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ABSTRAK 
 

PENGARUH JAMINAN SOSIAL DAN INSENTIF TERHADAP 
KUALITAS KERJA KARYAWAN PADA CV. SEULAWAH EXPRESS 

Oleh : 
Nama  :  Nelfrida Lombu 
NPM  :  11 832 0195 

 
              Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh jaminan sosial 
terhadap kualitas kerja karyawan, pengaruh insentif terhadap kualitas kerja 
karyawan, dan pengaruh jaminan sosial dan insentif terhadap kualitas kerja  
karyawan pada CV.Seulawah Express, sebagai bahan masukan untuk 
meningkatkan kualitas kerja karyawan khususnya dan masyarakat luas umumnya. 
 
              Populasi pada penelitian ini adalah karyawan CV. Seulawah express, data 
yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah hasil menyebarkan kuesioner 
kepada 35 responden  karyawan CV.Seulawah Express. Teknik analisa 
menggunakan uji hipotesis, teknik analisis data dan regresi linear berganda. 
 
              Hasil penelitian ini adalah bahwa secara bersama-sama variabel jaminan 
sosial dan insentif berpengaruh terhadap kualitas kerja karyawan, dapat dilihat 
dari uji F dimana F hitung : 21,085 > F tabel : 3,29 dengan siginifikan 0,000 < 
0,05. Berdasarkan uji secara parsial jaminan sosial berpengaruh secara nyata 
terhadap kualitas kerja karyawan, dapat dilihat dari uji t, dimana nilai t hitung 
lebih besar dari t tabel ( 3,125 > 2,037 ) dengan tingkat signifikan 0,04 < 0,05, 
begitu juga dengan insentif berpengaruh secara nyata terhadap kualitas kerja 
karyawan, dapat dilihat dari uji t, dimana nilai t hitung lebih besar dari t tabel 
(3,236 > 2,037 ) dengan tingkat signifikan 0,03 < 0,05. 
 
Kata kunci : jaminan sosial, balas jasa, kualitas kerja karyawan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

          Pada umumnya setiap perusahaan menggunakan berbagai sumber daya 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu. Bagaimana 

mempergunakan sumber daya yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan agar dapat 

dilaksanakan secara efektif dan efisien merupakan masalah pokok bagi manajer 

perusahaan. 

Dari banyak sumber daya yang dapat dipergunakan untuk melaksanakan 

kegiatan perusahaan, salah satu yang terpenting adalah tenaga kerja manusia. 

Setiap perusahaan selalu berusaha untuk meningkatkan produktivitas kerja 

karyawannya. Berbagai upaya dilakukan agar karyawan yang bekerja dan 

mempunyai prestasi yang tinggi tetap loyal pada perusahaan. Upaya yang 

dilakukan pada umumnya adalah memberikan jaminan sosial dan insentif kepada 

karyawan. 

Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan 

tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar . Insentif atau tambahan 

penghasilan merupakan hal yang dapat  memacu  kinerja karyawan untuk dapat 

meluangkan  seluruh tenaga dan pikirannya dalam melakukan pekerjaan. insentif 

merupakan penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan  kepada  orang yang 

bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. Insentif  adalah bagian dari 

kompensasi langsung yang dibayarkan kepada pegawai karena   kinerja nya 

melebihi  standar  yang  ditentukan. Semakin besar kinerja seorang  pegawai maka  
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semakin besar pula insentif yang akan diterima. Ada tidak nya pemberian insentif 

terhadap karyawan diharapkan akan memberi pengaruh positif pada kualitas kerja 

karyawan. Dengan adanya pemberian insentif maka pekerja lebih semangat lagi 

dalam bekerja sehingga dapat meninggkatkan produktivitasnya dalam bekerja.  

Yang terjadi pada CV. Seulawah Express adalah kurangnya perhatian dan 

pemberian insentif kepada karyawan , hal ini dapat dilihat dari kurang nya 

semangat kerja karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

sehingga kinerja karyawan menurun dan tujuan perusahaan belum tercapai. 

Tidak hanya insentif saja yang penting diberikan kepada karyawannya, 

jaminan sosial juga wajib diberikan kepada karyawan pada CV.Seulawah Express, 

Jaminan sosial adalah salah satu bentuk perlindungan sosial untuk menjamin 

seluruh rakyat agar dapat memenuhi kebutuhan dasar hidupnya yang layak. 

Adanya pemberiam jaminan sosial bagi tenaga kerja akan membuat tenaga kerja 

merasa aman dan nyaman dalam melakukan pekerjaan, sehingga tenaga kerja 

dapat melakukan pekerjaan dengan baik. Apabila jaminan sosial mencukupi, 

maka akan menimbulkan kesenangan bekerja sehingga mendorong pemanfaatan 

kemampuan yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas. Akan tetapi 

jaminan sosial yang diberikan masih kurang karena belum merata nya jaminan 

sosial yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang bekerja di 

perusahaan tersebut. Jadi, jaminan sosial dan insentif yang diberikan harus 

berdampak kepada peningkatan kualitas kerja karyawan karena merupakan salah 

satu indikator untuk peningkatan produktivitas kerja diri sendiri maupun 

produktivitas kerja perusahaan secara keseluruhan.  
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           Berdasarkan uraian diatas, maka penulis merasa tertarik untuk mengadakan 

penelitian dengan judul: “Pengaruh Jaminan Sosial dan Insentif Terhadap 

Kualitas Kerja Karyawan pada CV. Seulawah Express . 

 

B.  Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang masalah dan penelitian pendahuluan yang 

 dilakukan maka ditemukan masalah yang dirumuskan sebagai berikut :  

 1. Apakah  jaminan sosial dan insentif secara serempak berpengaruh terhadap   

     kualitas kerja karyawan pada CV.Seulawah Express. 

 2. Apakah   jaminan  sosial dan  insentif  secara  parsial  berpengaruh terhadap   

     kualitas kerja karyawan pada CV.Seulawah Express. 

 

C.      Tujuan Penelitian 

 Tujuan Penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk   mengetahui   pengaruh    jaminan   sosial  dan   insentif  secara  

serempak terhadap peningkatan kualitas kerja karyawan pada CV. 

Seulawah Express. 

2. Untuk mengetahui pengaruh jaminan sosial dan insentif secara parsial 

terhadap kualitas kerja karyawan pada CV. Seulawah Express. 

 

D.      Manfaat Penelitian 

 Manfaat Penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk memberikan masukan yang mungkin berguna bagi CV. Seulawah 

Express tentang jaminan sosial dan balas jasa. 
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2. Sebagai bahan perbandingan bagi penelitian selanjutnya. 

3. Untuk menambah wawasan peneliti baru yang berminat dalam penelitian 

sejenis sebagai bahan pembanding atas penelitian yang akan  dilakukan. 
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                                                            BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Kerangka Teoritis 

1. Pengertian Jaminan Sosial 

            Jaminan sosial umumnya diimplementasikan ke dalam berbagai bentuk 

tunjangan pendapatan secara langsung (income support) yang terkait erat dengan 

kebijakan perpajakan dan pemeliharaan pendapatan (taxation and income-

maintenance policies). Namun demikian, jaminan sosial kerap meliputi pula 

berbagai skema peningkatan akses terhadap pelayanan sosial dasar, seperti 

perawatan kesehatan, pendidikan, dan perumahan. Jaminan sosial yang berbentuk 

tunjangan pendapatan dapat disebut benefits in cash, sedangkan yang berwujud 

bantuan barang atau pelayanan sosial sering disebut benefits in kind. 

            Jaminan Sosial (1) adalah salah satu bentuk perlindungan sosial untuk 

menjamin seluruh rakyat agar dapat memenuhi kebutuhan dasar hidupnya yang 

layak. (Pasal 1 Angka 1 UU Nomor 40 Tahun 2004 Tentang Sistem Jaminan 

Sosial Nasional). Jaminan Sosial (2) adalah skema yang melembaga untuk 

menjamin seluruh rakyat agar dapat memenuhi kebutuhan dasar hidupnya yang 

layak. (Pasal 1 Angka 11 UU Nomor 11 Tahun 2009 Tentang Kesejahteraan 

Sosial). Jaminan Sosial (3) adalah salah satu bentuk perlindungan sosial untuk 

menjamin seluruh rakyat agar dapat memenuhi kebutuhan dasar hidupnya yang 

layak. (Pasal 1 Angka 2 UU Nomor 24 Tahun 2011 Tentang Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial). 
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 Menurut UU Nomor 11 Tahun 2009 tentang Kesejahteraan Sosial, 

pengertian jaminan sosial adalah : suatu perlindungan bagi tenaga kerja dalam 

bentuk santunan berupa uang sebagai pengganti sebagaian dari penghasilan yang 

hilang atau berkurang dan pelayanan sebagai akibat peristiwa atau keadaan yang 

dialami oleh pekerja berupa kecelakaan kerja, sakit, hamil, bersalin, hari tua dan 

meninggal dunia. Semua bentuk manfaat yang diberikan melalui program 

jamsostek kepada pekerja hanya terbatas pada pemenuhan kebutuhan manusia 

yang bersifat dasar dan minimal untuk menjaga harkat dan martabatnya. Jaminan 

Sosial Tenaga Kerja adalah suatu perlindungan bagi tenaga kerja dalam bentuk 

santunan berupa uang sebagai  pengganti sebagian penghasilan yang hilang atau 

berkurang dan pelayanan sebagai sebagai akibat peristiwa  atau keadaan yang 

dialami oleh tenaga kerja berupa kecelakaan kerja, sakit, hamil.bersalin, hari tua 

dan meninggal dunia. 

 Seperti halnya perlindungan sosial, terdapat pula berbagai macam 

interpretasi jaminan sosial (social securty). Jaminan sosial merupakan bentuk 

perlindungan yang disediakan dalam suatu masyarakat untuk masyarakat itu 

sendiri melalui berbagai upaya dalam menghadapi kesulitan keuangan yang dapat 

terjadi karena kesakitan, kelahiran, pengangguran, kecacatan, lanjut usia, ataupun 

kematian. Lebih jauh dijelaskan bahwa jaminan sosial terdiri dari asuransi sosial, 

bantuan sosial, tunjangan keluarga, provident funds, dan skema yang 

diselenggarakan oleh employer seperti kompensasi dan program komplimenter 

lainnya. 
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2. Manfaat Jaminan Sosial 

  Manfaat program Jaminan Sosial Tenaga Kerja yang diberikan kepada 

tenaga kerja yang melakukan pekerjaan di luar hubungan kerja sesuai dengan 

jaminan sebagaimana diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 14 Tahun 1993 

tentang Penyelenggaraan Program Jaminan Sosial Tenaga Kerja beserta peraturan 

pelaksanaannya. 

a. Jaminan Kecelakaan Kerja (JKK), terdiri : 

1) Biaya pengangkutan tenaga kerja yang mengalami kecelakaan kerja 

2) Penggantian Upah Sementara Tidak Mampu Bekerja (STMB) 

3) Biaya perawatan medis 

4) Santunan cacat tetap sebagian 

5) Santunan cacat total tetap 

6) Santunan kematian 

7) Santunan berkala bagi yang meninggal dunia dan cacat total tetap 

8) Biaya rehabilitasi 

b. Jaminan Kematian (JK), terdiri dari : 

1) Jaminan Kematian 

2) Biaya pemakaman 

3) Santunan berkala 

c. Jaminan Hari Tua (JHT), terdiri dari keseluruhan iuran yang telah disetor 

beserta hasil pengembangannya.Dasar perhitungan pembayaran manfaat 

program JKK, JK dan JHT adalah sebagaimana tercantum dalam Lampiran II 

Pedoman ini. 
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d. Jaminan Pemeliharaan Kesehatan (JPK), terdiri dari 

1) Rawat jalan tingkat pertama meliputi : pemeriksaan dan pengobatan dokter 

umum dan dokter gigi, pemeriksaan diberikan tindakan medis sederhana. 

2) Rawat jalan tingkat lanjutan berupa pemeriksaan dan pengobatan oleh 

dokter spesialis. 

3) Rawat Inap 

4) Pertolongan persalinan 

5) Penunjang diagnostic berupa pemeriksaan laboratorium, radiologi, EEG, 

dan sebagainya 

6) Pelayanan khusus berupa penggantian biaya prothese, orthose dan 

kacamata 

7) Pelayanan gawat darurat 

 

        3. Indikator Jaminan Sosial 

 Pemberian jaminan sosial oleh perusahaan kepada karyawan diharapkan 

mampu meningkatkan kualitas dan semangat kerja karyawan, dimana karyawan 

merasa aman dalam bekerja karena adanya perlindungan berupa jaminan sosial 

dari perusahaan 

 Indikator pengukuran jaminan sosial menurut Iman Soepomo ( 2008 :83) 

dapat diketahui dari :  

a.  Jaminan Kecelakaan Kerja . 

Kecelakaan kerja maupun penyakit akibat kerja merupakan risiko yang 

dihadapi oleh tenaga kerja yang melakukan pekerjaan. Untuk menanggulangi 

hilangnya sebagian atau seluruh penghasilannya yang diakibatkan oleh kematian 
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atau cacad karena kecelakaan kerja baik fisik maupun mental, maka perlu adanya 

Jaminan Kecelakaan Kerja. Mengingat gangguan mental akibat kecelakaan kerja 

sifatnya sangat relatif sehingga sulit ditetapkan derajat cacadnya, maka jaminan 

atau santunan hanya diberikan dalam hal terjadi cacad mental yang 

mengakibatkan tenaga kerja yang bersangkutan tidak bisa bekerja lagi. 

b.  Jaminan Pemeliharaan Kesehatan ( Sakit ). 

Pemeliharaan kesehatan dimaksudkan untuk meningkatkan produktivitas 

tenaga kerja sehingga dapat melaksanakan tugas sebaik-baiknya dan merupakan 

upaya kesehatan di bidang penyembuhan (kuratif). Oleh karena, upaya 

peyembuhan memerlukan dana yang tidak sedikit dan memberatkan jika 

dibebankan kepada perorangan, maka sudah selayaknya diupayakan 

penanggulangan kemampuan masyarakat melalui program jaminan sosial tenaga 

kerja. Di samping itu pengusaha tetap berkewajiban mengadakan pemeliharaan 

kesehatan tenaga kerja yang optimal sebagai potensi yang produktif bagi 

pembangunan. Jaminan Pemeliharaan Kesehatan selain untuk tenaga kerja yang 

bersangkutan juga untuk keluarganya.  

c.  Jaminan Hamil bersalin 

Dalam hal ini, Jaminan bagi pemeriksaan kehamilan dan pertolongan 

persalinan termasuk dalam hak pekerja. Cakupan program ini termasuk pelayanan 

persalinan, yakni pertolongan persalinan diberikan kepada pekerja perempuan 

atau istri pekerja maksimum sampai dengan persalinan ke-3. Besar bantuan biaya 

persalinan setinggi-tingginya ditetapkan Rp 500.000.  
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d.  Jaminan Hari Tua. 

Hari Tua dapat mengakibatkan terputusnya upah karena tidak lagi mampu 

bekerja. Akibat terputusnya upah tersebut dapat menimbulkan kerisauan bagi 

tenaga kerja dan mempengaruhi ketenangan kerja sewaktu mereka masih bekerja, 

terutama bagi mereka yang penghasilannya rendah. Jaminan Hari Tua 

memberikan kepastian penerimaan penghasilan yang dibayarkan sekaligus dan 

atau berkala pada saat tenaga kerja mencapai usia 55 (lima puluh lima) tahun atau 

memenuhi persyaratan tertentu. 

e.  Jaminan Kematian (Meninggal dunia) 

Tenaga Kerja yang meninggal dunia bukan akibat kecelakaan kerja akan 

mengakibatkan terputusnya penghasilan, dan sangat berpengaruh pada kehidupan 

sosial ekonomi bagi keluarga yang ditinggalkan. Oleh karena itu, diperlukan 

Jaminan Kematian dalam upaya meringankan beban keluarga baik dalam bentuk 

biaya pemakaman maupun santunan berupa uang. 

 

        4. Pengertian Insentif 

Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan 

tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar. Insentif merupakan alat yang 

dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi.          

(Malayu, 2007:118). 

Selanjutnya insentif adalah perangsang yang ditawarkan kepada karyawan 

untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi standar-standar yang telah 

ditetapkan (T. Hani Handoko, 2010: 176) 
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Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan insentif adalah dorongan 

pada seseorang atau karyawan agar mau bekerja dan lebih dapat mencapai tingkat 

kinerja yang lebih tinggi sehingga dapat membangkitkan semangat kerja dan 

motivasi seorang karyawan  

Seorang karyawan mau bekerja dengan baik apabila dalam dirinya terdapat 

motivasi, tetapi terkadang sulit untuk menciptakan semangat kerja dan motivasi 

nya sebab walaupun sudah terbentuk apabila tidak disertai gairah kerja maka tetap 

saja karyawan tersebut tidak bisa bekerja sesuai yang diharapkan. 

 

        5. Macam-Macam Sistem Insentif 

Sistem insentif adalah menghubungkan kompensasi dengan prestasi kerja 

dengan memberikan imbalan atas prestasi kerja, bukan senioritas atau jumlah jam 

kerja (Sedarmayanti, 2009:240).  

Adapun istilah system insentif mempunyai pengertian terbatas, karena 

tidak mencakup banyak jenis perangsang yang ditawarkan kepada para karyawan 

untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi dari standar-standar yang telah 

ditetapkan (Handoko, 2010:176). Tujuan system system insentif pada hakekatnya 

untuk meningkatkan motivasi pegawai dalam berupaya mencapai tujuan-tujuan 

organisasi. 

Guna lebih mendorong produktivitas kerja yang lebih tinggi, banyak 

organisasi menganut sistem insentif sebagai bagian dari sistem kompensasi yang 

berlaku bagi para karyawan organisasi. 

Berbagai sistem insentif yang dikenal dewasa ini dapat digolongkan pada 

dua kelompok utama yaitu sistem insentif yang tingkat individual yang termasuk 
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bonus dan komisi, sedangkan system insentif tingkat kelompok yang termasuk 

insentif produksi, bagi keuntungan dan pengurangan biaya  (Sofyandi, 2008:167). 

Secara lebih spesifik tujuan pemberian insentif dapat dibedakan dua 

golongan yaitu: 

a. Bagi perusahaan 

Tujuan dari pelaksanaan insentif dalam perusahaan khususnya dalam 

kegiatan produksi adalah untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

dengan jalan mendorong/merangsang agar karyawan : 

1) Bekerja lebih bersemangat dan cepat 

2) Bekerja lebih kreatif 

3) Bekerja lebih disiplin 

b. Bagi karyawan 

Dengan adanya pemberian insentif karyawan akan dapat keuntungan : 

1) Standar prestasi dapat diukur secara kuantitatif 

2) Standar prestasi diatas dapat digunakan sebagai dasar pemberian balas            

 jasa yang diukur dalam bentuk uang 

3) Karyawan harus lebih giat agar dapat menerima uang lebih besar 

 

       6.  Jenis-Jenis Insentif 

Jenis insentif dapat digolongkan menjadi dua (Sarwoto, 2000: 144) yaitu : 

  1) Insentif material 

Ada bermacam-macam cara dalam memberikan balas jasa kepada 

karyawan utuk pekerjaan yang telah dilaksanakan. Balas jasa 

seseorang pekerja dapat didasarkan pada: 
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a) Waktu  

Berwujud gaji dengan jumlah tertentu yang dibayarkan peerbulan 

kepada seorang karyawan. Cara ini dapat digunakan apabila sulit 

atau mahal biayanya untuk mengukur hasil pekerjaan karyawan 

yang bersangkutan. 

b) Hasil pekerjaan 

Diwujudkan dalam bentuk pembayaran yang dibayarkan 

berdasarkan besar kecilnya hasil pekerjaan. 

c) Gabungan waktu  

Diwujudkan dalam bentuk kombinasi antara waktu dengan hasil 

pekerjaan yang dihasilkan pekerja yang dilaksanakan dengan baik. 

2) Insentif non-material 

Insentif non-materal dapat diberikan dalam berbagai macam bentuk, 

antara lain: 

a) Pemberian gelar (title) secara resmi 

b) Pemberian balas jasa  

c) Pemberian piagam penghargaan  

d) Pemberian promosi 

e) Pemberian hak untuk menggunkan sesuatu atribut dan fasilitas 

perusahaan 

f) Pemberian pujian atau ucapan terima kasih secara formal maupun 

informal 
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        7. Syarat Pemberian Insentif 

Syarat pemberian insentif (Panggabean, 2002: 92) tersebut adalah: 

1) Sederhana, peraturan dari system insentif harus singkat, jelas dan dapat 

dimengerti. 

2) Spesifikasi, karyawan harus mengetahui dengan tepat apa yang 

diharapkan untuk mereka lakukan 

3) Dapat dicapai, setiap karyawan mempunyai kesempatan yang masuk 

akal untuk memperoleh sesuatu. 

Dapat diukur, sasaran yang dapat diukur merupakan dasar untuk menentukan 

rencana insentif. Program dolar akan sia-sia jika prestasi tertentu tidak dapat 

dikaitkan dengan dolar yang dibelanjakan. 

 

        8. Faktor-faktor yang mempengaruhi Insentif 

 Menurut ( Heidjrachman dan Suad Husnan 2008 :139), tinggi rendahnya 

tingkat insentif yang diberikan kepada karyawan sangat dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, seperti : 

a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja 

Meskipun hukum ekonomi tidaklah bisa ditetapkan secara mutlak dalam 

masalah tenaga kerja, tetapi tidak bisa diingkari bahwa hukum penawaran 

dan permintaan tetap mempengaruhi. Untuk pekerjaan yang membutuhkan 

keterampilan (skill) tinggi dan jumlah tenaga kerjanya langka, maka upah 

cenderung tinggi. 
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b. Organisasi Buruh  

Ada tidaknya organisasi buruh serta lemah kuatnya organisasi buruh akan 

ikut mempengaruhi terbentuknya tingkat upah. 

c. Kemampuan untuk membayar  

Meskipun mungkin serikat buruh menuntut upah buruh yang tinggi, tetapi 

akhirnya realisasi pemberian upah akan tergantung pula pada kemampuan 

membayar dari perusahaan. Dalam perusahaan, upah merupakan salah satu 

komponen biaya produksi. Tingkat upahnya memyebabbkan naiknya biaya 

produksi sehingga mengurangi keuntungan. 

d. Produktivitas  

Upah sebenarnya merupakan imbalan atas prestasi karyawan. Semakin 

tinggi prestasi karyawan seharusnya semakin besar pula upah yang akan 

diterima. Prestasi demikian biasanya sebagai produktivitas. 

 

       9. Indikator pengukur insentif 

 Insentif merupakan sarana motivasi, dapat berupa peransang atau 

pendorong yang diberikan dengan sengaja kepada para pekerja agar dalam diri 

mereka timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi dalam berorganisasi. 

Menurut Sujatmoko ( 2007: 30) indikator-indikator insentif dapat diukur seperti 

berikut : 

            1. Kinerja 

 Sistem insentif dengan cara ini langsung mengkaitkan besarnya insentif 

dengan kinerja yang telah ditunjukkan oleh pegawai yang bersangkutan. Berarti 

besarnya insentif tergantung pada banyak sedikitnya hasil yang dicapai dalam 
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waktu kerja pegawai. Cara ini dapat diterapkan apabila hasil kerja diukur secara 

kuantitatif, memang dapat dikatakan bahwa dengan cara ini dapat mendorong 

pegawai yang kurang produktif menjadi lebih produktif dalam bekerjanya. Di 

samping itu juga sangat menguntungkan bagi pegawai yang dapat bekerja cepat 

dan berkemampuan tinggi Sebaliknya sangat tidak favourable bagi pegawai yang 

bekerja lamban atau pegawai yang sudah berusia agak lanjut. 

2. Lama Kerja 

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya pegawai melaksanakan 

atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara perhitungannya dapat menggunakan per 

jam, per hari, per minggu ataupun per bulan. Umumnya cara yang diterapkan 

apabila ada kesulitan dalam menerapkan cara pemberian insentif berdasarkan 

kinerja. Memang ada kelemahan dan kelebihan dengan cara ini, antara lain 

sebagai berikut: 

a. Kelemahan 

    Terlihatnya adanya kelemahan cara ini sebagai berikut: 

1)    Mengakibatkan  mengendornya   semangat    kerja   pegawai    yang     

       sesungguhnya mampu berproduksi lebih dari rata-rata 

2)    Tidak membedakan usia, pengalaman dan kemampuan pegawai. 

3)   Membutuhkan  pengawasan  yang  ketat   agar   pegawai   sungguh -  

      sungguh bekerja. 

4)   Kurang mengakui adanya kinerja pegawai. 

b. Kelebihan 

Di samping kelemahan tersebut di atas, dapat dikemukakan kelebihan- 

kelebihan cara ini sebagai berikut: 
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1)  Dapat mencegah hal-hal yang tidak atau kurang  diinginkan  seperti : 

      pilih kasih, diskiminasi maupun kompetisi yang kurang sehat. 

2)  Menjamin kepastian penerimaan insentif secara periodic 

3)  Tidak memandang rendah pegawai yang cukup lanjut usia. 

 3. Senioritas 

 Sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas pegawai 

yang bersangkutan dalam suatu organisasi. Dasar pemikirannya adalah pegawai 

senior, menunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari pegawai yang 

bersangkutan pada organisasi di mana mereka bekerja. Semakin senior seorang 

pegawai semakin tinggi loyalitasnya pada organisasi, dan semakin mantap dan 

tenangnya dalam organisasi. Kelemahan yang menonjol dari cara ini adalah belum 

tentu mereka yang senior ini memiliki kemampuan yang tinggi atau menonjol, 

sehingga mungkin sekali pegawai muda (junior) yang menonjol kemampuannya 

akan dipimpin oleh pegawai senior, tetapi tidak menonjol kemampuannya. 

Mereka menjadi pimpinan bukan karena kemampuannya tetapi karena masa 

kerjanya. Dalam situasi demikian dapat timbul di mana para pegawai junior yang 

energik dan mampu tersebut keluar dari perusahaan/instansi. 

 4. Kebutuhan 

  Cara ini menunjukkan bahwa insentif pada pegawai didasarkan pada 

tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak dari pegawai. Ini berarti insentif yang 

diberikan adalah wajar apabila dapat dipergunakan untuk memenuhi sebagian 

kebutuhan pokok, tidak berlebihan namun tidak berkekurangan. Hal seperti ini 

memungkinkan pegawai untuk dapat bertahan dalam perusahaan/instansi. 
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 5. Keadilan dan Kelayakan 

     a.  Keadilan 

Dalam sistem insentif keadilan bukanlah harus sama rata tanpa 

pandang bulu, tetapi harus terkait pada adanya hubungan antara 

pengorbanan (input) dengan (output), makin tinggi pengorbanan 

semakin tinggi insentif yang diharapkan, sehingga oleh karenanya 

yang harus dinilai adalah pengorbanannya yang diperlukan oleh 

suatu jabatan. Input dari suatu jabatan ditunjukkan oleh spesifikasi 

yang harus dipenuhi oleh orang yang memangku jabatan tersebut. 

Oleh karena itu semakin tinggi pula output yang diharapkan. 

Output ini ditunjukkan oleh insentif yang diterima para pegawai 

yang bersangkutan, di mana di dalamnya terkandung rasa keadilan 

yang sangat diperhatikan sekali oleh setiap pegawai penerima 

insentif tersebut. 

 b.   Kelayakan 

Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut perlu 

pula diperhatikan masalah kelayakan. Layak pengertiannya 

membandingkan besarnya insentif dengan perusahaan lain yang 

bergerak dalam bidang usaha sejenis. Apabila insentif didalam 

perusahaan yang bersangkutan lebih rendah dibandingkan dengan 

perusahaan lain, maka perusahaan/instansi akan mendapat kendala 

yakni berupa menurunnya kinerja pegawai yang dapat diketahui dari 

berbagai bentuk akibat ketidakpuasan pegawai mengenai insentif 

tersebut. 
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 6.   Evaluasi Jabatan 

Evaluasi jabatan adalah suatu usaha untuk menentukan dan 

membandingkan nilai suatu jabatan tertentu dengan nilai jabatan-

jabatan lain dalam suatu organisasi. Ini berarti pula penentuan nilai 

relatif atau harga dari suatu jabatan guna menyusun rangking dalam 

penentuan insentif. 

 

     10. Pengertian Kualitas Kerja 

 Kemajuan pendidikan, teknologi, informasi dan peradaban mendorong 

masyarakat konsumen semakin selektif dan cenderung untuk mengkonsumsi 

barang atau jasa yang bermutu baik. Hal ini menciptakan persaingan yang ketat 

antar perusahaan serta mendorong karyawan bekerja efektif dan efisien. Dengan 

begitu, barang/jasa yang dihasilkan bermutu tinggi sehingga mempunyai daya 

saing yang besar di pasaran. Menurut Bitner dan Zeithaml (2006 : 22) menyatakan 

untuk dapat meningkatkan performance quality ( kualitas kerja ) ada beberapa 

cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan yaitu dengan memberikan pelatihan 

atau training, memberikan insentive atau bonus dan mengaplikasikan atau 

menerapkan teknologi yang dapat membantu meningkatkan efisiensi dan 

efektifitas kerja.  

 Kualitas kerja dapat dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. 

Jumlah kerja adalah banyaknya tugas pekerjaanya dapat dikerjakan. Penggunaan 

waktu adalah banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelesaikan tugas dan 

pekerjaan . Menurut Wungu dan Brotoharsojo (2009 : 57) “Quality (kualitas) 

adalah segala bentuk satuan ukuran yang terkait dengan mutu atau kualitas hasil 
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kerja dan dinyatakan dalam ukuran angka atau yang dapat dipadankan dengan 

angka”. Bertitik tolak dari definisi tersebut, maka dapat dikatakan bahwa inti dari 

kualitas kerja adalah suatu hasil yang dapat diukur dengan efektifitas dan efisiensi 

suatu pekerjaan yang dilakukan oleh sumber daya manusia atau sumber daya 

lainnya dalam pencapaian tujuan atau sasaran perusahaan dengan baik dan 

berdaya guna. 

 

      11.Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kualitas Kerja Karyawan 

 Organisasi kerja yang terbaik cenderung dicirikan oleh adanya organisasi 

terbuka, kerja sama kelompok, pekerjaan-pekerjaan yang menantang, serta 

pelakuan yang adil dan fair dengan kata lain dicirikan dengan adanya suatu 

kehidupan kerja yang berkualitas tinggi. 

 Menurut Gary Dessler ( 2002: 476 ) kualitas kerja karyawan dapat tercapai 

apabila para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka yang penting dapat 

bekerja dalam organisasi, dan kemampuan untuk melakukan hal itu dipengaruhi 

atau bergantung pada apakah terdapat adanya : 

a. Perlakuan yang fair, adil, dan sportif terhadap para pegawai. 

b. Kesempatan bagi tiap pegawai untuk menggunakan kemampuan secara 

penuh dan kesempatan untuk mewujudkan diri, yaitu untuk menjadi orang 

yang mereka rasa mampu mewujudkannya. 

c. Komunikasi terbuka dan saling mempercayai diantara semua pegawai. 
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d. Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif dalam 

pengambilan keputusan-keputusan penting yang melibatkan pekerjaan-

pekerjaan mereka. 

e. Kompensasi yang cukup dan fair. 

f. Lingkungan yang aman dan sehat.  

Dengan keadaan suasana yang demikian, maka kualitas kerja dapat 

terwujud sehingga dapat menentukan tujuan pekerjaan-pekerjaan dalam 

mencapai target atau tidak. 

 

     12. Indikator Pengukuran Kualitas Kerja Karyawan  

          Menurut Wilson dan Heyel (2007 : 101) mengatakan bahwa “Quality of 

work (kualitas kerja) menunjukkan sejauh mana mutu seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya meliputi ketepatan, kelengkapan, dan kerapian”. 

a. Ketepatan adalah ketepatan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan, 

artinya terdapat kesesuaian antara rencana kegiatan dengan sasaran atau 

tujuan yang telah ditetapkan. 

b. Kelengkapan adalah kelengkapan ketelitian dalam melaksanakan tugasnya. 

c. Kerapian adalah kerapian dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya. 
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B. Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Peneliti Terdahulu 

No. Judul skripsi Hasil Persamaan Perbedaan 

1. Pengaruh Insentif 

terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai di 

Dinas Tata Ruang 

dan Pemukiman 

Pemkop Sibolga 

Sumber : Ismail,2006 

Penelitian menunjukkan bahwa 

insentif memiliki peranan yang 

signifikan dalam meningkatkan 

prestasi kerja pegawai. Hasil analisis 

korelasi menghasilkan 0,679 dimana 

posisi ini ditingkat yang kuat. 

 

meneliti 
tentang 
insentif  
pada 
variabel  
( x 1) 
independent 

 pada variabel 
( y ) 
dependent 
yaitu prestasi 
kerja pegawai  

2. Pengaruh Jaminan 

sosial dan Motivasi 

terhadap Motivasi 

Kerja Karyawan di 

PT. Medan Canning 

Industri.  

Sumber : Hidayat, 

2007 

Dari determinasi dapat dilihat bahwa 

pengaruh variabel bebas (x1) 

jaminan sosial dan (x2) yaitu 

motivasi berpengaruh terhadap 

variabel terikat (y) yaitu kualitas 

kerja karyawan sebesar 44,3 %, 

sedangkan 55,7 % dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain di luar penelitian 

ini. Dari uji F ditemukan hasil 

sebesar 12,707 dan nilai ini 

selanjutnya dikonsultasikan dengan 

F tabel, dengan didasarkan pada dk 

meneliti 
tentang 
Jaminan 
Sosial pada 
variabel ( 
x1 ) 
independent  

Pada variabel 
(X2) yaitu 
Motivasi dan 
variabel (y) 
dependent 
Motivasi 
Kerja  
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pembilang = k dan dk penyebut = (n-

k-1). Maka diperoleh F tabel z 3,30. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa F 

hitung lebih besar dari F tabel yaitu 

12,707 > 3,30 maka koefisien 

korelasi ganda yang diuji tersebut 

adalah signifikan. 

 

 

C. Kerangka Konseptual 

 Jaminan sosial adalah Perlindungan yang diberikan oleh masyarakat bagi 

anggota-anggota nya untuk risiko-risiko atau peristiwa-peristiwa tertentu dengan 

tujuan, sejauh mungkin untuk menghindari terjadinya peristiwa-peristiwa tersebut 

yang dapat mengakibatkan hilangnya atau turunnya sebagian besar 

penghasilan,dan untuk memberikan pelayanan medis atau jaminan keuangan 

terhadap konsekuens ekonomi dari terjadinya peristiwa tersebut , serta jaminan 

untuk tunjangan  keluarga dan anak . 

Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan 

tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar. Insentif merupakan alat yang 

dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi. 

 Jaminan sosial dan insentif mempunyai pengaruh yang sangat besar 

terhadap kualitas kerja karyawan. Dalam setiap komponen masyarakat, baik itu 

secara perorangan maupun berkelompok tentu mempunyai keinginan dan 
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kemauan untuk meningkatkan kualitas kerja dari perusahaan tempatnya bekerja, 

tetapi hal ini harus dibarengi dengan adanya jaminan sosial dan insentif. Bila 

tidak, maka hal ini akan menghambat kualitas kerja karyawan secara tidak 

langsung. Dari beberapa teori yang dikemukakan, maka dapat diungkapkan suatu 

kerangka konseptual yang berfungsi sebagai penuntun alur pikir dan dasar 

penelitian, sebagai berikut : 

  

 

 

 

 

 

 

Gambar  2.1: 

Kerangka  Konseptual 

D. Hipotesis Penelitian 

 Menurut Arikunto (2010 : 19) “hipotesis adalah rumusan jawaban 

sementara terhadap suatu masalah yang dimaksudkan sebagai tuntutan sementara 

dalam penyelidikan untuk mencari jawaban yang sebenarnya”. Berdasarkan 

perumusan masalah diatas, dikemukakan hipotesis sebagai berikut :  

1. Jaminan sosial dan insentif secara serempak berpengaruh terhadap kualitas 

kerja karyawan pada CV.Seulawah Express. 

2. Jaminan sosial dan insentif secara parsial berpengaruh terhadap kualitas kerja 

karyawan pada CV.Seulawah Express. 

Jaminan Sosial (X1) 

 

Insentif (X2) 

 

Kualitas Kerja Karyawan 
(Y) 

 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



25 
 

                                                          
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



 
 

25 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis, Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Jenis Penelitian 

 Dalam penelitian ini metode penelitian yang penulis pergunakan adalah 

analisis korelasional yaitu merupakan teknik analisis yang  termasuk dalam salah 

satu teknik pengukuran asosiasi. Pengukuran asosiasi merupakan istilah umum 

yang mengacu pada sekelompok teknik dalam statistik bivariat yang digunakan 

untuk mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel. 

 

2. Lokasi Penelitian 

            Lokasi penelitian ini di lakukan pada CV. Seulawah Express yang 

berlokasi di Jl Komplek tomang elok blok J no 21/23/25. 

 

3. Waktu Penelitian 

Uraian penelitian yang sudah dilaksanakan oleh penulis dapat dilihat pada 

tabel berikut ini: 
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Tabel 3.1. 
Rincian Waktu Penelitian 

 

No Kegiatan Des  Jan Feb Mar Apr Mei Jun 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Penyusunan Proposal                             

2 SeminarProposal                             

3 Pengumpulan & analisis data                             

4 Seminar hasil                             

5 BimbinganSikripsi                             

6 Sidang meja Hijau                             

Sumber : Rencana Penelitian 2014-2015 

B. Populasi dan Sampel Penelitian  

1. Populasi 

                                                  Menurut Sugiyono (2010:15) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas : objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini, yang menjadi populasi adalah 

karyawan CV. Seulawah Express yang berjumlah 35 orang. 

 

2. Sampel 

                                                 Sampel adalah jumlah yang mewakili responden yang ada didalam 

penelitian. Menurut Arikunto (2010 : 121) “ Apabila subjeknya kurang dari 100 

orang, lebih baik diambil semua sehingga teknik pengambilan sampel 

menggunakan sampel jenuh. Selanjutnya jika jumlah subjeknya lebih dari 100 

orang dapat diambil antara 10-15 % atau 20-25 % atau lebih, maka dalam 

penelitian ini diambil seluruh karyawan CV. Sulawah Express sebanyak              

35 orang. 
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C. Jenis dan Sumber Data Penelitian 

     1. Jenis dan data yang digunakan Sumber data penelitian ini adalah : 

a. Data Kuantitatif yaitu data yang berbentuk angka atau data kualitatif 

yang diangkakan / skoring (Sugiyono, 2010:23). Data kuantitatif yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah hasil jawaban kuesioner dari masing-masing 

responden pada CV.Seulawah Express. 

b. Data Kualitatif yaitu data yang berbentuk kalimat,kata atau gambar 

(Sugiyono, 2010:23). Data kualitatif dalam penelitian ini adaah hasil wawancara, 

gambaran umum, struktur organisasi, dan Job description CV.Seulawah Express.  

       

 2. Sumber Data 

a. Data primer. Data primer adalah sumber data penelitian yang diperoleh 

secara langsung dari sumber asli dari karyawan di CV.Seulawah Express.  

b. Data sekunder. Data sekunder dalam penelitian ini adaah gambaran 

umum stuktrur organisasi, dan Job description CV.Seulawah Express. 

 

D. Teknik Pengumpulan Data 

 Untuk memperoleh data serta informasi yang dibutuhkan, digunakan 

teknik pengumpulan data yaitu survey angket melalui Quesioner secara tertutup 

dengan membagikan daftar pernyataan yang berjumlah 10 pernyataan untuk 

masing-masing variabel X1, variabel X2 dan variabel Y. 
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E. Definisi Operasional Variabel  

 Definisi operasional dipergunakan untuk memberikan penjelasan 

mengenai batas-batas yang akan dibahas atau diteliti, yaitu sebagai berikut : 

1. Variabel bebas atau independent variable (X) yaitu : 

a. Variabel ( X1 ),Jaminan sosial adalah suatu perlindungan bagi tenaga 

kerja dalam bentuk santunan berupa uang sebagai  pengganti sebagian 

penghasilan yang hilang atau berkurang dan pelayanan sebagai sebagai 

akibat peristiwa  atau keadaan yang dialami oleh tenaga kerja berupa 

kecelakaan kerja, sakit, hamil.bersalin, hari tua dan meninggal dunia 

(UU Nomor 11 Tahun 2009 tentang Kesejahteraan Sosial). 

b. Variabel ( X2 ), Intensif (kompensasi) adalah tambahan balas jasa yang 

diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya diatas prestasi 

standar  (Malayu, 2007 : 118 ). 

2. Variabel terikat atau dependent variable (Y)  

Kualitas kerja menunjukkan sejauh mana mutu seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya meliputi ketepatan, kelengkapan, dan kerapian 

(Wilson dan Heyel, 2007 : 101). 
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Tabel 3.2  

Defenisi Operasionalisasi Variabel 

Variabel Definisi / Konsep Indikator Skala 

Jaminan sosial      

(x1) 

Salah satu bentuk 

perlindungan sosial untuk 

menjamin seluruh rakyat 

agar dapat memenuhi 

kebutuhan dasar hidupnya 

yang layak. 

Kecelakaan kerja 

Sakit 

Hamil bersalin 

Hari tua  

Meninggal dunia 

 

 

Likert 

 

Insentif 

           (x2) 

 

Tambahan balas jasa yang 

diberikan kepada karyawan 

tertentu yang prestasinya 

diatas prestasi standar. 

. 

 Kinerja 

 Lama kerja 

 Senioritas 

 Kebutuhan 

 Keadilan dan      

 Kelayakan 

 Evaluasi Jabatan 

 

 

Likert 

Kualitas kerja 

(y) 

 

Kualitas kerja 

menunjukkan sejauh mana 

mutu seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugas-

tugasnya meliputi 

ketepatan, kelengkapan, 

dan kerapian 

Ketepatan 

Kelengkapan 

Kerapian 

 

  

 

 

Likert 
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F. Teknik Analisis Data Penelitian 

1.Analisis Deskriptif 

 Metode analisis deskiptif merupakan cara merumuskan dan menafsirkan 

data yang ada sehingga memberikan gambaran yang jelas melalui pengumpulan, 

penyusunan, dan penganalisisan data sehingga dapat diketahui gambaran data 

penelitian yang sedang diteliti. 

2. Uji Kualitas Data 

a)   Validitas 

Uji Validitas diakukan untuk mengukur data yang telah diperoleh setelah 

penelitian, merupakan data yang valid dengan alat ukur yang digunakan. 

Kriteria pengujian validitas kuesioner sebagai berikut : 

Jika r hitung> r tabel maka pertanyaan dikatakan valid 

Jika r hitung< r tabel maka pertanyaan dikatakan tidak valid 

b)   Reliabilitas  

Uji reliabilitas hanya dilakukan terhadap variabel yang valid saja. Parulian 

(2011:2) metode yang sering digunakan dalam penelitian untuk menguji 

reliabilitas adalah metode Cronbach’s Alpha. Kriteri pengujian sebagai berikut:  

1. Jika nilai Cronbach’s Alpha ˃ r tabel, maka instrumen reliabel. 

2. Jika nilai Cronbach’s Alpha ˂ r tabel maka instrumen tidak reliabel. 

3. Uji Asumsi Klasik 

 Teknik analisis data yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian 

adalah regresi linier berganda melalui asumsi-asumsi yang harus dipenuhi agar 

model tidak bias dan kuat. Beberapa asumsi tersebut adalah sebagai berikut : 
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a. Uji Normalitas Data 

Pengujian normalitas data untuk melihat normal tidaknya sebaran data yang 

akan dianalisis. Model regresi yang baik adalah berdistribusi normal atau 

mendekati normal. Untuk melihat normalitas data ini digunakan pendekatan 

grafik, yaitu Normality Probability Plot. Deteksi normalitas dengan melihat 

penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik.  

b. Uji Multikolinieritas 

Pengujian multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas, jika terdapat korelasi 

maka telah terjadi masalah multikolinieritas. Model regresi yang baik adalah 

tidak terkena multikolinieritas. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala 

multikolinieritas dapat dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan melalui 

program SPSS.  

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah terjadi varians gangguan 

berbeda dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Model regresi yang 

baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas dengan cara menguji melalui uji 

Glesjer. Uji ini bertujuan untuk menguji apakah didalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dari suatu residual pengamatan lain. Jika varians dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 
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4. Uji Hipotesis 

1. Regresi linier berganda dan Uji T 

Y   =  a + b1x1 + b2x2 + e 

y =   Kualitas kerja karyawan 

a =   nilai y, apabila x1 = x2 

b1, b2 = koefisien regresi berganda 

x1 =   Jaminan sosial 

x2 =   Insentif 

Uji t ( Uji Siginifikan Parsial ) 

Untuk menguji kebenaran hipotesis secara parsial diuji dengan uji t:  

2r1
2nrt

−

−
=

 

2. Uji F ( Uji Siginifikan Simultan) 

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara bersama-

sama terhadap variabel terikat dengan rumus uji F sebagai berikut : 

( ) ( )1/1
/

2

2

−−−
=

knR
kRFh

 

3. Koefisien Determinan (R2) 

Koefisien determinan digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel 

bebas yang diteliti yaitu jaminan sosial (x1), balas jasa (x2), sedangkan 

variabel terikat adalah kualitas kerja karyawan (y). Koefisien determinant (R2) 

berkisar antara nol sampai dengan satu (0 < R2 < 1). Hal ini berarti bila R2 = 0 

menunjukkan tidak adanya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

dan bila R2 mendekati 1 menunjukkan semakin kuatnya pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 
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