PENGARUH KOMPENSAS| FINANSIAL DAN NON
FINANSIAL TERHADAP KINERJA SUMBER DAYA
MANUSIA MASJID NASIONAL AL-AKBAR SURABAYA

TESIS
Digjukan untuk Memenuhi Sebagian Syarat
Memperoleh Gelar Magister dalam Program Studi Dirasah Islamiyah

y -
0P

Oleh
Deni Prasetyo Anggoro
NIM. F02916177

PASCASARJANA
UNIVERSITASISLAM NEGERI SUNAN AMPEL
SURABAYA

2018



PERNYATAAN KEASLIAN

Yang bertanda tangan di bawah ini, saya :
Nama : Deni Prasetyo Anggoro
NIM : F02916177

Program : Magister Dirasah Islamiyah

Institusi : Pascasarjana Universitas Islam Negeri Sunan Ampel Surabaya

Dengan sungguh-sungguh menyatakan bahwa TESIS ini secara keseluruhan
adalah hasil penelitian atau karya saya sendiri, kecuali pada bagian-bagian yang

dirujuk pada sumbernya.

Surabaya, 8 Februari 2018

Saya yang menyatakan,

Deni Prasetyo Anggoro



PENGESAHAN TIM PENGUJI

Tesis Deni Prasetyo Anggoro ini telah diuji tanggal 20 Pebruari 2018

Tim penguji:
1. Prof. Dr. Burhan Djamaluddin, MA  (Ketua)

2. Prof. Dr. H. Husein Aziz, M.Ag (Penguji Utama)

3. Prof. Dr. H. Shonhaji Sholeh, Dip.IS  (Penguiji)

Surabaya, 20 Pebruari 2018

Direktur,

: 0D/ Husein Aziz, M. Ag
P. 195601031985031002




PERSETUJUAN

Tesis Deni Prasetyo Anggoro ini telah disetujui

Pada tanggal 18 Januari 2018

Oleh

Pembimbing

Prof. Dr. H. Shonhaji Sholeh, Dip.IS

NIP. 194907281967121001



KEMENTERIAN AGAMA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SUNAN AMPEL SURABAYA

\A
Gif PERPUSTAKAAN
JI. Jend. A. Yani 117 Surabaya 60237 Telp. 031-8431972 Fax.031-8413300

E-Mail: perpus@uinsby.ac.id

LEMBAR PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI
KARYA ILMIAH UNTUK KEPENTINGAN AKADEMIS

Scbagai sivitas akademika UIN Sunan Ampel Surabaya, yang bertanda tangan di bawah ini, saya:

Nama : Deni Prasetyo Anggoro
NIM + F02916177
Fakultas/Jurusan  : Pascasarjana/Dirasah Islamiyah

E-mail address  : terusmencobasukses@gmail.com

Demi pengembangan ilmu pengetahuan, menyetujui untuk memberikan kepada Perpustakaan
UIN Sunan Ampel $urabaya, Hak Bebas Royalti Non-Eksklusif atas karya ilmiah :

[ Sekipsi Tesis [ Desertasi [ Lain-lain (c.oovveveenneeicenneiinennnnnns )
yang berjudul :

beserta perangkat yang diperlukan (bila ada). Dengan Hak Bebas Royaltt Non-Ekslusif ini
Perpustakaan UIN Sunan Ampel Surabaya berhak menyimpan, mengalih-media/format-kan,
mengelolanya  dalam  bentuk pangkalan data  (database), mendistibusikannya, dan
menampilkan/mempublikasikannya di Intemet atau media lain secara fulltext untuk kepentingan
akademis tanpa perlu meminta ijin dari saya selama tetap mencantumkan nama saya scbagai
penulis/pencipta dan atau penerbit yang bersangkutan.

Saya bersedia untuk menanggung secara pribadi, tanpa melibatkan pihak Perpustakaan UIN
Sunan Ampel Surabaya, segala bentuk tuntutan hukum yang timbul atas pelanggaran Hak Cipta
dalam karya ilmiah saya ini.
Demikian pernyataan ini yang saya buat dengan sebenamya.

Surabaya, 9 Maret 2018

Penulis

(Deni Prasetyo Anggoro )



vii

ABSTRAK

SDM merupakan salah satu aset utama dalam mengembangkan organisasi.
Kunci keberhasilan sebuah organisas dalam mencapa tujuan adalah menjaga
konsistenst kinerja SDM. Salah satu instrumen yang digunakan untuk
meningkatkan kinerja SDM adalah dengan pemberian kompensas baik finansial
ataupun kompensasi non finansial. Pada perusahaan bisnis pemberian kompensasi
finansia dan non finansia merupakan hal yang lumrah. Lain halnya dengan
masjid yang pengurusnya cenderung tidak digagji dan mengandalkan keikhlasan.
Daam penditian ini akan di uji apakah ada pengaruh dari kompensasi finansia
dan non finansia terhadap kinerja SDM masjid al-Akbar Surabaya. Baik secara
parsial maupun simultan.

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif survey. Pengambilan data dilakukan
dengan menyebar kuesioner kepada SDM masjid a-Akbar Surabaya. Teknik
analisis yang digunakan adalah uji T, Uji F dan analisis regresi linier berganda.
Hasil dari penelitian ini adalah kompensasi finansia tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja SDM secara parsia dengan nilai signifikansi 0,378
(>0,05), sedangkan kompensas non finansia berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja SDM secara parsial dengan nilai signifikansi 0,000 (<0,05).
Kedua variabel ini berpengaruh secara signifikan secara simultan dengan nila
signifikansi 0,000 (<0,05). Adapun dalam kasus ini, persamaan yang terbentuk
adalah Y = 0,024 + 0,055X1 + 0,900X2. Dimana Y = kinerja SDM, X1 =
kompensasi finansial, dan X2 = kompensasi non finansial.

Kata kunci : kompensasi, kompensas finansial, kompensasi non finansial, masjid
al-Akbar Surabaya
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ABSTRACT

Human Resources is one of the main assets in developing the organization.
The key to the success of an organization in achieving its goal is to maintain the
consistency of Human Resources performance. One of the instruments used to
improve Human Resources performance is by providing either financial
compensation or non-financial compensation. In business enterprises, financial
and non-financial compensation is commonplace. Another case with the mosgue
whose board tends to not be paid and rely on sincerity. In this study will be tested
whether there is influence of financial and non financial compensation on the
performance of human resources of Masjid al-Akbar Surabaya. Either partialy or
simultaneously.

This research is a quantitative survey research. The data was collected by
spreading the questionnaires to Human Resources of Masjid al-Akbar Surabaya.
The analysis technique used is T test, F test and multiple linear regression
analysis. The result of this research is financial compensation has not significant
effect on the performance of human resources partially with the significance value
of 0.378 (> 0.05), while non-financial compensation significantly affects the
performance of human resources partialy with a significance value of 0.000
(<0.05). Both of these variables significantly influence simultaneously with a
significance value of 0.000 (<0.05). As in this case, the equation formed is Y =
0.024 + 0.055X1 + 0.900X2. Y = Human Resources performance, X1 = financia
compensation, and X2 = non-financial compensation.

Keywords: compensation, financial compensation, non financial compensation,
al-Akbar Surabaya mosque
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Daam garan Islam, dakwah merupakan salah satu perintah yang sangat
penting. Dakwah berfungsi untuk membina umat agar tetap terjaga dari nilai-nilai
yang bertentangan dengan gjaran agama. Untuk itu maka Allah memerintahkan
sebagian orang untuk fokus dalam menjalankan aktifitas dakwah. Hal tersebut

dinyatakan oleh Allah dalam firmanNya dalam surat ali-Imran ayat 104 :

T

FelT o s ol 6yl AT ) 0,00 R &0 S5
D Dol s

Artinya : dan hendaklah ada di antara kamu segolongan umat yang menyeru

kepada kebgjikan, menyuruh kepada yang maruf dan mencegah dari yang

munkar; merekalah orang-orang yang beruntung?.

Dalam menjalankan misi dakwah, dibangunlah sebuah organisasi dakwah
sebagal instrumen dalam mencapai tujuan dakwah. Hadirnya organisasi dakwah
membuat gerak dakwah lebih terarah dan lebih terorganisir. Organisasi dakwah
menjadi tumpuan Islam untuk menjaga umat dari ancaman degradasi moral,
kesyirikan, dan lain sebagainya.

Daam menjalankan program-programnya, sebuah organisasi dakwah tentu
tidak bisa dilepaskan dari Sumber Daya Manusia (SDM). Allah menegaskan
bahwa umat yang menjalankan misi dakwah adalah umat yang terbaik di mata

Allah, sebagaimana dalam firmanNYA :

1
QS3:104
2 Departemen Agama, al-Quran dan Terjemahannya, (Surabaya: Pustaka Agung Harapan,
2006), 79.
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Artinya: kamu adalah umat yang terbaik yang dilahirkan untuk manusia,
menyuruh kepada yang maruf, dan mencegah dari yang munkar, dan
beriman kepada Allah. Sekiranya ahli kitab beriman, tentulah itu lebih baik
bagi mereka, di antara mereka ada yang beriman, dan kebanyakan mereka
adalah orang-orang yang fasik”.

-
=Y

-
"
T

SDM merupakan elemen utama organisas dibandingkan dengan elemen lain
seperti modal, teknologi, dan uang, sebab manusia yang mengendalikan modal
yang lain>. Menurut Munir dan Wahyu llaihi, manusia merupakan pemeran utama
(the actor) dalam setiap organisasi sekaligus juga sebagai pendukung utama’.
Zaini Muchtarom juga menjelaskan bahwa manusia merupakan faktor terpenting
dalam mangemen, karena pada dasarnya managemen dilakukan oleh, untuk dan
dengan manusia’. Hal senada juga diungkapkan Wright, McMahan, dan
McWilliams. Mereka mengemukakan bahwa sumber daya manusia merupakan
sumber daya yang sangat penting, dan bisa menjadi keunggulan kompetitif sebuah

perusahaan®.

®Qs3:110

* Departemen Agama, al-Quran, 80.

® Marihot Tua Efendi Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia : pengadaan,
pengembangan, pengkompensasian, dan peningkatan produktifitas pegawai, (Jakarta: Gramedia
Widiasarana Indonesia, 2002), xi.

M. Munir dan Wahyu Ilaihi, Manajemen Dakwah (Jakarta: Kencana, 2012), 83.

7 Zaini Muchtarom, Dasar Dasar Manajemen Dakwah (Y ogyakarta: Al-Amin Press, 1996),
37.

8 patrick M. Wright, Gary C. McMahan , & Abagail McWilliams, “Human resources and
sustained competitive andvantage; a resouche-based perspective”, The International Journal of
Human Resource Management, Vol.5, No.2 (May, 1994), 301.



Keberadaan SDM sebagai salah satu sumber daya organisas memberikan
pengaruh yang sangat penting dalam penentuan strategi organisasi®. Sejalan
dengan prinsip efektifitas, bahwa suatu strategi dikatakan efektif apabila strategi
tersebut dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan strategi, efektififas strategi
tersebut tentu baru akan dapat dicapai dengan turut mempertimbangkan kondisi
dari SDM yang dimiliki organisasi®°.

Aspek SDM juga akan memberikan pengaruh besar pada SiS
pengimplementasian (directing) yang dilakukan manger dalam menjalankan roda
organisasi*’. Pengimplementasian bicara tentang bagaimana seorang manajer
dapat memastikan program atau strategi yang direncanakan dapat dijalankan
dengan baik oleh seluruh pihak dalam organisasi, serta proses pemotivasian agar
semua pihak tersebut dapat menjalankan tanggung jawabnya dengan penuh
kesadaran dan produktivitas yang tinggi 2.

Pentingnya sumber daya manusia membuatnya menjadi salah satu aset
terpenting organisasi. Sehingga tidak jarang banyak organisasi atau perusahaan
melakukan segala cara demi optimalisasi asetnya tersebut. Salah satunya adalah
dengan pemberian kompensasi, baik kompensasi finansial maupun kompensasi
non finansial. Untuk meningkatkan produktifitas SDM-nya, para pemilik
perusahaan rela mengeluarkan dana yang tidak sedikit untuk memberikan

kompensasi kepada karyawan/anggotanya. Pemberian kompensasi membuat

® Michael Armstrong, A Handbook of Personnel Management Practice (London dan
Philadelphia: Kogan Page, 2006), 20-24.

10 Richard L. Daft, Manajemen Jilid 1, terj. Emil Salin dan Iman Karmawan (Jakarta:
Erlangga, 2001), 14.

1 Armstrong, A Handbook of Personnel Management Practice, 21.

2 Ernie T. Sule dan Kurniawan Saefullah, Pengantar Manajemen (Jakarta: Kencana
Prenadamedia Group, 2005), 8.



karyawan merasa diperhatikan kebutuhannya, sehingga karyawan akan berusaha
memberikan yang terbaik untuk perusahaan.

Dalam dunia bisnis, kompensasi finansiadl menjadi salah satu pemicu
produktifitas karyawan. Sayangnya, dalam dunia organisasi dakwah penerapan
kompensasi financial sangat sedikit sekali ditemui. Penggajian pada pengurus
magjid atau organisas Islam masih menjadi ha yang tabu di masyarakat.
Seringkali kelkhlasan menjadi senjata kuat dalam menggerakan pengurus
organisas Islam. Sebagaimana yang penulis temui pada salah satu pimpinan
cabang organisasi Islam di Surabaya. saat penulis melakukan observasi, seringkali
penulis menemukan kata-kata motivasi dalam suatu rapat pengurus “kita ini
bekerja pada perusahaan Allah, maka gajinya juga dari Allah langsung berupa
pahala”. Hal tersebut terjadi karena di organisasi tersebut, para pengurus tidak
mendapatkan gaji dari organisasi. Sehingga pernyataan tersebut menunjukkan
bahwa keihklasan menjadi senjata untuk memacu produktifitas. Adapun beberapa
organisas Islam atau lembaga dakwah yang menerapkan sistem penggajian pada
pengurusnya, tetapi gaji yang diberikan dirasa tidak cukup untuk memenuhi
kebutuhan sehari-hari. Bahkan, hal tersebut terjadi pada magjid Istiglal, yang
notabenya adalah masjid nasional *3.

Masjid maupun organisasi Islam sebagai wadah dalam menjalankan misi
dakwah, seringkali hanya menawarkan motivasi non material sebagai penggerak
SDM-nya. Sehingga kompensasi yang diberikan juga seringkali penulis temui

berwujud non finansial seperti kenyamanan bekerja, ukhuwah Islamiyah,

13 Dani Prabowo, “kalau tahu gaji imam masjid Istiglal, pasti kaget”, dalam
http://properti.kompas.com/read/2017/06/22/150243421/ .kal au.tahu.gaji.imam.magjid.istiglal . pasti

.kaget., (26 September 2017)




pemberian tantangan, dan lain-lain. Pemberian kompensasi finansia dianggap
membuat pengurus tidak lagi ikhlas dalam beribadah. Paradigma ikhlas yang
berkembang di masyarakat membuat pemberian kompensasi finansial menjadi hal
yang tabu. Sebagaimana yang penulis jumpa saat observas pada salah satu
cabang organisasi Islam di Surabaya. Dengan tegas pengurus tersebut mengatakan
bahwa pengurus yang tercantum dalam struktur tidak boleh digagji. Saat penulis
tanya bagaimana pengurus mencukupi kebutuhannya, lantas dijawab para
pengurus memiliki pekerjaan masing-masing. Penulis tanya lagi, kapan waktu
untuk organisasi jika pagi hingga sore untuk bekerja. Pengurus tersebut bilang
malam hari. Dari fakta ini, penulis merasa bahwa pekerjaan untuk membangun
organisas dakwah hanya diberikan sisa waktu. Tentu harus dibagi juga dengan
keluarga. Sehingga hampir bisa dipastikan kualitas dari kinerjanya akan sangat
rendah sekali. Padaha jika merujuk pada a-Quran, Allah menegaskan bahwa
untuk mengegjar akhirat, tidak boleh melupakan dunia. Sebagaimana yang

tercantum dalam QS al-Qashas ayat 77

de Ao
-4~ _ _ - - - "_.a ) rd P - .
BT e Slad e ¥y 5N oIl &l 5k Lo a5
. b b B -
: . T . O 5,4.,: // EPd }a.a//,;,./ e ,;/

Artinya: dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu
dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain)
sebagaimana Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu
berbuat kerusakan di (muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai
orang-orang yang berbuat kerusakan'®.

“Qs28:77
5 Departemen Agama, al-Quran, 394.



Minimnya atau bahkan tidak adanya gaji bagi para penggiat dakwah membuat
minim sekali generas muda yang mencitakan profesi dalam bidang dakwah,
khususnya pada manaemen dakwah. Padahal artis dan pengelola bisnis hiburan
dibayar luar biasa maha untuk merusak moral umat Islam, sedangkan para aktifis
mangjemen dakwah seperti pengurus masjid, pengurus organisas Islam tidak
digaji, atau jika digaji sangat minim sekali. Hal tersebut membuat kompetisi
ideologi menjadi lebih mudah dimenangkan oleh garan-gjaran di luar Islam.
Magjid dan organisasi Islam tidak akan menjadi daya tarik bagi generasi Islam
yang berkualitas mengingat rendahnya penawaran kesgjahteraan yang ada.

Permasalahan kurangnya perhatian finansial kepada pengurus masjid salah
satunya karena dialektika figh. Beberapa berpendapat bahwa menjadi pengurus
magiid merupakan ibadah yang membutuhkan keikhlasan sehingga dengan
diberikannya gaji yang cukup, maka dikhawatirkan akan menghilangkan nilai
keikhlasan. Pemberian kompensasi non finansia berupa keikhlasan berdasarkan
pengamatan penulis memang membuat semangat kerja tinggi, tetapi tetap sgja
kebutuhan material SDM belum tercukupi.

Jika mayoritas magid para pengurusnya bekerja tanpa mendapatkan gaji,
sehingga pengurus tidak bekerja secara profesiona (full time) kepada masjid.
Tidak hanya dengan masjiid nasional a-Akbar Surabaya. Sebaga salah satu
magjid terbesar di Indonesia yang berlabel masjid pemerintah, magjid nasional al-
Akbar Surabaya menergpkan sistem mangemen layaknya organisasi bisnis.
Magjid yang dikelola oleh pemerintah Jawa Timur tersebut menjadi salah satu

percontohan masjid dengan pengelolan yang profesiona di Jawa Timur.



Penerapan 1SO 9001:2008 menjadi salah satu bukti pengelolaan masjid secara
profesional. Selain itu profesionalitas dalam pengelolaan magjid juga terlihat dari
pemberian ggji kepada pengurus atau karyawan layaknya orang bekerja. Tentu
sgja dengan konsekuensi para pengurus menjalankan pekerjaannya secara
profesional dan full time sebagaimana orang bekerja pada umumnya.

Menurut penuturan Hizbul Wathon selaku sekretaris masjid, magjid al-Akbar
berusaha memberikan kompensasi baik finansial maupun non finansial'®. Bentuk
kompensasi finansial seperti gaji, insentif, bonus lembur, jaminan kesehatan dan
pensiun. Sedangkan kompensasi non finansial seperti rasa bermakna bekerja di
magjid, keikhlasan mengabdi.

Untuk kompensasi finansial, Hizbul Wathon menyatakan bahwa memang
secara besaran gaji tidak akan sebesar jika bekerja di sebuah perusahaan. Hal ini
disebabkan magjid yang memiliki keterbatasan kemampuan. Untuk meningkatkan
ggi setigp tahunnya, masgjid berusaha mengoptimalkan pendapatan dari sektor
bisnis. Karena untuk gaji karyawan harus seminim mungkin diambil dari infag
magjid. Meskipun secara ggji sedikit di bawah UMK, tetapi masih banyak
karyawan magjid yang loyal dan masih tetap bekerja di masjid, menurut Hizbul
Wathon hal ini dikarenakan di dalam hati para karyawan terdapat niat ibadah yang
sangat kuat. Pengamalan ayat-ayat tentang mengabdikan diri di jalan Allah
menjadi motivas terbesar dalam bekerja. Hal senada juga disampaikan Sugiono,
asisten dari Hizbul Wathon. Beliau menyatakan bahwa bekerja di masjid termasuk

“ngawulo” atau sebuah pengabdian.

18 Hizbul Wathon, Wawancara, Surabaya 7 Maret 2018



Paparan fakta tersebut menjadi sebuah hal yang unik karena banyak sekali
karyawan berjenis kelamin laki-laki, yang notabenya adalah sebuah kepala
keluarga yang harus menafkahi anak dan istrinya. Tetapi masih rela bertahan
bekerja di magjid. Hal ini berbeda secara teoritis dengan pandangan WorldatWork
daam Mondy. WorldatWork, sebuah asosiasi profesiona untuk kompensasi
menganalogikan kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tak
langsung, dan kompensasi non finansial sebagai kursi berkaki tiga'’. Ketiga kaki
tersebut harus sama tinggi, tidak boleh ada yang lebih tinggi atau lebih rendah,
karena kursi akan jatuh jikatidak samatinggi.

Selain itu permasalahan yang juga penulis temukan adalah, hampir tidak
ditemukannya formula untuk meramal peningkatan kinerja karyawan. Semisa
jikaingin meningkatkan kinerja karyawan dengan kualitas terntentu maka berapa
besaran kompensasi finansial dan kompensasi non finansial yang diberikan. Hal
ini penulis temukan juga di masgjid al-Akbar Surabaya. Saat ingin meningkatkan
kinerja SDM maka instrumen yang digunakan adalah pemberian insentif lembur
sesuai dengan jam lembur. Tetapi belum ada perhitungan dengan insentif
terntentu maka akan meningkat sebesar apa.

Penelitian ini hendak menguji bagaimana pengaruh kompensasi finansia dan
kompensasi non finansial terhadap kinerja SDM lembaga dakwah. Dalam
penelitian ini, penulis hendak menjadikan magjid nasional a-Akbar Surabaya

sebagal subjek penelitian.

7 |bid



B. Identifikasi dan Batasan Masalah

Terdapat beberapa masalah yang dapat diindentifikasi dalam paparan di atas,
di antaranya:

1. Rendahnya pemberian kompensasi finansial kepada pengurus masjid

2. Kompensasi non finansial dinilai lebih bisa meningkatkan kinerja
pengurus masjid daripada pemberian kompensasi finansial.

3. Pandangan bahwa pemberian gaji yang layak pada pengurus masjid
akan menghilangkan nilai keikhlasan dalam beribadah. Sehingga
cukuplah keikhlasan menjadi motivasi untuk bekerja di magjid.

4. Tidak adanya formula untuk merama peningkatan kinerja melalui
instrumen kompensasi baik finansial dan non finansial.

Berdasarkan identifikasi masalah yang sudah dilakukan, penulis membatasi
pada masalah nomor satu, dua, dan empat. Oleh karena itu bisa ditarik secara
umum yang akan penulis teliti adalah pengaruh kompensas finansia dan non
finansial hanya pada kinerja SDM, sehingga dengan begitu akan teruji apakah
kompensasi finansia dan non finansial memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM dalam konteks organisasi dakwah. Untuk
masalah nomor tiga mengenal dialektika figh tidak akan penulis kai dalam
penelitian ini karena bukan bidang studi yang sedang penulis ikuti saat ini.

C. Rumusan Masalah
1. Apakah kompensasi finansia berpengaruh terhadap kinerja SDM

magjid nasional a-Akbar Surabaya?
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2. Apakah kompensasi non finansial berpengaruh terhadap kinerja SDM
magjid nasional a-Akbar Surabaya?

3. Apakah kompensasi finansial dan kompensasi non finansial
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja SDM masjid nasional al-
Akbar Surabaya?

4. Bagaimana model persamaan hubungan pengaruh antara kompensasi
finansial dan non finansia terhadap kinerja SDM magjid nasiona al-
Akbar Surabaya?

D. Tujuan Pendlitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah :

1. Mengetahui pengaruh kompensasi finansia berpengaruh terhadap
kinerja SDM magjid nasional al-Akbar Surabaya

2. Mengetahui pengaruh kompensasi non finansial berpengaruh secara
terhadap kinerja SDM masjid nasional al-Akbar Surabaya

3. Mengetahui pengarun kompensas finansial dan kompensasi non
finansial berpengaruh secara simultan terhadap kinerja SDM magjid
nasional al-Akbar Surabaya

4. Mengetahui model persamaan hubungan pengaruh antara kompensasi
finansial dan non finansia terhadap kinerja SDM magjid nasiona al-
Akbar Surabaya

E. Manfaat Penelitian

1. Manfaat teoritis
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a. Menjadi tambahan data dalam bidang Mangjemen SDM khususnya
untuk lembaga dakwah atau organisasi non profit

b. Menjadi referensi karyailmiah dengan tema yang sama

2. Manfaat praktis

a. Menjadi masukan kepada lembaga dakwah dalam meningkatkan
produktifitas SDM-nya dengan pemberian kompensasi

b. Menjadi pijakan keputusan lembaga dakwah dalam pemberian
kompensas finansial dan non finansia kepada SDM-nya

F. Hipotesis Pendlitian

Gambar 1.1
Kerangkan pengaruh kompensasi finansial dan non finansial terhadap kinerja
SDM
Kompensasi
finansia

Kinerja SDM J

Kompensasi non
finansial

Berdasarkan masalah dan teori yang telah dipaparkan, maka terdapat tiga
hipotesis yang digjukan, yaitu :

Hi . ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensasi

finansia terhadap kinerja SDM pada magjid nasional a-Akbar Surabaya.

H> . ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensas

non finansial terhadap kinerja SDM pada masjid nasiona al-Akbar Surabaya.
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Hs : ada pengaruh yang signifikan secara simultan antara kompensasi
finansial dan kompensasi  non finansial terhadap kinerja SDM pada masjid
nasional a-Akbar Surabaya

G. Pendlitian Sebelumnya
Dalam penelusuran pustaka yang sudah dilakukan oleh penulis. Penulis

menemukan beberapa penelitian terdahulu dengan tema yang serupa atau subjek

penelitian yang sama. Di bawah ini penulis menjelaskan beberapa penelitian
tesebut dan juga persamaan-perbedaan dengan yang akan penulis teliti.

1. Penelitian Tesis Mahasiswa Universitas Airlangga bernama Feolla
Rachmatika dengan judul Pengaruh Kompensasi Finansia dan Non Finansial
Terhadap Employee Enggagement Melalui Affective Commitment Pada
Relationship Manager PT Bank X Indonesia Surabaya. Tujuan penelitian
tersebut adalah mengetahui pengaruh kompensasi finansia dan non finansial
terhadap employee engagement melalui affective commitment di PT Bank X
Indonesia. Metode yang digunakan untuk mendapatkan data yaitu dengan
menggunakan sensus, dan menyebar kuisioner. Hasil dari penelitan ini yaitu
kompensasi finansial berpengaruh terhadap employee engagement,
kompensas finansial berpengaruh terhadap employee engagement melaui
affective commitment, kompensasi non finansiad berpengaruh terhadap
employee engagement dan kompensasi non finansia berpengaruh terhadap
employee engagement melalui affective commitment®®. Perbedaan dengan

peneltian yang akan dilakukan penulis adalah pada subjek penelitian. Dalam

18 Feolla Rachmatika, “Pengaruh kompensasi finansial dan non finansial terhadap employee
engagment melalui affective commitment pada relationship manager PT Bank X Surabaya” (Tesis-
Universitas Airlangga, Surabaya, 2017), xv.
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penelitian tersebut dilakukan pada PT Bank X di Surabaya, sedangkan peneliti
melakukan penelitian pada Magjid nasional a-Akbar Surabaya. Selain itu,
pada penelitian tersebut terdapat affective commitment sebagai variabel
moderating, sedangkan dalam rencana penelitian penulis tidak ada. Penelitian
jenis ini penulis banyak temui, tetapi hampir semua yang penulis temukan
subjek penelitiannya adalah perusahaan atau organisasi profit. Sedangkan
untuk organisasi non profit penulis belum menemukan. Maka penelitian ini
diharapkan mengisi kekosongan penelitian yang ada sebelumnya.

2. Pendlitian tesis mahasiswa UIN Sunan Ampel Surabaya bernama Agus
Susanto, dengan judul “Keputusan Stratejik Program Open Recruitment
Remagja Magjid Al-Akbar Surabaya 2014-2016”. penelitian tersebut adalah
penelitian deskriptif kualitatif dengan metode pengambilan data wawancara
dan observasi. Hasil dari penelitian tersebut adalah :

1) Dalam tahap identifikasi, pengurus melakukan evaluasi atas program
open recruitmen sebelumnya, evaluas dilakukan dengan meninjau
kembali keinginan vis dan misinya. 2) Dalam tahap pengembangan,
yang dilakukan pengurus mencari faktor stratgjiknya baik dari interna
Remas maupun dari ektsternal Remas, faktor kekuatan yang ditemukan
antara lain; kuaditas dan kuantitas SDM pengurus, dukungan
stakeholder, branding Magjid al-Akbar Surabaya, kesolidan pengurus
Remas sedangkan kelemahan vyang ditemukan adalah krisis
kepercayaan salah satu pembina Remas, sedangkan faktor eksternal
yang ditemukan berupa peluang; karaktersistik Remga Muslim
Surabaya, kompetitor yang kooperatif, dukungan lingkungan makro
dari pemprov Jatim. 3) Dalam tahap penyelesaian pengurus Remas
membuat alternatif model oprec 2014-2016 serta melakukan pemilihan
desain oprec. Pemilihan model lebih didasarkan pada kapasitas
organisasi dalam merespon karakteristik Remaja Muslim sebagai calon
pengurus™.

9 Agus Susanto, “Keputusan Stratejik Program Open Recruitment Remaja Masjid Al-Akbar
Surabaya 2014-2016”, (Tesis-UIN Sunan Ampel, Surabaya, 2017), viii.
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Persamaan penelitian tersebut dengan yang akan penulis teliti adalah sama-

sama meneliti magjid nasiona a-Akbar Surabaya sebagai subjek penelitian.

Tetapi terdapat perbedaan pada objek kajian dan pendekatan yang digunakan.

Jika pada penelitian Agus Susanto, objek yang dikaji adalah proses

perumusan keputusan stratejik Open Recruitment Remaja Magjid, sedangkan

yang akan penulis teliti adalah pengaruh kompensasi dengan kinerja

karyawan magjid. Pendekatan yang digunakan Agus Susanto adalah kualitatif,

sedangkan yang akan penulis gunakan nanti adalah kuantitatif.
H. Metode Penélitian

Metode penelitian adalah cara bagaimana suatu penelitian akan dilakukan.
Menurut Sugiyono metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk
mendapatkan data yang valid dengan tujuan dan kegunaan tertentu®®. Dalam
penelitian ini, penulis akan menggunakan beberapa metode untuk menjawab
rumusan masal ah yang sudah dibuat.

1. Jenis Penelitian

Penelitian yang akan diadakan ini adalah penelitian kuantitatif korelasi sebab
akibat (pengaruh). Metode penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang
berpijak pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi dan
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen pendlitian, analisis
data bersifat kuantitaif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah

ditetapkan®.

% ggiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 2012), 2.
% Sugiyono, Metode, 8.
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2. Sumber Data Penelitian

Sumber data dalam penelitian adalah subyek dari mana data dapat diperoleh®.
Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu pengaruh kompensasi
finansial dan non finansia terhadap kinerja SDM masjid al-Akbar Surabaya,
maka yang menjadi sumber data adalah pengurus dan karyawan masjid al-Akbar
Surabaya. Sumber data yang digunakan adalah sumber data primer. Sumber data
primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada peneliti®.

3. Populas Dan Sample

Menurut Sugiyono, populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulannya, sedangkan
sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut®®. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan atau SDM dari
masjid nasional a-Akbar Surabaya yang berjumlah 170 orang. Berdasarkan tabel
jumlah sampel yang dikembangkan oleh Isaac dan Michael dalam Sugiyono,
populasi 170 orang dengan tingkat kepercayaan 5% dibutuhkan sampel sebanyak
114 orang®.

Agar sampel yang diambil benar-benar mewakili populasi secara keseluruhan,
maka dibutuhkan teknik sampling yang tepat. Teknik sampling yang peneliti

gunakan dalam penelitian ini adalah simple random sampling, yaitu pengambian

2 gyharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian: Suatu Pendekatan Praktek (Jakarta: Rineka
Cipta, 1998), 67.

% sugiyono, Metode, 137.

 bid, 80-81.

*bid, 87.
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sampel dari populasi secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam
populasi®®.

4. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan beberapa cara, yaitu
dengan Kuesioner (angket), interview (wawancara), observas (pengamatan), dan
gabungan ketiganya®’. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data berupa
kuesioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya®. Tujuan pembuatan kuesioner adalah untuk mendapatkan data
dari responden tentang pengaruh kompensasi finansial dan non finansial terhadap
kinerja SDM magjid al-Akbar Surabaya.

5. Variabel Penelitian

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa sga yang
ditetapkan oleh pendliti untuk dipelgari sehingga diperoleh informasi tentang hal
tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya®. Sedangkan menurut Kerlinger dalam
Sugiyono menyatakan bahwa variabel adalah konstruk atau sifat yang akan
dipelgjari*®. Dalam penelitian ini, terdapat dua jenis variabel, yaitu variable bebas

dan variabel terikat.

% | bid, 82.

*"|bid, 137.

% |bid, 142.

22 Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2012), 2.
Ibid, 3.
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a Variabel bebas
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel terikat®. Variabel bebas dalam penelitian
ini adalah kompensasi, yaitu segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas
jasa untuk kerja mereka. Terdapat dua variabel bebas dalam penelitian ini, yaitu
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial.
b. Variabel terikat
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat,
karena adanya variabel bebas®. Variabel terikat dalam pendlitian ini adalah
kinerja SDM magjid al-Akbar Surabaya.
6. Definisi Operasional Variabel
Peneliti perlu menegaskan definisi operasional dari variabel-variabel dalam
penelitian ini, hal ini penting untuk dijadikan pendasaran oleh peneliti saat
membuat indikator dalan rangka pembuatan instrumen pertanyaan. Dengan
mendasarkan pada penelusuran pustaka tentang variabel-variabel yang dipakai

dalam penelitian, maka peneliti menyimpulkan definisi operasionalnya seperti di

bawah ini:

a. Kompensas finansial, adalah bentuk imbalan yang berwujud material, yang
terdiri dari empat dimensi, yaitu ggji, insentif, tunjangan, dan fasilitas kerja.
Dalam mengukur variabel kompensasi finansial, penulis akan menggunakan
instrumen dengan skala likert 4 poin, yaitu STS (sangat tidak setuju), TS

(tidak setuju), S (setuju), dan SS (sangat setuju).

3 Sugiyono, Metode, 39.
* Ibid.
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b. Kompensas non finansial, adalah kepuasan yang diterima oleh karyawan
selama bekerja. Kompensas non finansial terdiri dari tiga dimens, di
antaranya :

1) Pekerjaan, dengan indikator yaitu varian ketrampilan, pekerjaan yang
membanggakan, pekerjaan yang berdampak besar, kebebasan dalam
menjalankan tugas, dan mendapatkan feedback dari atasan.

2) Lingkungan pekerjaan, dengan indikator kebijakan-kebijakan yang sehat,
supervisi yang kompeten, rekan kerja yang kompeten, rekan kerja yang
menyenangkan dan lingkungan kerja yang menyenangkan.

3) Fleksibilitas pekerjaan, dengan indikator kebebasan memilih jam kerja, jam
kerja yang bisa dipadatkan, dibolehkan bekerja tanpa harus ke kantor.

Dalam mengukur variabel kompensasi non finansial, penulis akan
menggunakan instrumen dengan skala likert 4 poin, yaitu STS (sangat tidak
setuju), TS (tidak setuju), S (setuju), dan SS (sangat setuju).

c. Kinerja SDM, adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawabnya yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan terdiri atas beberapa
dimensi, yaitu:

1) Dimens sifat, dengan indikator yaitu kemampuan, loyalitas, transparans,
kreatifitas dan kemampuan memimpin .

2) Dimens perilaku, dengan indikator yaitu melaksanakan tugas, mengikuiti
instruksi, melaporkan permasalahan, memelihara peralatan, mengikuti

aturan-aturan dan mengajukan usul.
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3) Dimens hasil, dengan indikator yaitu hasil yang dicapai sesuai dengan
perencanaan, kualitas pekerjaan, pekerjaan yang tersisa dan kemampuan
memperbaiki peralatan.

Dalam mengukur variabel kinerja SDM, penulis akan menggunakan
instrumen dengan skala likert 4 poin, yaitu STS (sangat tidak setuju), TS
(tidak setuju), S (setuju), dan SS (sangat setuju).
7. Teknik Analisis
a Konvers Data
Dalam penelitian ini, data yang didapatkan dari skala likert adalah data
ordinal. Sehingga tidak bisa langsung digunakan dalam operasi matematika, salah
satunya adalah analisis regresi. Untuk itu, perlu dilakukan perubahan data dari
jenis ordina menjadi interval. Pada penelitian ini, penulis menggunakan
pemodelan rasch untuk mengkonversi data ordinal menjadi datainterval®.
b. Uji Bias Instrumen Dan Responden

Dalam penelitian ini, penulis akan memberikan beberapa pernyataan yang
akan direspon oleh responden dengan skala sikap. Dalam setiap instrumen yang
digjukan, memungkinkan terjadi bias makna. Sehingga tidak akan menghasilkan
data yang berkualitas. Untuk itu, penulis akan melakukan uji bias dengan
menggunakan pemodelan Rasch melalui aplikas winstep. Instrumen pertanyaan
dan hasil jawaban responden yang tidak lolos uji tidak akan digunakan di dalam

penelitian. Ketentuan digunakan tidaknya intrumen serta hasil jawaban responden

% |lham Yosi Ariansyah, “Pengaruh Motivasi Otonom Terhadap Kinerja SDM Masjid al-
Akbar Surabaya”, (tesis- UIN Sunan Ampel Surabaya, 2017), 30.
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akan mengacu pada nilai OUTFIT MNSQ pada menu item meassure serta item

meassure®. Nilai tersebut mengacu pada tabel berikut:®

Nilai Mean- Implikasi Pada Pengukuran
Square
>2,0 Menurunkan kualitas sistem pengukuran
15-20 Kurang bagus untuk pembuatan instrumen,
tapi tidak menurunkan kualitas
05-15 Kondisi baik untuk pengukuran
<05 Kurang produktif untuk  pengukuran,
namun tidak menurunkan kualitas,
kemungkinan bisa menyebabkan kesalahan
dengan reliabilitas yang tinggi.

c. Uji kualitas data

Kualitas hasil sebuah penelitian kuantitatif, sangat tergantung pada kualitas

data yang didapatkan. Data penelitian tidak akan berguna jika dihasilkan dari

instrumen yang tidak validitas dan reliabilitasnya rendah.

1) Uji vaiditas

Validitas menurut Priyatno adalah ketepatan atau kecermatan suatu instrumen

dalam mengukur apa yang ingin diukur®. Uji validitas digunakan untuk

mengukur ketepatan suatu item dalam kuesioner atau skala, apakah item-item

% Bambang Sumintono dan Wahyu Widhiarso, Aplikas Model Rasch Untuk Penelitian 11mu-

Ilmu Sosial, 84-84
% |bid, 92.

% Duwi Priyatno, Paham Analisa Statistik Data dengan SPSS, (Y ogyakarta: Mediakom,

2010), 90.
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pada kuesioner tersebut sudah tepat dalam mengukur apa yang ingin diukur®’.
Priyatno mengemukakan metode untuk validitas sebuah instrumen adalah dengan
cara mengkorelasikan masing-masing skor dengan skor total®®. Apabila koefisien
korelasinya menunjukkan signifikan (Iebih kecil dari a=5%) maka instrumen yang
digunakan adalah valid™.
2) Uji reliabilitas

Menurut Priyatno, uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat
ukur, apakah pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika
pengukuran tersebut diulang®. Dalam penelitian kali ini, uji reliabilitas dilakukan
dengan metode Cronbach’s Alpha. Jika nilai koefisien alpha lebih besar dari 0,6
maka instrumen tersebut dianggap reliabel .

d. Uji normalitas data

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan alat analisis statistik parametrik
yaitu regresi berganda. Dalam melakukan analisis regresi berganda, salah satu
syarat yang harus dipenuhi adalah data haruslah berdistribusi normal®. Jika
asumsi ini dilanggar, maka hasil pengukuran akan tidak valid.

Metode pengujian normalitas penulis menggunakan metode yang paling sering

digunakan, yaitu dengan menggunakan rumus Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai

¥ Ibid

* |bid

% |. Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPP, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2003), 51.

“0 Priyatno, 97.

*! Ghozali, 63.

“2 Abdul Muhid, Analisis Statistik, (Sidoarjo: Zifatama Publishing, 2012), 133.
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signifikasi lebih besar dari 0.05 maka data terdistribus normal, tapi jika nila
signifikasi lebih kecil dari 0.05 maka data tidak terdistribusi normal®.
e. Pengujian asums klasik
Dalam pendlitian ini, salah satu alat analisisnya adalah regresi berganda.
Untuk itu perlu dilakukan pengujian terhadap asumsi-asums yang disyaratkan
dalam analisis regresi berganda. Yaitu, multikolineritas, heteroskedastisitas, dan
autokorelasi**,
1) Multikolineritas
Menurut Gujarati dalam Abudi, uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji
apakah model regres ditemukan adanya hubungan yang kuat diantara variabel
independen®. Cara untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinieritas yaitu
dengan melihat besarnya nilai toleransi value atau variance inflation factor (VIF).
Apabila nilai VIF lebih kecil dari 0,1 atau lebih besar dari 10 maka terjadi
multikolinieritas, dan jika nilainya berada dalam kisaran 0,1-10 maka tidak terjadi
multikolinieritas.
2) Heteroskedastisitas
Heterokedastisitas merupakan fenomena dimana pada nilai variabel
independen tertentu yang dipilih atau ditetapkan masing-masing kesalahan (e;)
mempunyai nilai varian yang sama, yaitu sebesar 6* “°. Menurut Gujarati dalam

Abudi, apabila model regresi tidak sesuai dengan asums tersebut, sudah di

3 |mam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program |IBM SPSS 19 (Semarang:
Balai penerbit Universitas Diponegoro, 2011), 160.
“ Ahmad Nofal Abudi, Kinerja SODM Organisasi Dakwah (Sudi Pengaruh Kepemimpinan
dan ?Sudaya Organisasi), (Surabaya: UIN Sunan Ampel Press, 2015), 49.
Ibid
“1bid
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pastikan terjadi heterokedastisitas yang mengakibatkan nilai-nilai estimator
koefisien regresi tidak efisien meskipun estimator tersebut tidak bias dan
konsisten*’. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi heterokedastisitas.
Pengujian heterokedastisitas, digunakan dengan uji Glejser, dengan rumus di
bawah ini*

|e|:b1+ boXo+ v

Keterangan :
|e| =nila absolut dari residual yang dihasilakn dari regres model
X2 = variabel penjelas

Dasar pengambilan keputusan dalam uji heterokedastisitas adalah, jika nilai
signifikans lebih besar dari 0,05 maka ditarik kesimpulan tidak terjadi
heterokedastisitas. Sebaliknya, jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka
ditarik kesimpulan terjadi heterokedastisitas.

3) Autokorelas

Autokorelasi adalah hubungan antara data pada suatu waktu dengan data pada
waktu sebelumnya®. Istilah autokorelasi dapat didefinisikan sebagai korelas
antara serangkaian observasi yang diurutkan waktu (data deretan waktu) atau
ruang (cross-sectional data)®. Model regresi yang baik adalah yang bebas dari

autokorelasi. Uji ini dilakukan dengan uji Durbin-Watson dengan rumus :

“"Ibid
“8 Ibid
9 Munparidi, “Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan, dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Musi Kota Palembang”,
Jurn%I Oras Bisnis, Edisi ke-VlIl, (Mei 2012), 50.
Ibid
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_ Zha(er — en)

D—-W
Jtv=1 B2
Keterangan :
t = periode waktu
N = jumlah observasi
e = error padaperiodet

Dasar pegambilan keputusan pada uji autokorelasi dengan uji Durbin-Watson
adalah sebagai berikut :
a) Jka dw lebih kecil dari dL atau lebih besar dari (4-dL) maka
hipotesis nol ditolak, yang berarti terdapat autokorelasi.
b) Jika dw terletak antara dU dan (4-dU), maka hipotesis nol diterima,
yang berarti tidak ada autokorelasi.
c) Jkadw terletak anrara dL dan dU atau di antara (4-dU) dan (4-dL),
maka tidak menghasilkan kesimpulan yang pasti.
f. UiT
Untuk menguji variabel kompensasi finansial (X1) dan kompensasi non
finansia (X2) secara parsia terhadap kinerja SDM (Y) maka digunaka uji t.
Hipotesis yangdigunakan adalah :
HO : bi = 0 - artinya variabel independen terdapat pengaruh baik positif atau
negatif terhadap variabel dependen
H1l : bi # 0 - artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel
independen terhadap variabel dependen.

Dasar dari keputusan apakah memiliki pengaruh atau tidak dilihat dari :
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Jika t hit > t tabel (a, n-k-1), atau nilai signifikansi t < 0.05 maka Ho ditolak
Jika t hit <t tabel (a, n-k-1), atau nilai signifikansi t > 0.05 maka Ho diterima
g UjiF

Untuk mengukur pengaruh dua variabel bebas (kompensas finansial dan
kompensasi non finansial) secara simultan terhadap variabel terikat (kinerja
SDM), maka digunakan uji F. Uji F hitung didapat dari rumus:

F hitung = R2/ (k— 1)

(1-R2)/(n-k)

Untuk menentukan nilai F-tabel, tingkat signifikansl yang digunakan sebesar
5% dengan deragjat kebebasan (degree of freedom) df = (n-k) dan (k-1) di manan
adalah jumlah observasi, k adalah jumlah variabel termasuk intersep dengan
kriteria uji yang digunakan adal ah:

JikaF hit > F tabel (ak-1;n-k), makaHg ditolak

JikaF hit < F tabdl (& k-a; n-k), maka Hg diterima
Atau bisa dengan melihat nilai signifikansinya. Jika signifikansi < 0.05, maka HO
ditolak dan H1 diterima. Jika signifikansi > 0.05, maka HO diterima dan H1
ditolak®".

h. Regres berganda

Untuk mencari persamaan pengaruh dua variabel bebas (kompensasi finansia

dan kompensasi non finansia) terhadap variabel terikat (kinerja SDM), maka

digunakan analisis regresi berganda. Dengan persamaan sebagai berikut :

*! Reti Dwi Anggraini, “Pengaruh kepemimpinan spiritual dan iklim psikologi organisasi
terhadap komitmen organisasional dan kinerja SDM Yayasan Miftahul Huda Perak Jombang’,
(TesissUIN Sunan Ampel Surabaya, 2017), 120.



Y= E1+b1X1 + b2X2+e

Keterangan :

Y = Kinerjakaryawan

a = Konstanta

X1 = Kompensas finansial

X2 = Kompensas non finansial
by, b, = Koefisien regres

e = kesalahan prediksi
8. Instrumen penelitian
Untuk mengukur variabel penelitian, penulis menggunakan 43 instrumen,

seperti di bawah ini :

variabel | Dimensi indikator Instrumen

1. masjid memberikan gaji
tepat waktu setiap bulan

2. mas/id memberikan gaji
yang cukup untuk memenunhi
kebutuhan saya dan keluarga
saya

3. saya mendapatkan ggji
yang sesuai dengan pekerjaan

finansiad | Gaji yang saya lakukan




Insentif

tunjangan

faslitas

kerja

4. saya selalu mendapatkan
bonus apabila saya mencapai
target kerja

5. magjid telah memberikan
bonus yang adil untuk setiap

karyawannya

6. saya merasa aman karena
mendapatkan asuransi
kesehatan dan tunjangan hari
tua dari magjid

7. tunjangan yang diberikan
masjid sesuai dengan harapan

Saya

8. masjid memperhatikan
fasilitas kerja karyawan demi
lancarnya pekerjaan

9. saya sering kesulitan dalam
men;jalankan pekerjaan akibat

fasilitas kerja belum memadai

non

finansia

pekerjaan

varian

ketrampilan

10. pekerjaan saya menuntut
saya mengembangkan

kemampuan setiap waktu

pekerjaan

11. saya selalu bangga melihat

27



membanggakan | hasil kerjasaya

12. saya sering mendapatkan
dampak amanah berupa pekerjaan-
pekerjaan pekerjaan besar

13. magjid memberikan

kebebasan penuh kepada saya
kebebasan dalam menjalankan pekerjaan
menjalankan 14. kreatifitas saya terhambat
tugas selama saya bekerja

15. saya sering mendapatkan

respon positif dari atasan atas
feedback atasan | kinerjasaya
kebijakan yang | 16. saya merasaterbantu

lingkungan | logis setel ah berdiskusi dengan

manaj er atasan jika mengalami
kompeten kesulitan dalam bekerja

17. saya dikelilingi rekan

kerjayang memiliki

kemampuan yang bagus

18. Saya mudah sekali

mendapatkan bantuan saat
rekan kerja mengalami kesulitan

kompeten

pekerjaan

28



lingkungan kerja

19. saya merasa nyaman
dengan ruang kerja saya
20. suasana kerjaterasa

menyenangkan

fleksibilitas

kebebasan jam

kerja

21. sayatidak bisabekerjadi
luar jam kerja yang di
tetapkan magjid

22. magjid memberikan
kebebasan saya dalam

memilih jam kerja

boleh kerjadi

rumah

23. magjid mengizinkan saya
untuk mengerjakan pekerjaan
di rumah dan tidak perlu

datang ke kantor

kinerja

SDM

Sifat

kemampuan

24, sayajarang sekali
menemukan kesulitan saat
mengerjakan pekerjaan
25. sedikit sekali hal yang
tidak saya ketahui tentang

pekerjaan saya

29



loyalitas

26. saya berencana bekerjadi
magjid setidaknya sampai 5
tahun ke depan

27. saya selalu bertanggung
jawab dalam menjalankan
setiap pekerjaan yang
diberikan

28. saya selalu mengerjakan
tugas meski atasan tidak

sedang berada di tempat

transparans

29. kelebihan anggaran
program yang saya pegang
adal ah penghasilan tambahan
buat saya

30. saya selalu melaporkan
semua pengeluaran program

yang sayajaankan

kreatifitas

31. saya sering memiliki ide
baru dalam menjalankan

pekerjaan saya

30



kemampuan

memimpin

32. saya sering memotivasi
rekan kerja saya agar sama-
sama semangat dalam
menjalankan tugas

33. banyak rekan kerja saya
yang bertanya kepada saya
mengenai pemecahan masalah

pekerjaanya

perilaku

mel aksanakan

tugas

34. saya berusaha
menjalankan pekerjaan,
biarpun saya ada

permasal ahan pribadi

mengikuti

instruksi

35. setigp arahan dari atasan
selau sayajaankan

sepenuhnya

mel aporkan

masalah

36. saya sering berkomunikasi
dengan atasan untuk
mendiskusikan masal ah-
masal ah pekerjaan

37. sayaingin segera melapor
kepada atasan jika mengalami
kesulitan dalam menjalani

pekerjaan

31



38. setigp aset magjid yang
memelihara saya gunakan selalu saya jaga
peralatan dengan baik
mengikuti 39. dalam bekerja, saya selau
aturan mengikuti aturan yang berlaku
mengaj ukan 40. saya sering mendiskusikan
usul ide-ide saya dengan atasan

41. hasil pekerjaan yang saya
hasil sesuai hasilkan sering berbeda

hasil perencanaan dengan apa direncanakan

42. dalam bekerjasayalebih
kualitas mengutamakan kualitas hasi
pkerjaan daripada kuantitas hasil
kemampuan 43. saya mampu memperbaiki
memperbaiki peralatan yang saya gunakan
peralatan dalam bekerja
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Daam instrumen yang penulis gunakan untuk mengukur variabel penelitian,
penulis menggunakan dua jenis instrumen. Yaitu instrumen positif (favourable)
dan instrumen negatif (unfavourable). Untuk instrumen negatif (unfavourable)
terdapat pada instrumen nomor 9, 14, 29, dan 41. Untuk selain nomor yang

penulis sebutkan adalah instrumen positif (favourable).
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|. Sistematika Pembahasan

Pada bab | penulis akan menyagjikan latar belakang masalah, nilai penting
penelitian, rumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian, kerangka teoritik,
dan metode penelitian yang melingkupi jenis penelitian, populasi dan sampel,
variabel penelitian, dan teknik analisis data.

Berikutnya pada bab 1l penulis akan mendalami kerangka teoritik yaitu
mengenai kompensasi finansia, kompensass non finansial, dan pengukuran
kinerja SDM.

Berikutnya di bab Ill, penulis akan mendeskripsikan sekilas mengenai
Yamagjid nasional al-Akbar sebaga subjek yang akan diteliti oleh penulis. Mulai
dari latar belakang pendirian, visi dan misi, program kerja, dan lain sebagainya.

Berikutnya di bab IV penulis akan menyajikan mengenai hasil uji validitas dan
reliabilitas instrumen yang digunakan penulis. Selain itu penulis juga akan
menyajikan hasil temuan penelitian mengena pengaruh kompensasi finansial dan
non finansial terhadap kinerja SDM Magjid nasional al-Akbar baik secara parsial
maupun secara simultan. Dan juga penulis akan melakukan intepretasi terhadap
hasi| analisis statistik yang sudah dilakukan.

Berikutnya pada bab V penulis akan menuliskan kesimpulan apakah hipotesis
diterima atau ditolak. Sekaligus penulis akan menuliskan saran bagi penelitian

berikutnya di tema yang sama.



BAB |1
KERANGKA TEORETIS
A. Kompensasi

1. Pengertian kompensasi

Dalam menggerakkan roda mangjemen sebuah organisasi, pemimpin harus
mampu membuat SDM-nya bergerak sesuai dengan arahannya. Salah satu cara
yang paling efektif untuk memotivasi para anggota organisasi adalah dengan
memberikan kompensasi kepada mereka.

Menurut Sastrohadiwiryo, kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa
yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja
tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan
perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan®. Sedangkan Martoyo
mengartikan kompensasi sebagali pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa
bagi employers maupun employees baik yang langsung berupa uang (finansial)
maupun yang tidak langsung berupa uang (nonfinansial)®>. Hal senada juga
diutarakan oleh Hasibuan, dia mengartikan kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan®.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, bisa ditarik kesimpulan bahwa

kompensasi adalah imbal jasa dari perusahaan atau organisasi kepada SDM atas

! B. Siswanto Sastrowiharjo, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia

Pendekatan Administratif dan Operasional, (Jakarta; Bumi Aksara, 2005), 181.

2 Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Y ogyakarta: BPFE, 2007), 1186.

¥ Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2008),
118.



35

kontribusi terhadap perusahaan/organisasi baik berupa finansial atau non
finansial.

2. Tujuan kompensasi

Perusahaan saat memberikan kompensasi kepada karyawannya, tentu akan
mengeluarkan modal yang bisa jadi tidak sedikit. Hal tersebut tentu bukan tanpa
tujuan. Menurut Hasibuan, tujuan pemberian kompensasi adalah sebaga ikatan
kerja sama antara perusahaan dengan karyawan, kepuasan kerja karyawan karena
dapat memenuhi kebutuhan hidupnya, daya tarik bagi calon karyawan yang
qualified saat diadakan rekrutmen, dan yang terakhir adalah sarana motivasi
mangjer kepada bawahannya®. Sedangkan menurut Riva’i tujuan kompensasi
adalah memperolen SDM yang berkualitas baik saat akan merekrut maupun
mempertahankan SDM yang ada, dan juga kompensasi bertujuan untuk menjaga
keadilan, adil antara apa yang dikerjakan dengan apa yang didapatkan oleh SDM
saat bekerja’.

Pandangan di atas memiliki kesamanaan bahwa kompensasi bertujuan untuk
mendapatkan atau menjaga SDM yang berkualitas. Kompensas bisa diibaratkan
seperti gula, sedangkan SDM seperti semut. Orang yang bekerja tentu juga
mengharapkan imbalan yang seimbang dengan apa yang dia kerjakan. Pemberian
imbal jasa ini akan menjadi hubungan yang saling menguntungkan antara
perusahaan dengan SDM-nya. Perusahaan akan mendapatkan produktifitas dari
hasil kerja SDM, sedangkan SDM mendapatkan imba jasa untuk memenuhi

kebutuhan hidupnya.

*1bid, 121-122.
® Veithzal Riva’i, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, (Jakarta,
RajaGrafindo Persada, 2005), 359.
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Perusahaan-perusahaan  besar dunia, tidak pernah ragu memberikan

kompensasi yang sangat besar untuk petingginya. Perusahaan Disney berani

menggaji CEO-nya total sebesar 800 juta dolar selama dia menjadi CEO®.

Perusahaan tidak akan keberatan meski mengeluarkan gagji yang sangat besar,

selama kinerja SDM membuat perusahaan untung. Dengan gaji sebesar itu, tentu

semua orang akan mengincar posisi itu, sehingga perusahaan akan mendapatkan

penawaran dari orang-orang yang berkualitas. Dan bagi yang sudah pada posisi

tersebut, akan terus memacu kinerjanya agar diatetap dipercaya perusahaan.

Ivancevich dalam Widodo menyebutkan terdapat tujuh kriteria dan efektifitas

kompensasi, yaitu':

a. Adeguate. Tingkat kompensasi minimum yang wajib dipenuhi baik

oleh pemerintahm serikat pekerja maupun mangjer.

Equitable. Setiap orang harus dibayar dengan jujur, sesuai dengan
usaha, kemampuan, dan pelatihan mereka.

Balanced . Bayaran, tunjangan, dan penghargaan lain harus dapat

memberikan paket imbalan yang layak.

. Cost-effective. Bayaran  tidak  boleh  berlebihan,  perlu

mempertimbangkan apa yang dapat diusahakan oleh perusahaan atau

organisas untuk membayar.

. Secure. Bayaran harus cukup untuk membantu pekerja merasa aman

dan membantu memuaskan kebutuhan dasar mereka.

® R. Wayne Mondy, Human Resource Management, terj. Bayu Airlangga, (Jakarta: Erlangga,

2008), 3.

" Widodo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: RejaGrafindo Persada, 2016), 291-292.
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f. Incentive-providing. Bayaran harus memotivas efektifitas dan
pekerjaan produktif.

0. Acceptable to the employee. Pekerja harus memahami sistem bayaran
dan merasakan sebagai sistem yang layak untuk perusahaan atau
organisasi dan diri mereka.

3. Jenis kompensasi

Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada SDM-nya jenisnya bermacam-
macam. Awa mula kompensasi hanya berfokus pada kompensas finansia
langsung (gaji), dan kompensasi finansial tak langsung (tunjangan)®. Namun
dalam perkembangan, terdapat tambahan kompensasi yang juga dianggap mampu
meningkatkan produktifitas SDM, yaitu kompensasi non finansial. WorldatWork,
sebuah asosiasi profesional untuk kompensasi menganalogikan kompensasi
finansial langsung, kompensas finansial tak langsung, dan kompensas non
finansial sebagai kursi berkaki tiga®. Ketiga kaki tersebut harus samatinggi, tidak
boleh ada yang lebih tinggi atau lebih rendah, karena kursi akan jatuh jika tidak
sama tinggi. Di bawah ini akan penulis jelaskan lebih dalam mengenai ketiga
kompensasi tersebut. Untuk kompensasi finansial langsung dan tidak langsung
penulis jadikan satu penjelasan.

a. Kompensas finansia

Kompensasi finansia merupakan bentuk imbalan yang berwujud uang.
Sebagaimana penulis jelaskan di atas bahwa kompensas finansia terdiri dari

kompensas finansial langsung (gaji), dan kompensas finansial tak langsung

8 |bid, 5.
% Ibid
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(tunjangan). Menurut Simamora, kompensasi finansial bisa berwujud seperti gaji,
insentif, tunjangan, dan fasilitas™. Bentuk masing-masing kompensasi finansia,
akan penulis perdalam di bawah ini.
1) Ggji atau upah
Gaji atau upah dibayarkan kepada karyawan atas kinerja yang sudah mereka
lakukan terhadap perusahaan. Ggji biasanya berhubungan dengan tarif per jam
(semakin lama jam kerjanya, semakin besar bayarannya). Gaji umunya berlaku
untuk tarif bayaran harian, mingguan, bulanan, atau tahunan (terlepas dari
lamanya jam kerja). Selain berdasarkan waktu, pembayaran gaji dan upah kadang
didasarkan pada hasil kerja. Misalkan gaji untuk satu produk yang dia kerjakan.
Makin banyak produk yang dihasilkan maka gaji yang diterima akan makin besar.
Menurut Widodo, terdapat dua sistem pemberian ggji, yaitu team —based pay,
dan skill-based pay™. Team —based pay, yaitu pembayaran yang berbasis pada
hasil kerja sebuah tim. Sedangkan skill-based pay, yaitu sistem pembayaran yang
berdasarkan pada keahlian individu.
2) Insentif
Insentif adalah pendapatan di luar gaji yang biasa diterima setiap bulannya.
Insentif diberikan kepada individu atas prestasi kerjanya’. Weather dan Davis
dalam Widodo, mengemukakan beberapa bentuk insentif finansial yang diberikan

perusahaan kepada karyawannya. Di antaranya:

1% Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Y ogyakarta: STIE YKPN, 2006),
444,

" Widodo, Manajemen Kinerja, 299.

2 Ibid, 301.
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a) Piece work, merupakan pembayaran intensif yang diukur dari
banyaknya unit barang atau jasa yang dihasilkan.

b) Production bonuses, adalah insentif yang diberikan atas prestas
melebihi target yang dibebankan.

c¢) Commisions, adalah prosentase harga jual yang diberikan kepada
karyawan. Seringkali diterapkan kepada sales.

d) Maturity curves, adalah pembayaran yang berdasarkan kelompok
tingkatan kinerja.

€) Merit raises, pembayaran kenaikan upah setelah adanya evauasi
kinerja.

f) Pay for knowledges, pembayaran yang diberikan atas ide inovasi
tertentu, yang dianggap bermanfaat untuk pengembangan perusahaan.
3) Tunjangan

Tunjangan adalah kompensasi tambahan di luar gaji dan insentif. Biasanya
tunjangan melekat pada pangkat, golongan, status, atau jabatan seorang karyawan.
Mondy menjelaskan terdapat beberapa bentuk tunjangan, di antaranya:

a) Jaminan sosia, tunjangan ini berbentuk asuransi yang dapat
memberikan perlindungan finansial pada karyawan pada saat
pensiun®.

b) Jaminan kesehatan dan kecelakaan kerja, tunjangan ini berbentuk

asuransi perlindungan kesehatan akibat sakit atau kecelakaan kerja™.

3 Mondy, Human Resource, 44.
“Ibid, 45.
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Selain itu, tunjangan ini juga melindungi seluruh anggota keluarga saat
sakit.

c) Cuti dibayar, yaitu karyawan mendapatkan kesempatan untuk cuti
beberapa waktu untuk menyegarkan fikiran. Meskipun karyawan cuti
dalam beberapa waktu, tetapi perusahaan masih membayar penuh gaji
karyawan®.

d) Kompensasi pengangguran, Yyaitu kompensas yang diberikan
perusahaan akibat dari pemutusan hubungan kerja. Kompensas terus
dibayarkan hingga karyawan mendapatkan tempat kerja baru.

€) Perawatan anak, yaitu perusahaan memberikan subsidi kepada
karyawannya untuk menitipkan anaknya, sehingga karyawan fokus
bekerja tanpa memikirkan anak®®.

f) Bantuan pendidikan, yaitu perusahaan memberikan bantuan untuk
karyawannya melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi*”’.

4) Fasilitaskerja
. Selain ggji, insentif, dan tunjangan, terkadang kompensas finansial juga
berwujud pemberian fasilitas kerja seperti mobil, ruang kerja, dan lain sebagainya.
Sama halnya dengan tunjangan. Pemberian fasilitas kerja seringkali dilekatkan
pada pangkat, golongan, status, atau jabatan seorang karyawan.
b. Kompensasi non finansial
Mondy mendefinisikan kompensasi non finasia sebagai kepuasan yang

diterima seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis

5 | bid
18 | bid, 54.
7| bid, 55.
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dan/atau fisik tempat orang tersebut bekerja™®. Kompensasi non finansial menjadi
pengembangan model baru pemberian kompensasi pada karyawan dari
perusahaan. Pada masa awal mangiemen modern, perusahaan masih banyak
menggunakan kompensasi finansial sebagal senjata untuk memotivas
karyawannya. Tetapi dalam perkembanganya, justru saat ini perusahaan lebih
menekankan pada pemberian kompensas finansial. Skema kompensasi finansial
terkadang memberikan komitmen pegawa yang lebih besar daripada insentif
finansial ™.

Komponen-komponen kompensasi non finansial meliputi pekerjaan itu sendiri
dan lingkungan kerja®. Sistem kerja dalam perusahaan juga termasuk ke dalam
lingkungan kerja. Semakin seimbang sistem kerja yang diciptakan oleh
perusahaan maka akan menghasilkan kehidupan yang menyenangkan bagi
karyawan.

1) Pekerjaan

Setiap karyawan tentu mendapatkan pekerjaan masing-masing di tempat ia
bekerja. Dalam sehari, seseorang bisa menghabiskan sebagian besar waktunya
bergulat dengan pekerjaannya masing-masing. Terkadang seseorang mengal ami
kegienuhan akan pekerjaannya sehingga motivasi kerja menurun. Tetapi lain
halnya jika perusahaan memberikan pekerjaan yang menyenangkan, yang
memberi tantangan, dan dinamis, maka karyawan akan senantiasa semangat dalam

menjalani pekerjannya.

% |bid, 5.

19| eoni Jansen-Jansen, Marjolein Spaans, dan Menno van der Veen, New instrumentsin
spatial planning: An international perpspektive on non-financial compensation, (Amsterdam: 10S
PressBV, 2008), 17.

2 hid, 59..
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Menurut teori karakteristik pekerjaan yang dikembangkan oleh J. Richard

Hackman dan Greg Oldham dalam Mondy, para karyawan akan mengalami

motivasi intirinsik ketika pekerjaan mereka memperoleh nilai tinggi pada lima

dimensi pekerjaan inti, yaitu variasi ketrampilan, identitas tugas, signifikansi

tugas, otonomi, dan umpan balik®.

a) Varias ketrampilan , adalah tingkat sgauh mana pekerjaan

b)

d)

membutuhkan segjumlah aktifitas yang berbeda untuk keberhasilan
penyelesaian. Karyawvan akan menikmati pekerjaan  yang
membutuhkan variasi ketrampilan tinggi.

Identitas tugas, adalah tingkat sgjauh mana pekerjaan mencakup unit
pekerjaan yang bisa diidentifikas dari awal hingga akhir. Akan
menjadi sebuah kebanggaan apabila seorang karyawan mengatakan
“produk ini, berkode ini adalah hasil kerja saya”.

Signifikans tugas, adalah sgjauh mana dampak yang dihasilkan oleh
pekerjaannya. Pekerjaan yang memiliki dampak positif kepada banyak
orang akan menciptakan kebermaknaan dan kebanggan bagi karyawan.
Otonomi , adalah tingkat kebebasan seorang karyawan dalam
menjalankan tugasnya. Makin bebas seorang karyawan dalam

menjalankan pekerjaannya, akan membuat motivasi kerja semakin

tinggi.

2 Mondy, Human Resource, 61.
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Umpan balik, adalah informasi yang diterima para karyawan mengenai
seberapa baik pekerjaan yang sudah mereka lakukan. Karyawan akan
merasa dihargai saat seorang atasan memberikan ucapan “pekerjaan
kamu sangat hebat”. Meski hanya sebatas ucapan saja, seorang
karyawan akan sangat senang dengan hal tersebui.

2) Lingkungan pekerjaan

Lingkungan pekerjaan merupakan suasana yang melingkupi semua karyawan

dalam bekerja. Sebagaimana penulis jelaskan sebelumnya, bahwa sebagian besar

waktu karyawan dihabiskan untuk menjalankan pekerjaan di kantor. Otomatis

lingkungan kerja yang ada haruslah menyenangkan. Mondy menjelaskan terdapat

beberapa indikator lingkungan kerja yang baik, di antaranya® :

a)

b)

Kebijakan yang logis. Terkadang ditemukan seorang atasan yang
membuat kebijakan tanpa mempertimbangkan kondisi bawahannya.
Dengan kebijakan yang logis, dan bawahan mampu menangkap
kelogisannya maka bawahan akan lebih menikmati pekerjaannya.
Tidak ada yang merasatertekan dengan arahan atasan.

Mangjer yang kompeten. Mangjer yang kompeten tentu akan membuat
bawahan Iebih mudah menjalankan tugasnya. Arahan yang jelas dan
reaistis akan membuat bawahan lebih termotivasi untuk menjal ankan
sebuah pekerjaan. Beberapa perusahaan yang memiliki mangjer yang
tidak kompeten akan membuat karyawan kesulitan dalam mencapai

target perusahaan.

2 |bid, 62-63.



c) Karyawan yang kompeten. Sebagaimana dengan manger yang
kompeten, memiliki rekan kerja yang kompeten juga akan
memudahkan dalam menjalankan pekerjaan. Dengan yang rekan kerja
yang berkompeten maka akan tercipta sinergisitas dalam bekerja.

d) Rekan kerja yang bersahabat. Dalam bekerja karyawan tentu
membutuhkan orang lain untuk untuk berinteraksi dalam menjalankan
pekerjaan. Kenyamanan dalam sebuah tim kerja ditentukan bagaimana
antar individu mampu menghilangkan perbedaan di antara mereka.

e) Simbol status yang pantas. Simbol status adalah imbalan dari
perusahaan kepada karyawan dengan pemberian fasilitas yang
menunjukan status jabatan tertentu. Misalnya, ruang kerja khusus,
besarnya ruang kerja, fasilitas parkir pribadi, dan lain sebagainya.
Karyawan yang mendapatkan status tinggi, harga dirinya akan naik.
Sehingga membuat dia termotivasi untuk bekerja.

f) Kondis kerja. Kondisi kerja adalah situasi fisik yang melingkupi
pekerjaan seorang karyawan. Seperti pemberian AC, kurs yang
empuk, mejakerja yang bagus, dan lain sebagainya.

3) Fleksibilitaskerja
Salah satu tantangan menjalani hidup sebagai seorang karyawan adalah
ketatnya ikatan aturan dengan perusahaan. Berangkat pagi pulang sore atau
malam, setiap hari harus bertemu dengan kemacetan, kewajiban untuk datang ke
kantor setiap hari, dan lain sebagainya membuat karyawan menjadi jenuh bahkan

stres. Seringkali karyawan merasa diperbudak oleh agenda rutinitas sebagai
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karyawan. Salah satu bentuk kompensasi non finansia yang bisa diberikan oleh

perusahaan adalah memberikan fleksibilitas dalam bekerja. Bagaimana seorang

karyavan memilih bekerja dengan caranya masing-masing. Menurut Mondy,

terdapat beberapa bentuk fleksibilitas kerja yang bisa ditawarkan oleh perusahaan,

di antaranya®™ :

a)

b)

Flextime. Flextime adalah kebebasan karyawan untuk memilih jam
kerja dengan kondisi masing-masing. Secara durasi sama dengan yang
lain tetapi kapan waktunya disesuaikan dengan keadaan masing-
masing. Pemberian flextime ini membuat karyawan bisa menyesuaikan
jam kerja dengan kehidupan pribadi seperti mengantarkan anak
sekolah, menempuh pendidikan reguler di pagi hari, dan lan
sebagainya.

Minggu kerja yang dipadatkan. Minggu kerja yang dipadatkan adalah
penambahan jam kerja pada hari reguler tetapi menghilangkan hari
kerja di akhir pekan. Semisal dalam keadaan normal bekerja 8 jam
sehari, maka karyawan bisa menambah 9-10 jam per hari agar hari
jumat bisa libur atau hanya masuk setengah hari. Dengan begitu
karyawan bisa lebih mengoptimalkan masa liburnya, sehingga
terhindar dari stres.

Pembagian kerja. Pembagian kerja adal ah upaya untuk membagi beban
kerja dengan karyawan lain, sehingga membuat waktu kerja menjadi

berkurang. Biasanya dilakukan pada pegawai paruh waktu.

2 |bid, 64-69.
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d) Telecommuting, yaitu sistem kerja yang tidak mengharuskan karyawan
datang ke kantor. Karyawan cukup bekerja di rumah dengan
menggunakan komputer. Seluruh komunikasi bisa dilakukan melalui
media internet, telekonferensi, atau telepon. Dengan begitu target
pekerjaan tetap tercapai, tetapi karyawan bisa bekerja dengan bebas
dan tanpamelalui rutinitas pagi dengan kemacetan.

4. Faktor yang mempengaruhi kompensasi

Setiap perusahaan atau organisasi menjadikan kompensasi sebaga strategi
kunci dalam mempertahankan SDM terbaiknya, bahkan untuk merekrut SDM
baru, kompensas menjadi strategi unggulan. Itu sebabnya, di masing-masing
perusahaan memiliki nila kompensasi berbeda-beda. Penentuan besaran
kompensasi yang diberikan perusahaan dipengaruhi oleh faktor internal dan
eksternal. Ivancevich dalam Widodo mengemukakan faktor eksternal yang
mempengaruhi adalah the labor market, the economy, the goverment, dan
unions®. Sedangkan faktor internal yang mempengaruhi adalah the labor budget,
dan who makes compensation decision®.

a. The labor market, pasar tenaga kerja. Sebagaimana hukum penawaran
dan permintaan. Dalam pasar tenaga kerja, besaran kompensasi juga
dipengaruhi oleh permintaan penawaran suatu jabatan tertentu. Jika
ketersediaan tenaga kerja berkualitas sedikit, sedangkan permintaan

tenaga kerja dari perusahaan sangat besar. Maka kompensasi yang

2 Widodo, Manajemen Kinerja, 293.
% I bid
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ditawarkan akan semakin tinggi. Tenaga kerja yang berkualitas akan
diperebutkan oleh beberapa perusahaan.

. The economy, kondisi ekonomi. Tingkat perekonomian sebuah negara
tentu akan sangat mempengaruhi stabilitas keuangan perusahaan.
Kondis ekonomi yang baik, daya beli pasar tinggi, iklim investasi
yang kondusif akan membuat perusahaan mampu bertahan dan
mendapatkan keuntungan. Sehingga upah pegawai bisa jadi mengalami
kenaikan.

. The goverment, pemerintah. Pemerintah sebagai pembuat regulasi
tentu sangat mempengaruhi besaran kompensasi, seperti penetapan
upah minimum.

. Unions, perserikatan. Serikat pekerja seringkali menjadi tempat para
pekerja untuk menyuarakan aspirasinya, menuntut kenaikan upah
setigp tahunnya. Dengan adanya serikat pekerja sebaga saluran
aspirasi, maka serikat pekerja juga menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi besaran upah yang diterima pegawai.

. The labor budget, anggaran tenaga kerja. Setiap perusahaan tentu
memiliki kebijakan berkaitan dengan jumlah anggaran untuk tenaga
kerja. Kebijakan tersebut akan mempengaruhi besaran kompensasi
yang diterima karyawan.

Who makes compensation decision, pembuat keputusan kompensasi.

Di setiap perusahaan, tentu ada pihak yang menjadi penentu kebijakan
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kompensasi. Karakteristik personal pembuat keputusan tentu juga akan
mempengaruhi kebijakan yang akan diambil.
5. Metode pembayaran kompensasi
Perusahaan memberikan kompensasi terhadap karyawan, agar produktifitas
karyawan meningkat. Terdapat beberapa metode pembayaran yang dinyatakan ole
lvancevich , di antaranya®™ :
a. Flat rate, upah yang di bayar secararata untuk semua karyawan. Tidak
memandang senioritas atau kinerja.
b. Payment for time worked, upah yang dibayarkan berdasarkan jam
kerjanya.
c. Variable pay, upah yang dibayarkan atas kesuksesan bersama dalam
mencapal keberhasilan organisasi.
d. Ownership, kompensasi diberikan perusahaan kepada karyawan berupa
kepemilikan saham perusahaan.
e. People-based pay, upah yang dibayarkan berdasarkan kondisi
seseorang karyawan secara personal.
f. Executive pay, kompensasi yang dibayarkan berdasarkan kinerja
karyawan.
B. KinerjaSDM
1. Pengertian kinerja
SDM merupakan kaki dan tangan perusahaan untuk mendapatkan tujuan

keuntungan. Keuntungan yang didapat, tentu bergantung pada sgjauh mana

% Widodo, Manajemen Kinerja, 294.
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produktifitas SDM tersebut dalam bekerja Menurut Mangkunegara, kinerja

karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya®. Sedangkan Moeheriono mengartikan kinerja sebagai
gambaran mengenal tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, vis dan mis organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi®®.

2. Pengukuran kinerja

Kinerja merupakan tolak ukur produktifitas SDM dalam menjalankan
tanggung jawabnya. Oleh karenanya, perusahaan akan berusaha melakukan
pengukuran untuk menilai seberapa produktif SDM yang dimilikinya. Menurut

Gomez terdapat tiga tipe dalam pengukuran kinerja, yaitu® :

1) Pengukuran berdasarkan hasil akhir. Pada pengukuran tipe ini, pengukuran
lebih ditujukan pada hasil akhir dari kinerja SDM. Apakah hasil dari kinerja
sesuai dengan target yang sudah ditetapkan sebelumnya.

2) Pengukuran berdasarkan perilaku. Pada tipe ini, pengukuran lebih ditujukan
pada cara atau sarana dalam mencapai tujuan. Sehingga penilaian lebih kepada
proses kerja.

3) Pengukuran berdasarkan judgement. Pada pengukuran tipe ini, pengukuran

didasarkan atas deskripsi perilaku yang spesifik, jumlah kerja yang dilakukan

# A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan,
(Bandung: Remaja Rosdakarya, 2004), 67.

% Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompentensi, (Jakarta: RajaGrafindo Persada,
2012), 95.

# Faustino Cardoso Gomez, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Y ogyakarta: Andi Offset,
1995), 137.
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dalam satu periode, kualitas yang dicapal berdasarkan syarat kesesuaian, dan
luasnya pengetahuan SDM atas pekerjaan tertentu.
Sedangkan menurut Syamsudin dan Y unus dalam Hadi, menyatakan ada tiga
jenis kriteria-kriteria dalam penilaian prestasi kerja® :
1) Kriteriaberdasarkan sifat
a) Kemampuan, yaitu kapasitas seseorang untuk menjalankan tugas
b) Loyalitas, yaitu sikap yang melihat segala sesuatu sebagi proses
perbaikan demi perbaikan
c) Kegujuran, yaitu sikap keterusterangan dalam menjalankan pekerjaan.
d) Kreativitas, yaitu kemampuan untuk menghasilkan ide-ide yang
cemerlang dalam bekerja
€) Kepemimpinan, yaitu kemampuan mempengaruhi atau memotivas
orang lain untuk menjalankan pekerjaan demi tercapainya tujuan.
2) Kriteria berdasarkan perilaku
a) Melaksanakan tugas, yaitu menjalankan tugas sesua pekerjaannya.
b) Mengikuti instruksi, yaitu perilaku mendengarkan dan mematuhi
instruksi atasan saat menjalankan pekerjaan
c) Melaporkan permasalahan, yaitu melaporkan kendala yang dihadapi
saat menjaankan pekerjaan.
d) Memelihara peralatan, yaitu kegiatan menjaga sarana kerja agar bisa

digunakan kembali.

% arbiel Hadi, “Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non Finansial Terhadap Kinerja
Karyawan BUMN (Studi kasus PT Bank Rakyat Indonesia (persero) cabang Teluk Kuantan),
Jurnal al-Igtishad, Edisi: 10 Vol.2 (2014), 58-59.
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€) Memedihara administrasi, yaitu rapi dalam mencatat administrasi
selama menjalankan pekerjaan.

f) Mengikuti aturan-aturan, yaitu kepatuhan akan peraturan kerja dalam
menjalankan pekerjaan.

g) Mengaukan usul, yaitu pemberian ide kepada atasan atau rekan kerja
terhadap pemecahan masalah kerja yang dihadapi.

3) Kriteria berdasarkan hasil

a) Hasil yang dicapai sesuai dengan yang direncanakan

b) Hasil yang dihasilkan sesuai dengan kualitas yang diharapkan

c) Menyelesaikan pekerjaan yang tersisa

d) Memperbaiki perlatan kerja.



BAB I
MASIJID AL-AKBAR SURABAYA
A. Profil Singkat Magjid al-Akbar Surabaya

Magid a-Akbar Surabaya adalah magid yang dikelola oleh pemerintah
provinsi Jawa Timur. Magjid seluas 11,2 hektar tersebut dibangun pada tahun
1995 dan ditandai dengan peletakan batu pertama oleh wakil presiden Republik
Indonesia saat itu Try Sutrisno. Pada 20 November 2000 magjid itu diresmikan
Presiden KH Abdurrahman Wahid dan mampu menampung 30.000 jama’ah®.

Bagian khas magjid itu adalah atap yang terdiri dari sebuah kubah besar yang
didukung empat kubah kecil berbentuk limasan®. Kelima kubah ini menandakan
angka lima yang identik dengan rukun Islam. Selain kubah, magid itu juga
dilengkapi sebuah menara setinggi 99 meter. Angka ini merepresentasikan 99
namadari Allah SWT ( Asmaul Husna)®.

Magjid Al-Akbar Surabaya diproyeksikan untuk mewujudkan konsep masjid
dalam arti luas, sebaga Islamic Center dengan peran multidimens dengan misi
religius, kutural dan edukatif termasuk wisata religi, membangun dunia Islam
yang rahmatan al-Amien®. Secara fisik Masjid Al-Akbar akan menjadi simbol dari
kota Surabaya, dengan harapan bisa membangun citra positif Surabaya dan
provinsi Jawa Timur.

Magjid al-Akbar Surabaya merupakan salah satu magjid besar di Surabaya

yang dikelola secara profesional. Salah satu bukti profesionalitas pengelolaan

! http://www.masjidal akbar.or.id/, (14 januari 2018)
2 |bid
3 Ibid
* Ibid
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magjid adalah dengan menerapkan 1SO dalam pengelolaan magjid. Penerapan SO

ditujukan agar pelayanan magjid kepada jamaah menjadi maksimal.

Magjid al-Akbar memposisikan dirinya sebagai pengayom masgjid-masijd di

Surabaya, atau Jawa Timur. Hal ini ditunjukkan dengan adanya beberapa program

pelatihan yang ditujukan untuk para da’i dan juga pengurus beberapa masjid.

Selain kegiatan dakwah dan pelatihan, magjid a-Akbar juga berperan dalam

mencerdaskan generasi muda Islam melalui sekolah yang dimiliki. Mulai RA, M|

hingga Sekolah Tinggi didirikan agar masjid juga mengambil peran dalam

mendidik generasi Islam.

B. Struktur Organisasi Masjid al-Akbar Surabaya

STRUKTUR ORGANISASI BADAN PENGELOLA
MASJID HASIGNAL AL AKBAR SURABAYA
PERIODE 2016-2019
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A. Uji Bias Instrumen Dan Responden Dengan Pemodelan Rasch

1. Uji biasinstrumen

BAB IV

HASIL PENELITIAN

Untuk memastikan bahwa setiap item pertanyaan bisa ditangkap satu makna

antara satu responden dengan responden yang lain, maka penulis melakukan uji

bias instrumen dengan menggunakan pemodelan Rasch dalam aplikasi winstep.

Hasil uji bias sebagaimana tabel output wisntep di bawah ini:

Hasil uji bias instrumen dengan permodelan Rasch

Tabel 4.1
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| 28 364 114 -1.10 18] .75 -1.9] .76 -1.8 .42 .31] 72.8 68.8] 28
I 39 369 114 -1.27 18] .64 -3.0| .64 -3.1] .54 .31] 78.9 67.2| 39

I 38 371 114 -1.33 18] .59 -3.7| .58 -3.8 .50 .31] 75.4 66.5 38

I 1 373 114 -1.40 .18/1.43 3.1/1.43 3.0/ .39 .31] 58.8 65.8] 1

I ------------------------------------ oo oo oo oo S
I MEAN  327.4 114.0 . 00 .17] .98  -.3] .99 -.2| | 67.4 66.3

i S.D 32.2 0 90 01| .34 2.5| .37 2.6 | 12.2 5.6

Hasil uji bias instrumen dalam tabel 4.1 menunjukan dua instrumen nomor 32 dan
34 memiliki nila OUTFIT MNSQ < 0,5. Sehingga dapat dismpulkan untuk
kedua item pertanyaan tersebut menimbulkan bias. Sehingga data yang didapatkan
menjadi tidak valid dan akan menurunkan kualitas pengukuran. Sehingga dalam
proses analisis data berikutnya, penulis tidak akan menyertakan data yang
dihasilkan oleh item pertanyaan nomor 32 dn 34. Untuk item pertanyaan lainnya
nilac OUTHIT MNSQ berada di atas 0,5 dan di bawah 2,0, sehingga tidak
termasuk instrumen yang bias, dan data yang dihasilkan dapat dijadikan landasan
analisis berikutnya.

2. Uji biasresponden

Tidak semua responden mengisi kuesioner dengan baik. Terkadang ada yang
asal mengisi, sehingga data yang dihasilkan tidak berkualitas dan bisa merusakan
penilaian dan pengukuran. Sehingga penulis menguji validitas data yang diberikan
dari masing-masing responden melalui permodelan Rasch dengan menggunakan
aplikasi winstep. Dengan hasil di bawah ini :

Tabel 4.2

Hasil uji bias responden
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Person STATI STICS: MEASURE CORDER

| ENTRY TOTAL TOTAL MODEL | INFIT | QUTFI T | PT- MEASURE | EXACT MATCH| |
| NUMBER SCORE COUNT MEASURE S.E. | MNSQ ZSTD| MNSQ ZSTD| CORR. EXP.| OBS% EXP% Person

| ------------------------------------ T T T T [ S, |
[ 43 153 43 3.39 .32|1.89 4.0|1.75 3. 3| 41 .42] 55.8 66.9| 043

| 37 146 43 2.74 30| 1. 27 1.4]1.27 1. 4| 48 .43] 58.1 63.9] 037

| 52 143 43 2.48 .29/1.38 1.8/1.35 1.7| .31 .43| 48.8 63.1| 052

[ 96 142 43 2. 39 . 29| 87 -.6| .86 -7 82 .43] 72.1 63.0] 096

[ 44 139 43 2.13 29| 1. 07 4| 1. 07 4] 57 .43| 55.8 63.8| 044

[ 75 139 43 2.13 . 29| 2.64 5. 6] 2. 67 5.7] 37 .43] 20.9 63.8] 075

| 114 139 43 2.13 .29]3.10 6.7 3.11 6. 7| 37 .43| 25.6 63.8| 114

| 23 136 43 1.88 29/1.91 3.4/1.86 3.2| .72 .43| 34.9 65.2| 023

[ 24 136 43 1.88 .29]1.91 3.4|1.86 3. 2] 72 .43| 34.9 65.2| 024 [
[ 22 134 43 1.71 . 29| 2. 07 3.8|2.04 3. 6| 71 .43] 30.2 66.2] 022

[ 102 133 43 1.63 29| 1. 17 8| 1.21 . 9| 43 .43] 60.5 66.7] 102

| 42 132 43 1.55 29| 1. 24 1.1]1.23 1. 0] 43 .43| 67.4 67.1] 042

| 14 131 43 1. 46 29| 1.01 1] 93 -. 2| 44 .43| 76.7 67.6| 014

[ 32 131 43 1.46 . 29| 1.58 2.2]1.63 2. 3| 75 .43] 34.9 67.6| 032

[ 60 131 43 1.46 29| 1.98 3.4|1.87 3. 1] 55 .43] 39.5 67.6| 060 |
[ 84 131 43 1.46 29| 82 -.7] .80 -. 8| 08 .43| 76.7 67.6| 084

| 86 131 43 1. 46 29| 1. 16 .8|1.07 .4 .07 .43| 76.7 67.6] 086

| 31 130 43 1.38 .29/1.31 1.3]1.33 1.3] .50 .43| 55.8 68.0| 031

[ 51 130 43 1.38 29| 72 -1.2| .72 -1.2| 43 .43] 79.1 68.0] 051

[ 55 130 43 1. 38 29| 92 -.3] .89 -4 33 .43] 79.1 68.0] 055 [
[ 81 129 43 1.30 29| 1. 04 3| .97 -.1 -.01 44| 76.7 68.1] 081

| 85 129 43 1.30 .29] .60 -1.9| .55 -2.2| .19 .44| 79.1 68.1] 085

| 87 129 43 1.30 . 29| 1. 06 .3|1.05 .3 .31 .44| 72.1 68.1] 087

[ 92 129 43 1.30 .29 1.72 2.6|1.67 2. 4| .70 .44| 48.8 68.1] 092

[ 25 128 43 1.22 .28|1.71 2.6|1.67 2. 4] . 67 .44|] 46.5 68.4| 025

[ 26 128 43 1.22 .28 1. 71 2.6|1.67 2. 4| .67 .44|] 46.5 68.4| 026 |
| 61 128 43 1.22 .28| .63 -1.7| .63 -1.7| .52 .44| 81.4 68.4| 061

| 95 128 43 1.22 .28/2.31 4.1|2.19 3.8 .51 .44| 41.9 68.4| 095

[ 34 127 43 1.14 28| 1. 27 1.1]1.25 1. 0] . 66 .44|] 51.2 68.5] 034 |
[ 41 127 43 1.14 . 28| 1. 67 2.4]1.70 2. 5] . 65 .44] 51.2 68.5] 041

[ 57 127 43 1.14 . 28| 1. 30 1.2]1.24 1. 0] .51 .44] 60.5 68.5] 057 [
| 39 126 43 1.06 .28/1.99 3.3/2.01 3.3 .72 .44| 41.9 68.5 039

| 40 126 43 1.06 .28/1.94 3.2|1.96 3.2| .67 .44| 46.5 68.5 040

[ 83 126 43 1. 06 . 28| 1. 20 . 8] 1.03 . 2| .19 .44 76.7 68.5] 083

[ 90 126 43 1. 06 . 28| 1. 30 1.2]1.10 . 5] .22 .44] 79.1 68.5 090

[ 93 126 43 1. 06 . 28| 35 -3.6] .32 -3.8| .25 .44] 90.7 68.5] 093

| 112 126 43 1.06 28] .51 -2.5| .48 -2.6| .50 .44| 86.0 68.5| 112

| 20 125 43 .98 28/1.26 1.1]1.25 1.0 .51 .45] 60.5 68.5 020

[ 21 125 43 .98 28| 1. 66 2.4]1.60 2. 2| .77 .45| 44.2 68.5] 021

[ 30 125 43 .98 . 28] .89 -.4] .91 -3 .41 .45] 69.8 68.5 030

[ 45 125 43 .98 .28|1.14 .6] 1. 04 . 2| .20 .45] 72.1 68.5] 045

| 59 125 43 .98 .28/1.33 1.3]1.33 1.3] .58 .45| 58.1 68.5 059

| 63 125 43 .98 .28]1.19 .8|1.17 .8 .56 .45| 65.1 68.5] 063

[ 65 125 43 .98 .28 .21 -5.0] .19 -5.2] .57 .45] 93.0 68.5] 065

[ 69 125 43 .98 .28] .25 -4.5] .23 -4.7] .50 .45] 93.0 68.5] 069

[ 70 125 43 .98 .28] .25 -4.5] .23 -4.7] .50 .45] 93.0 68.5] 070

| 72 125 43 .98 .28/2.10 3.6/2.09 3.5 .65 .45| 44.2 68.5 072

| 74 125 43 .98 .28/2.10 3.6/2.09 3.5/ .65 .45| 44.2 68.5| 074 |
[ 76 125 43 .98 .28] .54 -2.2| .49 -2.5] .64 .45] 79.1 68.5] 076

[ 78 125 43 .98 .28 .62 -1.7] .58 -2.0] .30 .45] 79.1 68.5] 078
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[ 19 111 43 -.04 26| .43 -3.2| .42 -3.2] .63 49| 76.7 61.2| 019
[ 94 111 43 -.04 26| 1.55 2.2]1.65 2. 4] .12 49| 51.2 61.2| 094
| 58 109 43 -. 17 26| 66 -1.7| .68 -1.5]| . 38 49| 69.8 60.1] 058
| 103 109 43 -. 17 26| 50 -2.8| .48 -2.8| .57 49| 79.1 60.1] 103
[ 7 107 43 -.30 25| 79 -1.0] .76 -1.1] .61 49| 67.4 59.4| 007
[ 110 107 43 -.30 25| 1.04 3| 1.05 3| .31 49| 55.8 59.4| 110 |
[ 98 105 43 -.43 25| 1.76 3.1 1.73 2.9| .24 50| 55.8 58.5] 098 |
| 99 97 43 -.92 24| 96 -1 .99 0] -.15 50| 48.8 55.6| 099
R e T Fomm e oo Fomm e oo F S F S F - |
| MEAN 123.5 43.0 89 . 28] 1.03 -.3] .99 -4 | 67 66. 3| |
| S.D 8.2 0 64 .01 64 2. 6| 64 2. 6| | 17.0 2. 6| |

Hasil uji bias responden menunjukkan dari 114 responden yang mengisi
kuesioner, terdapat 42 responden dengan nilai OUTFIT MNSQ di bawah 0,5 atau
di atas 2,0. Yaitu responden nomor 75, 114, 22, 95, 39, 93, 112, 65, 69, 70, 72, 74,
76, 104, 16, 53, 106, 35, 62, 10, 36, 54, 77, 79, 82, 89, 91, 105, 108, 4, 50, 64,
113, 15, 9, 100, 101, 6, 11, 27, 19, 103. Berdasarkan permodelan Rasch, data yang
dihasilkan 42 responden tersebut mengurangi kualitas penelitian. Sehingga dalam
proses analisis berikutnya data yang didapatkan dari 42 responden di atas tidak
penulis masukkan. Sehingga sample berkurang menjadi 72 orang. Meskipun
berkurang tetapi dalam permodelan Rasch data sumlah 72 orang masih bisa
dianggap valid mewakili populasi sebagaimana dalam tabel di bawah ini* :
Tabel 4.3

Tabel ukuran sampel dalam permodelan Rasch

Kalibrasi Tingkat Kisaran Ukuran
[tem Stabil K epercayaan Sampel Sampel yang
dalam Layak
+1 logit 95% 16-36 30
+1 logit 99% 27-61 50

! Bambang Sumintono dan Wahyu Widhiarso, Aplikasi Model, 92.
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+0,5 logit 95% 64-144 100
+0,5 logit 99% 108-243 150

Pada penelitian ini, penulis menggunakan kalibrasi item +0,5 logit, dengan tingkat
kepercayaan 95%, maka sampel berkisar antara 64-144 responden. Dalam
penelitian ini terdapat 72 responden valid, sehingga masih bisa mewakili populas
yang akan diukur.
B. Profil Responden

1. Berdasarkan usia

Responden yang menjadi sample valid sejumlah 72 orang, dan terdistribusi
berdasarkan usia sesuai tabel di bawah ini :

Tabel 4.4

Responden berdasarkan usia

usia

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21-40 tahun 56 77.8 77.8 77.8
>40 tahun 16 22.2 22.2 100.0
Total 72 100.0 100.0

Dalam tabel 4.4 terlihat bahwa SDM magjid a-Akbar Surabaya yang menjadi
responden berusia 21-40 tahun sebanyak 56 orang atau 77,8%, sedangkan yang

berusia diatas 40 tahun sebanyak 16 orang atau sebanyak 22,2%.
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Responden yang menjadi sample valid sgjumlah 72 orang, dan terdistribusi

berdasarkan jenis kelamin sesuai tabel di bawah ini :

Tabel 4.5

Responden berdasarkan jenis kelamin

jenis kelamin

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid laki-laki 45 62.5 62.5 62.5
perempuan 27 37.5 37.5 100.0}
Total 72 100.0 100.0

Dalam tabel 4.5 terlihat bahwa SDM magjid a-Akbar Surabaya yang menjadi

responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 45 orang atau 62,5%, sedangkan

yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 27 orang atau sebanyak 37,5%.

3. Berdasarkan asal divis

Responden yang menjadi sample valid sgjumlah 72 orang, dan terdistribusi

berdasarkan asal divisi sesuai tabd di bawah ini :

Tabel 4.6

Responden berdasarkan asal divisi

asal divisi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  direksi/staf 1 1.4 1.4 1.4
Bidang shiyanah 27 37.5 375 38.9
Bidang imarah 2 2.8 2.8 41.7
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Bidang Tarbiyah 27 37.5 37.5 79.2
Bidang administrasi dan

4 5.6 5.6 84.7
umum
Bidang keuangan 4 5.6 5.6 90.3
Bidang usaha, zakat, infaq,

2 2.8 2.8 93.1
dan waqaf
Bidang pengamanan 5 6.9 6.9 100.0
Total 72 100.0 100.0

Dalam tabel 4.6, semua divis terwakili dalam pengambilan sampling dalam
penelitian ini. Untuk responden yang berasal dari jgjaran direksi sgjumlah 1 orang
atau 1,4%, responden dari bidang shiyanah sgumlah 27 orang atau 37,5%,
responden yang berasal dari bidang imarah sgumlah 2 orang atau 2,8%,
responden yang berasal dari bidang tarbiyah sgjumlah 27 orang atau 37,5%,
responden yang berasal dari bidang administras dan umum sgjumlah 4 orang atau
5,6%, responden yang berasal dari bidang keuangan sgumlah 4 orang atau 5,6%,
responden yang berasal dari bidang usaha, zakat, infagq dan wagaf sgumlah 2
orang atau 2,8%, dan responden yang berasal dari bidang pengamanan sggumlah 5
orang atau 6,9%.

4. Berdasarkan pendidikan

Responden yang menjadi sample valid sgjumlah 72 orang, dan terdistribusi
berdasarkan pendidikan terakhir sesuai tabel di bawah ini :

Tabel 4.7

Responden berdasarkan pendidikan terakhir

pendidikan terakhir
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Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid <SMP 9 125 12.5 12.5
SMA/sederajat 29 40.3 40.3 52.8
Sarjana/S1 28 38.9 38.9 91.7
>S2 6 8.3 8.3 100.0}
Total 72 100.0 100.0

Dalam tabel 4.7, semua tingkatan pendidikan terwakili dalam 72 sample yang

valid. Responden yang tingkat pendidikan terakhir SMP kebawah sgjumlah 9

orang atau 12,5%, responden yang tingkat pendidikan terakhir SMA/sedergat

sgjumlah 29 orang atau 40,3%, responden yang tingkat pendidikan terakhir

sarjana S1 sgiumlah 28 orang atau 38,9%, responden yang tingkat pendidikan

terakhir S2 ke atas sejumlah 6 orang atau 8,3%.

5. Berdasarkan status keluarga

Responden yang menjadi sample valid sgjumlah 72 orang, dan terdistribusi

berdasarkan status keluarga sesuai tabel di bawah ini :

Tabel 4.8

Responden berdasarkan status keluarga

status keluarga

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  sudah bekeluarga 58 80.6 80.6 80.6
belum berkeluarga 14 194 194 100.0}
Total 72 100.0 100.0




Dalam tabel 4.8, terlihat bahwa mayoritas responden sudah berkeluarga.
Responden yang sudah berkeluarga sggumlah 58 orang atau 80,6%, sedangkan
yang belum berkeluarga sgjumlah 14 orang atau 19,4%.
C. Uji Kualitas Data

1. Uji vdiditas data

Instrumen yang sudah melalui uji bias pada pemodelan Rasch, diuji kembali
validitasnya dengan metode mengkorel asikan skor item dengan total skor. Maka
didapatkan hasil di bawah ini:

Tabel 4.9

Tabel uji validitasinstrumen

item r hitung | validitas

item_1 | 0.868408 | vaid

item_2 | 0.834454 | vaid

item_3 | 0.848364 | vaid

item_4 | 0.774491 | vaid

item 5 | 0.78905 | vaid

item 6 | 0.779039 | valid

item 7 0.80159 | valid

item_8 | 0.808726 | vaid

item 9 | 0.550953 | valid

item_10 | 0.825755 | valid

item_11 | 0.863246 | vaid

item_12 | 0.82302 | vaid




item 13

0.825737

vaid

item 14

0.75194

vaid

item 15

0.891721

vaid

item 16

0.885813

vaid

item 17

0.889875

valid

item 18

0.85628

valid

item 19

0.874344

valid

item 20

0.859908

valid

item 21

0.687084

valid

item_22

0.692306

valid

item 23

0.591205

valid

item 24

0.742728

valid

item 25

0.878399

valid

item 26

0.633389

valid

item 27

0.8832

valid

item 28

0.864985

vaid

item 29

0.846149

vaid

item_30

0.89463

valid

item 31

0.857531

valid

item 33

0.918933

valid

item 35

0.885029

valid

item 36

0.900478

valid
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item 37

0.885271 | valid

item 38

0.915505 | valid

item 39

0.895447 | valid

item_40

0.900627 | valid

item 41

0.606515 | valid

item_42

0.807676 | valid

item_ 43

0.811813 | valid
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Pada tabel 4.9, 41 item pertanyaan hasil uji bias permodelan Rasch memiliki

nilai korelasi yang tinggi. Nilai r hitung semua item pertanyaan lebih besar dari r

tabel untuk N=72, yaitu 0.227°. Sehingga semua item pertanyaan dinyatakan

valid, sehingga data yang dihasilkan bisa diolah dalam proses analisis berikutnya.

2. Uji reliabilitas

Hasil uji reliabilitas seluruh item pertanyaan pada aplikasi SPSS dengan

menggunakan metode Cronbach’s Alpha sebagai berikut :

Tabel 4.10

Tabel uji reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.987 41

2 Sugiyono, Satistik untuk penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2012), 373.
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Berdasarkan pada tabel 4.10, hasil uji reliabilitas menunjukkan nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,987. Nilal tersebut lebih besar dari 0,6. Sehingga item pertanyaan

yang digunakan sebagai alat ukur dinyatakan reliabel.

D. Uji Normalitas Data
Sebagai syarat andlisis dtatistik regresi, maka penulis melakukan uji
normalitas Kolmogorov-Smirnov di SPSS. Hasilnya sebagai berikut:
Tabel 4.11

Hasil uji normalitas

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
finansial .093 72 .196 .978 72 .255]
non finansial .088 72 200" .962 72 .028
kinerja 113 72 .023 .960 72 .022

a. Lilliefors Significance Correction

*, This is a lower bound of the true significance.

Pada tabel 4.11, terlihat hasil nilai signifikasins untuk variabel kompensasi
finansial, kompensasi non finansial, dan kinerja SDM masing-masing adalah
0,196 , 0,2 , dan 0,023. Ketiganya memiliki nilai di atas 0,05. Sehingga bisa
dismpulkan bahwa data berdistribus normal. Sehingga layak dilakukan uji

statistik berikutnya.
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E. Uji Asumsi Klasik
1. Uji multikolinearitas
Salah satu syarat analisis regresi berganda adalah tidak terjadi korelasi antar
variabel bebas (multikolinearitas). Uji multikolinearitas dilakukan dengan
menggunakan aplikasi SPSS, dengan hasil di bawah ini:
Tabel 4.12

Hasil uji multikolinearitas

Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) .024 .040 .588 .558
finansial .055 .061 .063 .887 378 .256 3.906
non finansial .900 .072 .898( 12.553 .000 .256 3.906

a. Dependent Variable: kinerja

Pada tabel 4.12 hasil analisis SPSS menunjukkan nilai tolerance sebesar 0,256,
nilai tersebut lebih besar dari 0,1. Sedangkan nilai VIF ditemukan 3,906, nilai
tersebut lebih kecil dari 10,0. Sehingga bisa disimpulkan bahwa tidak ditemukan
korelasi antar variabel bebas (multikolinearitas).

2. Uji Heteroskedastisitas

Salah satu syarat model regres adalah uji heteroskedastisitas. Dalam
melakukan uji heteroskedastisitas, penulis menggunakan aplikasi SPSS. Dengan
hasil di bawah ini:

Tabel 4.13

Hasil uji heteroskedastisitas
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Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) .163 .027 5.960 .000
finansial .011 .042 .063| .264 .792 .256 3.906
non finansial -.032 .049 -.156| -.660 512 .256 3.906

a. Dependent Variable: RES2

Pada tabel 4. 13, hasil nilai signifikansi variabel kompensasi finansial sebesar

0,792, dan varibel kompensas non finansia sebesar 0,512. Kedua nila

signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05. Sehingga bisa disimpulkan bahwa tidak

terjadi heteroskedastisitas.

3. Uji autokorelasi

Uji asumsi klasik berikutnya adalah uji autokorelasi, dengan menggunakan tes

durbin watson. Diketahui untuk N=72, dalam tabel Durbin-Watson dengan jumlah

variabel bebas 2 (k=2). Nilai untuk dL adalah 1, 5611°. Sedangkan nilai untuk dU

adalah 1.6751. Nila tersebut akan menjadi acuan dalam menilai apakah ada

autokorelas atau tidak. Hasil uji Durbin-Watson dalam SPSS sebagaimana

berikut:

Tabel 4.14

Hasil uji Durbin-Watson

Model Summaryb

3 N.E. Savin dan Kenneth J. White, “The Durbin-Watson test for serial correlation with

extreme sample size or many regressors”, Econometrica, Vol.45 No.8 (November, 1977), 1994.
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Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 .954% .910 .907 .20269 1.737

a. Predictors: (Constant), non finansial, finansial

b. Dependent Variable: kinerja

Pada tabel 4.14 ditemukan nilai DW sebesar 1,737. Nilal tersebut terletak diantara
dU 1.6751 dan (4-dU) 2.3249. Bisa disimpulkan tidak ditemukan autokorelasi.
F. Deskrips variabel

Daam mendeskripsikan hasil pengukuran di masing-masing variabel, baik
variabel bebas maupun variabel terikat pada masing-masing identitas responden.

1. Berdasarkan usia

Hasil perseps mengenai kompensasi finansial, non finansial dan kinerja SDM
jikaditinjau dari usia akan terlihat seperti tabel di bawah ini :

Tabel 4.15

Hasll rata-ratanilai variabel pada masing-masing usia

Average of Average of

Kompensasi Kompensasi Non Average of Kinerja
Row Labels  Finansial Finansial SDM
>41 tahun 1.245277778 0.952366071 0.919097222
21-40 tahun 0.798571429 0.871479592 0.859910714
Grand Total 0.897839506 0.889454365 0.873063272

Pada tabel 4.15 ditemukan untuk bahwa SDM dengan usia di atas 40 tahun
lebih merasa terkucupi atas kompensas finansial dan non finansial yang diterima
dari magjid dibandingkan usia 21-40 tahun. Sedangkan untuk kinerja, SDM
dengan usia di atas 40 tahun juga lebih tinggi daripada SDM usia di bawah 40

tahun.



2. Berdasarkan jeniskelamin

71

Hasil persepsi mengenai kompensasi finansial, non finansial dan kinerja SDM

jikaditinjau dari jenis kelamin akan terlihat seperti tabel di bawahini :

Tabel 4.16

Has| rata-ratanilai variabel pada masing-masing jenis kelamin

Average of Average of

Kompensasi Kompensasi Average of
Row Labels Finansial Non Finansial Kinerja SDM
Laki-Laki 1.055432099 0.949349206 0.936481481
perempuan  0.635185185 0.78962963 0.767366255
Grand Total 0.897839506 0.889454365 0.873063272

Pada tabel 4.16 ditemukan bahwa laki-laki lebih merasa tercukupi atas

kompensas finansial dan non finansia yang diterima dari masjid dibandingkan

perempuan. Sedangkan untuk kinerja, SDM dengan jenis kelamin laki-laki lebih

tinggi daripada jenis kelamin perempuan.

3. Berdasarkan asal divis

Hasil persepsi mengenai kompensasi finansial, non finansial dan kinerja SDM

jikaditinjau dari asal divisi akan terlihat seperti tabel di bawah ini :

Tabel 4.17

Hasi| rata-ratanilai variabel pada masing-masing divisi

Row Labels

Bagian Administrasi dan Umum
Bagian Keuangan

Bagian Pengamanan

Bagian Usaha, Zakat, Infaq, dan
Waqaf

Average of
Kompensasi
Finansial

1.745555556
1.264722222
-0.19733333

1.417222222

Average of
Kompensasi
Non
Finansial
1.341785714
0.950892857
-0.15842857

0.956785714

Average of
Kinerja SDM

1.267361111
1.003888889
-0.091555556

1.06



Bidang Imarah
Bidang Shiyanah
Bidang Tarbiyah
direksi/staff
Grand Total

0.860555556
1.116255144
0.615843621
2.267777778
0.897839506

0.41
1.064074074
0.818174603
2.107857143
0.889454365

0.833611111
1.000411523
0.785720165
2.220555556
0.873063272

72

Pada tabel 4.17 ditemukan untuk kompensasi finansial dan non finansia,
SDM yang berasal dari jgjaran direks merasa kebutuhan finansial dan non
finansial sudah tercukupi oleh magjid. Tetapi mengingat direks adalah pihak
pengambil kebijakan, salah satunya kompensasi maka wajar jika SDM dari jgjaran
direks merasa tercukupi. Jika SDM direksi penulis abaikan, maka SDM yang
dengan nilai ratarata persepsi tertinggi untuk kompensasi finansial dan non
finansial adalah SDM di bagian admnistrasi dan umum. Sedangkan SDM yang
paing rendah nilainya adadah SDM di bagian pengamanan. Baik untuk
kompensas finansid dan non finansal SDM di bagian pengamanan merasa
masjid kurang mencukupi kebutuhan finansia dan kurang memberikan
kompensas non finansial. Untuk kinerja SDM yang paling tinggi adalah jgjaran
direks, jika diabaikan lagi kinerja tertinggi didapatkan oleh SDM di bagian
administrasi dan umum, sedangkan yang paling rendah adalah SDM di bagian
pengamanan.

4. Berdasarkan pendidikan

Hasil perseps mengenai kompensasi finansial, non finansia dan kinerja SDM
jikaditinjau dari pendidikan terakhir akan terlihat seperti tabel di bawah ini :

Tabel 4.18

Hasl| rata-ratanila variabel pada masing-masing pendidikan terakhir
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Average of Average of

Kompensasi Kompensasi Average of
Row Labels Finansial Non Finansial Kinerja SDM
<SMP 1.357654321 1.10515873 1.060617284
>S2 1.154814815 0.91452381 1.0075
sarjana S1 0.69202381 0.844336735 0.826686508
SMA/sederajat 0.900689655 0.8608867 0.831819923
Grand Total 0.897839506 0.889454365 0.873063272

Pada tabel 4.18 ditemukan bahwa nilai perseps kompensasi finansial dan non
finansia tertinggi ada pada lulusan SMP ke bawah, sedangkan yang terendah
adalah lulusan sarjana. Ha ini menarik didaami karena lulusan SMP
kecenderungan menempati posisi-posisi yang kurang strategis, dan kemungkinan
secara ggji lebih rendah. Tetapi hasil perseps menunjukkan bahwa dia merasa
kompensas yang diterima sudah cukup baik finansia maupun non finansial.
Sedangkan yang lulusan sarjana menempati posis terendah menurut penulis
karena sebagal seseorang yang bergelar sarjanatentu dia memiliki harapan
kesgahteraan yang lebih tinggi. Saat bekerja di magid, mereka belum
mendapatkan apa yang sesuai dengan harapannya. Sedangkan untuk kinerja SDM,
nilai rata-rata tertinggi terdapat pada SDM dengan pendidikan terakhir SMP ke
bawah, dan yang terendah terdapat pada SDM dengan pendidikan terakhir sarjana.

5. Berdasarkan status keluarga

Hasil perseps mengenai kompensasi finansial, non finansial dan kinerja SDM
jikaditinjau dari status keluarga akan terlihat seperti tabel di bawahini :

Tabel 4.19

Hasil rata-ratanilai variabel pada masing-masing status keluarga
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Average of Average of

Kompensasi Kompensasi Non Average of Kinerja
Row Labels  Finansial Finansial SDM
belum
berkeluarga 0.611269841 0.709285714 0.575714286
sudah
berkeluarga 0.967011494 0.93294335 0.944837165
Grand Total 0.897839506 0.889454365 0.873063272

Pada tabel 4.19 ditemukan bahwa SDM yang sudah berkeluarga justru lebih
merasa masjid memberikan kompensas finansial dan non finansia yang layak,
daripada SDM yang belum berkeluarga. Dan secara kinerjanila SDM yang sudah
berkeluarga memiliki lebih besar daripada yang belum berkeluarga.

G. Pengaruh Kompensasi Finansia Terhadap Kinerja SDM Berdasarkan Profil

Responden

Penulis mencoba menganalisis pengaruh kompensasi finansia dan non
finansia secara parsia, ditinjau dari variabel identitas. Dengan tujuan melihat
varian nilai pengaruh. Analisis korelas menggunakan product moment, dengan
membandingkan hasil r hitung dengan r tabel. Apabila r hitung lebih besar dari r
tabel maka dismpulkan ada korelasi, dan sebaliknya jika lebih kecil maka tidak
ada korelasi. Masing-masing identitas memiliki r tabel® sendiri sesuai dengan
jumlah data. Hasil analisis korelasi penulis sgjikan sebagai berikut :

Tabel 4.20

Analisis pengaruh ditinjau dari identitas

identitas korelas kompensasi korelasi kompensasi

* Sugiyono, Satistik, 373.



finansial terhadap

non finansial terhadap

kinerja kinerja

r hitung rtabel | r hitung r tabel
. 21-40 tahun 0.838373896 | 0,299 | 0.953146272 | 0,299
e >40 tahun 0.820154273 | 0,497 0.9563437 | 0,497
jenis laki-laki 0.839171472 | 0,294 0.95466607 | 0,294
kelamin | perempuan 0.838373896 | 0,381 | 0.953146272 | 0,381

bidang
shiyanah 0.886897389 | 0,381 | 0.944536908 | 0,381

bidang
tarbiyah 0.838529402 | 0,381 | 0.954679504 | 0,381

bidang

asal divis | administrasi

dan umum 0.835413683 | 0,950 | 0.954333195 | 0,950

bagian
keuangan 0.829053362 | 0,950 | 0.954524009 | 0,950

Bagian
Pengamanan 0.754459378 | 0,878 | 0.945520345 | 0,878
<SMP 0.898607978 | 0,798 | 0.939225127 | 0,798
pendidikan | SMA/sedergat | 0.827728896 | 0,367 | 0.954417662 | 0,367
terakhir | sarjana S1 0.838373896 | 0,374 | 0.953146272 | 0,374
>S2 0.880465866 | 0,811 | 0.958394238 | 0,811
status sudah 0.838529402 | 0,266 | 0.954679504 | 0,266
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keluarga | berkeluarga

belum

berkeluarga 0.829495836 | 0,532 | 0.947231393 | 0,532

Pada tabel 4.20 ditemukan korelasi antara kompensasi finansia terhadap
kinerja pada SDM dengan usia 21-40 tahun, usia di atas 40 tahun, jenis kelamin
laki-laki, jenis kelamin perempuan, SDM di bidang shiyanah, bidang tarbiyah,
SDM dengan pendidikan lulusan di bawah SMP, SMA, sarjana/S1, S2 ke atas,
yang sudah menikah, dan yang belum menikah. Sedangkan untuk SDM di bidang
keuangan, adminitrasi dan umum, dan bidang pengamanan tidak ditemukan
pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja SDM.

Untuk pengaruh kompensasi non finansial terhadap kinerja SDM ditemukan
pada semua identitas yaitu pada SDM dengan usia 21-40 tahun, usia di atas 40
tahun, jenis kelamin laki-laki, jenis kelamin perempuan, SDM di bidang shiyanah,
bidang tarbiyah, bidang keuangan, adminitras dan umum, bidang pengamanan,
SDM dengan pendidikan lulusan di bawah SMP, SMA, sarjana/lS1, S2 ke atas,
yang sudah menikah, dan yang belum menikah.

H. Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non Finansia Terhadap Kinerja SDM

Secara Parsial

1. Pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja SDM secara parsia

Dalam penelitian ini penulis membuat hipotesis (H1) kompensasi finansia

berpengaruh secara signifikan secara parsia terhadap kinerja SDM. Untuk
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membuktikan hipotesis tersebut, penulis menggunakan uji T di aplikasi SPSS.
Hasil uji T padaaplikasi SPSS penulis tampilkan sebagai berikut :
Tabel 4.21

Hasil uji T padaaplikas SPSS

Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .024 .040 .588 .558
finansial .055 .061 .063 .887 .378
non finansial .900 .072 .898 12.553 .000

a. Dependent Variable: kinerja

Daam tabel 4.21, ditemukan nilai signifikansi pengaruh kompensasi finansial
terhadap kinerja SDM sebesar 0,378. Artinya nilai signifikansi lebih besar dari
0,05 sehingga hipotesis (H1) ditolak. Kompensas finansial tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja SDM secara parsial. Besaran pengaruh
kompensas finansia terhadap kinerja SDM bisa dilihat pada kolom beta, dengan
nila 0,063. Artinya kompensasi finansia hanya berpengaruh sebesar 6,3%
terhadap kinerja SDM.

Ha ini menunjukkan bahwa penambahan kompensasi finansia tidak
mempengaruhi  peningkatan kinerja SDM. Sehingga pimpinan masjid bisa
mencari instrumen lain untuk meningkatkan kinerja SDM. Hasil andlisis ini
sangat berbeda dengan teori yang penulis sgjikan sebelumnya. Menurut penulis
teori yang ada, adalah hasil dari penelitian lembaga bisnis. Sedangkan objek

penelitian yang penulis lakukan adalah lembaga non bisnis. Penulis menilai
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bahwa orang yang bekerja di magjid, tidak hanya memikirkan gaji. Tetapi lebih
banyak semangat untuk beribadah. Hal tersebut penulis temukan pada salah
seorang karyawan saat menyebarkan kuesioner. Sambil mengisi kuesioner,
karyawan tersebut menyatakan bahwa bekerja di magjid adalah “ngawula” atau
secara sederhana maknanya lebih dalam dari sekedar mengabdi. Mengabdi sga
maknanya sudah dalam, maka makna “ngawula” penulis nilai sangat dalam.
“ngawula” menuntut keikhlasan seseorang dalam mengabdikan diri kepada
Tuhannya. Jika fakta tersebut dihubungkan dengan ditolaknya hipotesis bahwa
kompensasi finansial tidak berpengaruh terhadap kinerja SDM maka, salah satu
faktor yang membuat tidak berpengaruhnya kompensas finansial adalah karena
paradigma para karyawan saat bekerja, bukan sekedar bekerja. Tetapi juga bentuk
ibadah, pengabdian kepada Allah SWT. Hal itulah yang membuat kinerja SDM
magjid al-Akbar tidak dipengaruhi oleh besaran kompensasi finansial.

2. Pengaruh kompensasi hon finansial terhadap kinerja SDM secara parsia

Untuk pengujian hipotesis (H2) yaitu kompensasi non finansial berpengaruh

secara signifikan secara parsial terhadap kinerja SDM, hasil uji T bisa dilihat di

bawahini :
Tabel 4.22
Hasil uji T padaaplikas SPSS
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) .024 .040 .588 .558
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1
finansial | .055 .061 .063 .887 .378|

non finansial | .900 .072 .898 12.553 .OOO|

a. Dependent Variable: kinerja

Daam tabel 4.22, ditemukan nilai signifikansi pengaruh kompensasi finansial
terhadap kinerja SDM sebesar 0,000. Artinya nilai signifikansi lebih kecil dari
0,05 sehingga hipotesis (H2) diterima. Kompensas non finansial berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja SDM secara parsia. Besaran pengaruh
kompensasi non finansial terhadap kinerja SDM bisa dilihat pada kolom beta,
dengan nilai 0,898. Artinya kompensas finansial berpengaruh sebesar 89,8%
terhadap kinerja SDM.

Hal ini menunjukkan bahwa jika ada penambahan kompensasi non finansial
maka kinerja SDM akan semakin meningkat. Berbeda dengan kompensasi
finansia yang tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Kompensasi
non finansial berpengaruhi secara signifikan. Tidak hanya itu, nila pengaruhnya
pun juga sangat besar. Nila signifikansi yang mendekati nol, dan prosentas
pengaruh setinggi sebesat 89,8% menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi
finansial sangatlah tinggi.

Sebagaimana penulis singgung saat menganaisis ditolaknya H1. Bahwa
secara motivasl orang bekerja di magjid berbeda dengan di perusahaan bisnis. Jika
seseorang bekerja di perusahaan bisnis maka motifnya adalah murni untuk
mendapatkan keuntungan ekonomi. Sehingga peningkatan kompensas finansial
akan sangat berpenngaruh secara langsung terhadap kinerja. Sedangkan orang

yang bekerja di magid, motif ekonomi bukan satu-satunya latar belakang. Ada
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latar belakang ibadah dan pengabdian. Sehingga faktor-faktor motivasi non
finansial menjadi lebih dominan dalam bekerja setiap hari.
I. Pengaruh Kompensas Finansiad Dan Non Finansid Terhadap Kinerja SDM

secara simultan

Untuk menguji hipotesis (H3) kompensasi finansia dan non finansia
berpengaruh secara signifikan dan simultan terhadap kinerja SDM, maka penulis
gunakan uji F untuk membuktikannya. Hasil dari analisis uji F dengan
menggunakan aplikasi SPSS adalah sebagai berikut :

Tabel 4.23

Hasil uji F pada aplikasi SPSS

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 28.496 2 14.248 346.795 .000%
Residual 2.835 69 .041
Total 31.331 71

a. Predictors: (Constant), non finansial, finansial

b. Dependent Variable: kinerja

Pada tabel 4.23 ditemukan bahwa nilal signifikansi 0,000. Nilai ini di bawah
0,05. Sehingga bisa dismpulkan bahwa ada pengaruh secara simultan atau
bersamaan dari kompensasi finansial dan non finansia terhadap kinerja SDM.

Besar pengaruh kedua variabel bebas sebesar 31,331%.
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J. Modd Regres Linier Kompensas Finansial Dan Non Finansia Terhadap

Kinerja SDM

Pada penjelasan sebelumnya telah diketahui bahwa ada pengaruh secara

signifikan dan simultan dari kompensasi finansia dan non finansial. Untuk

mencari model persamaan dari ketiga variabel tersebut, maka dilakukan analisis

regres berganda dengan bantuan aplikasi SPSS. Hasil dari analisis regresi

berganda sebagai berikut :

Tabel 4.24

Analisisregres linear berganda

Coefficients?®

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .024 .040 .588 .558
finansial .055 .061 .063 .887 .378
non finansial .900 .072 .898 12.553 .000

a. Dependent Variable: kinerja

Pada tabdl 4.24 ditemukan nilai konstanta sebesar 0,024, nilai untuk variabel

kompensasi finansial sebesar 0,055, dan kompensas non finansial sebesar 0,900.

Makamodel yang terbentuk dalam kasusini adalah :

Y =0,024 + 0,055X1 + 0,900X2

Dimana,
Y = kinerja SDM magjid al-Akbar Surabaya
X1  =kompensas finansia

X2  =kompensas non finansial.



82

Berdasarkan persamaan menunjukkan jikatidak ada kompensasi baik finansial
dan non finansial maka nilai kinerja SDM sebesar 0,024. Apabila jika kompensasi
non finansial tetap, peningkatan 1% kompensas finansial akan bertambah nilai
kinerja SDM sebesar 0,055. Sedangkan jika kompensasi finansia tetap, dan ada
peningkatan 1% dari kompensasi non finansial, maka nilai kinerja akan meningkat
sebesar 0,9. Persamaan ini bisa digunakan untuk melakukan forecasting atau
peramalan kinerja SDM magjid. Apabila direktur masgjid ingin meningkatkan
kinerja beberapa persen maka dia tahu berapa persen peningkatan kompensasi
finansial dan atau kompensasi non finansial yang dibutuhkan.

Dalam persamaan tersebut terlihat bahwa kompensasi non finansial memiliki
koefisien lebih besar daripada kompensasi finansial. Model ini bisa digunakan
sebagal pijakan membuat kebijakan kompensasi dalam rangka meningkatkan
kinerja. Jika ingin meningkatkan kinerja SDM masjid sebesar Y, maka berapa

atau apa sgja kompensasi finansial atau non finansial yang harus disiapkan.



BABV
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis kuantitatif, maka dapat diambil kesimpulan sesuai
dengan rumusan masalah dalam penelitian ini, di antaranya :

1. Daam andlisis uji T ditemukan nilai pengaruh kompensasi finansia
terhadap kinerja SDM sebesar 0,378. Nilai tersebut lebih besar dari
0,05 sehingga kompensasi finansia tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja SDM secara parsial. Nilai besaran pengaruh
kompensas finansial terhadap kinerja SDM sebesar 0,063. Artinya
kompensasi finansia hanya berpengaruh sebesar 6,3% terhadap kinerja
SDM.

2. Ddam andlisis uji T ditemukan nilai pengaruh kompensasi non
finansial terhadap kinerja SDM sebesar 0,000. Nilai tersebut Iebih
kecil dari 0,05 sehingga kompensasi non finansial berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja SDM secara parsial. Nilai besaran pengaruh
kompensasi non finansial terhadap kinerja SDM sebesar 0,898. Artinya
kompensasi finansia berpengaruh sebesar 89,8% terhadap kinerja
SDM.

3. Daam andlisis uji F ditemukan bahwa nilai signifikansi 0,000. Nilai
tersebut di bawah 0,05. Sehingga bisa disimpulkan bahwa ada

pengaruh secara simultan atau bersamaan dari kompensasi finansial



dan non finansial terhadap kinerja SDM. Besar pengaruh kedua

variabel bebas sebesar 31,331%.

4. Daam kasus penelitian ini, terjadi model persamaan Y = 0,024 +
0,055X1 + 0,900X 2
Dimana,
Y =kinerjaSDM magjid a-Akbar Surabaya
X1 = kompensasi finansial
X2 = kompensasi non finansial.
Persamaan tersebut menunjukkan jika tidak ada kompensasi baik
finansial dan non finansial maka nilai kinerja SDM sebesar 0,024. Apabila
kompensasi non finansia tetap, peningkatan 1% kompensasi finansia akan
bertambah nilai kinerja SDM sebesar 0,055. Sedangkan jika kompensasi
finansial tetap, dan ada peningkatan 1% dari kompensasi non finansial, maka
nilai kinerja akan meningkat sebesar 0,9. Persamaan ini bisa digunakan untuk
melakukan forecasting atau peramalan kinerja SDM magjid. Apabila direktur
magjid ingin meningkatkan kinerja beberapa persen maka dia tahu berapa
persen peningkatan kompensasi finansial dan atau kompensasi non finansial
yang dibutuhkan.
B. Saran

1. Bagi jgaran direksi magjid al-Akbar Surabaya

Beberapa temuan dalam penelitian bisa dijadikan bahan untuk melakukan
evaluasi kinerja baik dalam perpspektif usia, pendidikan, status menikah, jenis

kelamin atau bahkan divisi. Dengan adanya data kinerja masing-masing divisi
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akan memudahkan mangemen untuk melakukan penataan SDM di masing-
masing divisi.

Selain itu dengan adanya pembuktian bahwa kompensas finansial tidak
berpengaruh, sedangkan kompensasi non finansia sangat berpengaruh secara
signifikan, maka jgjaran direks magid lebih bisa menjaga kompensasi non
finansial yang diberikan kepada seluruh SDM di masjid al-Akbar Surabaya.

Hasil model persamaan regresi berganda bisa dijadikan pijakan para direks
untuk membuat formulas kebijakan dalam hal kompensas untuk mendapatkan
tingkatan kinerja yang diinginkan oleh para direksi.

2. Bagi pendlitian berikutnya

Penelitian ini menemukan sesuatu yang berbeda dengan teori pada umumnya.
Jika padateori kompensasi finansial berpengaruh terhadap kinerja, tetapi dalam
kasus ini terbukti tidak memiliki pengaruh yang signifikan. Hasil penelitian ini
bisa dilanjutkan dan diperdalam. Bisa diperdalam dengan pendekatan kualitatif
agar bisamenggali penyebab tidak ditemukannya pengaruh kompensasi finansial
terhadap kinerja karyawan. Atau bisa juga dilakukan penelitian sgenis di
beberapa magjid atau lembaga non bisnis yang ada. Jika memang hasilnya sama,
maka konsep ini bisamenjadi antitesa teori yang selamaini ada. Bahwa dalam
dunia mangjemen dakwah kompensasi finansial tidak berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan atau SDM.
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