI DETERMINASI, ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA,

UJI-F, DAN UJI-T

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 X4, X1, X2, X3P . Enter

a. Dependent Variable: Y

b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 .9592 919 914 1.396
a. Predictors: (Constant), X4, X1, X2, X3
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1442.861 4 360.715 185.165 .000°
Residual 126.625 65 1.948
Total 1569.486 69
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X4, X1, X2, X3
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2.912 1.633 -1.783 .079
X1 315 .094 178 3.338 .001
X2 .231 .070 .202 3.308 .002
X3 .193 .094 126 2.052 .044
X4 492 .058 557 8.446 .000

a. Dependent Variable: Y



