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Analisis Peran Kompensasi Non Finansial, Pelatihan, dan Motivasi terhadap  Kinerja 

Karyawan Kontrak (Studi Pada PT Xacti)

Abstract

Growth conditions in the manufacturing sector increased by 2.06% from the previous year. These growth 

conditions affect the competitiveness of manufacturing companies, then employee performance becomes a 

matter that must be considered to maintain the competitiveness of the company. This study aims to analyze 

the performance of contract employees in manufacturing companies (PT. Xacti). This study uses some vari-

ables, such as non¿nancial compensation, training, and motivation to analyze the effect of contract employ-

ee performance.Data collection techniques using questionnaires with a sample of some contract employees 

(PT. Xacti). Data collected as many as 119 respondents by using Structural Equation Modeling (SEM) 

method.The results of the conclusion of this study are as follows: 1) Non¿nancial compensation proved to 
have a positive and signi¿cant inÀuence on the Contract Employee Motivation at PT.Xacti, 2) Motivation 
has no positive effect on Contract Employee Performance at PT.Xacti, 3) Non¿nancial Compensation has no 
positive effect on Performance Contract Employees at PT.Xacti, 4) Training proved to have a positive and 
signi¿cant inÀuence on Contract Employee Performance at PT.Xacti.
Keywords: Non¿nancial Compensation, Motivation, Training, Employee Performance, Contract Employee

Abstrak

Kondisi pertumbuhan di sektor manufaktur meningkat sebesar 2,06% dari tahun sebelumnya. Kondisi 

pertumbuhan ini mempengaruhi daya saing perusahaan manufaktur, maka kinerja karyawan menjadi hal yang 

harus diperhatikan untuk menjaga daya saing perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kinerja 

karyawan kontrak pada perusahaan manufaktur (PT Xacti). Penelitian ini menggunakan beberapa variabel, 

seperti kompensasi non ¿nansial, pelatihan, dan motivasi untuk menganalisis pengaruh kinerja karyawan 
kontrak. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan sampel beberapa karyawan kontrak (PT 

Xacti). Data yang dikumpulkan sebanyak 119 responden dengan menggunakan metode Structural Equation 

Modeling (SEM). Hasil dari kesimpulan penelitian ini adalah sebagai berikut: 1)Kompensasi non ¿nansial 
terbukti berpengaruh positif dan signi¿kan terhadap Motivasi Karyawan Kontrak pada PT.Xacti, 2) Motivasi 
tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Kontrak pada PT.Xacti, 3) Kompensasi Non Finansial 

tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Kontrak di PT.Xacti, 4) Pelatihan terbukti memiliki 

pengaruh positif dan signi¿kan terhadap Kinerja Karyawan Kontrak pada PT.Xacti.
Kata Kunci: Kompensasi Non Finansial, Motivasi, Pelatihan, Kinerja Karyawan, Karyawan Kontrak

1. Pendahuluan
Arep dan Tanjung (2003) menjelaskan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni 
yang mengatur unsur manusia (cipta, rasa, dan karsa) 
sebagai aset suatu organisasi demi terwujudnya tujuan 
organisasi. Tujuan organisasi perusahaan akan terwujud 
dengan cara memperoleh, mengembangkan, dan meme-
lihara tenaga kerja secara efektif dan e¿sien, sehingga 
perusahaan dapat berkembang dengan baik (Suciaty & 
Rahmawati, 2014).

Hal tersebut menunjukkan bahwa sumber daya 
manusia sangat berpengaruh terhadap kesuksesan peru-
sahaan dalam pencapaian tujuannya. Sumber daya ma-
nusia mempunyai fungsi mengelola input yang dimiliki 
perusahaan secara maksimal untuk mendapatkan hasil 
yang diharapkan oleh perusahaan. Agar perusahaan men-
capai tujuan organisasi, maka perusahaan harus menge-
lola karyawannya untuk mencapai kinerja perusahaan 

yang maksimal.
Berdasarkan laporan bulanan Badan Pusat Statis-

tik, pertumbuhan produksi Industri Manufaktur Besar 
dan Sedang, pada triwulan IV tahun 2016 meningkat se-
besar 2,06% dari tahun sebelumnya. Menurut gra¿k pada 
gambar 1.1, Pertumbuhan Industri Manufaktur (y-on-y) 
tahun 2015-2016 selalu berada dalam kondisi positif, 
yang menandakan bahwa industri manufaktur selalu 
meningkat dari tahun-tahun sebelumnya. Pertumbuhan 
sektor manufaktur yang meningkat, tentunya mempen-
garuhi persaingan di sektor manufaktur. Oleh karena itu 
perusahaan harus meningkatkan kinerja karyawan agar 
tetap dapat bersaing di bidangnya.

Penelitian dilakukan pada salah satu perusahaan 
manufaktur di bidang Digital Camera yaitu PT. Xacti 
yang memproduksi barangnya untuk dijual secara Ek-
spor ke berbagai negara seperti Amerika, Eropa, Asean, 
Jepang, Korea, dan China. 
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PT. Xacti dipilih sebagai objek penelitian, karena 
perusahaan Xacti memiliki masalah mengenai banyakn-
ya jumlah barang No Good (NG) yang dapat memakan 
biaya operasional yang cukup banyak. Munculnya per-
masalahan barang NG berasal dari bagian produksi, dan 
karyawan bagian produksi mayoritas adalah karyawan 
kontrak. Penelitian ini berfokus pada karyawan kontrak 
PT. Xacti. 

Bagi PT. Xacti, dengan adanya pekerja kontrak 
sangat  memberikan perusahaan keuntungan karena de-
ngan mempekerjakan pekerja kontrak, kinerja yang di-
miliki hampir sama dengan pekerja tetap namun dapat 
diberikan upah yang lebih rendah dari pekerja tetap dan 
tidak mendapat pesangon di akhir masa jabatan. Mem-
pekerjakan karyawan kontrak dapat menghemat biaya, 
mengurangi beban administrasi, serta dapat memberikan 
Àeksibilitas bagi perusahaan (Rizzuto et al., 1999; Ar-
dana & Sari, 2016).

Berdasarkan data PT.Xacti, proses produksi yang 
cacat atau barang NG pada satu section produksi material 
yang memakai bantuan mesin PWB masih menghasil-
kan barang produksi NG sebanyak 5.803 unit dari total 
produksi PWB sebanyak 676.849 unit. Bila dalam proses 
produksi terjadi kendala barang yang cacat atau ketidak-
sesuaian kualitas, maka yang harus dilakukan perusahaan 
yaitu pembuatan ulang barang tersebut. Pembuatan ulang 
barang tersebut dapat memakan biaya yang cukup ban-
yak serta waktu yang semakin sempit untuk pengiriman 
barang secara tepat waktu.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis per-
an kompensasi non ¿nansial, pelatihan, dan motivasi ter-
hadap kinerja karyawan kontrak PT. Xacti.

2. Landasan Teori
 Kompensasi Non Financial

Mondy (2008) menyebutkan bahwa Kompensasi 
Non Financial terdiri dari kepuasan yang diterima seseo-
rang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psi-
kologis dan ¿sik tempat orang tersebut bekerja. Kompen-
sasi non-¿nancial terdiri dari administrasi & kompensasi 
yang adil, kondisi pekerjaan, rekan kerja, kebijakan or-
ganisasi, manajer yang berkualitas, waktu yang Àeksibel, 
dan pembagian pekerjaan.  Jenis kompensasi non ¿nansi-
al terdiri dari kepuasan yang diterima dari melakukan tu-

gas-tugas terkait pekerjaan yang berarti. Bentuk kompen-
sasi non ¿nansial ini melibatkan lingkungan psikologis 
dan ¿sik tempat orang tersebut bekerja (Mondy et al., 
1993; Amrullah, 2012). Bentuk kompensasi non ¿nansi-
al ini meliputi: a.) Pekerjaan: tugas menarik, tantangan, 
tanggung jawab, kesempatan untuk pengakuan, perasaan 
prestasi, peluang kemajuan. b.) Lingkungan kerja: kebija-
kan yang sehat, pengawasan yang kompeten, rekan kerja 
yang menyenangkan, simbol status yang sesuai, kondisi 
kerja yang nyaman, waktu luang, jam kerja terkompresi, 
pembagian kerja, kompensasi kafetaria, telecommuting.

Pelatihan
Pelatihan mengacu pada keterampilan khusus, 

kemampuan dan pengetahuan yang dibutuhkan un-
tuk melakukan pekerjaan tertentu dengan baik. Ketika 
karyawan sedang dilatih, mereka mendapatkan keter-
ampilan mereka ditingkatkan dan dikembangkan. Ke-
majuan dalam keterampilan mereka akan memimpin 
mereka untuk meningkatkan produktivitas mereka dan 
mereka kinerja tim selanjutnya mereka akan menyele-
saikan tugas-tugas mereka pada waktu dan karena itu 
e¿siensi mereka akan meningkat juga. Pelatihan juga 
membantu untuk meningkatkan pengetahuan pekerjaan 
dan keterampilan (Saeed & Asghar, 2012). Penelitian 
James G. Maxham (2008) mengidenti¿kasi bahwa pela-
tihan karyawan adalah pengalaman belajar yang bertu-
juan sebagai perubahan permanen dalam karyawan yang 
dapat meningkatkan kinerja pekerjaan. Dengan demikian 
pelatihan melibatkan bertambahnya keterampilan, peng-
etahuan, sikap, dan perilaku (Khan, 2012).

Motivasi
Motivasi adalah perasaan internal yang datang 

dari dalam. Motivasi sangat penting dari sudut pandang 
organisasi karena dapat menjadikan karyawan lebih ber-
tanggung jawab atas tindakan mereka dan menyelesaikan 
tugas mereka secara tepat dan e¿sien. Dengan bantuan 
motivasi, perusahaan dapat mendorong karyawan mere-
ka untuk lebih rajin dalam bekerja. Pentingnya motivasi 
karyawan tidak dapat diabaikan karena menjadi dasar dari 
kelangsungan hidup organisasi (Saeed & Asghar, 2012). 
Disebutkan dalam penelitian Herpen et al. (2003) bahwa 
terdapat dua jenis motivasi yang dibedakan, yaitu motiva-

Gambar 1. Gra¿k Pertumbuhan Industri Manufaktur Besar Kecil (y-on-y)
Sumber: Laporan Bulanan Badan Pusat Statistik (Maret, 2017)
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si intrinsik dan ekstrinsik. Kedua jenis motivasi tersebut 
akan menentukan total motivasi. Oleh karena itu, kedua 
jenis motivasi tersebut harus diperhitungkan saat menga-
nalisa variabel motivasi agar hasilnya optimal. Frederick 
Herzberg menyatakan bahwa ada faktor-faktor tertentu di 
tempat kerja yang menyebabkan kepuasan maupun keti-
dakpuasan kerja. Faktor-faktor tertentu di tempat kerja 
tersebut oleh Frederick Herzberg diidenti¿kasi sebagai 
hygiene factors (faktor kesehatan) dan motivation factors 
(faktor pemuas) (Robbins & Judge, 2015).

Kinerja Karyawan
Mohamad et al. (2016) mengemukakan bah-

wa kinerja karyawan merupakan elemen penting untuk 
dipertahankan dalam organisasi karena merupakan faktor 
utama yang menggambarkan kekuatan dan stabilitas dari 
suatu organisasi dari pandangan masyarakat. Terdapat 
hubungan yang erat antara kinerja perorangan dengan 
kinerja lembaga atau kinerja perusahaan. Bila kinerja 
karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja perusa-
haan juga baik. Kinerja seorang karyawan akan lebih baik 
bila dia mempunyai keahlian (skill) yang tinggi, bersedia 
bekerja karena digaji atau diberi upah sesuai dengan per-
janjian, mempunyai harapan (expectation) masa depan 
lebih baik (Ulfa et al., 2013). Produktivitas tenaga kerja 
(kinerja) adalah perbandingan antara hasil yang dicapai 
dengan partisipasi tenaga kerja dengan peran tenaga ker-
ja dalam e¿siensi penggunaan sumber daya dan efektif 
(Purnama, 2013).

Rerangka Pemikiran
Kompensasi Non Finansial terhadap Motivasi

Kompensasi menurut Mondy (2008) adalah 
penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai 
imbalan balas jasa. Tujuan umum pemberian kompensasi 
adalah untuk menarik, mempertahankan, dan memotiva-
si karyawan. Hasil penelitian Ulfa et al. (2013) terdapat 
pengaruh antara Kompensasi Non Financial terhadap 
Motivasi Kerja. Hipotesis tersebut terbukti dan dapat 
diterima, hubungan tersebut bersifat signi¿kan positif, 
sehingga dapat dikatakan bahwa Kompensasi Non Fi-
nancial dapat memotivasi karyawan untuk lebih bekerja 
dengan giat dan meningkatkan kualitas dari pekerjaann-
ya.
H1: Kompensasi Non Financial memiliki pengaruh 
positif terhadap Motivasi

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis Khan (2012) membuktikan bahwa 

pengaruh motivasi pada kinerja karyawan terbukti sig-
ni¿kan positif. Jika motivasi yang diberikan oleh peru-
sahaan tinggi, maka kinerja karyawan dalam perusahaan 
juga akan meningkat. Hasil penelitian Ulfa et al. (2013), 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara Motiva-
si Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Pengaruh tersebut 
signi¿kan positif, sehingga semakin kuat Motivasi Kerja 
maka semakin tinggi Kinerja dari karyawannya.
H2: Motivasi memiliki pengaruh positif terhadap Ki-
nerja Karyawan

Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja 
Karyawan

Hasil analisis penelitian Mohamad et al (2016) 
membuktikan bahwa pengaruh komitmen organisasi pada 
kinerja karyawan terbukti signi¿kan positif, kompensasi 
menjadi faktor penting untuk mengembangkan karyawan 
yang efektif yang harus sangat dipertimbangkan oleh 
manajemen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa 
kompensasi yang lebih tinggi akan membuat kinerja 
karyawan meningkat secara optimal. Hasil penelitian 
Ulfa et al. (2013) terdapat pengaruh antara Kompensa-
si Non Financial terhadap Kinerja Karyawan. Hipotesis 
tersebut terbukti dan dapat diterima, hubungan tersebut 
bersifat signi¿kan positif, sehingga dapat dikatakan bah-
wa dengan pemberian Kompensasi Non Financial pada 
karyawan dapat  memacu karyawan agar lebih mening-
katkan kinerjanya untuk bekerja dengan baik.
H3: Kompensasi Non ¿nansial memiliki pengaruh 
positif terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan
Saeed & Asghar (2012) ketika karyawan dilatih, 

keterampilan karyawan akan meningkat dan berkem-
bang; kemajuan dalam keterampilan mereka akan memi-
mpin mereka untuk meningkatkan produktivitas dan kin-
erja tim dimana selanjutnya mereka akan menyelesaikan 
tugas-tugas mereka secara tepat waktu dan e¿siensi 
mereka akan meningkat juga. Khan (2012) membukti-
kan bahwa pengaruh pelatihan pada kinerja karyawan 
terbukti signi¿kan positif. Jika pelatihan yang diberikan 
oleh perusahaan optimal dan diberikan dengan cara yang 
baik, maka kinerja karyawan dalam perusahaan juga 
akan meningkat.

Gambar 2. Rerangka Pemikiran
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H4: Pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap 
Kinerja Karyawan

3. Metodologi Penelitian
Objek Penelitian 

Objek yang diteliti dalam penelitian ini adalah 
karyawan kontrak PT. Xacti. Perusahaan ini beralamat 
di Jalan Raya Jakarta-Bogor KM.35, Sukamaju Baru, 
Kota Depok. PT. Xacti merupakan perusahaan manu-
faktur yang memproduksi berbagai macam merek Digi-
tal Camera. Penelitian ini bermaksud untuk mengetahui 
pengaruh Kompensasi Non Finansial, Pelatihan, dan Mo-
tivasi yang mempengaruhi Kinerja Karyawan Kontrak. 
Waktu pelaksanaan penelitian dan waktu pengumpulan 
data berlangsung selama kurang lebih dua bulan.  

Desain Penelitian dan Metode Pengambilan Sampel
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

metode deskriptif. Penelitian deskriptif bertujuan untuk 
menggambarkan atau mendeskripsikan sesuatu, baik 
karakteristik ataupun fungsi sehingga memperoleh hasil 
yang terstruktur untuk dapat menjawab permasalahan 
penelitian (Malhotra, 2009). Jenis penelitian ini merupa-
kan penelitian kuantitatif dengan karakteristik penelitian 
yang digunakan adalah cross sectional dimana peneliti 
melakukan survei atau pengukuran variabel satu kali da-
lam satu periode tertentu (Malhotra, 2009). 

Metode sampling yang digunakan dalam pene-
litian ini adalah non probability sampling. Teknik yang 
digunakan adalah purposive sampling dimana peneli-
ti mengambil sampel secara sengaja yang ditujukan ke 
karyawan kontrak. Namun untuk mendapatkan sampel 
yang dapat menggambarkan suatu populasi, maka dalam 
penentuan sampel penelitian ini digunakan rumus Slo-
vin:

Jumlah Sample

Operasionalisasi Variabel
Penggunaan Likert 6 poin memiliki rentang (1) 

untuk ‘Sangat Tidak Setuju’ sampai (6) untuk ‘Sangat 
Setuju’. Peneliti menggunakan variabel endogen dan ek-
sogen yang diuraikan dalam tabel 1.

 Metode Pengolahan dan Analisis Data 
Pengolahan data yang digunakan dalam peneli-

tian ini adalah metode SEM. Metode ini digunakan un-
tuk melakukan analisis struktur kovarians dan menjelas-
kan kasualitas diantara konstruk. Aplikasi yang akan 
digunakan untuk mengolah data dan analisis statistik 
adalah IBM SPSS AMOS. Variabel indikator merupa-
kan variabel teramati atau variabel terukur yamg dapat 
diamati (Hair et al., 2010). Terdapat 36 indikator per-
tanyaan pada metode survei kuesioner yang juga mer-
upakan variabel teramati.

Terdapat beberapa tahapan dalam menggunakan metode 

SEM diantaranya spesi¿kasi, identi¿kasi, estimasi,  dan 
uji kecocokan (testing ¿t). Tahap berikutnya akan dilaku-
kan pengujian validitas dan reliabilitas terhadap 30 re-
sponden dengan menggunakan IBM SPSS 21 dan selan-
jutnya pengujian validitas dan reliabilitas terhadap 119 
responden dengan menggunakan IBM SPSS AMOS 22. 
Apabila sudah dilakukan pengujian validitas dan reliabil-
itas, maka selanjutnya dapat dilakukan pengujian hipote-
sis untuk mengetahui signi¿kansi dari hubungan sebab 
akibat yang ada dalam model secara keseluruhan (Hair 
et al., 2010)(Joseph F. Hair, William C. Black, Barry J. 
Babin, 2010)

4. Analisis dan Pembahasan
Dalam penelitian ini, dari 119 responden yang 

mengisi kuesioner mayoritas berusia 17-20 tahun dengan 
pendidikan terakhir SMA. Jenis kelamin responden did-
ominasi oleh kaum wanita karena karyawan kontrak yang 
dianggap perusahaan ideal adalah wanita. Lama bekerja 
responden mayoritas masih berada <6 bulan.

Tabel 2 menunjukkan Computation Degree of  
Freedom. Berdasarkan tabel tersebut dapat diambil kes-
impulan kategori model dari data tersebut memiliki ha-
sil Degree of Freedom (DF>0) yaitu sebesar 100 yang 
dinyatakan positif sehingga data tersebut termasuk dalam 
kategori over-identi¿ed, yang selanjutnya dapat dilaku-
kan pengujian terhadap validitas dan reliabilitas terhadap 
indikator. Setelah melakukan pengujian terhadap valid-
itas dan reliabilitas indikator, selanjutnya dilakukan uji 
model keseluruhan untuk mengetahui Goodness of Fit 
dan melihat spesi¿kasi model dengan data sampel.

Tabel 3 menunjukkan hasil pengujian terhadap 
Goodness of Fit. Tabel tersebut menjelaskan bahwa in-
deks CMIN/DF memiliki evaluasi model good ¿t. Indeks 
CFI memiliki evaluasi model marginal ¿t, dan RMSEA 
memiliki evaluasi model Poor Fit. Setelah mengetahui 
Goodness of Fit, tahap selanjutnya adalah dilakukan ha-
sil pengujian hipotesis atau uji kecocokan keseluruhan 
yang dijelaskan pada Tabel 4 yaitu output regression.

Berdasarkan hasil analisi data dari 36 pertanyaan 
yang disebarkan ke 119 responden karyawan kontrak PT. 
Xacti, hasil analisis data menunjukkan bahwa seluruh 
variabel telah memenuhi kriteria konstruk validitas dan 
reliabilitas,serta model pengukuran lainnya telah sesuai 
dengan metode Structural Equation Modeling (SEM). 
Struktur model keseluruhan menunjukkan dari 4 hipote-
sis, 2 hipotesis terbukti berpengaruh dan signi¿kan, na-
mun 2 hipotesis tidak terbukti memiliki pengaruh secara 
signi¿kan. Berikut pembahasan dari hasil pengujian hi-
potesis:

Pengaruh Kompensasi Non Finansial terhadap Mo-
tivasi 

Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian ini 
menunjukkan adanya pengaruh positif dan signi¿kan 
variabel kompensasi non ¿nansial terhadap motivasi. 
Jika kompensasi non ¿nansial yang diberikan perusahaan 
Xacti baik, maka karyawan kontraknya akan termotivasi 
dalam bekerja. Kompensasi non ¿nansial yang diberikan 
perusahaan dapat meningkatkan motivasi karyawan. Ha-
sil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebel-
umnya dari Ulfa et al. (2013) yang mengatakan bahwa 
kompensasi non ¿nansial dapat memotivasi karyawan 
untuk lebih giat dan meningkatkan kualitas dari peker-
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Variabel De¿nisi Measurement Skala Interval

Kompensasi Non 

Finansial (KN)

Kompensasi Non 

Finansial merupakan 

imbalan dalam bentuk 

kepuasan seseorang yang 

diperoleh dari pekerjaan 

itu sendiri, atau dari 

lingkungan baik secara 

¿sik atau psikologis 
dimana orang tersebut 

bekerja.

(Syaifullah,2005; 
Amrullah, 2012)

KN1 Perusahaan Xacti menyediakan fasilitas yang 
mendukung dan suasana/ lingkungan kerja yang kondusif
KN2 Atasan ditempat saya bekerja selalu menjalin 
komunikasi yang baik dengan karyawan
KN3 Suasana dan lingkungan kerja saya saat ini sangat 
nyaman dan membuat saya bersemangat dalam bekerja 
KN4 Perusahaan Xacti memberikan kesempatan bagi saya 
mengikuti pelatihan untuk meningkatkan kemampuan saya
KN5 Atasan ditempat saya bekerja selalu ramah dan baik 
pada semua karyawan
KN6 Perusahaan Xacti selalu membentuk tim kerja untuk 
pembagian jam kerja (Shift) yang adil kepada semua 
karyawan.
KN7 Perusahaan tempat saya bekerja, memberikan 
kepercayaan kepada karyawan untuk mempertanggung 
jawabkan tugas-tugasnya.  
KN8 Sesama karyawan di tempat saya bekerja senantiasa 
menjalin komunikasi yang terbuka dalam menjalankankan 
tugasnya. 
KN9 Perusahaan tempat saya bekerja, memberikan 
kepercayaan kepada karyawan untuk mengerjakan tugas-
tugas yang bervariasi sesuai dengan keahliannya.
KN10 Perusahaan tempat saya bekerja, memberikan peluang 
yang sama dalam pengakuan atas prestasi karyawan.
KN11 Adanya toleransi waktu istirahat dan beribadah 
merupakan pencerminan penghargaan pihak perusahaan 
terhadap kami
(Amrullah, 2012)

Likert Skala 

1-6

Motivasi (M)

Motivasi adalah  suatu 

kondisi yang mendorong 

orang lain untuk dapat 

melaksanakan tugas-tugas 

sesuai dengan fungsinya 

dalam organisasi. 

(Bangun, 2012)

M1 Pemberian kompensasi (gaji, tunjangan, kenyamanan 
kerja dan lainnya) membuat saya termotivasi untuk berusaha 
semaksimal mungkin dalam bekerja
M2 Saya merasa bahwa perusahaan memiliki sistem 
kompensasi yang jelas dan adil
M3 Saya merasa kompensasi yang diberikan perusahaan 
memotivasi saya dalam bekerja
M4 Saya puas dengan sistem kompensasi yang diberikan 
oleh perusahaan
M5 Saya selalu antusias dengan pekerjaan saya.
M6 Pekerjaan saya sepadan dengan usaha yang saya 
lakukan.
M7 Saya sering harus memaksa diri untuk berangkat/mulai 
bekerja
M8 Saya antusias dengan tingkat gaji saya. 
M9 Saya mendapatkan banyak kepuasan dari pekerjaan yang 
saya lakukan.
M10 Saat di tempat kerja, saya sering merasa seperti hari 
tidak akan pernah berakhir.
M11 Saya sangat puas dengan pekerjaan saya.
(Herpen et al., 2002)
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Pelatihan (T)

Pelatihan adalah suatu 

proses memperbaiki 

keterampilan kerja 

karyawan untuk 

membantu pencapaian 

tujuan perusahaan.

(Bangun, 2012)

T1 Saya mencoba belajar semaksimal mungkin dari 

pelatihan yang diberikan perusahaan. 

T2 Saya mengikuti pelatihan karena pelatihan memberikan 

saya keterampilan yang memungkinkan saya lebih efektif 

dalam bekerja. 

T3 Saya mengikuti pelatihan karena sudah diamanatkan oleh 

perusahaan. 

T4 Saya mengikuti pelatihan karena ingin meningkatkan 

kesempatan kerja saya di luar perusahaan.

T5 Saya sering mencoba peran pekerjaan yang spesi¿k 
hanya untuk menilai kemampuan dan kemampuan saya. 

T6 Dengan pelatihan yang diberikan perusahaan, saya 

memiliki strategi untuk mencapai tujuan karir saya. 

T7 Saya menemukan bahwa tujuan saya dan tujuan 

perusahaan saya sangat mirip.

T8 Atasan saya toleran terhadap perubahan yang saya 

inisiasikan sebagai hasil belajar keterampilan baru dalam 

pelatihan.

T9 Sumber daya keuangan perusahaan menghambat 

kemampuan saya untuk menerapkan keterampilan baru yang 

dipelajari dalam pelatihan kerja.

(Facteau et al.,1995)
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Tabel 1. Operasionalisasi Variabel
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jaannya.   

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa moti-

vasi tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Hasil analisis ini tidak mendukung hasil pe-
nelitian dari Ulfa et al. (2013) yang mengatakan bahwa 
terdapat pengaruh antara motivasi dan kinerja karyawan 
yang signi¿kan dan positif, sehingga semakin kuat moti-
vasi maka semakin tinggi kinerja karyawannya. 

Namun, peneliti lain (Devi, 2009) menunjuk-
kan bahwa hasil penelitiannya tidak terbukti memiliki 
pengaruh antara motivasi dan kinerja karyawan. Dikare-
nakan karyawan outsourcing bekerja semata-mata han-
ya demi uang tanpa memperhatikan tingkat kinerjanya 
(Devi, 2009).	

Motivasi yang tidak berpengaruh terhadap kiner-
ja karyawan memiliki arti bahwa, motivasi yang dimiliki 
karyawan kontrak PT. Xacti tidak mempengaruhi kinerja 
karyawannya dalam bekerja. Berdasarkan hasil pengo-
lahan data pro¿l responden, mayoritas lama bekerja re-
sponden karyawan kontrak adalah <6 bln dengan persen-
tase sebesar 74%. 

Karyawan kontrak akan tetap bekerja seperti 
biasa meskipun tanpa dipengaruhi oleh motivasi, kare-
na mayoritas responden adalah pegawai baru yang akan 
tetap bekerja, berbeda dengan karyawan yang sudah lama 
yang tentunya sudah jenuh dalam bekerja dan memerlu-
kan adanya motivasi.  

Pengaruh Kompensasi Non Finansial terhadap Kin-
erja Karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
kompensasi non ¿nansial tidak terbukti memiliki pen-
garuh terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis ini ti-
dak mendukung hasil penelitian Ulfa et al. (2013) yang 
mengatakan bahwa terdapat pengaruh antara kompensasi 
non ¿nansial dan kinerja karyawan. Namun, peneliti lain 
(Alimuddin, 2012) menunjukkan bahwa hasil penelitian-
nya tidak terbukti memiliki pengaruh antara kompensasi 
non ¿nansial dan kinerja karyawan. Hal tersebut dikare-
nakan karyawan merasa imbalan yang diberikan kepada 
mereka yang paling berarti adalah balas jasa ¿nansial 
atau dalam bentuk uang. 

Berdasarkan hasil pengolahan data pro¿l respon-
den, mayoritas Lama bekerja responden karyawan kon-
trak adalah <6 bln dengan persentase sebesar 74%. Hal 
ini mengartikan bahwa mayoritas responden karyawan 
kontrak adalah pegawai baru, dan pegawai baru <6 bln 
bekerja tentunya masih dalam proses adaptasi dan be-
lum begitu memperhatikan kompensasi non ¿nansial 
dibandingkan dengan karyawan yang sudah lama beker-
ja. Kemudian berdasarkan tabel 4.7, hasil kuesioner pada 
indikator variabel motivasi yaitu M1 yang menyatakan 
bahwa “pemberian kompensasi (gaji, tunjangan, ken-
yamanan kerja dan lainnya) membuat saya termotivasi 
untuk berusaha semaksimal mungkin dalam bekerja” 
memiliki derajat persetujuan yang paling tinggi dengan 

Number of distinct sample moments 152

Number of distinct parameters to be estimated 52

Degrees of freedom (152-52) 100

Tabel 2. Computation of Degrees of Freedom

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 22

GOF Cut of Value Hasil Analisis Evaluasi Model

CMIN/DF CMIN/DF  3.0 menunjukkan good ¿t. Nilai yang disarankan 
batas bawah 1.0 dan batas atas 3,0 dan yang lebih longgar 5.0.

3,071 Good Fit

CFI

CFI > 0,90 (good ¿t)
0,80 ≤ CFI ≤ 0,90 (marginal ¿t)

CFI < 0,80 (poor ¿t)
0,8 Marginal Fit

RMSEA
RMSEA < 0,08 (good ¿t)

0,08 ≤ RMSEA ≤ 0,10 (marginal ¿t) RMSEA > 0,10 (poor ¿t) 0,132 Poor Fit

Tabel 3. Hasil Penelitian Goodness of Fit

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 22

Hipotesis Estimasi S.E. C.R. p-value Kesimpulan

Kompensasi Non Finansial  Motivasi 0,429 0,112 3,844 *** Didukung data 

Motivasi  Kinerja Karyawan 0,121 0,104 1,158 0,247 Tidak didukung data

Kompensasi Non Finansial Kinerja 

Karyawan
0,078 0,081 0,969 0,332 Tidak didukung data

Pelatihan  Kinerja Karyawan 0,566 0,144 3,938 *** Didukung data

Tabel 4. Hasil Output Regression Weight

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 22
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rata-rata jawaban responden sebesar 4,622. Dapat disim-
pulkan bahwa mayoritas karyawan kontrak hanya akan 
berkerja semaksimal mungkin jika diberikan kompen-
sasi yang berupa gaji, tunjangan, kenyamanan kerja dan 
lainnya oleh perusahaan. Karyawan yang berada pada 
masa kontrak tentunya hanya berfokus kepada pekerjaan 
dengan menginginkan gaji yang adil dan sesuai dengan 
kerja kerasnya, kompensasi non ¿nansial dan motivasi 
hanya menjadi suatu bonus yang didapat oleh karyawan 
kontrak selama bekerja. Oleh karena itu, karyawan kon-
trak akan tetap bekerja selama masa kontrak masih ber-
langsung, tanpa terpengaruh oleh  kompensasi non ¿nan-
sial yang diberikan oleh perusahaannya.

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian ini 

menunjukkan adanya pengaruh positif dan signi¿kan 
antara pelatihan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan 
yang diberikan perusahaan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil pene-
litian sebelumnya, ketika karyawan dilatih, keterampilan 
karyawan akan meningkat dan berkembang. Kemajuan 
dalam keterampilan mereka akan memimpin mereka un-
tuk meningkatkan produktivitas dan kinerja tim dima-
na selanjutnya mereka akan menyelesaikan tugas-tugas 
mereka secara tepat waktu dan e¿siensi mereka akan 
meningkat juga (Saeed & Asghar, 2012). Jika pelatihan 
yang diberikan oleh perusahaan optimal dan diberikan 
dengan cara yang baik, maka kinerja karyawan dalam 
perusahaan juga akan meningkat (Khan, 2012). 

PT. Xacti merupakan perusahaan yang sangat 
memperhatikan sikap disiplin kepada seluruh karyawa-
nnya. Berdasarkan hasil pengolahan data pro¿l respon-
den, mayoritas pendidikan terakhir karyawan kontrak 
adalah lulusan SMA dengan presentasi sebesar 93.3%. 
Oleh karena itu, pelatihan merupakan salah satu kewa-
jiban karyawan kontrak yang harus diikuti secara opti-
mal untuk dapat bekerja dengan baik dan benar. Pelatihan 
yang diberikan kepada karyawan kontrak PT. Xacti beru-
pa pelatihan umum mengenai perusahaan dan pelatihan 
mengenai bagian khusus pekerjaan masing-masing seti-

ap individu sesuai departemen yang telah ditempatkan. 
Pelatihan yang diberikan PT. Xacti kepada karyawan 
kontraknya memberikan pengaruh yang baik untuk kin-
erja karyawannya dalam bekerja. Dengan adanya pela-
tihan, karyawan kontrak mendapatkan pengetahuan dan 
keterampilan baru yang dapat menyebabkan meningkat-
nya e¿siensi kerja.

Implikasi Manajerial 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan 

menganalisis mengenai sejauh mana intensi yang dimili-
ki karyawan kontrak PT. Xacti yang dipengaruhi variabel 
kompensasi non ¿nansial, motivasi, pelatihan, dan kin-
erja karyawan. Hasil analisis data ini menyatakan bah-
wa pelatihan berpengaruh positif dan signi¿kan terhadap 
kinerja karyawan, dan kompensasi non ¿nansial berpen-
garuh positif dan signi¿kan terhadap motivasi.         

Variabel yang dibahas adalah pengaruh pelatihan 
terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian ini, variabel 
pelatihan harus lebih diperhatikan oleh PT. Xacti karena 
berdasarkan hasil kuesioner, dapat disimpulkan indika-
tor pelatihan yaitu indikator T1 yang menyatakan bahwa 
“saya mencoba belajar semaksimal mungkin dari pela-
tihan yang diberikan perusahaan” memiliki derajat per-
setujuan yang paling rendah dengan rata-rata jawaban 
responden sebesar 5,050. Hal ini menunjukkan bahwa 
karyawan kontrak PT. Xacti kurang mencoba untuk bela-
jar semaksimal mungkin dari pelatihan yang diberikan pe-
rusahaan. Berdasarkan pro¿l responden gambar 4.4 may-
oritas karyawan kontrak 93,3% pendidikan terakhirnya 
adalah lulusan SMA, sehingga pihak perusahaan dapat 
melakukan evaluasi kinerja terhadap pelatihan kemudian 
setelah itu melakukan perubahan serta perbaikan dari ha-
sil evaluasi kinerja terhadap pelatihan tersebut. Pelatihan 
sangat berguna untuk menambah pengetahuan serta ket-
erampilan karyawan kontrak yang dimana memiliki ke-
mungkinan belum didapatkan oleh lulusan SMA karena 
minimnya pengalaman kerja.

Berdasarkan tabel 5 indikator T4 memiliki nilai 
rata-rata jawaban responden sebesar sebesar 5,076 yang 
menyatakan bahwa “Saya mengikuti pelatihan karena 

Variabel Indikator Mean

Kompensasi Non Finansial KN8 4,597

KN10 3,815

KN11 4,891

Motivasi M1 4,622

M2 3,950

M3 4,092

M4 3,882

M6 4,521

Pelatihan T1 5,050

T2 5,134

T4 5,076

Kinerja Karyawan KK1 5,176

KK2 5,269

KK3 5,622

KK4 5,496

KK5 5,420

Tabel 5. Rata-Rata Derajat Persetujuan Responden

Sumber: Hasil pengolahan Data Ms. Excel 2013
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ingin meningkatkan kesempatan kerja saya di luar peru-
sahaan”. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan kontrak 
PT. Xacti memiliki keinginan untuk meningkatkan kiner-
janya di luar perusahaan. Perusahaan perlu memberikan 
evaluasi kinerja agar karyawan kontrak dapat mengukur 
dirinya, dan dapat menjadi karyawan tetap. Berdasarkan 
tabel 5 indikator T2 memiliki niai rata-rata jawaban re-
sponden sebesar 5,134 yang menyatakan bahwa “Saya 
mengikuti pelatihan karena pelatihan memberikan saya 
keterampilan yang memungkinkan saya lebih efektif da-
lam bekerja.” memiliki derajat persetujuan yang paling 
tinggi dari ratarata jawaban responden. Hal ini menun-
jukkan bahwa karyawan kontrak PT. Xacti memiliki 
keinginan untuk mendapatkan keterampilan yang dapat 
memengaruhi tingkat efekti¿tas dalam bekerja. Berdasar-
kan pro¿l responden gambar 4.1 mayoritas karyawan 
kontrak 81% adalah Gen Y dengan kisaran umur 17-20 
tahun, yang tentunya memiliki keinginan yang tinggi un-
tuk belajar dan berkembang. Pihak perusahaan sebaiknya 
melakukan review pegawai terhadap metode pelatihan-
nya agar karyawan dapat mengukur peningkatan ket-
erampilan dirinya guna meningkakan efekti¿tas dalam 
bekerja.

Berdasarkan hasil kuesioner variabel kinerja 
karyawan, dapat disimpulkan bahwa indikator KK1 yang 
menyatakan bahwa “saya selalu mengerjakan tugas kerja 
sesuai dengan deskripsi pekerjaan/job description yang 
diberikan perusahaan” memiliki derajat persetujuan pal-
ing rendah dengan rata-rata jawaban responden sebesar 
5,176. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan kontrak 
dalam mengerjakan tugas kerjanya kurang sesuai dengan 
deskripsi pekerjaan/job description yang diberikan peru-
sahaan. Sebaiknya perusahaan mulai memperbaiki SOP 
dan materi pelatihan dengan melihat hasil evaluasi kin-
erja pelatihan. 

Indikator KK3 yang menyatakan bahwa “Saya 
selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang saya laku-
kan” memiliki nilai rata-rata derajat persetujuan respon-
den paling besar yaitu 5,622. Hal ini berarti responden 
karyawan kontrak selalu berusaha untuk bertanggung 
jawab atas pekerjaannya, oleh karena itu setelah peru-
sahaan mulai memperbaiki SOP dan materi pelatihan 
dengan melihat hasil evaluasi kinerja pelatihan agar ti-
dak akan ada lagi kondisi karyawan kontrak yang da-
lam mengerjakan tugas kerjanya kurang sesuai dengan 
deskripsi pekerjaan/job description yang diberikan peru-
sahaan. 

Kondisi karyawan kontrak yang kurang men-
coba untuk belajar semaksimal mungkin dari pelatihan 
yang diberikan perusahaan, meskipun memiliki keingi-
nan untuk memiliki kesempatan kerja diluar perusahaan 
serta mendapatkan keterampilan untuk meningkatkan 
efekti¿tas kerjanya. Perusahaan sebaiknya melakukan 
evaluasi kinerja terhadap pelatihan agar perusahaan 
dapat melakukan perubahan serta perbaikan, dan selain 
itu dapat menjadi tolak ukur terhadap diri masing-mas-
ing karyawan kontrak untuk meningkatkan keterampilan 
dirinya guna meningkatan efekti¿tas dalam bekerja agar 
menjadi karyawan tetap. Selain itu sebaiknya perusahaan 
mulai memperbaiki SOP dan materi pelatihan dengan 
melihat hasil evaluasi kinerja pelatihan agar tidak akan 
ada lagi kondisi karyawan kontrak yang dalam mengerja-
kan tugas kerjanya kurang sesuai dengan deskripsi peker-

jaan/job description yang diberikan perusahaan.

5. Kesimpulan dan Saran
Berdasarkan pembahasan diatas maka pada pene-

litian ini menunjukkan hasil 2 hipotesis terbukti berpen-
garuh sedangkan 2 hipotesis terbutkti tidak berpengaruh. 
Dalam pengujian hipotesis, maka dapat disimpulkan: 1) 
Variabel Kompensasi Non Finansial terbukti memiliki 
pengaruh positif dan signi¿kan terhadap Motivasi pada 
PT.Xacti. 2) Variabel Motivasi tidak memiliki pengaruh 
positif terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Xacti. 3) 
Variabel Kompensasi Non Finansial tidak memiliki pen-
garuh positif terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Xacti. 
4)Variabel Pelatihan terbukti memiliki pengaruh positif 
dan signi¿kan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Xac-
ti.

Hasil dan kesimpulan pada penelitian ini 
didukung oleh data yang didapat sehingga dapat menjadi 
saran kedepannya yang diberikan kepada PT. Xacti untuk 
meningkatkan dan terus dapat bersaing di industri man-
ufaktur: 1) Perusahaan sebaiknya melakukan evaluasi 
terhadap pelatihan agar perusahaan dapat melakukan pe-
rubahan serta perbaikan, dan selain itu dapat menjadi to-
lak ukur terhadap diri masing-masing karyawan kontrak 
untuk meningkatkan keterampilan dirinya guna mening-
katan efekti¿tas dalam bekerja agar menjadi karyawan 
tetap. 2) Sebaiknya perusahaan mulai memperbaiki SOP 
dan materi pelatihan dengan melihat hasil evaluasi kin-
erja karyawan setelah pelatihan agar tidak akan ada lagi 
kondisi karyawan kontrak yang dalam mengerjakan tu-
gas kerjanya kurang sesuai dengan deskripsi pekerjaan/
job description yang diberikan perusahaan. 

Adapun saran yang dapat diberikan kepada 
PT.Xacti maupun penelitian selanjutnya adalah seba-
gai berikut:  1) Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
melakukan penelitian yang lebih baik lagi, dengan ob-
jek yang masih berfokus pada bidang industri manu-
faktur yang membutuhkan banyak karyawan kontrak 
dalam memproduksi barangnya. 2) Penelitian selan-
jutnya diharapkan dapat memperluas penelitian ini de-
ngan menambahkan variabel kompensasi ¿nancial agar 
penelitian mengenai kompensasi lebih menyeluruh dan 
lebih akurat, serta meneliti karyawan tetap dan mem-
bandingkan kinerja karyawan kontrak dengan karyawan 
tetap. Selain itu variabel yang dapat ditambahkan yaitu 
kepuasan kerja yang dimana dapat mempengaruhi kiner-
ja karyawan.
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