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ABSTRAK

Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

Muhammad Johandri

Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan, Indonesia
Email: Muhammadjohandry38@gmail.com

Pada PT Perkebunan Nusantara IV ditemukan adanya karyawan yang
sering terlambat, kurang teliti dalam pekerjaan dan belum merasa cukup dengan
gajinya. tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah kompensasi dan
motivasi secara bersama (simultan) maupun parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Pada PT.Perkebunan Nusantara IV Medan. Penelitian
ini merupakan penelitian asosiatif kausal dengan mengunakan pendekatan
kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 82 responden. Teknik analisis
data yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kompensasi dan motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan Pada PT.Perkebunan Nusantara IV Medan nilai nilai F hitung =
234,977 lebih besar dari F tabel yaitu 3,11 (dilihat dari f tabel), dengan nilai
profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05, kompensasi secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT.Perkebunan Nusantara IV Medan
dengan nilai signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung (8.538) lebih
besar dibandingkan t-tabel (1,664) dan motivasi secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT.Perkebunan Nusantara IV Medan
dengan nilai signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung (7.843) lebih
besar dibandingkan t-tabel (1,664).

Kata Kunci : Kompensasi, Motivasi, dan Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

Effect Of Compensation And Motivation On Employee
Performance At PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

Muhammad Johandri

Management Study Program, Faculty of Economics and Business,
Muhammadiyah University, North Sumatra Medan, Indonesia
Email: Muhammadjohandry38@gmail.com

In PT Perkebunan Nusantara 1V, it was found that employees were often
late, not thorough in their work and did not feel enough about their salary. the
purpose of this study was to determine whether compensation and motivation
together (simultaneously) or partially had a significant effect on employee
performance at PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. This research is a causal
associative research using a quantitative approach. The sample in this study
amounted to 82 respondents. The data analysis technique used is multiple linear
regression. The results showed that compensation and motivation simultaneously
had a significant effect on employee performance at PT. Perkebunan Nusantara IV
Medan, the calculated F value = 234,977 was greater than the F table, which was
3.11 (seen from the f table), with a profitability value of sig 0,000 < 0.05,
compensation partially has a significant effect on employee performance at PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan with a significant value (0,000) smaller than
0.05 and t-count (8,538) is greater than t-table (1,664) and motivation is partial
effect significantly on employee performance at PT. Perkebunan Nusantara IV
Medan with a significant value (0,000) smaller than 0.05 and t-count (7,843) is
greater than t-table (1,664).

Keywords: Compensation, Motivation, and Employee Performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dalam sebuah perusahaan/organisasi, Sumber Daya Manusia memiliki
kedudukan yang sangat penting dan merupakan asset yang paling berharga
didalam perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia, sesuatu yang perlu di
perhatikan oleh perusahaan, karena sumber daya manusia merupakan kunci
berjalannya kegiatan operasional di suatu perusahaan. Maka oleh sebab itu
perusahaan di tuntut untuk dapat mengoptimalkan sumber daya manusianya
menjadi sumber daya manusia yang berprestasi demi mencapai tujuan
perusahaan/organisasi.

Sumber daya manusia di suatu perusahaan sangat mempengaruhi Kinerja
perusahaan, hal ini di lihat dari kinerja yang di hasilkan karyawanya di suatu
perusahaan. Kinerja karyawan sangat mempengaruhi besar dan Kkecilnya
keuntungan yang di peroleh suatu perusahaan, oleh sebab itu perusahaan harus
mampu mengelolah sumber daya manusia dengan baik sehingga karyawan
mengasilkan kinerja yang baik pula untuk perusahaan. Karena walaupun
perusahaan memiliki peralatan dan teknologi yang canggih namun kualiatas
sumber daya manusianya rendah maka kinerja perusahaan tidak akan berjalan
dengan baik.

Kinerja karyawan di suatu perusahaan tentunya akan menurun seiring
berjalannya waktu, karena karyawan itu adalah manusia yang memiliki kebutuhan

dan keinganan yang tidak terbatas dan bertambah dari waktu ke waktu, maka hal



ini bisa menyebabkan kinerja karyawan menjadi menurun jika keinginan dan
kebutuhanya merasa tidak terpenuhi di suatu perusahaan.

Bicara mengenai hal-hal atau permasalahan yang mempengaruhi Kinerja
karyawan, pada pembahasan ini peneliti melakukan riset terhadap satu perusahaan
yaitu PT Perkebunan Nusantara IV di kantor direksi yang merupakan salah satu
badan usaha yang di miliki negara (BUMN) yang bergerak di bidang perkebunan.
Pada PT Perkebunan Nusantara 1V, Karyawan sebagai salah satu unsur utama
SDM tentunya Mempunyai peranan penting dalam pencapaian tujuan perusahaan.
Maka perusahaan harus lebih memperhatikan karyawannya, karena dengan
pengelolahan SDM yang baik maka akan menghasilkan karyawan dengan kinerja
yang baik, namun jika pengelolahan SDM nya buruk maka akan menghasilkan
kinerja karyawan yang buruk.

Pada PT Perkebunan Nusantara IV pengelohan SDM nya tentu sudah baik,
namun karyawan itu merupakan manusia yang bisa menurun Kinerjanya seiring
berjalannya waktu, maka peneliti mencoba mengamati karyawan PTPN IV
sebagai objek penelitiannya. Pengamatan ini di lakukan penulis pada saat proses
magang di PT Perkebunanan Nusantara 1V, dan tidak hanya itu penulis juga
melakukan wawancara kepada beberapa karyawan di perusahaan PT Perkebunan
Nusantara IV tersebut.

Menurut (Moeheriono, 2012, p. 95) “Kinerja karayawan merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi”’. Dari hasil

pengamatan dan wawancara yang di lakukan, peneliti menemukan beberapa fakta



mengenai kinerja karyawan yaitu dari Karyawan yang lambat dalam melakukan
pekerjaan dan tidak teliti dalam melakukan pekerjannya sehingga menimbulkan
kesalahan dalam bekerja.

Dalam hal ini peneliti juga menemukan faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan yaitu berupa kompensasi. Hal ini terlihat dari adanya karyawan merasa
kurang/tidak cukup dengan kompensasi berupa gaji pokok yang di berikan
perusahaan, dan juga gaji yang sering terlambat dalam pemberianya terhadap
karyawan. Kompensasi menurut (Khair, 2017). adalah “suatu pemberian
penghargaan sebagai imbalan atas jasa perhatian kerja keras dan keterampilan
yang diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk
finansial maupun non finansial”.

Faktor lainya yang mempengaruhi kinerja adalah kuranganya motivasi, hal ini
dilihat dengan adanya karyawan yang merasa bosan/tidak semangat dalam
melakukan pekerjaanya, karyawan yang sering terlambat atau tidak disiplin dalam
bekerja, dan adanya karyawan keluar ruangan untuk merokok disaat jam kerja
sedang berlangsung. Motivasi berasal dari kata motif yang berarti dorongan
dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi
sebab seorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan yang berlangsung secara sadar
atau motivasi dapat di didefinisikan sebagai suatu tindakan untuk mempengaruhi
orang lain agar berperilaku secara teratur (Bangun, 2012).

Setelah mengetahui uraian dan berbagai fenomena yang terjadi dan
mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V, maka

peneliti tertatik untuk melakukan penelitian berjudul “ Pengaruh Kompensasi



Dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Tetap di PT. Perkebunan
Nusantara IV.
1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas maka penulis dapat mengidentifikasi

masalah pada penelitian ini sebagai berikut:

1. Ada beberapa karyawan yang lambat dan tidak teliti dalam melakukan
pekerjaannya.

2. Ada beberapa karyawan merasa gaji pokok yang diterimanya belum
mencukupi kebutuhannya.

3. Ada beberapa karyawan merasa kurang semangat dalam melakukan
pekerjaannya, yaitu dilihat dari karyawan sering terlambat dalam masuk
kerja dan karyawan yang sering keluar untuk merokok diluar saat jam
kerja masih berlangsung.

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah, maka permasalahan ini
di batasi pada kompensasi dan motivasi kerja yang sebagai faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan tetap pada PT Perkebunan Nusantara 1V.
1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah dapat di rumuskan

masalah yang akan diteliti adalah:

1. Apakah kompensasi ada pengaruh terhadap kinerja karyawan tetap pada
PT Perkebunan Nusantara IV Medan ?

2. Apakah motivasi ada pengaruh terhadap kinerja karyawan tetap pada PT

Perkebunan Nusantara IV Medan?



3. Apakah kompensasi dan motivasi ada pengaruh terhadap kinerja tetap
karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV Medan?
1.5 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah di kemukakan di atas, maka dapat
di rumuskan tujuan penelitian yang ingin di capai dari penelitian ini yaitu:
1. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan tetap pada PT Perkebunan Nusantara IV.
2. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan tetap pada PT Perkebunan Nusantara IV.
3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap Kinerja
karyawan tetap pada PT. Perkebunan Nusantara IV.
1.6 Manfaat Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah di kemukakan di atas, maka dapat
di rumuskan tujuan penelitian yang ingin di capai dari penelitian ini yaitu:
1.6.1 Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat membantu dan memberikan manfaat khusus
dalam memahami dan memperluas pengetahuan terhadap fenomena yang terjadi
di dalam perusahaan, khususnya fenomema yang berkaitan dengan sumber daya
manusia di perusahaan.
1.6.2 Manfaaat Praktis
1) Menambah wawasan dan pengalaman peneliti
2) Dapat memberikan masukan pemikiran untuk perusahaan

3) Sebagai bahan referensi bagi peneliti lainya yang sejenis



4) Manfaat Bagi Penulis : Manfaatnya sebagai tambahan ilmu pengetahuan
dan wawasan penulis tentang kompensasi motivasi dan kinerja karyawan

serta faktor-faktor lainya yang mepengaruhi Kinerja karyawan.



BAB |1

KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Di dalam perusahaan kinerja merupakan sesesuatu yang harus di
perhatikan, karena kinerja sangat mempengaruhi produktivitas perusahaan. Tinggi
dan rendahnya kinerja perusahaan dilihat dari kinerja yang dihasilkan oleh
karyawannya, maka oleh sebab itu perusahaan harus lebih memperhatikan kinerja
karyawannya. Kinerja karyawan memiliki definisi-definisi yang berbeda
menurut pandangan para ahli sesuai dengan pendapat mereka masing-masing.

Menurut Moeheriono (2012 hal 95) “ kinerja atau performance
merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi”.
Menurut Rivai & Sagala (2009 hal 548) “Kinerja merupakan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang
sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu”.

Menurut Sutrisno (2010 hal 172) “kinerja karyawan adalah hasil kerja
karyawan dilihat pada aspek kualitas kuantitas, waktu kerja, dan kerjasama untuk
mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi”. Menurut Bangun (2012
hal 231) “Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang di capai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement)”. Menurut

Wibowo (2010 hal 7) “Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai



hubungan keluar dengan tujuan organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi”.

Menurut Juliansyah (2013 hal 258) “kinerja merupakan kondisi yang
harus di ketahui dan di konfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil individu di hubungkan dengan visi yang di emban
organisasi, serta mengetahui dampak positif dan negative dari suatu kebijakan
operasional”. Menurut Mangkunegara (2017 hal 67) “kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kuliatas dan kuantitas yang di capai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan bertanggung jawab yang di
berikan kepadanya”.

Dari definisi definisi kinerja diatas dapat di simpulkan bahwa kinerja
adalah Ukuran dari hasil kerja dan tingkat pencapaian kerja yang di lakukan
karyawan dilihat pada aspek kualitas kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk
mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan.
2.1.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Adapun faktor faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu Menurut Sutrisno
(2010 hal 176) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai
berikut:

1) Efektivitas dan efisiensi

Dalam hubungan dengan Kkinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi.efektivitas dari
kelompok organisasi artinya bila tujuan kelompok tersebut dapat
dicapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan.Sedangkan efisien

berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam upaya



2)

3)

4)

mencapai tujuan organisasi.

Otoritas dan Tanggung Jawab

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-
masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang
menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan
organisasi titik kejelasan wewenang dengan dan tanggung jawab setiap
orang dalam suatu organisasi akan mendukung kinerja karyawan
tersebut.

Disiplin

Secara umum, disiplin menunjukkan Suatu kondisi atau sikap hormat
yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan Kketetapan
perusahaan. Disiplin meliputi ketaatan dan norma terhadap perjanjian
yang dibuat antara perusahaan dan karyawan. Dengan demikian, bila
peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau
sering dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin yang buruk.
Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan,
menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik.

Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, ke Kkreativitas dalam
bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan
organisasi titik setiap Indonesia sebaiknya mendapat perhatian atau
tanggapan positif dari atasan Kalau memang dia atasan yang baik.

Atasan yang buruk akan selalu mencegah inisiatif bawahan, lebih-lebih



10

bawahan yang kurang disenangi. Bila atasan selalu menghambat setiap
inisiatif tanpa memberikan penghargaan berupa argumentasi yang jelas
dan mendukung menyebabkan organisasi akan kehilangan energi atau
daya dorong untuk maju. Dengan perkataan lain inisiatif karyawan yang
ada dalam organisasi merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya
akan mempengaruhi kinerja

Menurut Robert L. Mathis & John H. Jackson dalam buku Juliansyah
(2013 hal. 258) factor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu 1) kemampuan, 2)
motivasi, 3) dukungan yang di terima, 4) keberadaan pekerjaan yang di lakukan,
dan 5) hubungan karyawan dan organisasi. Menurut Mangkunegara (2017, hal.
67-68) faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor (motivasi) yang mengemukakan bahwa motivasi terbentuk
dari sikap seseorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja.

Sikap mental yang mendorong diri karyawan untuk berusaha mencapai
prestasi kerja secara maksimal yang siap secara psikofik (siap secara mental, fisik,
tujuan, dan situasi). Setelah apa yang dirumuskan diatas, bisa dapat diperjelas
bahwa:

a. Faktor Kemampuan (Ability)

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi
(1Q) dan kemampuan realita (knowledge + skill). Artinya, pegawai yang
memiliki 1Q di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan lebih muda mencapai Kinerja yang

diharapkan. Oleh Kkarena ittu, pegawai perlu ditempatkan pada
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pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the right
place, the right man on the right job).

. Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi (motivation) diartikan sebagai suatu sikap yang yang dimiliki
pemimpin dan karyawan terhadap situasi kerja dilingkungan
organisasinya. Mereka akan menunjukan nilai positif atau negatif
terhadap situasi kerjanya, dan semua itu bisa memperlihatkan
bagaimana tinggi rendahnya motivasi yang dimiliki pimpinan dan

karyawan.

Maka dari pembahasan di atas dapat ditarik kesimpulan faktor-faktor yang

mempengharuhi kinerja yaitu efesiensi, efektifitas, kemampuan, tanggung jawab,

disiplin, motivasi, dan inisiatif dalam bekerja.

2.1.1.3 Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut suwatno dan priansa (2018 hal 196) Penilaian kinerja merupakan

salah satu tugas penting bagi perusahaan untuk mengetahui level Kkinerja

karyawan yang dimilikinya, Penilaian kinerja mempunyai beberapa tujuan dan

manfaaat bagi perusahaan dan karyawan yang dinilai, antara lain :

1) Performance Improvement. Memungkinkan karyawan dan

manajer untuk mengambil tindakan yang berhubungan dengan

peningkatan Kinerja.

2) Compensation Adjustment. Membantu para pengambil keputusan

untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji

atau sebaliknya.



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Placement Decision. Menentukan promosi, transfer,dan
demotion.

Training dan Development Needs. Mengevaluasi kebutuhan
pelatihan dan pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka
lebih optimal.

Carrer Planning and Development. Memandu untuk menentukan
jenis karir dan potensi yang dapat dicapai.

Staffing  Procces Deficiencies. Mempengaruhi  prosedur
perekrutan karyawan.

Informational Inaccuracies and Job-Design Errors. Membantu
menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam
manajemen sumber daya manusia terutama dibidang informasi
job-analysis, job design, dan system informasi manajemen
sumber daya manusia.

Equal Employment Opportunity. Menunjukkan bahwa placemenet
decision tidak diskriminatif.

External Challenges. Kadang-kadang kinerja  karyawan
dipengaruhi oleh factor eksterbal seperti keluarga, keuangan

pribadi, kesehatan, dan lain-lainnya.

Menurut Fahmi (2016 hal 152) tujuan penilaian kerja yaitu :

1)

2)

Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui
pemotivasian karyawan secara maksimum.
Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan

karyawan seperti promosi, transfer, dan pemberian pemberhentian

12



3)

4)

5)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan
karyawan dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi
program pelatihan karyawan

Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana
atasan mereka menilai kinerja mereka

Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.

Menurut Nawawi (2016 hal 235) tujuan penilaian kinerja yaitu:
Memastikan pemahaman para pelaksana akan ukuran yang
digunakan untuk pencapaian Kinerja

Memastikan tercapainya rencana kinerja yang telah disepakati
Memonitor dan mengevaluasi pelaksanaan kinerja dan
membandingkannya dengan rencana kerja serta melakukan
tindakan untuk memperbaiki kinerja

Memberi penghargaan dan hukuman yang objektif atas prestasi
pelaksanaan yang telah diukur sesuai dengan system pengukuran
Kinerja yang telah disepakati

Menjadi alat komunikasi antar bawahan dan pimpinan dalam
rangka upaya memperbaiki kinerja organisasi

Mengidentifikasi Apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi
Membantu memahami proses kegiatan instansi pemerintah
Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara
objektif

Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakuka

10) Mengungkapkan permasalahan yang terjadi

13
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Maka dari pembahasan diatas tujuan dilaksanakannya penilaian
kinerja ialah untuk mengenali kekuatan dan kelemahan karyawan, sehingga
proses umpan balik sebagai motivator dapat berjalan dengan baik untuk
memperbaiki kesalahan karyawan dalam bekerja.
2.1.1.3 Indikator Kinerja

Kinerja memiliki beberapa indikator-indikator yang menunjukan suatu
kinerja yang dilakukan oleh karyawan. Berikut ini indikator-indikator Kkinerja
menurut pendapat para ahli dalam buku mereka :

Menurut Wibowo ( 2010 hal 105) Indikator kinerja atau performance
indikator kadang-kadang dipergunakan secara bergantian dengan ukuran Kinerja
tetapi banyak pula yang membedakannya. ada 7 indikator kinerja yaitu:

1) Tujuan

Merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh seorang
individu atau organisasi untuk dicapai pengertian tersebut mengandung
makna bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan, juga bukan
merubah sebuah keinginan. tujuan merupakan suatu keadaan yang lebih
baik yang ingin dicapai di masa yang akan datang.

2) Standart

Standart mempunyai arti penting karena memberitahukan Kapan suatu
tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah
tujuan yang diinginkan dapat dicapai, tanpa standart tentunya tidak
dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai.

3) Umpan Balik
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Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur
kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan.

4) Alat atau Sarana
Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan.
Alat atau sarana tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan
tujuan tidak dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya.

5) Kompetensi
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang
untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.

6) Motif
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk
melakukan sesuatu

7) Peluang
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan atau peluang untuk dapat
menunjukkan prestasi kerjanya.

Menurut milner di dalam buku Sutrisno ( 2010 hal 172 ) Indikator-indikator
Kinerja yaitu sebagai berikut:

1) Kualitas yang dihasilkan menerangkan tentang jumlah kesalahan,
waktu, dan ketepatan dalam melakukan tugas.

2) Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan beberapa jumlah produk
atau jasa yang dapat dihasilkan.

3) Waktu bekerja untuk bekerja menerangkan akan berapa jumlah absen
keterlambatan, serta masa kerja yang telah dijalani individu pegawai

tersebut.
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Menurut Nawawi (2013 hal 241) indikator indikator kinerja adalah :

1) Spesifik dan jelas, sehingga dapat dipahami dan tidak ada kemungkinan

kesalahan interpretasi.

2) Dapat diukur, secara objektif baik yang bersifat kuantitatif maupun

kualitatif.

3) Relevan, indicator kinerja harus menangani aspek objektif yang relevan

4) Dapat dicapai, penting dan harus berguna untuk menunjukkan

keberhasilan masukannkeluaran manfaat dan proses.

5) Harus cukup fleksibel, terhadap perubahan dan penyesuaian hasil

pelaksanaan kegiatan.

6) Efektif, data dan informasi yang dikumpulkan diolah dan dianalisis

dengan biaya yang tersedia.

Maka dapat di tarik kesimpulan indikator-indikator Kinerja yaitu Sefesifik,
jelas, dapat diukur, relevan, dapat dicapai ,fleksibel, efektif, kualitas, kuantitas,
waktu kerja, tujuan, peluang, dan kompetensi kerja karyawan.

2.1.2 Kompensasi
2.1.2.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi di dalam suatu perusahaan memiliki peran yang penting dan
sangat mempengaruhi Kinerja karyawan. Tinggi dan rendahnya kinerja karyawan
di pengaruhi besar dan kecilnya kompensasi yang di berikan perusahaan. Dan
kompensasi merupakan suatu alasan utama karyawan mau bekerja di suatu
perusahaan atau organisasi.

Menurut Rivai & Sagala( 2009 hal 741) “kompensasi merupakan sesuatu

yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
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perusahaan”. Menurut Bangun (2012 hal 225) “kompensasi adalah suatu yang
diterima karyawan atas jasa yang mereka Sumbangkan pada pekerjaannya”.

Menurut kompensasi Raihana Daulay Dkk ( 2017 hal 198) adalah segala
sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka
ataupun sesuatu yang konstan diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi
jasa mereka pada perusahaan. Menurut Richard (2006 hal 174) istilah
“kompensasi merujuk pada semua pembayaran moneter dan semua barang atau
komoditas yang digunakan sebagai pengganti uang untuk memberikan
penghargaan kepada karyawan”.

Menurut Hazmanan (2017 hal 6) “kompensasi adalah suatu pemberian
penghargaan sebagai imbalan atas jasa perhatian kerja keras dan keterampilan
yang diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk
finansial maupun non finansial”. Menurut Kadarisman (2012 hal 1) “kompensasi
adalah apa yang seseorang karyawan/pegawai/pekerja terima sebagai balasan dari
pekerjan yang di berikanya”.

Dari definisi-definisi di atas dapat di tarik kesimpulan bahwa kompensasi
yaitu sesuatu yang di berikan perusahaan baik itu berupa finasial dan nonfinansial
yang di berikan kepada karyawan/pegawai/pekerja sebagai balas jasa atas apa
yang di kerjakanya untuk perusahaan.
2.1.Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi

Menurut Kadarisman (2012 hal 39) faktor-faktor yang mempengaruhi
kompensasi yaitu:

1) Tingkat kecukupan nya sebagai imbalan dalam memenuhi kebutuhan

dasar (kelayakan).



2)

3)

4)
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Bersifat wajar/adil dilihat dari sudut pasar tenaga kerja (eksternal
organisasi/ perusahaan).

Bersifat adil/wajar dari sudut kemampuan organisasi (internal
organisasi/perusahaan).

Memperhatikan perbedaan untuk setiap pegawai organisasi atau
perusahaan berdasarkan kebutuhan individual, yang terkait dengan
perbedaan posisi/jabatan, yang berarti perbedaan kewajiban dan
tanggung jawab  dalam  keikutsertaan = mewujudkan  tujuan

organisasi/perusahaan.

Menurut Hazmanan (2017 hal 85-89) makna faktor yang mempengaruhi

kompensasi suara garis besar yaitu:

1)

faktor internal organisasi

Berdasarkan besarnya kompensasi yang akan diterima oleh individu yang
ada di suatu organisasi dipengaruhi oleh faktor yang ada dari dalam
organisasi. Adapun faktor-faktor internal organisasi tersebut dapat
diuraikan sebagai berikut:

Kemampuan Organisasi

Kemampuan organisasi disini artinya semakin besar Prestasi Kerja maka
akan berdampak kepada keuntungan organisasi perusahaan dan tentunya
besar keuntungan organisasi secara otomatis akan berdampak kepada
besarnya kompensasi yang akan diterima sumber daya manusia
organisasi baik yang tenaga profesional maupun operasional begitu
sebaliknya jika prestasi rendah akan berdampak kepada rendahnya

kompensasi yang akan diterima mereka.



b)

2)

b)

d)
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Serikat Pekerja

Maksud Serikat Pekerja adalah jika semakin kuat posisi Serikat Pekerja
di perusahaan maka semakin diakui dan disegani oleh manajemen
organisasi dan tentunya akan berdampak kepada semakin besarnya
kompensasi yang akan diterima para pekerja, Akan tetapi jika keberadaan
Serikat Pekerja kurang kuat atau tidak diakui maka akan semakin kecil
jumlah koperasi yang akan diterima oleh pekerja.

Faktor Pribadi Sumber Daya Manusia

Faktor pribadi merupakan karakteristik pribadi yang mempengaruhi
banyak hal, di antara faktor pribadi yang mempengaruhi besaran yang
akan dibahas yaitu:

Produktivitas kerja

Produktivitas kerja dapat diukur dari kualitas kerja, pencapaian target,
prestasi, kejujuran, kesetiaan, ataupun nilai-nilai positif yang di
tunjukkan seorang karyawan.

Posisi dan Jabatan

Dalam hal ini Tentunya perusahaan atau organisasi akan memberikan
kompensasi sesuai dengan posisi dan jabatan yang diemban SDM nya.
Pendidikan dan pengalaman

Dalam hal ini artinya perbandingan tingkat kompensasi yang di berikan
untuk SDM perlu memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja, dan
ukuran perusahaan.

Jenis dan sifat pekerjaan

Dalam hal ini kompensasi yang diberikan suatu organisasi atau



3)

b)
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perusahaan kepada karyawan bersifat dengan pekerjaan dan jenis yang
dilakukan oleh karyawannya.
Faktor Eksternal Organisasi

Hal ini disebabkan karena faktor luar organisasi tidak bisa dipastikan
besar dampaknya, tidak bisa diproduksi atau diramal besar pengaruhnya
serta tidak bisa diketahui apa saja yang faktor mempengaruhi sehingga
akan berdampak terhadap penetapan kompensasi di suatu organisasi atau
perusahaan uraikan beberapa faktor dari eksternal perusahaan yang
mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima sumber daya
manusia di suatu organisasi:
Penawaran dan Permintaan Kerja
Kebijakan dalam penentuan kompensasi dapat dipengaruhi pula pada saat
terjadinya tawar-menawar mengenai besarnya upah yang harus diberikan
perusahaan kepada pegawainya dan hal ini terjadi di saat perusahaan
membutuhkan keahlian dalam bidang tertentu.
Biaya Hidup
Kebijakan ~ kompensasi memang  harus  memikirkan  dan
mempertimbangkan standar dan biaya hidup minimal sumber daya
manusia suatu organisasi agar karyawannya merasa aman karena
kebutuhan dasarnya terpenuhi sehingga dapat bekerja dengan baik untuk
mencapai tujuan perusahaan.
Kebijakan Pemerintah
Pemerintah sebagai pemegang kebijakan berupaya melindungi rakyat

dari kesenangan dan keadilan dalam kaitannya dengan kompensasi
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pemerintah menentukan upah minimum jam kerja per hari untuk pria dan
wanita pada batas umur tertentu dengan peraturan tersebut pemerintah
menjamin berlangsungnya proses kemakmuran bangsa dapat mencegah
praktek-praktek organisasi yang dapat memiskinkan bangsa. peraturan
pemerintah yang berhubungan dengan penentuan standar gaji minimal
pajak penghasilan, penetapan harga bahan baku, biaya transportasi atau
angkutan inflasi maupun deflasi sangat mempengaruhi perusahaan dalam
menentukan kebijakan kompensasi pegawai.

d) Kondisi Perekonomian Nasional

Kompensasi yang diterima oleh SDM di negara-negara maju jauh lebih
besar dari yang diterima negara-negara berkembang dan atau negara
miskin mencari rata-rata kompensasi yang diberikan oleh organisasi-
organisasi dalam suatu negara mencerminkan kondisi perekonomian
negara tersebut dan penghargaan negara terhadap sumber daya
manusianya di samping itu dalam menentukan kebijakan investasi perlu
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar artinya
kondisi pasar pada saat itu dijadikan bahan pertimbangan dalam
menentukan tingkat upah pegawai.

Dari pembahasan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa faktor yang
mempengaruhi kompensasi yaitu faktor dari internal organisasi, dari dalam diri
individu, dan dari eksternal organisasi.
2.1.2.3 Tujuan Pemberian Kompensasi

Menurut Komaruddin didalam buku Hazmanan (2017 hal 103) Tujuan

kompensasi yaitu:



1)
2)

3)
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Menarik pekerja yang mempunyai kemampuan ke dalam organisasi
Mendorong pekerja agar menunjukkan prestasi yang tinggi

Memelihara Prestasi Kerja selama periode yang panjang

Menurut Hasibuan (2003) dalam buku Tubagus (2015 hal 177-178) tujuan

pemberian kompensasi yaitu:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

Menjalin ikatan kerja sama antara pimpinan dan karyawan
Memenuhi kepuasan kerja karyawan

Pengadaan karyawan yang berkualitas secara efektif
Memotivasi karyawan untuk bekerja

Menjamin stabilitas karyawan

Membuat karyawan menjadi disiplin

Terhindarkan dari serikat buruh

Terhindarkan pengaruh pemerintah

Tujuan pemberian kompensasi adalah sesuatu yang perlu di perhatikan

karena

dengan mengetahui tujuan pemberian kompensasi maka akan

memudahkan perusahaan mencapai tujuaanya.

2.1.2.4 Indikator Kompensasi

Adapun indikator-indikator kompensasi Menurut Hazmanan (2017 hal 36—

38) yaitu:

1)

Gaji
Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara
teratur seperti tahunan, caturwulan, bulanan, atau menggunakan

mingguan.
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2) Upah
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji pekerjaan yaitu dilihat
Berapa lama kerjanya jika pekerjaannya semakin lama maka semakin
besar pula upah yang diberikan.
3) Insentif
Insentif merupakan tambahan gaji diatas atau diluar gaji atau upah yang
diberikan oleh organisasi.
4) Tunjangan
Tunjangan merupakan setiap tambahan benefit yang ditawarkan kepada
pekerja misalnya pemakaian kendaraan perusahaan, family gathering,
bunga pinjaman yang relatif rendah atau tanpa bunga, perlindungan
kesehatan, dan spesifik, dan skema pembelian saham.
Menurut Rivai & Sagala (2009, hal. 744-746) mengemukakan beberapa
indikator kompensasi yang menjadi fokus utama penulis yaitu:
1) Gaji, merupakan balas jasa dalam bentuk uang sebagai konsekuensi dari
kedudukannya sebagai karyawan atas sumbangsih terhadap perusahaan;
2) Upah, merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada
karyawan berdasarkan jam kerja dan jumlah yang dihasilkan;
3) Insentif, merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan
karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan;
4) Kompensasi tidak langsung (Fringe benefit), merupakan kompensasi

tambahan seperti asuransi, tunjangan, uang pensiun, dan lain-lain.
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2.1.3 Motivasi
2.1.3.1 Pengertian Motivasi

Motivasi didalam perusahaan/organisasi sangat di perlukan untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Berikut ini ada beberapa definisi motivasi
menurut beberapa tokoh di buku mereka. Menurut Rivai & Sagala (2009 hal 837)
“motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu”.

Menurut Wibowo (2010 hal 379) “motivasi adalah dorongan serangkaian
proses prilaku manusia pada pencapai tujuan”. Menurut Bangun (2012 hal 312)
“motivasi berasal dari kata motif yang berarti dorongan dengan demikian motivasi
berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seorang melakukan
suatu perbuatan/kegiatan yang berlangsung secara sadar atau motivasi dapat di
didefinisikan sebagai suatu tindakan untuk mempengaruhi orang lain agar
berperilaku secara teratur”.

Menurut Juliansyah (2013 hal 228) “motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung prilaku manusia, sehingga mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal”. Menurut Mangkunegara
(2017 hal 93) “motivasi adalah proses mempengaruhi atau mendorong seseorang
atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah
ditetapkan, Motivasi atau dorongan dimaksudkan sebagai desakan yang alami
untuk memuaskan dan mempertahankan kehidupan”.

Menurut Sutrisno ( 2011 hal 109) “motivasi adalah suatu faktor yang
mendorong seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu atau dapat diartikan

suatu faktor pendorong prilaku seseorang”. Menurut Suwanto dan Priansa (2018
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hal 171) “Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan, dayanya
penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Kata
movere dalam bahasa inggris, sering disepadankan dengan motivation yang berarti
pemberian motif, penimbulan motif atau hal yang menimbulkan dorongan”.
Secara harfiah motivasi berarti pemberian motif™.

Menurut Lila, Dkk (2017 hal 105) motivasi adalah sebagai kekuatan
seseorang yang menimbulkan tingkat persistensi dan antusiasmenya dalam
melaksanakan suatu kegiatan,baik dari dalam diri maupun dari luar diri. Jadi dapat
ditarik kesimpulan bahwa Motivasi sebagai suatu pendekatan kegiatan secara
formal maupun non formal untuk peningkatan atau perbaikan, kemauan, Kinerja,
membentuk keahlian dan keterampilan agar dapat memastikan bahwa orang-orang
yang memiliki dorongan dan semangat yang tinggi akan membantu karyawan dan
perusahaan maupun organisasi mencapai kesuksesan.
2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut Sutrisno
( 2011 hal 116-120) vyaitu :

1) Faktor Internal
Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang antara lain:
a) Keinginan untuk dapat hidup
b) Keinginan untuk dapat memiliki
¢) Keinginan untuk memperoleh penghargaan
d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan

e) Keinginan untuk berkuasa
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2) Faktor eksternal
Faktor eksternal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang antara lain:
a. Kondisi lingkungan kerja

b. Kompensasi yang memadai

c. Supervisi yang baik

d. Adanya jaminan pekerjaan
e. Status dan tanggung jawab
f. Peraturan yang fleksibel

Sedangkan menurut Hasibuan (2016 hal 143) Motivasi dipengaruhi oleh
beberapa faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal sebagai berikut :

1) Faktor Internal yang mempengaruhi motivasi adalah :

a) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri

b) Harga diri

¢) Harapan pribadi

d) Kebutuhan

e) Keinginan

f) Kepuasan kerja

g) Prestasi kerja yang dihasilkan
2) Faktor Eksternal yang mempengaruhi motivasi adalah :

a) Jenis dan sifat pekerjaan

b) Kelompok kerja dimana seseorang bergabung

¢) Organisasi tempat orang bekerja

d) Situasi lingkungan pada umumnya
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Jadi dapat disimpulkan motivasi dapat dipengaruhi dari beberapa faktor ada
faktor yang dari dalam diri dan ada faktor yang mempengaruhi dari luar sehingga
motivasi itu dapat muncul dari dalam diri seseorang salah satunya yaitu keinginan
untuk berubah kearah yang lebih baik.
2.1.3.3 Tujuan Pemberian Motivasi

Adapun tujuan motivasi menurut Sutrisno( 2011 hal 147) yaitu:

1) Menciptakan iklim kerja yang menyenangkan

2) Memberikan penghargaan dan pujian bagi yang berpresasi

3) Membagi sesuai tugasnya kemampuan para pegawainya

4) Memberikan umpan balik dari hasil pekerjaanya

5) Memberikan kesempatan bawahan untuk maju dan berkreatifitas

Tujuan motivasi kerja Menurut Hasibuan (2016, hal. 146), tujuan pemberian
motivasi yaitu:

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3) Memperhatikan kestabilan karyawan perusahaan.

4) Meningkatkan kestabilan karyawan perusahaan.

5) Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.

8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

Tujuan Pemberian Motivasi karyawan tentunya sangat diperlukan
untuk membuat karyawan kembali semangat bekerja dan bertambah

energynya dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.
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2.1.3.4 Indikator Motivasi

Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong untuk melakukan suatu

aktifitas tertentu. Indikator motivasi kerja karyawan menurut Siswanto (2015 hal

122-144) adalah :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Kinerja,

Seseorang yang memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan
(needs) dapat mendorongnya mencapai sasaran.

Penghargaan,

Pengakuan atas suatu kinerja yang telah dicapai oleh seseorang
merupakan stimulasi yang kuat.

Tantangan,

Adanya tantangan yang dihadapi merupakan stimulasi kuat bagi manusia
untuk mengatasinya.

Tanggung jawab

Adanya rasa ikut serta memiliki akan menimbulkan motivasi untuk turut
merasa bertanggung jawab.

Pengembangan

Pengembangan kemampuan seseorang baik dari pengalaman kerja atau
kesempatan untuk maju, dapat menjadi stimulasi kuat bagi karyawan
untuk bekerja lebih giat atau lebih bergairah

Keterlibatan

Rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan keputusan atau dengan
bentuk kotak suara dari karyawan.

Kesempatan
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Kesempatan untuk maju dalam bentuk jenjang karir yang terbuka.

Sedangkan menurut Mangkunegara ( 2017 hal 111) indikator motivasi kerja
sebaga berikut :

1) Kerja keras

2) Tingkat cita-cita yang tinggi.

3) Ketekunan

4) Usaha untuk Maju

5) Rekan Kerja.

Motivasi memegang peranan yang sangat penting dalam sebuah organisasi.
Dengan adanya motivasi kerja, diprediksi akan menambah energy pada sebuah
pekerjaan adapun indikator motivasi yaitu kerja keras, cita-cita,ketekunan, usaha
untuk maju, rekan kerjam, Kinerja, penghargaan, tantangn, tanggung jawab,
pengembangan, keterlibatan, dan kesempatan.

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian sangat dibutuhkan sebagai alur berpikir
sekaligus landasan untuk menyusun hipotesis penelitian.

2.2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan sesuatu yang perlu di perhatikan di perusahaan, karena
tinggi dan rendahnya kinerja karyawan itu tergantung dengan apa yang di berikan
perusahaan ke pada karyawan sebagai balas jasa yaitu berupa kompensasi.
Kompensasi menurut Bangun (2012 hal 225) “kompensasi adalah suatu yang
diterima karyawan atas jasa yang mereka Sumbangkan pada pekerjaannya”. Dari

definisi ini tentunya dapat di lihat bahwa kompensasi sangat berpengruh terhadap
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kinerja karyawan, karena dengan adanya kompensasi tentunya membuat karyawan
mau untuk bekerja di suatu perusahaan.

Penelitian terdahulu oleh (Jufrizen, 2016) dalam jurnal mengemukakan ada
pengaruh positif dan signifikan antara varibel kompensasi dan kinerja karyawan
yang menunjukan bahwa jika kompensasi yang di lakukan secara baik maka akan
meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian lainya oleh (Mutholib, 2019)
mengemukakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Hal ini juga sejalan dengan penelitian lain dari (Damayanti, Susilaningsih,
& Sumaryati, 2013) (Arif, M. et al. 2019) dan (Wijaya & Andreani, 2015) yang
mengemukan didalam penelitian mereka bahwa kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh Kompensai Terhadap Kinerja

Karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini :

Kompensasi

Gambar I1. 1
Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Semangat karyawan dalam bekerja adalah hal yang perlu di perhatikan di
dalam perusahaan, karena semangat karyawan dalam bekerja dapat mepengaruhi
tinggi dan rendahnya kinerja yang dihasilkan untuk perusahaan, maka perusahaan
perlu memberikan motivasi kepada karyawan. Menurut Juliansyah (2013 hal
228) “motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung
prilaku manusia, sehingga mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang

optimal”.
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Dari definisi ini dapat dilihat bahwa untuk mencapai hasil kerja yang optimal
tentunya memerlukan pemotivasian kepada karyawan agar semangat dalam
melakukan pekerjaan dan dapat mencapai target yang di tentukan perusahaan. Di
lihat dari penelitian terdahulu oleh (Jasman Syaripuddin Hasibuan, 2011) dalam
jurnalnya mengatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara motivasi
terhadap kinerja karyawan. Penelitian lainya oleh (Bukhari & Pasaribu, 2019)
dan(Siahaan & Bahri, 2019) mengemukakan bahwa motivasi secara parsial
negative dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Walaupun ada perbedaan hasil dalam penelitian, untuk memperkuat nya
peneliti juga mengambil banyak penelitian lainya seperti Penelitian oleh (Marjaya
& Pasaribu, 2019) juga mengemukakan motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Hal ini juga sejalan dengan penelitian (Theodora,
2015), (Cahaya, 2016),(Rosmaini & Tanjung, 2019b) (Gultom, 2014) dan
(Ainanur & Tirtayasa, 2018) memiliki kesamaan vyaitu motivasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh Motivasi

Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini :

Motivasi

Gambar 11. 2
Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.3 Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja
Kinerja karyawan didalam perusahaan menjadi suatu hal yang sangat penting
dan sangat di perhatikan oleh perusahaan. Tingi dan rendahnya kinerja karyawan

tentunya memiliki faktor-faktor yang mempengharuhinya. Menurut penelitian
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oleh (Latief, 2012) dalam jurnalnya mengemukan 2 faktor yang mempengaruhi
kinerja yaitu kompensasi dan motivasi yang berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian terdahulu lainnya oleh (Wijaya & Andreani, 2015), (Kasenda,
2013) dan (Kurnia, 2013) mengemukan juga hal yang sama dalam jurnal mereka,
bahwa kompensasi dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, yang artinya dengan pemberian kompensasi dan motivasi yang
baik akan meningkatkan kinerja karyawan. Pengaruh Kompensasi dan Motivasi

Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini

Kompensasi

Gambar 11.3
Paradigma Penelitiaan
2.3 Hipotesis

Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) hipotesis adalah jawaban
sementara yang merupakan dugaan peneliti terhadap hal hal yang di pertanyakan
dalam rumusan masalah.. Hipotesis penelitian merupakan langkah ketiga dalam
penelitian setelah penelitian mengemukakan landasan teori dan kerangka berfikir.
Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan

hipotesis sebagai berikut :
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Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan tetap pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.
Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan tetap pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.
Kompensasi dan Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan tetap

PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.



BAB IlI
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel dari satu
populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang
bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan
hipotesis pengujian (Nasution, Fahmi, Jufrizen, Muslih, & Prayogi, 2020). Penelitian
yang di lakukan terdiri dari tiga variable yaitu Kompensasi (X1) Motivasi (X2)
sebagai variable bebas dan Kinerja Karyawan (Y) sebagai variable terikat. Penelitian
ini merupakan penelitian asosiatif kausal dengan mengunakan pendekatan kuantitatif.
Menurut (Juliandi et al., 2015) penelitian asosiatif adalah penelitian yang ingin
melihat apakah suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel lain yang menjadi variabel terikat.

Menurut Sugiyono (2016 hal 35) Metode kuantitatif dapat diartikan sebagali
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrument penelitian tema analisis data bersifat kuantitatif /statistika sama dengan
tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk

mengetahui baik atau buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut definisi

operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.
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3.2.1 Kinerja (Y)

Menurut Moeheriono (2012 hal 95) Kinerja atau performance merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

Tabel 111.1
Indikator Kinerja Karyawan
Indikator
Spesifik dan Jelas
Dapat Diukur
Relevan
Dapat Dicapai
Harus cukup Fleksibel
6 Efektif

Nawawi (2013 hal 241)
3.2.2 Kompensasi (X1)

Z
o

QB WN -

Menurut Hazmanan (2017 hal 6) kompensasi adalah suatu pemberian
penghargaan sebagai imbalan atas jasa perhatian kerja keras dan keterampilan yang
diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk finansial
maupun non finansial.

Tabel 111.2
Indikator Kompensasi
0 Indikator
Gaji
Upah
Insentif
Tunjangan

pd

AWIN|F

Hazmanan (2017 hal 36-38)



36

3.2.3 Motivasi (X2)

Menurut Sutrisno ( 2011 hal 109) Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu atau dapat diartikan suatu faktor
pendorong prilaku seseorang.

Tabel 111.3
Indikator Motivasi Kerja

Indikator
Kinerja
Penghargaan
Tantangan
Tanggung Jawab
Pengembangan
Keterlibatan
Kesempatan

Siswanto (2015, hal 122-124)

3.3 Tempat Waktu dan Penelitian

Z
o

N[OOI BAWN|E-

Adapun tempat dan waktu penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Tempat Penelitian : PT. Perkebunan Nusantara IV Medan
2) Waktu Penelitian : Penelitian ini di mulai dari desember 2019 sampai
:april 2020
Tabel 111.4
Rincian dan Waktu Pelaksaan
KEGIATAN WAKTU PENELITIAN
PENELITIAN
Desember Januari Februari Maret April Mei Juni
11213141112 (31|4(112|3|4|1(2|3(4|1(2|3(4|1|2(3|411]|2
Pengajuan
Judul
Pra Riset
Pembuatan
Proposal
Bimbingan
Proposal
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Seminar
Proposal

Penyempurnaan
Proposal

Penyusunan
Skripsi
Pembimbingan
Skripsi
Sidang Meja
Hijau

Penyempurnaan
Skripsi dan
Penulisan

Jurnal

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi Penelitian

Menurut Sugiyono (2016 hal 148) “populasi diartikan sebagai wilayah
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik
kesimpulannya”. Yang mana populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap di
PT. Perkebunan Nusantara IV Medan yang berjumlah 455 orang.

Tabel 111.5

Rincian Konvensi Karyawan Tetap
PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

NO NAMA BAGIAN JUMLAH
1 | Seketaris Perusahaan 22
2 | Bagian SDM 24
3 | Bagian Umum 60
4 | Bagian Keuangan 19
5 | Bagian Akutansi 38
6 | Bagian Pemasaran 37
7 | Bagian Logistik 29
8 | Bagian Hukum dan Pertahanan 49
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9 | Bagian Pengembangan Usaha 3
10 | Bagian Perencana Strategis 14
11 | Bagian Program Kemitraan Bina Lingkungan (PKBL) 22
12 | Bagian Satuan Pengawasan Intern (SPI) 29
13 | Bagian Teknik 24
14 | Bagian Tanaman 42
15 | Bagian Pengolahan 23
16 | Project Management Office Optimalisasi Tanaman 3
17 | Project Management Office Tranformasi Bisnis 3
18 | Project Management Office ERP 4
JUMLAH 445

3.4.2 Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2016 hal 149) “sampel adalah bagian dari jumlah dan
karateristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. ~ Oleh karena populasi telah
diketahui jumlahnya maka untuk menentukan jumlah sampel digunakan rumus slovin

sebagai berikut:

1+N.¢e°

Di ketahui:

n= Ukuran Sampel

N= Ukuran Populasi

e= Presentase (1 %, 5 %, 10%) kelonggaran, toleransi ketidak telitian karena
kesalahan pengambilan sampel

455

1+ 455, (0.1)?
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455

N =
5,55
n=2382

Jadi berdasarkan perhitungan diatas didapatkan sampel dalam penelitian ini
sebesar 82 orang.
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian ini, teknik
pengumpulan data yang digunakan adalah :
3.5.1 Wawancara
Merupakan teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi
pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus di teliti, dan juga apabila
peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah
rsepondenya lebih sedikit/kecil (Sugiyono, 2016). Pada penelitian ini peneliti
mengunakan metode wawancara untuk mengetahui permasalahan di perusahaan
untuk menjadi bahan penelitiannya dengan melakukan kegiatan tanya jawab dengan
karyawan PTPN IV tepatnya pada bagian SDM karena memiliki data informasi
langsung yang relevan.
3.5.2 Dokumentasi
Yaitu dengan mempelajari data-data yang ada dalam perusahaan yang
berhubungan dengan penelitian ini bersifat dokumentasi perusahaan. Pada Penelitian
ini peneliti meminta jumlah karyawan tetap di seluruh bagian di kantor diriksi PT

perkebunan Nusantara IV.
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3.5.3 Kuisioner Angket

Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang di lakukan dengan memberi
seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden(Sugiyono, 2016). Kuisioner ini di
gunakan untuk mengetahui jawaban pengaruh dari variabel yang di teliti oleh peneliti.
Responden diharap untuk menjawab semua pertanyaan yang ada dalam kuesioner,
dengan memilih salah satu jawaban yang telah disediakan. Kuesioner yang digunakan
adalah kuesioner pilihan ganda dimana setiap item soal disediakan 5 (lima) pilihan
jawaban. Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian

diberi skor dengan mengacu pada skala Likert.

Tabel 111.6
Skala Likert
Pertanyaan Bobot

- Sangat setuju 5
- Setuju 4
- Ragu-ragu 3
- Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Sumber (Sugiyono, 2016)
Sebelum analisis data dikerjakan, maka terlebih dahulu perlu dilakukan

pengujian atas data yang diperoleh peneliti meliputi uji validitas dan uji realibilitas
dengan menggunkana bantuan program SPSS .
3.5.3.1 Uji Validitas

Menurut (Juliandi et al., 2015), validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat,
benar menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu
instrument sebagai alat ukur variable penelitian. Jika instrument Valid/benar maka

hasil pengukuran kemungkinan akan benar




nxy—(2x)(2y)

rxy=

V{nZx?— (3x)2H{nZy2—-(Jy)?}

Sumber : (Juliandi et al., 2015)

Keterangan :
n = Jumlah Responden
rxy = Item Instrumen Variabel dengan Totalnya
X = Jumlah Butir Pernyataan
y = Skor Total Pernyataan

Kriteria Pengujiannya :

1. Tolak HO jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung <
nilai probabilitasnya yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed < 10,05).
2. Terima HO jika nilai korelasi adalah negative dan atau probabilitas yang

dihitung > nilai probabilitas yang diterapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed >

10,05).

Berikut ini hasil Uji Validitas intrument variable kompensasi, motivasi dan

kinerja karyawan mengunakan SPSS:

Tabel 111.7

Uji Validitas

Kompensasi
No | Item Pertanyaan N Sig 2- Keterangan

tailed

1 Item 1 715 000 Valid
2 Item 2 680 000 Valid
3 Item 3 845 000 Valid
4 Item 4 631 000 Valid
5 Item 5 573 000 Valid
6 Item 6 643 000 Valid
7 Item 7 746 000 Valid
8 Item 8 705 000 Valid
9 Item 9 649 000 Valid
10 | Item 10 562 000 Valid




Motivasi
No | Item Pertanyaan N Sig 2- Keterangan
tailed
1 Item 1 660 000 Valid
2 Item 2 962 000 Valid
3 Item 3 871 000 Valid
4 Item 4 792 000 Valid
5 Item 5 815 000 Valid
6 Item 6 841 000 Valid
7 Item 7 940 000 Valid
8 Item 8 794 000 Valid
9 Item 9 443 000 Valid
10 | Item 10 660 000 Valid
Kinerja
No | Item Pertanyaan N Sig 2-tailed Keterangan
1 Item 1 810 000 Valid
2 Item 2 600 000 Valid
3 Item 3 731 000 Valid
4 Item 4 554 000 Valid
5 Item 5 805 000 Valid
6 Item 6 750 000 Valid
7 Item 7 610 000 Valid
8 Item 8 600 000 Valid
9 Item 9 580 000 Valid
10 | Item 10 819 000 Valid
Sumber:SPSS
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Dari tabel diatas Dapat diketahui bahwa dari seluruh item yang ada yaitu 82

item yang mana pada kompensasii sebanyak 10 item, pada variabel motivasi

sebanyak 10 item dan pada variabel kinerja karyawan sebanyak 10 item. Dan dari

hasil pongolahan SPSS diatas 30 item yang ada maka item dinyatakan valid

dikarenakan hasil probabilitas seluruhan item sesuai syarat validitas yaitu dengan

nilai hasil probabilitas < 0,05, dengan demikian dari 30 item Pernyataan maka yang

dapat untuk dilanjutkan kepengujian data selanjutnya adalah seluruhnya.
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2.5.3.2 Uji Relibilitas

Tujuan pengujian reliabilitas untuk melihat apakah instrument penelitian
merupakan instrument yang handal dan dapat dipercaya (Juliandi et al., 2015).
Selanjutnya pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cornbach Alpha .
Kriteria Pengujiannya : Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha > 0.6 maka
instrument dinyatakan reliable (terpercaya). Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach
alpha < 0.6 maka instrument dinyatakan tidak reliable (tidak terpercaya).

1) Kompensasi

TABEL 3.8
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.864 10
Sumber SPSS

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai reliabel instrument menunjukkan
tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memadai karena sesuai dengan
Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,864 > 0,6.

2) Motivasi

TABEL 3.9
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

931 10]
Sumber SPSS
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Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai reliabel instrument menunjukkan
tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memadai karena sesuai dengan
Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,931 > 0.6.

3) Kinerja Karyawan

TABEL 3.10
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

879 10|

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai reliabel instrument menunjukkan
tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memadai karena sesuai dengan
Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,879 > 0.6.

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemungkinan menaarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus
dibawah ini :

3.6.1 Metode Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi linear berganda didasarkan pada pengaruh dua variable atau lebih

variable bebas terhadap variable terikat. Berukut rumus untuk menganalisis regresi

linear berganda :
Y=a+ b1X1+b2X2+e

Sumber: Sugiyono (2016, hal. 192)

Keterangan :
Y  =Kinerja
o = Konstanta
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X1 = Kompensasi
X2 = Motivasi
b1,b2= Koefisien Regresi, merupakan besarnya perubahan variable terikat
akibat perubahan tiap-tiap unit variable bebas.
3.6.2 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang
digunakan dalam penelitian adalah model terbaik. Jika model adalah model baik,
maka hasil analisis regresi layak dijadikan sebagai rekomendasi untuk pengetahuan
atau tujuan pemecahan masalah praktis (Juliandi et al., 2015). Asumsi klasik yang
dimaksud terdiri dari :
3.6.2.1 Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak.
Kriteria pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar disekitar garis dan
mengikuti arah garis diagonal maka regresi memenuhi asumsi normalitas.
3.6.2.2 Uji Multikolinearitas
Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variabel independen.Apabila terdapat korelasi antar
variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Pengujian
multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance InflasiFactor) antar
variabel independen dan nilai tolerance. Batasanyang umum dipakai untuk

menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance> 0,10 atau sama dengan

VIF< 10
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3.6.2.3 Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya.
Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut heterokedastisitas. Ada
tidaknya heterokedastisitas dapat melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi
variabel independen dengan nilai residualnya.Jika ada pola tertentu seperti titik-titik
yang membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian
menyempit), maka telah terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas
seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heterokedastisitas
3.6.3 Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis berguna untuk memeriksa atau menguji koefisien regresi yang

signifikan. Ada dua jenis koefisien regresi yang dapat dilakukan yaitu:

3.6.3.1 Uji Parsial (Uji t)

Test uji-t digunakan untuk menguji setiap variable bebas (X) atau independen
secara individual mempunyai pengaruh positif dan signifikan atau tidak terhadap

variable terikat (Y). Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji-t

dengan rumus rn—2

t:\/ 1—1r2

Sumber : Sugiyono( 2016, hal 184)

Keterangan :
t = thirung Yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t;qpe;
r = Besarnya korelasi antara kedua variable X dan Y
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n = Jumlah Sampel
Bentuk Pengujiannya adalah :
1) Bila thitung > teaver» Maka Ho = ditolak atau Ha diterima. Sehingga ada
pengaruh signifikan antara variable bebas (X) dengan variable terikat ()
2) Bila thitung < traper, Maka Ho = diterima atau Ha ditolak. Sehingga tidak
ada pengaruh signifikan antara variable bebas (X) dengan Variabel terikat

(Y)

HO diterima
Ho ditolak Ho ditolak

'thitung 'ttabel 0 ttabel thitung

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis
Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat
(Y).
3.6.3.2Uji Simultan ( Uji F)
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variable bebas atau
independent variable (X) mempunyai pengaruh yang positif atau negative, serta
signifikan terhadap variable terikat atau dependent (). Uji F penelitian ini digunakan

untuk menguji signifikasi pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap Kkinerja
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karyawan. Untuk menguji signifikan koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan

rumus . _ RZ / k
~ (1-R2)/(n—k-1)

Sumber : Sugiyono (2016, hal. 192)

Keterangan :
F = Tingkat Signifikan
R? = Koefisien Korelasi Ganda
k =Jumlah Variabel Independen
n =Jumlah Sampel
Menguji hipotesis dengan Uji F. maka hipotesis yang hendak diuji adalah :

1) Jika fritung > fraver Maka Ho ditolak atau Ha diterima. Maka menandakan
adanya pengaruh signifikan model regresi model regresi linear yang diperoleh
sehingga mengakibatkan signifikan pula pengaruh dari variable-variabel bebas
secara simultan terhadap variable terikat

2) Jika fritung < ftaber Maka Ho diterima atau Ha ditolak. Maka dapat diartikan
sebagai tidak signifikannya model regresi linear berganda yang diperoleh
sehingga mengakibatkan tidak signifikan pula pengaruh dari variable-variabel

bebas secara simultan terhadap variable terikat.

Ho ditolak

/

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis

Hao diternma
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3.6.3.3 Koefesien Determinasi

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh  variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel
terikatnya.Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R Square.

Koefisien Determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
variabel independen (kompensasi dan motivasi) dalam menerangkan variabel
dependen (kinerja) karyawan. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.
Jika nilai R? semakin kecil (mendekati nol) maka kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas atau memiliki
pengaruh yang kecil. Dan jika nilai Rz semakin besar (mendekati satu) berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan
untuk memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh yang besar dengan

rumus determinasi sebagai berikut :

D= R?x 100%

Sumber : Sugiyono (2016)

Keterangan :
D = Koefisien Determinasi
R? = Koefisien Korelasi Variabel Bebas dengan Variabel Terikat

100% = Persentase Kontribusi



BAB IV
HASIL PENELITIAN

4.1 Deskripsi Data
Data jawaban responden di dapatkan dari 82 karyawan tetap pada PT Perkebunan
Nusantara 1V kantor Direksi medan, berikut ini dekripsi data jawaban responden:
4.1.1 Analisis Karateristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT Perkebunan
Nusantara IV Medan dari hasil penyebaran kuisioner sebanyak 82 responden. Pada
responden-responden ini di dapatkan karateristik responden berdasarkan jenis
kelamin, usia, pendidikan dan lamanya bekerja dengan hasil karakteristik sebabgai
berikut :

4.1.1.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Hasil Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentasi (%0)
Responden Orang
Laki-Laki 56 68%
Perempuan 26 32%
Jumlah 82 Orang 100%

Berdasarkan Tabel 4.1 diperoleh bahwa karyawan laki-laki sebanyak (56)
orang (68%) dan perempuan sebanyak (26) orang (32%). Maka artinya jumlah

responden terbanyak adalah (laki-laki).

50
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4.1.1.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Hasil Frekuensi Responden Berdasarkan Usia

Usia Responden Jumlah Orang Persentase (%0)
Kurang 25 Tahun 6 7%

25-30 Tahun 28 34%

31-40 Tahun 36 44%

41-50 Tahun 12 15%
Lebih 50 Tahun 0 0

Jumlah 82 100 %

Berdasarkan table 4.2 diperoleh bahwah karyawan yang berusia kurang 25 tahun
sebanyak (6) orang (7%), usia 25-30 tahun sebanyak (28) orang (34%), usia 31-40
tahun sebanyak (36) orang (44%), usia 41-50 tahun seabnyak (12) orang (15%), usia
lebih 50 tahun sebanyak (0) orang (0%). Maka ditemukanlah responden terbanyak
pada usia (31-40 tahun ).

4.1.1.3 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.3
Hasil Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Responden Jumlah Orang Persentase
SLTA 0 0%
D3 12 14%
S1 48 59%
S2 22 27%
Jumlah 82 Orang 100%

Berdasarkan Tabel 4.3 diperoleh bahwa karyawan dengan pendidikan SLTA
sebanyak (0) orang (0%), D3 sebanyak (12) orang (14%), S1 sebanyak (48) orang
(59%), Dan S2 sebanyak (22) orang (27%). Maka artinya jumlah responden

terbanyak adalah karyawan dengan tingkat pendidikan (S1).
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4.1.1.4 Kareteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Table 4.4

Hasil Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Orang Persentase (%0)
Kurang 1 Tahun 0 0
1-5 Tahun 18 22%
6-10 Tahun 46 56%
11-20 Tahun 18 22%
Lebih dari 20 tahun 0 0
Jumlah 82 Orang 100 %

Berdasarkan table 4.4 diatas diperoleh bahwa karyawan yang lama bekerjanya

di kurang 1 tahun sebanyak (0) orang (0%), 1-5 tahun sebanyak (18) orang (22%), 6-

10 tahun sebanyak (46) orang (56%), 11-20 tahun sebanyak (18) orang (22%), dan

lebih dari 20 tahun sebanyak (0) orang (0%). Maka artinya responden yang paling

banyak dan lama bekerja adalah (6-10 tahun) dan (11-20 tahun)

4.1.2 Analisis Deskriptif Kategori Variabel

Dalam penelitian ini analisis deskriptif digunakan untuk mencari jumlah jawaban

responden masi

ng-masing variabel.

4.1.2.1 Jawaban Responden Terhadap Variabel Kompensasi (X1)

Hasil rekaptulasi jawaban responden terhadap variabel kompensasi (X1)

adalah sebagai berikut:

TABEL 4.5

Jawaban Responden Terhadap Variabel Kompensasi

Pernyataan Jawaban Responden Jumlah Jumlah | Rata-
STS | TS N S SS | Responden | Jawaban | Rata
1 2 3 4 5
1 0 0 20 38 24 82 332 4,05
2 0 0 19 40 23 82 332 4,05
3 0 0 19 59 4 82 313 3,82
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4 0 0 24 52 6 82 310 3,78
5 0 0 28 52 2 82 302 3,68
6 0 0 34 44 4 82 298 3,63
7 0 0 37 36 9 82 300 3,66
8 0 0 28 45 9 82 309 3,77
9 0 0 22 58 2 82 313 3,82
10 0 0 19 58 5 82 314 3,82
Jumlah 0 0 250 | 482 88 820 3123 3,81

Berdasarkan table diatas, dapat di ketahui bahwa rata-rata jawaban responden

terhadap variable kompensasi (X1) adalah 3,81. Hal ini menunjukan bahwah

kompensasi (X1) berada pada posisi setuju. Maka dijelaskan bahwa responden

mendapatkan kompensasi sesuai dari PT Perkebunan Nusantara IV Medan.

4.1.2.2 Jawaban Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja (X2)

Hasil rekaptulasi jawaban responden terhadap variabel motivasi (X2)

sebagai berikut:

TABEL 4.6
Jawaban Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja

adalah

Pernyataan Jawaban Responden Jumlah Jumlah | Rata-
STS | TS N S SS | Responden | Jawaban | Rata
1 2 3 4 5
1 0 0 13 58 11 82 326 3,98
2 0 0 17 43 22 82 333 4,06
3 0 0 15 53 14 82 327 3,99
4 0 0 17 47 18 82 329 4,01
5 0 0 9 53 20 82 339 4,13
6 0 0 24 37 21 82 325 3,96
7 0 0 17 43 22 82 333 4,06
8 0 0 9 55 18 82 337 4,11
9 0 0 20 57 5 82 313 3,82
10 0 0 13 58 11 82 326 3,98
Jumlah 0 0 154 | 504 | 162 820 3288 4,01
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Berdasarkan table diatas, dapat di ketahui bahwa rata-rata jawaban responden

terhadap variable Motivasi (X2) adalah 4,01. Hal ini menunjukan bahwah motivasi

(X2) berada pada posisi setuju. Maka dijelaskan bahwa responden mendapatkan

Motivasi yang baik dari PT Perkebunan Nusantara IV Medan.

4.1.2.3 Jawaban Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Hasil rekaptulasi jawaban responden terhadap variabel kinerja karyawan (Y)

adalah sebagai berikut:

TABEL 4.7
Jawaban Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan
Pernyataan Jawaban Responden Jumlah Jumlah | Rata-
STS | TS | RR S SS | Responden | Jawaban | Rata
1 2 3 4 5
1 0 0 18 43 21 82 331 4,04
2 0 0 27 52 3 82 304 3,71
3 0 0 32 43 7 82 303 3,70
4 0 0 36 45 1 82 293 3,57
5 0 0 20 46 16 82 324 3,95
6 0 0 31 47 4 82 301 3,67
7 0 0 22 55 5 82 311 3,79
8 0 0 21 56 5 82 318 3,88
9 0 0 13 58 11 82 326 3,97
10 0 0 22 42 18 82 324 3,95
Jumlah 0 0 242 | 487 91 82 3135 3,82
Berdasarkan table diatas, dapat di ketahui bahwa rata-rata jawaban responden

terhadap variable Kinerja Karyawan (Y) adalah 3,82. Hal ini menunjukan bahwah

kinerja karyawan (X1) berada pada posisi setuju. Maka dijelaskan bahwa kinerja

karyawan sudah baik pada PT Perkebunan Nusantara IV Medan.




4.2 Hasil Analisis Data

4.2.1 Uji Regresi Linier Berganda
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Berdasarkan data yang telah diolah dengan software SPSS, maka didapatkan suatu

model regresi linier berganda sebagai berikut

Tabel 4.8

Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta T Sig. | Tolerance| VIF
‘(Constant) 1.544 1.717 .899 371
Kompensasi 535 .063 521 8.535 .000 489| 2.043
Motivasi 406 .052 A78| 7.843]  .000 489| 2.043

a. Dependent Variable:

Kinerja

sebagai perhitungan, maka hasilnya sebagai berikut:

Y=a+ lel + B2X2+ e

Y =1,544 + 0,535 X1 + 0,406 X2 + e

Interpretasi dari persamaan regresi diatas adalah:

Berdasarkan tabel diatas hasil dari proses yang menggunakan software SPSS

1) Konstanta (e) mempunyai regresi sebesar 1,544 artinya jika variabel

Kinerja Karyawan (Y) sebesar 1,544.

Kompensasi (X1) dan Motivasi (X2) dianggap nol, maka ada kenaikan pada
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2) Kompensasi (X1) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,535, artinya bahwa
setiap kenaikan variabel Kompensasi (X1) sebesar 100% maka akan ada
kenaikan pada Kinerja Karyawan sebesar 53,5 %.

3) Motivasi (X2) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,406 artinya bahwa
setiap kenaikan variabel Motivasi (X2) sebesar 100% maka akan ada kenaikan
Kinerja Karyawan sebesar 40,6 %.

4.2.2 Uji Asumsi Klasik
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :
4.2.2.1 Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak
(Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014). Model regresi yang baik adalah distribusi data

normal atau mendekati normal.
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Gambar 4.1

Uji Normalitas

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar diatas menunjukkan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi
yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi ini
mendekati normal.

4.2.2.3 Uji Multikolonieritas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variabel independen.Apabila terdapat korelasi antar
variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.Pengujian
multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance InflasiFactor) antar
variabel independen dan nilai tolerance. Batasanyang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance> 0,10 atau sama dengan

VIF < 10.
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Tabel 4.9
Uji Multikolonieritas

Collinearity Statistics
Tolerance VIF

489 2.043
489 2.043

Kedua variabel indenpen yaitu X1 dan X2 memiliki nilai VIF dalam batas
toleransi yang telah ditetapkan yaitu VIF < 10 (VIF lebih kecil dari 10), sehingga
berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa tidak terjadi multikolinieritas dalam
variabel independen pada penelitian ini.

4.2.2.3 Uji Heteroskedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya.
Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut heterokedastisitas. Ada
tidaknya heterokedastisitas dapat melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi
variabel independen dengan nilai residualnya.Jika ada pola tertentu seperti titik-titik
yang membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian
menyempit), maka telah terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas
seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak

terjadi heterokedastisitas.
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Gambar 4.2
Uji Heterokedasitas
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Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak.Tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, tersebar secara baik diatas maupun dibawah
angka O pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas” pada
model regresi.

4.2.3. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan

regresi linear berganda, yaitu dilakukan melalui uji t dan uji F.



4.2.3.1 Uji T (Uji Parsial)
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Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat

(Y).
Tabel 4.10
Uji T (Uji Parsial)

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta Sig.
‘(Constant) 1.544 1.717 899 .371
Kompensasi 535 .063 521 8.535[ .000
Motivasi 406 .052 478 7.843( .000

Sumber : data diolah SPSS

1) Variabel Kompensasi

T tabel dihitung dari e 5% df(n)-k = df(n) adalah jumlah data atau

observasi, k adalah jumlah variabel dependen berarti 82 — 3 = 79, jadi t tabel 79 =

1,664. Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel kompensasi menunjukkan

nilai t hitung = 8,535 lebih besar dari pada t tabel 1,664, dengan nilai signifikansi

sebesar = 0,000 < 0,05. Dengan demikian berarti nilai signifikansi 0,000 adalah

lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa kompensasi

signifikan terhadap kinerja karyawan.

2) Variabel Motivasi

berpengaruh

Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel motivasi menunjukkan

nilai t hitung = 7843 lebih besar dari t tabel = 1,664, dengan nilai signifikansi

sebesar = 0,000 > 0,05 dengan demikian berarti nilai signifikansi 0,000 adalah
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lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.
4.2.2.2 Uji F (UJi Simultan)

Hasil perhitungan regresi secara bersama-sama diperoleh pada tabel berikut:

Tabel 4.11
Uji F (UJi Simultan)
ANOVA"
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1178.784 2 589.392| 234.977 .000°
Residual 198.155 79 2.508
Total 1376.939 81

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi
b. Dependent Variable: Kinerja
F tabel dihitung dengan cara dfl=k-I dan df2 = n — k, k adalah variabel

dependen dan independen, n adalah jumlah data/observasi. Jadi F tabel dfl = 3-1 =2
dan df2 = 82 — 3= 79 jadi f tabel 79 adalah 3,19663 (3,11). Dari hasil pengolahan data
diatas terlihat bahwa nilai F hitung = 234.977 lebih besar dari F tabel yaitu 3,19663
(dilihat dari f tabel), dengan nilai profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05. Dengan
demikian kesimpulannya ada pengaruh signifikan kompensasi dan motivasi secara
bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan.

4.2.2.3 Koefesien Determinasi

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh  variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel

terikatnya.Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square.
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Tabel 4.12
Koefesien Determinasi

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson

1 .925° .856 .852 1.584 1.700)
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi
b. Dependent Variable: Kinerja

Dari hasil pengelolahan data diatas terlihat bahwa nilai koefisien determinasi
(dilihat dari R Square) sebesar 0,856 hal ini berarti 85,6 % variasi nilai kinerja
karyawan ditetukan oleh variasi nilai kompensasi dan motivasi, sedangkan sisanya
dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian
4.3.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan
Nusantara IV Medan

Pada penelitian ini dengan menggunakan indikator yaitu berupa gaji, upah,
insentif dan tunjangan sebagai intrumen penelitian maka didapatkanlah Uji-t variabel
Kompensasi secara parsial berpengaruh Positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. hal ini terlihat dari nilai
signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung (7,843) lebih besar dibandingkan
t-tabel (1,664). Hal ini membuktikan bahwa Kompensasi yang telah ada di
perusahaan tersebut memiliki pandangan yang baik bagi Karyawannya tentunya akan
berpengaruh dalam kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

Kompensasi adalah suatu pemberian penghargaan sebagai imbalan atas jasa

perhatian kerja keras dan keterampilan yang diberikan sumber daya manusia kepada
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suatu organisasi baik berbentuk finansial maupun non finansial (Hazmanan 2017 hal
6). Pemberian Kompensasi yang baik tentunya akan sangat penting bagi perusahaan,
karena merupakan memiliki pandangan yang baik bagi karyawannya. Dengan begitu
kompensasi yang baik juga akan meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu menerapkan pemberian kompensasi yang baik di perusahaan.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian (Jufrizen, 2018); (Jufrizen,
2016); (Arif, Syaifani, Siswadi, & Jufrizen, 2019); (Jufrizen, Lumbanraja, Salim, &
Gultom, 2017); (Arianty, 2008); (Astuti & Suhendri, 2019); (Jufrizen, 2018); (Arifin,
2017) dan (Mutholib, 2019); yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja.

4.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan
Nusantara IV Medan

Pada penelitian dengan mengunakan indikator menurut siswanto (2015, hal
122-124) vyaitu berupa Kkinerja, penghargaan, tantangan, tanggung jawab,
pengembangan, keterlibatan dan kesempatan yang di jadikan sebagai intrumen
pertanyaan maka dihasilkan lah Uji-t variabel Motivasi secara parsial berpengaruh
Positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V
Medan. Hal ini terlihat dari nilai signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung
(7,843) lebih besar dibandingkan t-tabel (1,664). Hal ini membuktikan bahwa
Motivasi yang telah ada di perusahaan tersebut memiliki pandangan yang baik bagi
Karyawannya tentunya akan berpengaruh dalam Kkinerja karyawan pada PT.

Perkebunan Nusantara IV Medan.
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Menurut Lila, Dkk (2017 hal 105) motivasi adalah sebagai kekuatan seseorang
yang menimbulkan tingkat persistensi dan antusiasmenya dalam melaksanakan suatu
kegiatan,baik dari dalam diri maupun dari luar diri. Jadi dapat ditarik kesimpulan
bahwa Motivasi sebagai suatu pendekatan kegiatan secara formal maupun non formal
untuk peningkatan atau perbaikan, kemauan, kinerja, membentuk keahlian dan
keterampilan agar dapat memastikan bahwa orang-orang yang memiliki dorongan dan
semangat yang tinggi akan membantu karyawan dan perusahaan maupun organisasi
mencapai kesuksesan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian (Jufrizen, 2017);
(Jufrizen, 2018); (Jufrizen & Pulungan, 2017); (Ainanur & Tirtayasa, 2018); (Astuti
& Lesmana, 2018); (Sarippudin & Handayani, 2017); (Tanjung, 2015); (S. M.
Hasibuan & Babhri, 2018); (Astuti & Suhendri, 2019); (Farisi, Irnawati, & Fahmi,
2020); (Hasibuan & Silvya, 2019); (Rosmaini & Tanjung, 2019); (Gultom, 2014);
(Prayogi & Nursidin, 2018); (Marjaya & Pasaribu, 2019); (Andayani & Tirtayasa,
2019); (Siahaan & Bahri, 2019) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh
terhadap kinerja.

4.3.3 Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT Perkebunan Nusantara IV Medan
Kompensasi dan motivasi tentunya dapat secara langsung mempengaruhi
kinerja karyawan dan juga dapat menjadi Faktor Pendorong penunjang keberhasilan
kinerja karyawan. Kompensasi merupakan faktor utama yang menentukan Kinerja

karyawan, namun pada penelitian ini di dapatkan kompensasi tidaklah sebagai
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penentu utama kinerja karyawan di sebuah perusahaan, melainkan masih ada faktor-
faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dan motivasi merupakan
suatu proses yang menyebabkan intensitas individu, dalam usaha mengarahkan secara
terus menerus untuk mencapai tujuan. Dengan motivasi yang dimiliki oleh setiap
karyawan diharapkan bersama-sama dapat mewujudkan tujuan perusahaan. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi dan motivasi
berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan. Melalui
analisis regresi berganda diperoleh nilai dengan persamaan garis regresinya Y =
1,544 + 0,535 X1 + 0,406 X2 + e Dan dapat disimpulkan bahwa Konstanta (o)
mempunyai regresi sebesar 1,544 artinya jika variabel Kompensasi (X1) dan Motivasi
(X2) dianggap nol, maka ada kenaikan pada Kinerja Karyawan (Y) sebesar 1,544,
Kompensasi (X1) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,535, artinya bahwa setiap
kenaikan variabel Kompensasi (X1) sebesar 100% maka akan ada kenaikan pada
Kinerja Karyawan sebesar 53,5 %. Jika Motivasi (X2) mempunyai koefisien regresi
sebesar 0,406 artinya bahwa setiap kenaikan variabel Motivasi (X2) sebesar 100%
maka akan ada kenaikan Kinerja Karyawan sebesar 40,6 %.

Pada uji f variable ditemukanlah Dari hasil pengolahan data diatas terlihat
bahwa nilai F hitung = 234.977 lebih besar dari F tabel yaitu 3,19663 (dilihat dari f
tabel), dengan nilai profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05. Dengan demikian
kesimpulannya ada pengaruh signifikan kompensasi dan motivasi secara bersama-

sama (simultan) terhadap kinerja karyawan.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan tentang hasil analisis yang telah dilakukan, maka
diketahui jawaban dari rumusan masalah penelitian, dan dari hasil analisis yang telah
dibahas maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1) Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara kompensasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

2) Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara motivasi terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

3) Terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara kompensasi dan motivasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan pembahasan tentang hasil penelitian yang telah didapat, maka
saran yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut:

1) Pada Perusahan PT Perkebunan Nusantara IV Medan, diharapkan mampu
memberikan sistem kompensasi dan motivasi yang baik sehingga mampu
mempertahankan kinerja karyawan agar tetap berjalan dengan baik di perusahaan

2) Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian dalam hal yang sama

diharapkan dapat terus mengembangkan penelitian ini.  Sebaiknya
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tidak hanya melihat pengaruh saja melainkan hubungan antar variabel dan
menambahkan variabel lainnya.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1) Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada penelitian ini hanya di
batasi 2 variabel saja yaitu kompensasi dan motivasi, padahal masih banyak
faktor-faktor lainya yang mempengaruhi kinerja karyawan.

2) Adanya keterbatasan penelitian dnegan mengunakan kuisioner yaitu terkadang

jawaban yang diberikan oleh sampel tidak menunjukan keadaan sesungguhnya.
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KUESIONER PENELITIAN

Berilah tanda pada salah satu jawaban (SS, S, RG, TS atau STS) untuk setiap pertanyaan di bawah
ini.
Keterangan :

STS : Sangat Tidak Setuju (1)
TS : Tidak Setuju (2)

RG  :Ragu-Ragu (3)
S : Setuju (4)

SS : Sangat Setuju (5)

1. IDENTITAS RESPONDEN

Berilah tanda pada salah satu jawaban untuk setiap pertanyaan di bawah ini.

1. Jenis Kelamin  : [ | Laki-Laki
Perempuan

Kurang 25 tahun
25-30 tahun
31-40 tahun
41-50 tahun

2. Usia g
— Lebih 50 tahun

3. Pendidikan : SLTA
Diploma
S1
S2

4.lama bekerja  :| | Kurang1tahun
1-5 tahun

| 6-10 tahun
1 11-20 tahun
— Lebih 20 tahun




2. VARIABEL
Berilah tanda silang (V) pada kolom salah satu jawaban (SS, S, RG, TS atau STS) pada pertanyaan di bawah
ini.

1. Kinerja(Y)

No Pernyataan Jawaban
SS |S |KS |TS |STS

A. Spesifik dan Jelas

1 | Pekerjaan yang diberikan perusahaan sesuai dengan kempuan
saya

2 | Saya melakukan prosedur kerja yang diberikan perusahaan
dengan baik

B. Dapat diukur

3 | Setiap hari Saya melakukan pekerjaan dengan baik untuk
perusahaan
4 | Sebanyak apapun pekerjaan dapat saya selesaikan dengan
cepat
C. Relevan

5 | Saya selalu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan yang
ditetapkan perusahaan

6 | Tugas yang saya kerjakan dapat saya pertangungg jawabkan
D. Dapat dicapai

7 | Saya selalu memberikan hasil kerja yang terbaik untuk
perusahan
8 | Saya dapat mencapai target yang ditetapkan perusahaan

E. Efektif

9 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan secara cepat dan tepat

F. Harus Cukup Fleksibel

10 | Saya mampu menyesuaikan diri dan menyelesaikan pekerjaan
di saat terjadinya perubahan pekerjaan

2. Kompensasi
No Pernyataan Jawaban

SS | s | KS | TS | sTS

A.  Gaji Pokok

1 Gaji pokok secara keseluruhan sesuai dengan pekerjaan yang
dilakukan

Gaji pokok yang diterimah selalu tetap waktu setiap bulanya
Gaji yang diterima sesuai dengan harapan

Upah

Perusahaan menggunakan prosedur pengupahan yang baik
Upah yang diberikan sesuai dengan jam kerja lembur
Insentif

(QIRGIEN v NN




6 Perusahaan memberikan insentif jika mampu mencapai
kinerja yang diharapkan

7 Perusahaan memberikan Bonus untuk karyawan yang
berprestasi

D. Tunjangan

8. | Saya mendapatkan tunjangan kesehatan dan keluarga dari
perusahaan

9. | Saya mendapatkan tunjangan jaminan sosial dari perusahaan

10 | Saya mendapatkan tunjangan finansial/asuransi lainya dari

perusahaan

3. Motivasi Kerja (X2)

No Pernyataan Jawaban
SS | S | KS | TS | STS
A. Kinerja
1. | Saya selalu berusaha mencapai target kerja yang ditetapkan
perusahaan
B. Penghargaan
2 Perusahaan selalu memberikan hadiah atas prestasi yang
dicapai karyawan
3 Hadiah yang diberikan kepada karyawan akan meningkatkan
semangat bekerja karyawan
C. Tantangan

4 | Saya selalu berusaha melakukan yang terbaik dengan
kemampuan dan skill yang saya punya
5 Saya berusaha menyelesaikan tugas-tugas dari atasan

walaupun tugas itu sulit

D.

Tanggung Jawab

6

Saya mampu bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang
telah diberikan

Pengembangan

Kebutuhan pengembangan sdm untuk meningkatkan
semangat kerja karyawan

Peran manajemen sangat dibutuhkan dalam pengembangan
karyawan

Keterlibatan

Saya selalu memperhatikan dan peduli terhadap lingkungan
kerja dan rekan kerja

Kesempatan

10

Perusahaan memberikan peluang karir kepada karyawan yang
berprestasi




Identitas dan Jawaban Responden

Jenis Pendidikan
NO | Kelamin Usia Terakhir | Lama Bekerja
1 | Laki-Laki 25-30 Th S1 1-5Th
2 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
3 | Perempuan 25-30 Th S1 1-5Th
4 | Laki-Laki 25-30 Th S1 1-5Th
5 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
6 | Laki-Laki 25-30 Th D3 1-5Th
7 | Perempuan 25-30 Th D3 1-5Th
8 | Laki-Laki 31-40 Th S1 1-5Th
9 | Perempuan 31-40 Th S2 6-10 Th
10 | Laki-Laki 31-40 Th S3 6-10 Th
11 | Perempuan 31-40 Th S4 6-10 Th
12 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
13 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
14 | Laki-Laki 25-30 Th S2 6-10 Th
15 | Laki-Laki 25-30 Th S3 1-5Th
16 | Perempuan 25-30 Th D3 6-10 Th
17 | Perempuan 25-30 Th D3 1-5Th
18 | Perempuan 25-30 Th S1 6-10 Th
19 | Perempuan 25-30 Th S1 6-10 Th
20 | Perempuan 25-30 Th D3 6-10 Th
21 | Laki-Laki 31-40 Th S2 1-5Th
22 | Perempuan 31-40 Th S2 11-20 th
23 | Laki-Laki 31-40 Th S2 11-20 th
24 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
25 | Perempuan 25-30 Th S1 6-10 Th
26 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
27 | Perempuan 25-30 Th D3 6-10 Th
28 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
29 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
30 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
31 | Perempuan 31-40 Th Sl 1-5Th
32 | Laki-Laki 31-40 Th S2 6-10 Th
33 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
34 | Laki-Laki 31-40 Th S2 6-10 Th
35 | Perempuan 31-40 Th Sl 6-10 Th
36 | Laki-Laki 31-40 Th Sl 6-10 Th
37 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
38 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
39 | Perempuan 25-30 Th S1 6-10 Th
40 | Laki-Laki 25-30 Th S1 1-5Th




41 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
42 | Laki-Laki 25-30 Th S1 1-5Th

43 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 th
44 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 th
45 | Perempuan 41-50 TH S2 11-20 th
46 | Perempuan | dibawah 25 th D3 1-5Th

47 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
48 | Laki-Laki 25-30 Th Sl 6-10 Th
49 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
50 | Laki-Laki 25-30 Th S1 6-10 Th
51 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 th
52 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 th
53 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 th
54 | Perempuan | dibawah 25 th D3 1-5Th

55 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 th
56 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 th
57 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 th
58 | Laki-Laki | dibawah 25 th D3 1-5Th

59 | Perempuan 31-40 Th S1 6-10 Th
60 | Perempuan 31-40 Th S1 6-10 Th
61 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
62 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
63 | Perempuan 31-40 Th S1 6-10 Th
64 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
65 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
66 | Perempuan 31-40 Th S1 6-10 Th
67 | Laki-Laki | dibawah 25 th D3 1-5Th

68 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
69 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
70 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
71 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
72 | Perempuan | dibawah 25 th D3 1-5Th

73 | Laki-Laki 31-40 Th S1 6-10 Th
74 | Laki-Laki 31-40 Th Sl 6-10 Th
75 | Perempuan 31-40 Th S2 11-20 Th
76 | Laki-Laki 31-40 Th S2 11-20 Th
77 | Laki-Laki dibawah 25 th D3 1-5Th

78 | Laki-Laki 31-40 Th S2 11-20 Th
79 | Perempuan 31-40 Th S2 11-20 Th
80 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 Th
81 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 Th
82 | Laki-Laki 41-50 TH S2 11-20 Th
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37

31

41

39

30
39

30
40

41

42

40
40
41

42

40
41

40
37

41

42

40
40

37

35

41

39

30
41

40
37

41

42

40
40
37

31

41

39

39




Total

(X2)

35
40

40
32

34
40
36

37

42

32

40
40

32

40
32

46

40

40
47

45

46

45

42

47

47

48
40

40

44
40

42

32

40
40

32

35

40
40
32

34

40
36

37

42

Motivasi (X2)
X2.1| X2.2 | X2.3 | X2.4 | X25| X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9| X2.10
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32

46

40
40
47
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47

47

48
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40
44
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42
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40

32

47

47

48
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40
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Total (

Y)

38
37
35

30
34

42

34
33
38
32

38
39
30
39
30
38
40

40

39
43

43

42

42

42

43

39
40

40

42

41

39
32
40

39

30
39
37

39
30
34
40

34
33
38

Kinerja Karyawan (Y)
Y1|Y2|VY3|Y4|Y5|Y6|YT7|Y8|YI]|Y.10
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1. Uji Validitas

Output Spss dan Uji Analisis Data

Correlations

X1.1| X1.2 | X1.3 | X1.4| X1.5| X1.6 | X1.7 [ X1.8 | X1.9|X1.10| Kompensasi
X1.1 Pearson Correlation 1 .813 | .528 | .263]| .365 .130| .310 | .316 | .448 | 477 .715
Sig. (2-tailed) .000[ .000] .017] .001| .245 .005 .004f .000| .000| .004
N 8] 81 81 8] 8] 82 82 8] 8 82 82
X1.2 Pearson Correlation | .813"] 1| .4727| 208 .3747] .222] .189 .269] .3887| .4897] 680"
Sig. (2-tailed) .000 .000{ .060] .001 .045[ .090| .015 .000[ .000 .004
N 8] 81 81 8] 8] 8 82 81 82 82 82
X1.3 Pearson Correlation | .5287] .472" 1| .4667 .4887 .5787] .6587| .526°| .6277| .451"] 845"
Sig. (2-tailed) .000| .000 .000| .000] .000 .000[ .000] .000| .000 .004
N 8] 81 81 8] 8] 8 82 8] 8 82 82
X1.4 Pearson Correlation | .263| .208| .466 ] 1| .012| .3937| .547"| .886"] .2517 .208 631
Sig. (2-tailed) .017| .060| .000 913 .000] .000] .000[ .023| .061 .004
N 81 8] 81 81 8] 8] 89 81 8 82 82
X1.5 Pearson Correlation | .365 | .3747| .488"] .012] 1| .5977] 4667 .112] .179| .3497] 573
Sig. (2-tailed) .001| .001] .000| .913 .000| .000] .318 .107[ .001 .004
N 81 8] 81 81 8] 8] 89 81 8 82 82
X1.6 Pearson Correlation | .130| .222] .5787 .3937 .597'] 1| .6937 .4407 .294"| .078 643"
Sig. (2-tailed) .245( 045 .000[ .000[ .000] .000[ .000] .007| .488 .004
N 8] 81 81 8] 8] 82 82 8] 82 82 82
X1.7 Pearson Correlation | .3107| .189| .6587] .5477] .466 | .693" 1| .5667] .4997| .150 746
Sig. (2-tailed) .005| .090] .000| .000[ .000] .000 .000| .000| .178 .004
N 8] 81 81 8] 8] 82 82 8] 82 82 82
X1.8 Pearson Correlation | .316| .269] .526] .8867| .112 .4407] .566] 1| .3757] .255] 705
Sig. (2-tailed) .004| .015 .000[ .000| .318 .000] .000 .001| .021 .004
N 8] 81 81 8] 8] 8 82 81 8 82 82
X1.9 Pearson Correlation | .4487 .3887| .6277| .251] .179 .2947| 4997 .375 1| .422" 649"
Sig. (2-tailed) .000| .000] .000f .023] .107| .007| .000[ .001 .000 .004
N 8] 8] 81 8] 8] 8 82 8] 8 82 82
X1.1 Pearson Correlation | .4777] 4897 .4517| .208| .3497| .078] .150| .255] .4227 1 562"
O sig. (2-ailed) .000| .000| .0o0| .061f .001] .488 .178] .021] .000 .004
N 81 8] 81 81 8] 8] 89 81 8 82 82
Kom Pearson Correlation | .7157] .6807] .8457 .6317] .5737| .6437] .7467] .7057] .6497] .562"] 1
Por'® Sig. (2-tailed) o0od 000 .00od .0od .0od .000 .000 .00 .000 000
N 8 81 8] 8] 8] 8 82 8 82l 82 82

**_Correlation is significant at the 0.01

level (2-tailed).

*_ Correlation is significant at the 0.05

level (2-tailed).



X2.1| X2.2| X2.3| X2.4| x25 | X2.6| x2.7| X2.8 | X2.9 | X2.10 | Motivasi

xp.1 Pearson Correlation i 5307 417 450 .3227 .333 .464| .329| .504| 1.000 .660

Sig. (2-tailed) .00d .00q .00Q .003 .002 .00Q .003 .00C .000 .004

N 84 8] 81 82 8] 84 82 82 82 82 84

%o  Pearson Correlation 530" 1| .8687 .678"] .8687 .8207 .948" .8347 3721 .530 962"

Sig. (2-tailed) .00d .00d .000 .00q .00q .00q .000 .001 .00Q .00

N 84 8] 81 82 81 84 82 82 82 82 87

xp3 Pearson Correlation 4177 868’ 1| 7231 .6777] .8037 8687 6231 .3087 .417 871

Sig. (2-tailed) .00q .00Q .000 .00q .00q .00q .000 .005 .000 .00

N 84 8] 81 82 84 8] 82 82 82 82 84

xp.4  Pearson Correlation 45071 6787 .723 1| 4797 7837 7327 4947 2937 .450° 792"

Sig. (2-tailed) .00d .00d .00q .00d0 .00d .004 .00d  .00g .00 .00(

N 84 8] 81 82 81 84 82 82 82 82 84

x25  Pearson Correlation 3227] 8687 6777 .479° 1| .6947 .807 .964 164 322 815"

Sig. (2-tailed) .003 .00q .00q .00Q .00q .00q .000 146 .003 .00

N 84 84 87 82 84 84 82 82 82 82 84

xp6 Pearson Correlation .3337] .8207| .8037 .7831 .694° 1 .868"] .653 079 .333 841"

Sig. (2-tailed) .004 .00q .00q .00Q .004 .00q .000 489 .002 .00

N 8] 8] 81 82 84 84 82 82 82 83 84

xp7  Pearson Correlation 4647 9487 .868"] .732"] .8077 .868" 1 77171 3047 464 940"

Sig. (2-tailed) .00d .00d .00q .00Q .00d .000Q .00d  .00€ .00 .00(

N 8] 8] 87 82 84 84 82 82 82 82 84

xpg Pearson Correlation 3297 8347 6237 4947 9647 6537 .771] 1 151 329 794

Sig. (2-tailed) .003 .00q .00q .00Q .00q .00q .00q 174 .003 .00

N 84 8] 87 82 84 84 82 82 82 82 84

xpg Pearson Correlation 5047 .372"| .3087 .293" 167 079 3047 152 1 504 443"

Sig. (2-tailed) .00q .001 .00§ .009 144 489 .00§ 174 .000 .00

N 84 8] 81 82 84 8] 82 82 82 82 84

x2.10 Fearson Correlation L00OF 5307 4177 450 3227 3337 464 3201 5047 1 660"

Sig. (2-tailed) .00d .00d .00dq .000 003 .0074 .00( .003 .00( .00(

N 84 84 87 82 84 84 82 82 82 82 84

Motiva Pearson Correlation 6601 9627 .8717 .792"] .8157 .8417] 94071 .7947 4437 .660° 1
si Sig. (2-tailed) .00d .00d .00q .000 .00q0 .00d .004 .00d  .00¢ .000

N 8] 8 84 87 8] 84 82 82 82 82 84

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



Correlations

Yi | y2 | vy3 | va Y5 Yo | Y7 | v8 | vo | vio | Kinera

¥i (P:ears"“. | 2077 456 488 754 439 3521 3207 461 842" 810"

orrelation

Sig. (2-tailed) 007 .00d .00d ood .0od .00 .00 .0od .00g .00

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 83 83
Y2 Eears‘)”. 297" 1 733 256 238] 739 179 18d .18 391 600"

orrelation

sig. (2-tailed)| 007 ood 024 03] 0o .12 .09 .0od .00g .00

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 83 83
Y3 Pearson 4567 733" 1 4310 411 7957 288 303 .16d 475 731"

Correlation

Sig. (2-tailed)] .00 000 000 ood ood 0o .00 150 .00d 004

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 82 82
Y4 (P:earson. 488" 256|431 1 5097 3957 121 097 .00 .482° 554"

orrelation

sig. (2-tailed)] 004 020  .00d ood .0od 28] 389 .95 .00Q .00d

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 83 83
Y5 Eearson. 7547 238] 411 509" 1| 5131 351 3227 475 816 805"

orrelation

Sig. (2-tailed)] 004 03] .00 .00g ood 001 .00 00od 000 .00

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 83 83
Y6 Rearson 439 7397 7951 395 513" 1 339] 316 174 .86 750"

sig. 2-tailed)] 000  .00d 00 009 .00g 00 004 114 000 .00d

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 83 83
Y7 (P:earson. 352 179 288 120 3517 339 1 9791 311 235 610"

orrelation

sig. 2-tailed)] 001 120  00od 281 00]  .002 ood .00d .03 .00

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 83 83
Yo Rearsod 321 188 303] 09 3221 3167 979 1 5397 239 600"

Sig. (2-tailed)] 003 090 .00d .389 00 004 .0og o0od  .03g .00

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 82 82
Y9 Pearson 461  18d 16d .00 4757 174 5317 539" 1 483 580"

Correlation

sig. 2-tailed)]  00d  .00d 151 955 ood 114 .0od  .00g .00 00d

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 83 83
Y10 (F;earson. 842" 3917 4757 482  .8167| 4867 .235| .239] 483 1 819"

orrelation

sig. (2-tailed)] 00 .00d .00d 009 ood .0od .034 .03 .00d .00

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 83 83
JKai”er FéleoarrrZ?z:tion 8107 .00 .731 58541 805 .7507 6101 .6007 5807 .819" |

Sig. (2-tailed)] 004 000 .00 .00g ood .0od .0od .0od .0od .00g

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 82 82
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed).



2. Uji Reabilitas
a. Kompensasi

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Excluded?®

Total

82

49

131

62.4

37.4

100.4

a. Listwise deletion based on all variables inthe

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.864

19

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected ltem-| Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
X1.1 33.98 12.444 .605 .85(
X1.2 33.98 12.715 .564 .853
X1.3 34.21 12.981 .802 .83
X1.4 34.24 13.569 .534 .854
X1.5 34.34] 14.005 AT .859
X1.6 34.39 13.475 .546 .853
X1.7 34.37, 12.556 .656 .844
X1.8 34.26 12.934 .611 .844
X1.9 34.27, 13.828 570 .85
X1.10 34.20, 14.060 464 .859




b. Motivasi

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 82 62.6
Excluded® 49 374
Total 131 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

93]

1d

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem-| Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
X2.1 36.12 20.405 .589 .930
X2.2 36.04 17.616 .948 919
X2.3 36.11 18.889 .836) .914
X2.4 36.09 18.968 733 .924
X2.5 35.96 19.320 .768 .92
X2.6 36.13 18.068 .786) 929
X2.7 36.04 17.764] 919 .913
X2.8 35.99 19.543 745 .923
X2.9 36.28 21.612 .351] .940
X2.10 36.17 20.405 .589 .930




c. Kinerja Karyawan

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 82 62.4
Excluded® 49 374
Total 131 100.4

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.879

1

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if| Corrected ltem-| Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
Y1 34.12 12.849 739 .854
Y2 34.49 14.644 .508 .874
Y3 34.44 13.634 .644 .864
Y4 34.59 14.888 457 878
Y5 34.21 13.031 735 .857
Y6 34.49 13.808 .68( .864
Y7 34.37 14.581 .518 .874
Y8 34.34 14.65 .509 .87
Y9 34.14 14.695 .482 .87
Y10 34.21 12.759 749 .856




3. Uji Linier Berganda

Coefficients®

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 1.544 1.717% .899 371
Kompensasi .535 .063 521 8.535 .000 489 2.043
Motivasi 404 .052 A78 7.843 .000 489 2.043

a. Dependent Variable: Kinerja

4. Uiji Asumsi Klasik

a. Uji normalitas

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Kinerja

T
06

Observed Cum Prob

T
0g

1.0



b. Uji Multikolonieritas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.544 1.717 .899 371
Kompensasi .535 .063 521 8.535 .00Q .489 2.043
Motivasi 406 .052 478 7.843 .000 .489 2.049
a. Dependent Variable: Kinerja
c. UJi Heterokedastitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
4
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5. Uji Hipotesis

a UjiT
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.544 1.717 .899 37
Kompensasi .535 .063 521 8.539 .000 .489 2.043
Motivasi 406} .052 478 7.843 .000 .489 2.043
a. Dependent Variable: Kinerja
b. UjiF
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1178.784 2 589.392 234.977] .000
Residual 198.155 79 2.508
Total 1376.939 81

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi

b. Dependent Variable: Kinerja

C.

UJI Koefesien Determinasi

Model Summaryh

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .9259 .856 .852 1.584 1.70d

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi

b. Dependent Variable: Kinerja
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UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA i

" FAKULTAS EKONONMI DAN BISNIS

Vg,
u M su Jalan Kapten Mukhtar Basrl No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax, (061) 6625474 %

™ Webslte ; hitp:/lwww.umsu.ac,d E-mall ; rektor@umsu.sc.id :
Ungeui | Cerdar | T¥P4rciry

vurnl inl agar st vy

et din B nar 1554 /IL3-AU/UMSU-05/ F 12020 Medan, 10 Jumadil Akhir 1441 H )
Lampiran  : 04 Februari 2020 M 1
Perihal : IZIN RISET PENDAH ULUAN
Kepada Yih. E |
Bapak/lbu Pimpinan/Direksi/Kepala Dinas 7
PT.PERKEBUNAN NUSANTARA 1V MEDAN - : \‘
JIn.Letjend Suprapta No.2 Medan "*\
Di tempat ‘ ‘

|

Assalamu’alaikum Warahmatullghi Wabarakatuh

Dengan hormat, schubungan mahasiswa kami akan menyclesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mshasiswa kami
melakukan riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi
yang merupakan saleh salu persyaratan dalam menyelesaikan_ Program Studi Strata Satu ( S-1 )

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Exonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : MUHAMMAD JOHANDRI

Npm : 1605160232

Jurusan : MANAJEMEN

Semester : VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT.Perkebunon Nusantara IV Medan

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Tbu berikan kami ucapkan
terima kasih,

Wassalamu “aleikum Wr.Wb

Tembusan :

1, Pertingpal

| EP
1A : Program Studi Manajemen - Program Stud| Akuntansj » Frogram Stud|
TP ':Itgudllasl B: Pruglrum Studi D1l Manajemen Perpajakan

Scanned with CamScanner






\\*{t PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV
prpns MEDAN - SUMATERA UTARA - INDONESIA

-KANTOR PUSAT: JL LETJEND SUPRAPTO NO.2 MEDAN TELP.: (061) 4154666 — FAX.: (061) 4573117
- KANTOR PERWAKILAN JAKARTA TELP.: (021) 7231662 — FAX.: (021) 7231663
Nomar : 04.11/X/05523/11/2020 Medan, 21 Februarl 2020
Lamp :-
Hal  :IZIN RISET SARJANA
Kepada Yth :
DEKAN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
JL MUTCHAR BASRI NO.3 MEDAN 20238

MEDAN

Di - MEDAN

Membalas surat saudara/i nomor 554/11.3-AU/UMSU-05/F/2020 tanggal : 20 Februari 2020, Mahasiswa/Siswali
EKONOMI| DAN BISNIS Jurusan MANAJEMEN atas nama :

‘No.. ‘Nama | NPM Frogram Studi/ Judul
PENGARUH KOMPENSASI DAN MOTIVASI

1. | MUHAMMAD JOHANDRI 1605160232 TERHADAP KINERJA KARYAWAN

Diizinkan untuk melakukan RISET di PT Perkebunan Nusantara |V sehagai berikut :

Tempal : KANTOR DIREKSI

Baglan / Bidang . SEMUA BAGIAN

Terhitungmulaltgl. ;21 Februari 2020 s/d 06 Maret 2020

Sesuai dengan ketentuan yang herlaku di perusahaan disampaikan sebagai berikut :

1. Semua biaya ditanggung oleh siswa/mahasiswafi yang bersangkutan.

2, Yang bersangkutan harus berperilaku sopan serta mematuhi peraturan/ketentuan yang berlaku di tempat
pelaksanaan terutama mengenai kerahasiaan data.

3. Selambat-lambatnya 1 (satu) bulan setelah pelaksanzan diwajibkan mengiimkan 1 bundel laporan kepada
Direks! PTPN IV cq Bagian SDM.

4. Laparan fersebul semata-mata dipergunakan untuk kepentingan limiah pada Sekalah/Universitas yang
barsangkutan.

5.  Apabila selama waktu pelaksanaan terjad kecelakaan balk di dalam/di luar PTPN IV maka sepenuhnya
men|adi tanggung jawab yang bersangkutan,

6.  Yang bersangkutan agar melapor ke GM/Manajer/Kepala Bagian yang dituju pada waktu pelaksanaan.

7.  Terkait dengan pakaian yang digunakan selama pelaksanaan :
a. SMK/SMA/Sederajat agar memakai pakaian seragam sekolah dan sepatu.
b. Mahasiswafi/sederajat agar memakal kemeja putih, bawahan hitam serta memakai jaket zimamaler dan
sepatu. Kecuall pada hari terteniu menggunakan pakaian sesual ketentuan yang berlaku dl perusahaan.

8.  Surat keterangan selesal pelaksanaan praktek kerja lapangarvriset dikeluarkan aleh Bagian SDM Kantar
Direks! melalui sistem E-Internship berdasarkan permintaan dar| Bagian/Distrik/Kebun/Pabrik dimana tempat
pelaksanaan aktivitas tersebut.

9.  Bagl yang melanggar aturan tersebut, maka Perusahaan akan memberikan sanksi berupa dikeluarkan darl
program praktek kerja lapangan/riset.

GM/Manajer/Kepala Bagian yang menerima tembusan surat Inl agar dapat membantu segala sesuatunya yang
berkaitan dengan keperluan tersebut diatas, serta menjaga kerahasiaan data perusahaan.

Demlkian disampalkan.
PT‘P.TERKE—B_UNAN NUSANTARA IV
¥ mber Daya Manusla
epala Bagian
Tembusan :
- KANTOR DIREKSI 04.01 SD 04.14 & 04.PROJECT
- Mahasiswa/Siswa Ybs

(Emall : muhammadjchandry38 @ gmail.com) / (Na.HP : 12345678910)

CS| Dipindai dengan CamScanner



™
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FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

U M s U Jalan Kapten Mukhtar Basrl No. 3 Madan 20238 Tolp. (061) 6623301, Fax. (081) 6625474
Wabsito : hitp:/iwww.umsu.ac.ld  E-mall : rektor@umsu.ac.ld
Unpgul | Covitas | TEPeTcave
e
Nemor . 1333 /11L.3-AU/UMSU-05/F/2020 Medan, 17 Rajab 1441 H
Lamp. 12 Maret 2020 M

Hal MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT.PERKEBUNAN NUSANTARA IV MEDAN
Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada
Bab IV — V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah
Selesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas

Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : MUHAMMAD JOHANDRI

NPM : 1605160232

Semester : V111 (Delapan)

Jurusan : MANAJEMEN

Judul Skripsi  :Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada

PT.Perkebunan Nusantara IV Medan

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan
terima kasih.

Tembusan :

1. Pertinggal.

e — e ———————————————————
Akreditasi A : Program Studl Manajemen - Program Studi Akuntans| - Program Studi EP
Akreditasl B : Program Studi DIl Manajemen Perpajakan







PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV
‘,,\.,,,,(4{ MEDAN - SUMATERA UTARA - INDONESIA

- KANTOR PUSAT: JL LETJEND SUPRAPTO NO.Z MEDAN TELP.; (081) 4154656 — FAX,; (061) 4573117
- KANTOR PERWAKILAN JAKARTA TELP.: (021) 7231662 — FAX.: (021) 7231663

Nomor : 04.11/X/05610/1/2020 Medan, 13 MARET 2020
Lamp:-
Hal :SELESAIRISET SARJANA

Kepada Yth:

DEKAN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
JL MUTCHAR BASRI NO.3 MEDAN 20238

MEDAN

Di - MEDAN

Membalas surat saudara/i nomor 1333/11.3-AU/UMSLU-05/F/2020 tanggal : 13 MARET 2020,Mahasiswa/Slswa/l
EKONQOMI DAN BISNIS Jurusan MANAJEMEN atas nama :

X Nama NPM Program Studl 7Judul
PENGARUH KOMPENSAS| DAN MOTIVASI

1. [ MUHAMMAD JOHANDRI 1605160232 TERHADAP KINERJA KARYAWAN

Telah Selesal Melaksanakan RISET di PT Perkebunan Nusantara |V sebagal berlkut :

Tempat :  KANTOR DIREKSI

Baglan/ Bidang : SEMUABAGIAN

Terhitungmulaitgl. : 16 MARET 2020 s/d 18 Maret 2020

Sesual dengan ketentuan yang berlaku di perusahaan disampaikan sebagal berikut :

1. Semua blaya ditanggung oleh siswa/mahasiswa/i yang bersangkutan,

2. Yang bersangkutan harus berperilaku sopan sena mematuhl peraturan/ketentuan yang berlaku di tempat
pelaksanaan lerutama mengenal kerahaslaan data.

3.  Selambat-lambatnya 1 (satu) bulan setelah pelaksanaan diwajibkan menglimkan 1 bundel laparan kepada
Direksi PTPN IV cq Bagian SDM.

4.  Laparan tersebut semata-mata dipergunakan untuk kepentingan llmizh pada Sekaiah/Universitas yang
bersangkutan.

5.  Apabia selama wakiu pelaksanaan terjad kecelakaan baik di dalam/d luar FTPN IV maka sepenuhnya
menjadi tanggung jawab yang bersangkutan.

6.  Yang bersangkutan agar melapor ke GM/Manajer/Kepala Bagian yang diluju pada wakiu pelaksanaan.

7.  Terkait dengan pakaian yang digunakan selama pelaksanaan :

a. SMK/SMA/Sederajat agar memakai pakaian seragam sekolah dan sepatu.
b. Mahasiswali/sederaja! agar memakal kemeja putih, bawahan hilam serta memakal jakel almamater dan
sepatu. Kecuali pada hari lerientu menggunakan pakalan sesual ketentuan yang berlaku dl perusahaan.

8.  Surat keterangan selesai pelaksanaan prakiek kerja lapangan/riset dikeluarkan oleh Bagian SDM Kantar
Direksi melalui sistem E-Intemnship berdasarkan permintaan darl Baglan/Distrik/Kebun/Pabrik dimana tempat
pelaksanaan akfivitas tersebut.

9.  Bagi yang melanggar aturan tersebut, maka Perusahaan akan memberikan sanks| berupa dikeluarkan darl
pragram praklek kerja lapangan/riset.

GM/Manajer/Ke, Bagian menerima tembusan surat ini agar dapat membantu segala sesualunya yan
berkall:naidenga‘r)\a:(aeper?uan)!'eapsgabul diatas, serta menjaga kerah%slaanpdala perusahaang. L

Demlkian disampaikan.
PTFERKEBUNAN NUSANTARA IV
agian Symber Daya Manusla
‘X; \
pala Bagian
Tembusan :
- KANTOR DIREKS| 04.01 SD 04.14 & 04 PROJECT
- Mahasiswa/Siswa Ybs

(Email :muhammadjohandry38@gmall.com)/ (No.HP:12345678910)
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PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasi Semmnar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan  pada
hari Kamis, 05 Maret 2020 menerangkan bahwa

Nama PMUMAMMAD JOHANDII
N .P.M. : 1605160232
Tempat ! Tgl.Lahir

: Piasa Ulu, 01 September 1995
Alamat Rumah 2 Malpindo No. M

JudulProposal PENGARUIL KOMPENSAST DAN  MOTIVASI

KINERJA KARYAWAN

TERHADAP

STLDE PADA PLPERKEBUNAN
NUSANTARA IV MEDAN

Proposal dinyatakan syah dan

memenuhi Syarat
dengan

untuk menulis Skripsi

pembimbing : SUS! HANDAYANI, SE.,MM.

% Ketua

JASMAN SARIPUDDIN,SE.,M.Si.

Medan, Kamis, 05 Maret 2020
TiM SEMINAR

Pembimbjng

Perrb ding

1 s -
SUSI HANDAYANI, SE.,MM. NEL ARIANTY, MM,
Diketahui ! Disetujul
A.n. Dekan
akit Dekan - |

ADE GUNAWAN, S.




umsy FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

I Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pox 20238

Formulir dan Berkas Lampiran

MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

PERMOHONAN JU

No Agenda: 502/JDL/SKR/MAN/FERUMSU/10/12/2019

Kepada Yih.

Ketua Program Studi Manajemen e ke
Fakultag Ekonami dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
dy Medan

Dengan hormat

Saya yang bertanda tangan di bawah ini.

Nama Muliammad Johandn
NPM 1605160232
Program Studi Manajemen
Konsentrasi

Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam rangka proscs penyusunan skripsi. saya bermohon untuk mengajukan judul penclitian berikut ini
Identifikasi Masalah 1. Kompensasi yang di terima belum memenuhi sehingga menurunya kinega

2, Kompensasi hanya scbatas gaji pokok dan tunjangan schingganya menurunya kepuasan
kerja karyawan

3 Kurangnya motivasi menyebabkan penurunan kinerja karyawan

4 Disiplin kerja karyawan yang menurun )

5, Kepuasan kerja karyawan belum tercapai

6. Kinerja karyawan yang lemis menurun

h Kompcasasi Dan Motivasi Kerja Terhadap Kepunsan Kerja Kary awan

R 4 ii:lg::h Komgcnsasi Dan Disiplin Kerja Tethadap Kincrja Karyawan
§‘ Pm:amh K asi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
i ith : .cbunan Nusantara Iv
j .asi Penelitian @ Pt Perke! o
e ini sava ikan. Atas perhatiannya szva ucapkan terimakasih
Demikianlah permab ini say p
Hormat Sava
Pemahon

(Mul ammad Juhandri)

DUL PENELITIAN o -

~iiid



PERMOHONAN IZIN PENELITIAN

Medan, A fasier) 2020

Kepada Ylh.

Baptak Dekan

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Univ.Muhammadiyah Sumatera Utara

Assalamu'alaikum Wr, Wb

Saya yang bertanda tangan dibawah ini :
Nama Lengkap : [FAL6 [0 [AT[MIAIP] (oo [w[apaJefe [ T T [ I |
Tl e 2= T T T T T T T 111 J

TempatigiLahie: [P 1 | A ]S | A ULy ol Cle|pltle JealC | €
e A6
Proggam Studi  : MANAJEME N /REEMeITEEmAPIststAl|

NPM

—

L[]0 Me 214 |
g
2}

Alamat Mahasiswa @ A Lin AN M I P
Tempat Penelition | P | ¥ Ve [© lﬂQbU\'\a\(\, Mo IS Jaln [
t o Jvv] [flelrlsielVIQ
Alamat Penefitan: | S | (- Lle [& |2 [e.ln | cTalr [r [« $Te [0
Rjo 2| [ Mlefdlaln
{ untuk memperoleh data dan identifikas!

memohon kepada Bapak untuk pembuatan Izin Penelilian sebagal syara
masalah dari perusahaan tersebut guna pengajuan judul penellian .
.Benkul s3ya lampirkan syaral-syarat lain :
1. Transkip nilai dan KHS Semaster 1 s/d Terakhir
2. Kvykansl SPP tahap berjalan
Demikiantah permohonan ini saya bual dengan sebenarnya, atas perhatian Rbgak

saya ucapkan terima kasih

4

ssalam
Dikelahui ; Wassa
Kelua ProdilSekretaris Prodi Pemohon
wdr
( M\‘Y\omw\ui\ 30"“ )

{ QJusr mMSi )
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BN apon Vb hies Basad N & Medan, Telp 061 6624507, Kanle Pis 20238

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Navma Agamda SOMIDLSKRMANIIRAIMSUA 22019

Noana Mahavowa Mubammad Tohaondn

NP\ 160816021

hagieen Nrwdy Manaemen

Nohsentian Mangemen Sumber Dava Manusia
Targgal Nongaman Judul 2o

Nama Dases Pombumbimg g‘s%\. k\(\“\ﬁ‘)ﬁ“\ “ ; T CAR DAY

dudal Diisconpn™ Po“‘\)l\\\l\'l \“*b,‘(\f\?«‘.(\&\s.\ (&(\“W{\Vﬁ‘j‘ §¢r\~\‘hv
Judal O )
\C\\\ct AT \C’- m—j EUSALR) ?f!p_gr\cqbgmn (\\usanvora
\NV

NMedan, S Dovwact 2018

Disadhan ol
Rema D [epdy Manaeman
Kema Iy

Dosen Pembimbing
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ll:[]i(\,::l APAN DOsEN PEMBINMEING
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TGS I3 AL UMSUs /¢ 2026

NOMOR - 554

Asval 7 i ;
amicalathum 1 arahmatullehi Weharakar

lI.,J(:k;m .}'ulv;uilu\- Ekonomi Dyn |
' crsetujuan permohonay,
Program Studj
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Medan,

Assalamn ' alakum Warohmatullaby Wabarokata

Ba'dussalam, dengan e kamy mengundang Ssudara untuk dapat hadir dalam pelaksanaan ujian sknpsi
mahnsiswi

Nama Mahasiswa  Mulummad Johandri

Nomuor Pokok Mahasiwa : 1605160232
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