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ABSTRAK

PENGARUH KOMPENSASI, DISIPLIN KERJA DAN KOMUNIKASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PERKEBUNAN
NUSANTARA 11l MEDAN

MUHAMMAD YUSUF BATUBARA
Program studi manajemen
Email: muhammadyusuf280401@gmail.com

Penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi, disiplin
kerja dan komunikasi terhadap kinerja karyawan pada Pt. Perkebunan Nusantara
1l Medan, baik itu secara parsial maupun secara simultan. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif. Adapun teknik analisis yang digunakan
adalah teknik analsisi linera berganda. Adapun hasil penelitian menunjukkan ada
pengaruh yang signifikan antara Kompensasiterhadap Kinerja. Ada pengaruh
yang signifikan antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja pada Karyawan. Ada
pengaruh yang signifikan antara Komunikasi terhadap Kinerja. Ada pengaruh
yang signifikan antara Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Komunikasi terhadap
Kinerja pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara |1l Medan. Sehingga apabila
Disiplin Kerja, Kompensasidan Komunikasi tinggi atau meningkat, maka Kinerja
dapat meningkat. Sebaliknya apabila, kompensasi, Disiplin Kerja dan Komunikasi
rendah atau menurun maka Kinerja akan menurun. Nilai R Square diketahui
adalah 0,399 atau 39,9% menunjukkan sekitar 39,9% variabel Kinerja (Y)
dipengaruhi Kompensasi(X3), Disiplin (X;) dan Komunikasi (X3). Sisanya 60,1%
dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Kompensasi, Disiplin Kerja, Komunikasi, Kinerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF COMPENSATION, WORK DISCIPLINE AND
COMMUNICATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT.
PLANTATION NUSANTARA 111 MEDAN

MUHAMMAD YUSUF BATUBARA
Program Study Management
Email: muhammadyusuf280401@gmail.com

This study was to determine and analyze the effect of compensation, work
discipline and communication on employee performance at Pt. Perkebunan
Nusantara Il Medan, either partially or simultaneously. This study uses a
quantitative approach. The analysis technique used is multiple linear analysis
techniques. The results of the study indicate that there is a significant effect
between compensation on performance. There is a significant influence between
Work Discipline on Employee Performance. There is a significant influence
between Communication on Performance. There is a significant influence
between Compensation, Work Discipline, and Communication on Performance at
PT. Nusantara Plantation IIl Medan. So that if the Work Discipline,
Compensation and Communication is high or increases, then Performance can
increase. Conversely, if compensation, work discipline and communication are
low or decrease, then performance will decrease. It is known that the R Square
value is 0.399 or 39.9% indicating that around 39.9% the Performance variable
(Y) is influenced by Compensation (X1), Discipline (X2) and Communication
(X3). The remaining 60.1% is influenced by variables not examined in this study.

Keywords: Compensation, Work Discipline, Communication, Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar belakang

Pada dasarnya sumber daya manusia memiliki peran yang penting dalam
suatu organisasi atau perusahaan, sumber daya yang dimaksud di sini adalah para
karyawan. Karyawan merupakan elemen utama yang menentukan kemajuan atau
kemunduran suatu organisasi atau perusahaan. Untuk mencapai tujuan organisasi,
diperlukan karyawan yang memenuhi persyaratan yang ditetapkan oleh organisasi
dan memiliki kemampuan untuk menjalankan tugas yang telah ditugaskan. Setiap
organisasi atau perusahaan selalu berupaya meningkatkan Kinerja karyawan
dengan harapan tujuan organisasi atau perusahaan tersebut dapat tercapai. Suatu
perusahaan harus memiliki karyawan yang memiliki pengetahuan dan
keterampilan tinggi, serta berusaha mengelola manajemen dengan sebaik-baiknya
agar kinerja karyawan meningkat. Keberhasilan suatu perusahaan biasanya dapat
dilihat dari kemampuan perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia yang
dimilikinya.

Dalam era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, manajemen
SDM menjadi semakin penting, karena organisasi yang memiliki SDM yang
berkualitas dan terampil akan lebih mampu bertahan dan bersaing di pasar. Oleh
karena itu, perusahaan perlu memiliki strategi pengembangan SDM yang baik
untuk memastikan bahwa karyawan dapat memberikan kontribusi terbaik mereka
dalam mencapai tujuan organisasi.

Keberhasilan mencapai tujuan perusahaan tidak hanya bergantung pada

kelengkapan peralatan, fasilitas, dan infrastruktur, melainkan lebih ditentukan



oleh faktor manusia. Setiap karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik
memiliki kontribusi penting dalam mencapai tujuan dan sasaran yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja yang tinggi dapat dikembangkan dengan
dukungan dari pimpinan perusahaan yang sadar akan pentingnya memberikan
arahan kepada karyawan mengenai pekerjaan yang mereka lakukan. Selain itu,
suasana kerja yang nyaman, pemberian kompensasi yang adil kepada setiap
karyawan, pembentukan disiplin kerja yang baik, dan komunikasi yang efektif
dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja.

Kinerja secara umum merujuk kepada hasil kerja yang telah dicapai oleh
individu atau sekelompok orang di dalam suatu organisasi. Hasil kerja tersebut
harus sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dengan
tujuan untuk mencapai tujuan organisasi yang relevan. Selain itu, kinerja tersebut
harus berada dalam batas-batas hukum yang berlaku, serta mematuhi nilai-nilai
moral dan etika yang berlaku.

Bila karyawan menunjukkan kinerja yang unggul di dalam perusahaan,
maka akan lebih memudahkan perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi
yang ditetapkan. Sebaliknya, jika kinerja karyawan kurang memuaskan, maka
perusahaan akan menghadapi kesulitan dalam mencapai tujuan organisasi yang
diinginkan.

PT Perkebunan Nusantara 1l Medan merupakan perusahaan yang
bergerak di bidang perkebunan kelapa sawit di Indonesia. Perusahaan ini
didirikan pada tahun 1976 dan memiliki beberapa anak perusahaan yang terkait
dengan industri perkebunan. Sebagai perusahaan yang bergerak di industri

perkebunan, PT Perkebunan Nusantara Il Medan memiliki tantangan dan



persaingan yang cukup tinggi. Perusahaan ini harus mampu mengelola sumber
daya dan tenaga kerja dengan efektif agar dapat bertahan di pasar yang semakin
kompetitif. Kinerja karyawan menjadi salah satu faktor penting dalam kesuksesan
perusahaan. Dalam hal ini, kompensasi, disiplin kerja, dan komunikasi menjadi
faktor kunci yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Faktor pertama yang dapat memengaruhi Kkinerja karyawan adalah
kompensasi. Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan kepada karyawan
sebagai pengganti kontribusi mereka dalam perusahaan. Pentingnya pemberian
kompensasi yang adil bagi setiap karyawan adalah karena hal itu membuat
mereka merasa dihargai atas upaya yang mereka berikan untuk perusahaan.
Setiap karyawan dalam sebuah organisasi memiliki harapan untuk menerima
kompensasi yang sesuai, dan ketika harapan tersebut terpenuhi, karyawan
tersebut akan terus meningkatkan motivasi dan semangat kerjanya.menurut
(Harahap & Khair, 2020) Kompensasi adalah segala bentuk penghargaan, baik
berupa uang maupun non-uang, yang diberikan kepada karyawan dengan adil dan
pantas sebagai pengakuan atas kontribusi mereka dalam mencapai tujuan
perusahaan.

Faktor lain untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah disiplin kerja.
Menurut (Sutrisno, 2014) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah sikap
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati segala norma
peraturan yang berlaku di organisasi. Disiplin karyawan yang baik akan
mempercepat pencapaian tujuan organisasi, sedangkan disiplin yang merosot
akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan organisasi.

Selanjutnya faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu



komunikasi. Menurut Mangkunegara (2017), komunikasi merupakan suatu
proses transfer informasi, gagasan, dan pemahaman dari satu individu ke individu
lainnya dengan harapan bahwa penerima pesan dapat menginterpretasikannya
sesuai dengan tujuan yang diinginkan. Komunikasi merupakan bagian yang
penting dalam kehidupan kerja karena dapat mempengaruhi kehidupan organisasi
secara keseluruhan. Komunikasi yang tidak baik dapat memicu konflik antar
karyawan, sedangkan komunikasi yang baik dapat meningkatkan saling
pengertian, kerjasama, dan kepuasan kerja. Karena setiap karyawan memiliki
karakteristik yang berbeda, komunikasi yang terbuka harus dikembangkan dan
dijalankan dengan baik agar masing-masing karyawan mengetahui tanggung
jawab dan wewenangnya. Karyawan yang memiliki komunikasi yang baik akan
dapat memperoleh dan mengembangkan tugas yang ditanggungnya, sehingga
tingkat kinerja karyawan semakin baik. Faktor-faktor seperti memperoleh umpan
balik, menggunakan bahasa yang benar dengan gerakan badan, dan melakukan
pengulangan dalam penyampaian pesan, dapat meningkatkan efektivitas
komunikasi. Komunikasi yang baik juga mempengaruhi koordinasi dan
kerjasama dalam melaksanakan pekerjaan, dan kualitas manajemen dinilai dari
cara karyawannya berkomunikasi.

Pada riset awal yang dilakukan peneliti ditemukan permasalahan bahwa
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il medan, Sumatera Utara
belum maksimal, hal ini ditandai dengan adanya karyawan yang masuk dan
keluar kerja tidak tepat waktu, kurangnya perhatian atasan yang diberikan kepada
bawahan, sebagian karyawan masih melakukan kesalahan kerja, kurangnya kerja

sama sesama rekan Kerja, rendahnya kinerja karyawan dianggap masih belum



sesuai dengan harapan pimpinan, hal ini dilihat dari keterlambatan didalam
penyelesaian pekerjaan, sehingga terjadinya penumpukan pekerjaan, Terdapat
pengaduan mengenai kompensasi atau pendapatan karyawan yang belum
mencukupi untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan mereka. Hal tersebut
menunjukkan bahwa karyawan dalam menggunakan penghasilan yang di
dapatkannya kurang cermat. disiplin karyawan masih rendah ditandai dengan
sering karyawan setelah absen lalu pergi dan juga sering meninggalkan ruangan
dan kurangnya komunikasi antara atasan dan bawahan sehingga sering terjadinya
melakukan kesalahan kerja.

Melihat fenomena ini saya tertarik untuk melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Komunikasi Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan”

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan pnelitian pendahuluan yang dilakukan penulis pada PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan, Sumatera Utara dapat diperoleh
informasi tentang permasalahan yang timbul dalam perusahaan yaitu:

1. Rendahnya Kkinerja karyawan dianggap masih belum sesuai dengan
harapan pimpinan, hal ini dilihat dari keterlambatan didalam penyelesaian
pekerjaan, sehingga terjadinya penumpukan pekerjaan.

2. Karyawan mengeluh mengenai insentif yang mereka terima belum sesuai
untuk memenuhi kebutuhan mereka..

3. Disiplin karyawan masih rendah ditandai dengan sering karyawan setelah
absen lalu pergi dan juga sering meninggalkan ruangan.

4. Kurangnya komunikasi antara atasan dan pegawai sehingga terjadinya



melakukan kesalahan kerja.

1.3 Batasan Masalah
Ada banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai tetap tergantung
dari identifikasi masalahnya, namun dalam penelitian ini penulis membatasi
masalah sesuai dengan identifikasi masalah yang penulis temukan di Perkebunan
Nusantara Il Kota Medan yaitu mengenai kompensasi, disiplin kerja dan

komunikasi terhadap kinerja karyawan.

1.4 Rumusan Masalah
Masalah merupakan suatu keadaan atau penyimpangan yang terjadi dalam
suatu organisasi yang menuntut untuk diadakannya suatu penyelesaian. Maka
dalam hal ini penulis merumuskan masalah adalah :
1. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT
Perkebunan Nusantara I1l Medan.
2. Apakah Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT
Perkebunan Nusantara I11 Medan.
3. Apakah Komunikasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT
Perkebunan Nusantara I11 Medan.
4. Apakah Kompensasi, Disiplin kerja dan Komunikasi berpengaruh terhadap

kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 111 Medan.

1.5 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap

kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 111 Medan.



2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 111 Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komunikasi terhadap
kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 111 Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kompensasi, disiplin kerja
dan komunikasi terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara

11l Medan.

1.6 Manfaat Penelitian

Manfaat dalam penelitian ini adalah:

1. Manfaat Teoritis
Untuk memberi saran dan masukan yang bermanfaat bagi perusahaan
dalam menjaga kinerja untuk mempertahankan kinerja karyawan.

2. Manfaat praktis
Penelitian ini merupakan kesempatan yang baik bagi penulis untuk dapat
menerapkan ilmu yang telah diperoleh selama menjalani perkuliahan dan
memperluas wahana berfikir ilmiah.

3. Manfaat bagi peneliti selanjutnya
Sebagai referensi yang dapat memberikan tambahan ilmu pengetahuan dan
perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama yang

akan datang.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merujuk pada hasil pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan oleh
individu atau kelompok dalam sebuah organisasi, yang dipengaruhi oleh berbagai
faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam jangka waktu tertentu.
Pelaksanaan pekerjaan atau kegiatan tersebut merupakan tanggung jawab dan
kewajiban individu atau kelompok di dalam organisasi. Ada beberapa faktor, baik
internal maupun eksternal, yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang atau
kelompok. Faktor internal yang dapat memengaruhi kinerja termasuk kecerdasan,
keterampilan, stabilitas emosional, motivasi, persepsi peran, kondisi keluarga,
kondisi fisik, karakteristik kelompok kerja, dan lain sebagainya. Sedangkan
faktor eksternal yang dapat memengaruhi kinerja antara lain termasuk aturan
ketenagakerjaan, kebutuhan pelanggan, pesaing, nilai sosial, serikat buruh,
kondisi ekonomi, perubahan lokasi kerja, dan kondisi pasar.

Kinerja menjadi landasan penilaian terpenting bagi sebuah organisasi atau
perusahaan. Tanpa kinerja yang baik, tujuan yang ingin dicapai tidak tercapai
dengan optimal. Oleh karena itu, kinerja perlu menjadi bahan evaluasi bagi
seorang pemimpin dalam memimpin dan mengelola karyawan atau kelompok
kerja.

Definisi kinerja menurut (Julita dan Nel Arianty, 2017) kinerja merupakan

suatu yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya.



Kinerja merupakan prilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan karyawan sesuai peranannya dalam perusahaan. Adapun
menurut (Pratama, 2020) kinerja merupakan suatu proses dalam melakukan suatu
kegiatan yang diberikan kepada pegawai sesuai dengan pekerjaan dan
kemampuannya untuk mendapatkan hasil kerja yang maksimal dalam organisasi.

Menurut Mangkunegara (2004) Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Sementara itu Wirawan
(2005) menjelaskan bahwa kinerja adalah output yang dihasilkan oleh fungsi-
fungsi atau indikator-indikator dalam pekerjaan atau profesi tertentu dalam
periode waktu yang ditentukan.

Menurut Rivai (2009), “Kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utuh
atas perubahan selama periode tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang
dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber-
sumber daya yang dimiliki”.

Berdasarkan dari pengertian tersebut bahwa kinerja adalah hasil atau
prestasi kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab yang diberikan, baik secara kualitas maupun kuantitas,
dalam suatu periode waktu tertentu. Kinerja juga dipengaruhi oleh kemampuan,
proses, dan sumber daya yang digunakan dalam melaksanakan pekerjaan. Kinerja
merupakan faktor penting dalam mencapai tujuan perusahaan.

2.1.1.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
Adapun faktor faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut

(Djeremi et al., 2016) adalah :
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1. Efektifitas dan efisiensi Pencapaian tujuan dari kegiatan yang dilakukan
secara teratur,dan jika pekerjaan dilakukan tanpa adanya tujuan bisa
dikatakan sebagai kegiatan yang tidak efisien.

2. Otoritas (wewenang) yaitu perintah anggota pada anggota yang lain buat
melakukan aktivitas kerja sesuai konstribusinya.

3. Disiplin yaitu mematuhi aturan serta peraturan yang berlaku. Disiplin
anggota kerja berarti kegiatan anggota yang bersangkutan sesuai perjanjian
kerja dengan organisasi dimana karyawan tersebut bekerja.

4. Inisiatif yaitu kreatifitas yang membuat ide pada perencanaan sesuatu yang
berkaitan pada tujuan organisasi. Lingkungan Kkerja yaitu lingkungan kerja
yang baik juga dibutuhkan pada suatu organisasi.Pegawai yang peduli
akan lingkungan kerja baik buat ketenanganpribadi maupun untuk
memudahkan pengerjaan tugas untuk lebih baik.

Sedangkan menurut (Herlina, 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah sebagai berikut :

1. Kompensasi

2. Lingkungan kerja

3. Kepuasan kerja

4. Motivasi

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Fahraini & Syarif,
2022) adalah sebagai berikut :

1. Kompensasi

2. Disiplin kerja

3. Komunikasi
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Berdasarkan ringkasan faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan dari beberapa penelitian yang disebutkan sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa ada beberapa faktor yang secara umum dianggap
mempengaruhi Kinerja karyawan:

1. Kompensasi: Gaji, tunjangan, dan imbalan finansial lainnya memiliki
peran penting dalam memotivasi karyawan dan meningkatkan kinerja
mereka.

2. Lingkungan Kerja: Suasana, fasilitas, dan kondisi fisik tempat kerja dapat
mempengaruhi kenyamanan dan produktivitas karyawan.

3. Kepuasan Kerja: Tingkat kepuasan dan kebahagiaan karyawan terhadap
pekerjaan mereka dapat mempengaruhi kinerja mereka.

4. Motivasi: Dorongan internal atau eksternal yang mendorong karyawan
untuk mencapai tujuan dan meningkatkan kinerja.

5. Disiplin Kerja: Ketaatan terhadap aturan dan tata tertib organisasi
mempengaruhi efisiensi dan efektivitas karyawan dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawab.

6. Inisiatif: Kemampuan karyawan untuk berkreasi, memberikan ide, dan
berpartisipasi aktif dalam perencanaan terkait tujuan organisasi.

7. Komunikasi: Kualitas dan efektivitas komunikasi antar anggota organisasi
berpengaruh pada kinerja.

2.1.1.3 Indikator kinerja

Berdasarkan data yang didapat dari PT Perkebunan Nusantara 111 Medan

terdapat beberapa 3 indikator yaitu:

1. Hasil karya
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Tertib Administrasi

o

b. Keakuratan Data

o

Pengoperasian Peralatan

o

Efisiensi Peralatan
2. Sikap Kerja
a. Integritas/Kejujuran
b. Proaktif,Inisiatif,Kreatif
c. Disiplin,Komitmen,Semangat Kerja, Motivasi
3. CaraKerja
a. Perencanaan/Pengorganisasian
b. Kerjasaman dan Pelayanan
c. Keberanian Pengambilan Keputusan & Pemecahan Masalah

Menurut Kasmir (2016) mengemukakan bahwa ada beberapa indikator

yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu:

1.

2.

Kualitas.

kuantitas.

. kepatuhan terhadap waktu.
. efisiensi biaya.
. tingkat pengawasan yang dibutuhkan.

. hubungan interpersonal.

Dengan memiliki indikator-indikator kinerja ini, PT Perkebunan

Nusantara Il Medan dapat mengukur dan memantau Kkinerja perusahaan secara

holistik dan mendalam, serta mengidentifikasi area di mana perbaikan dan

peningkatan dapat dilakukan. Penggunaan indikator kinerja yang tepat akan
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membantu perusahaan dalam mencapai tujuan strategisnya dan meningkatkan

kinerja secara keseluruhan.

2.1.2 Kompensasi
2.1.2.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi umumnya merupakan imbalan, baik dalam bentuk uang
maupun non-uang, yang diterima oleh pegawai atau karyawan sebagai hasil dari
usaha yang mereka lakukan. Besar dan kecilnya kompensasi tergantung pada
jabatan atau tingkat usaha yang dilakukan oleh karyawan. Apabila golongan atau
posisi karyawan semakin tinggi, maka jumlah kompensasi yang diterima juga
cenderung lebih banyak. Sebaliknya, jika golongan atau tingkat usaha karyawan
rendah, maka kompensasi yang diterima juga cenderung lebih sedikit.

Menurut Bangun (2012), kompensasi merujuk pada imbalan yang diterima
oleh karyawan sebagai pengakuan atas kontribusi mereka dalam pekerjaan.
Sedangkan menurut Sutrisno (2013) mendefinisikan kompensasi sebagai segala
bentuk imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai balasan atas aktivitas kerja
yang mereka lakukan. Hasibuan (2016), di sisi lain, berpendapat bahwa
kompensasi mencakup semua pendapatan dalam bentuk uang, barang langsung
maupun tidak langsung yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas jasa
yang mereka berikan kepada perusahaan.

Menurut Khair (2017) Kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang
diberikan kepada sumber daya manusia sebagai balas jasa, perhatian, kerja keras,
dan keterampilan yang mereka berikan kepada suatu organisasi. Penghargaan ini
dapat berwujud dalam bentuk finansial maupun nonfinansial.

Berdasarkan dari sumber-sumber diaatas maka dapat ditarik kesimpulan
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bahwa kompensasi merujuk pada imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai
pengakuan dan balasan atas kontribusi, aktivitas kerja, jasa, perhatian, kerja keras,
dan keterampilan yang mereka berikan kepada suatu organisasi.
2.1.2.2 Tujuan kompensasi
Menurut Suwanto dan Priansa (2018) tujuan kompensasi yaitu :
1. lkatan kerja sama
2. Kepuasan kerja
3. Pengadaan efektif
4. Motivasi
5. Disiplin
6. Pengaruh serikat kerja
7. Pengaruh pemerintah
Sedangkan menurut Kasmir (2016) tujuan kompensasi adalah :
1. Memberikan hak pegawai
2. Memberikan rasa keadilan
3. memperoleh pegawai yang berkualtias
4. mempertahankan pegawai
5. menghargai pegawai
6. pengendalian biaya
7. memenuhi peraturan pemerintah,
8. menghindari konflik.
Berdasarkan kedua sumber diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan
kompensasi melibatkan berbagai aspek yang saling terkait dan saling mendukung.

Perusahaan perlu mempertimbangkan semua aspek ini dalam merancang program
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kompensasi yang efektif, yang mampu memotivasi karyawan, meningkatkan
kepuasan kerja, memperoleh dan mempertahankan karyawan berkualitas, serta
memenuhi kewajiban hukum. Tujuan-tujuan tersebut menegaskan pentingnya
peran kompensasi dalam manajemen sumber daya manusia dan kontribusinya
terhadap keberhasilan dan stabilitas organisasi.
2.1.2.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi
Menurut Kasmir (2016), ada beberapa faktor yang mempengaruhi
kompensasi dalam konteks penggajian. Faktor-faktor tersebut meliputi:
1. Pendidikan.
2. Pengalaman
3. Beban pekerjaan dan tanggung jawab
4. Jabatan
5. Jenjang kepangkatan/golongan
6. Prestasi kerja
Menurut Sutrisno (2014) faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi
adalah :
1. permintaan dan penawaran atas keterampilan-keterampilan karyawan,
2. organisasi karyawan,
3. kemampuan perusahaan untuk membayar,
4. produktivitas perusahaan dan perekonomian,
5. biaya hidup
6. pemerintah.
Berdasarkan kedua sumber diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor

yang mempengaruhi kompensasi meliputi pendidikan, pengalaman, beban



16

pekerjaan, jabatan, jenjang kepangkatan, prestasi Kkerja, permintaan dan

penawaran atas keterampilan, organisasi karyawan, kemampuan perusahaan untuk

membayar, produktivitas perusahaan, biaya hidup, dan kebijakan pemerintah.

Perusahaan perlu mempertimbangkan faktor-faktor ini dalam menentukan tingkat

kompensasi yang adil dan sesuai dengan nilai kontribusi karyawan serta kondisi

ekonomi dan industri yang berlaku.

lain :

2.1.2.4 Indikator Kompensasi
Menurut Hasibuan (2016) indikator kompensasi adalah sebagai berikut:
Gaji adalah bayaran yang diberikan bulanan kepada para karyawan
sebagai penghargaan atas kontribusi yang mereka berikan.
Upah adalah kompensasi yang diberikan secara langsung kepada para
karyawan berdasarkan waktu kerja yang mereka lakukan.
Insentif adalah hadiah keuangan yang diberikan secara langsung kepada
karyawan yang berhasil melebihi standar kinerja yang telah ditetapkan.
Tunjangan adalah bentuk kompensasi yang diberikan kepada karyawan
tertentu sebagai penghargaan atas pengorbanan yang mereka lakukan.
Fasilitas adalah perlengkapan atau sarana yang disediakan oleh suatu
organisasi sebagai dukungan atau pendukung.

Mangkunegara (2009) mengemukakan bahwa indikator kompensasi antara

Tingkat bayaran
Struktur pembayaran
Penentuan bayaran individu

Metode pembayaran
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5. Kontrol pembayaran.

Berdasarkan sumber diatas dapat disimpulkan bahwa indikator
kompensasi mencakup berbagai aspek, seperti gaji, upah, insentif, tunjangan, dan
fasilitas. Selain itu, indikator tambahan seperti tingkat bayaran, struktur
pembayaran, penentuan bayaran individu, metode pembayaran, dan kontrol
pembayaran juga merupakan faktor penting yang harus dipertimbangkan dalam

perencanaan dan pengelolaan kompensasi di suatu organisasi.

2.1.3 Disiplin kerja
2.1.3.1 Pengertian disiplin kerja

Disiplin kerja adalah Sumber daya yang diperlukan untuk mencapai tujuan
yang diinginkan. Oleh karena itu, keberadaan disiplin kerja sangat penting dalam
suatu perusahaan karena menumbuhkan iklim dimana suatu organisasi atau
instansi dapat melaksanakan rencana kerjanya dan mencapai tujuannya. Karyawan
akan dapat meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan produksi jika mereka disiplin,
mengikuti aturan, dan mematuhi semua norma dan hukum yang berlaku di
perusahaan atau instansi. Karyawan yang kurang disiplin akan sangat mempersulit
organisasi atau instansi dalam melaksanakan program-program mereka untuk
menggenjot produksi, dan tidak mungkin mencapai target yang telah ditetapkan
sebelumnya. Menurut Rivai (2018) Disiplin kerja merupakan salah satu cara yang
digunakan oleh manajer untuk berinteraksi dengan karyawan dengan tujuan
mendorong perubahan perilaku dan meningkatkan kesadaran serta kesiapan
karyawan dalam mematuhi peraturan dan norma sosial yang berlaku di
perusahaan.

Disiplin kerja menurut Sastrohadiwiryo (2018) merupakan sikap yang
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menunjukkan penghargaan dan penghormatan terhadap aturan dan peraturan yang
berlaku, baik yang telah ditetapkan secara tertulis maupun tidak tertulis. Selain
itu, seseorang yang memiliki disiplin kerja juga sanggup untuk menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya dengan sepenuh hati, serta siap menerima sanksi apabila
melanggar peraturan yang telah ditetapkan.

Menurut davis dalam budiarti (2002) Disiplin merupakan suatu strategi
manajemen yang bertujuan untuk memotivasi pelaksanaan standar organisasi. Ini
melibatkan pelatihan yang bertujuan untuk memperbaiki dan melibatkan sikap
dan perilaku pegawai, sehingga mereka memiliki motivasi internal untuk bekerja
sama dan mencapai kinerja yang lebih baik.

Hasibuan (2010) mengemukakan bahwa disiplin kerja merujuk pada
kesadaran dan kesiapan seseorang untuk mematuhi semua peraturan yang berlaku
di perusahaan dan norma-norma sosial, kinerja memiliki peran yang sangat
penting dalam konteks perusahaan karena merupakan hasil akhir dari proses
dimana pegawai menyelesaikan tugasnya.

Menurut Cahyono (2005) disiplin kerja adalah sikap yang ditandai oleh
kesadaran untuk patuh dan taat dalam menjalankan aturan sesuai dengan peraturan
yang telah ditetapkan. Penting untuk melaksanakan aturan dengan sungguh-
sungguh, karena jika aturan tersebut tidak dijalankan, sanksi dapat diberlakukan.

Berdasarkan dari sumber-sumber diaatas maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa disiplin kerja merupakan sikap yang mencerminkan penghargaan,
penghormatan, kesadaran, dan kesiapan individu untuk mematuhi aturan dan
peraturan yang berlaku di perusahaan. Disiplin kerja berperan penting dalam

mendorong perubahan perilaku, meningkatkan kinerja, dan memastikan adanya
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kesadaran kolektif dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab di lingkungan
kerja.
2.1.3.2 Jenis-jenis disiplin kerja
Menurut Asmiarsih (2019) Newstrom mengemukakan bahwa ada 3 bentuk
disiplin yaitu :
1. Disiplin preventif
Disiplin preventif adalah upaya untuk mendorong karyawan untuk
mematuhi standar atau peraturan yang ada di perusahaan. Tujuannya
adalah untuk membangun disiplin pribadi yang kuat pada karyawan
sehingga peran kepemimpinan tidak perlu terlalu fokus pada pengawasan
atau paksaan yang dapat menghambat inisiatif, kreativitas, dan partisipasi
karyawan.
2. Disiplin korektif
Disiplin korektif adalah tindakan yang diambil setelah terjadi pelanggaran
terhadap standar atau peraturan di tempat kerja. Tujuannya adalah untuk
mencegah terjadinya pelanggaran di masa depan. Tindakan disiplin
korektif ini dapat berupa sanksi atau hukuman tertentu, seperti peringatan
lisan atau tertulis, suspensi, atau bahkan pemutusan hubungan kerja.
3. Disiplin progresif
Disiplin progresif adalah suatu konsep yang mengacu pada penggunaan
tindakan disipliner berulang kali dengan sanksi yang semakin berat dari
waktu ke waktu. Tujuannya adalah agar pelanggar disiplin dapat
memperbaiki perilaku mereka sebelum sanksi yang lebih berat dijatuhkan.

Berdasarkan pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa jenis disiplin
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preventif, korektif dan progresif mengacu pada bagaimana seorang karyawan

dapat mematuhi perintah dan aturan serta ketentuan atas sanksi yang diperoleh

karyawan tersebut apabila melakukan pelanggaran.

2.1.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

Menurut Afandi (2016) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

adalah :

1.

Faktor kepemimpinan: mengacu pada kemampuan seorang pemimpin
dalam mengarahkan dan memotivasi para karyawan untuk mencapai
tujuan perusahaan.

Faktor sistem penghargaan: berkaitan dengan penghargaan dan insentif
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang berhasil mencapai
target dan kinerja yang baik.

Faktor kemampuan: berkaitan dengan kemampuan dan keterampilan yang
dimiliki oleh karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab
mereka.

Faktor balas jasa: merujuk pada balas jasa yang diberikan perusahaan
kepada karyawan sebagai penghargaan atas hasil kerja dan kontribusinya
terhadap perusahaan.

Faktor keadilan: mengacu pada perlakuan yang adil dan merata dalam hal
pengakuan, penghargaan, dan kesempatan di tempat kerja.

Faktor pengawasan melekat: berkaitan dengan pengawasan yang
dilakukan oleh pimpinan atau atasan secara terprogram dan terus-menerus
untuk memastikan kinerja karyawan selalu terjaga dan terukur.

Faktor sanksi hukuman: merujuk pada sanksi atau hukuman yang
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diberikan perusahaan kepada karyawan yang melakukan pelanggaran atau
tidak memenuhi standar kinerja yang ditetapkan.

8. Faktor ketegasan: mengacu pada sikap tegas dan konsisten dari pimpinan
atau atasan dalam memberikan arahan, mempertahankan aturan, dan
prinsip perusahaan.

9. Faktor hubungan kemanusiaan: merujuk pada hubungan yang dibangun
antara karyawan dan atasan atau rekan Kkerja, yang didasarkan pada saling
menghargai, mendukung, dan bekerja sama untuk mencapai tujuan
perusahaan.

Menurut Hasibuan (2009) ada beberapa faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja karyawan, yaitu sebagai berikut:

1. Tujuan dan kemampuan: Pekerjaan yang diberikan kepada karyawan harus
sesuai dengan kemampuannya agar mereka dapat bekerja dengan sungguh-
sungguh. Ketika pekerjaan sesuai dengan kemampuan, karyawan
cenderung lebih disiplin dalam melaksanakan tugasnya.

2. Kepemimpinan: Kepemimpinan yang baik dapat menjadi contoh atau
teladan bagi bawahan. Dengan adanya kepemimpinan yang baik,
karyawan akan terdorong untuk bekerja dengan disiplin.

3. Kompensasi: Besar kecilnya imbalan yang diterima oleh karyawan dapat
mempengaruhi tingkat kedisiplinan kerja. Jika kebutuhan primer karyawan
tidak terpenuhi melalui kompensasi yang memadai, maka karyawan
cenderung sulit bekerja dengan disiplin tinggi.

4. Sanksi hukum: Karyawan akan cenderung takut melanggar aturan jika

sanksi hukum yang diterapkan lebih ketat. Hal ini dapat meningkatkan
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ketaatan karyawan terhadap peraturan perusahaan dan mendorong
terciptanya disiplin kerja yang baik.

. Pengawasan: Pengawasan merupakan tindakan yang efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan kerja karyawan. Melalui pengawasan yang
tepat, perusahaan dapat memastikan bahwa karyawan menjalankan
tugasnya dengan disiplin.

Berdasarkan kedua sumber diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor

yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan meliputi aspek kepemimpinan yang

baik, penghargaan dan insentif yang sesuai, kemampuan dan keterampilan

karyawan, balas jasa yang adil, keadilan dalam perlakuan, pengawasan yang

terprogram, sanksi hukuman yang ketat, ketegasan dalam aturan, hubungan

kemanusiaan yang baik, tujuan dan kemampuan yang sesuai, kompensasi yang

memadai, serta pengawasan yang efektif. Dengan memperhatikan faktor-faktor

tersebut, perusahaan dapat meningkatkan tingkat disiplin kerja karyawan, yang

pada gilirannya dapat berkontribusi pada keberhasilan dan kinerja perusahaan

secara keseluruhan.

2.1.3.4 Indikator disiplin kerja
Menurut Sidanti (2015) bahwa indikator disiplin adalah :

. Kepatuhan karyawan pada jam kerja.
Karyawan diharapkan untuk hadir tepat waktu dan menaati jam kerja yang
telah ditetapkan oleh perusahaan. Kepatuhan pada jam kerja adalah bagian
dari kedisiplinan kerja dan menunjukkan tanggung jawab dan komitmen
terhadap pekerjaan.

2. Kepatuhan pelayanan pada perintah/instruksi dari pimpinan serta menaati
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peraturan dan tata tertib yang berlaku.

Karyawan diharapkan untuk menjalankan tugas dan tanggung jawabnya
dengan mematuhi instruksi dan perintah dari pimpinan serta menaati
peraturan dan tata tertib yang berlaku di perusahaan. Kepatuhan ini
membantu menciptakan lingkungan kerja yang teratur dan efektif.

. Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan
kantor dengan-hati-hati.

Karyawan diharapkan untuk menggunakan bahan-bahan dan alat-alat
perlengkapan kantor dengan hati-hati agar dapat digunakan dalam waktu
yang lama dan dapat digunakan oleh karyawan yang lain. Memelihara
perlengkapan kantor juga membantu menghemat biaya operasional dan
menunjukkan tanggung jawab dan rasa memiliki terhadap perusahaan.

. Berpakaian yang baik, sopan, dan menggunakan tanda-tanda pengenal
instansi.

Karyawan diharapkan untuk berpakaian sesuai dengan aturan perusahaan
dan menjaga penampilan yang sopan dan profesional di tempat kerja. Hal
ini membantu menciptakan citra perusahaan yang baik di mata pelanggan
dan masyarakat luas.

. Bekerja dengan mengikuti peraturan yang telah ditentukan oleh organisasi.
Karyawan diharapkan untuk bekerja sesuai dengan peraturan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan dan mematuhi tata tertib yang berlaku.
Kepatuhan pada peraturan dan tata tertib membantu menciptakan
lingkungan kerja yang teratur dan efektif serta menjaga keselamatan dan

kesehatan karyawan dan pelanggan.
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Menurut (saydam, 2005) indikator yang mempengaruhi kedisiplinan
adalah :
1. Kehadiran
2. Tanggung jawab
3. Sikap
4. Norma
Berdasarkan kedua sumber diatas dapat disimpulkan bahwa indikator-
indikator disiplin kerja meliputi kepatuhan pada jam kerja, perintah/instruksi
pimpinan, dan peraturan perusahaan, penggunaan dan pemeliharaan perlengkapan
kantor dengan hati-hati, berpakaian sopan, bekerja sesuai dengan peraturan yang
ditetapkan, kehadiran yang baik, tanggung jawab, sikap yang positif, dan adopsi
terhadap norma yang berlaku. Dengan memperhatikan dan memenuhi indikator-
indikator tersebut, karyawan dapat menunjukkan kedisiplinan dalam bekerja, yang
pada gilirannya berkontribusi pada terciptanya lingkungan kerja yang produktif,
profesional, dan efisien.
2.1.4 Komunikasi
2.1.4.1 Pengertian komunikasi
Komunikasi adalah suatu proses interaksi antara dua orang atau lebih yang
melibatkan pertukaran pikiran, perasaan, pendapat, dan nasehat. Dalam
lingkungan kerja, memiliki keterampilan komunikasi yang baik dengan rekan
kerja dan atasan dapat membantu memperlancar pelaksanaan tugas dan
meningkatkan kualitas hasil kerja. Sebaliknya, jika hubungan komunikasi tidak
baik, dapat menyulitkan kerja sama dan koordinasi, sehingga masing-masing

pihak cenderung fokus pada kepentingannya sendiri dan sulit untuk mencapai
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kinerja yang optimal. Oleh karena itu, penting untuk membangun hubungan
komunikasi yang baik di tempat kerja untuk mencapai kesuksesan bersama.

Menurut Effendy (2011) mengemukakan Komunikasi adalah proses
pengiriman pesan dari satu individu kepada individu lainnya yang berupa
informasi, ide, emosi, keterampilan, dan sejenisnya melalui simbol atau lambang
yang dapat menimbulkan respons berupa perilaku, dengan menggunakan media
tertentu. Adapun menurut (Miftah Thoha, 1996) komunikasi adalah pengiriman
dan penerimaan pesan atau informasi antara individu yang satu dengan yang
lainnya. Komunikasi yang efektif hanya dapat terjadi ketika pengirim pesan
menyampaikan informasi dengan tepat dan penerima pesan menerima informasi
tersebut tanpa adanya distorsi.

Menurut Mangkunegara (2013) Komunikasi merupakan proses transfer
informasi, ide, atau pemahaman dari satu individu kepada individu lainnya,
dengan harapan agar penerima dapat menginterpretasikannya sesuai dengan
tujuan yang dimaksud. Sedangkan menurut Marwansyah (2016) menyatakan
bahwa komunikasi adalah proses pertukaran pesan antara manusia dengan tujuan
mencapai pemahaman yang sama.

Berdasarkan sumber-sumber diatas maka dapat disimpulkan bahwa
komunikasi adalah proses pengiriman dan penerimaan pesan atau informasi
antara individu-individu dengan tujuan mencapai pemahaman yang sama.
Komunikasi efektif terjadi ketika pesan disampaikan dengan tepat dan diterima
tanpa distorsi. Komunikasi melibatkan transfer informasi, ide, emosi,
keterampilan, dan sejenisnya melalui simbol atau lambang yang dipilih melalui

media komunikasi yang sesuai.
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2.1.4.2 Fungsi Komunikasi
Menurut (Basit, 2018) Terdapat empat fungsi komunikasi adalah :

1. Menginformasikan
Menyampaikan  pengetahuan  kepada  masyarakat, = memberikan
pemberitahuan kepada mereka tentang peristiwa terkini, ide atau
pemikiran, perilaku individu lainnya, serta segala hal yang
dikomunikasikan oleh orang lain

2. Mendidik
Komunikasi memiliki peran penting dalam pendidikan. Dengan
menggunakan  komunikasi, individu dalam masyarakat dapat
menyampaikan ide dan pemikirannya kepada orang lain, sehingga orang
lain dapat memperoleh informasi dan pengetahuan

3. Menghibur
Selain sebagai alat untuk memberikan pendidikan dan mempengaruhi,
komunikasi juga memiliki fungsi untuk memberikan hiburan atau
menghibur orang lain.

4. Mempengaruhi
Fungsi pengaruh dalam komunikasi melibatkan upaya saling
mempengaruhi pemikiran individu yang terlibat dalam komunikasi,
bahkan lebih jauh lagi, berusaha untuk mengubah sikap dan perilaku
mereka sesuai dengan harapan yang ada.”
Berdasarkan sumber diatas dapat disimpulkan bahwa komunikasi memiliki

empat fungsi utama, yaitu menginformasikan, mendidik, menghibur, dan
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mempengaruhi. Dalam berbagai konteks dan interaksi, fungsi-fungsi ini berperan
penting dalam membangun hubungan, menyampaikan informasi, memperoleh
pengetahuan, memberikan hiburan, serta mempengaruhi pemikiran dan perilaku
individu.

2.1.4.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi komunikasi

Menurut (Muhammad, 2009) terdapat beberapa faktor yang dapat

mempengaruhi komunikasi, yaitu:
1. tingkat keterbukaan
2. tingkat kepercayaan terhadap pesan yang dituliskan
3. keberlebihan pesan yang disampaikan
4. timing atau waktu yang tepat
5. penyaringan informasi.

Berdasarkan faktor-faktor diatas dapat disimpulkan bahwa seorang
karyawan yang mempunyai keterbukaan, kepercayaan diri, serta pandai dalam
menyampaikan informasi dapat dikatakan memiliki kemampuan dalam
berkomunikasi yang baik dilingkungan kerja apabila sebaliknya maka seorang
karyawan dapat dikatakan memiliki tingkat berkomunikasi yang buruk sehingga
akan mempengaruhi kegiatan operasional perusahaan.

2.1.4.4 Indikator komunikasi

Menurut (Mangkunegara, 2014) terdapat 5 indikator komunikasi antara

lain:
1. Kemudahan dalam memperoleh informasi.
Apabila informasi mudah didapatkan dalam proses komunikasi, maka

pemindahan ide, gagasan, dan pengertian dari seseorang ke orang lain
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dapat terjadi dengan lancar, sehingga kinerja seseorang dapat menjadi
baik.

2. Intensitas komunikasi.
Intensitas komunikasi yang tinggi sangat penting untuk memastikan
kelancaran proses komunikasi di dalam suatu organisasi, karena semakin
banyak terjadi percakapan yang baik, maka proses komunikasi akan
semakin lancar.

3. Efektivitas komunikasi.
Komunikasi yang efektif adalah komunikasi yang terjadi secara langsung
dengan adanya frekuensi tatap muka, sehingga orang lain dapat dengan
mudah mengetahui apa yang disampaikan oleh komunikator.

4. Tingkat pemahaman pesan.
Tingkat pemahaman seseorang terhadap pesan yang disampaikan oleh
komunikator tergantung pada kemampuan pemahaman seseorang. Namun,
jika terdapat komunikasi yang baik dan lancar, maka pemahaman dan
pengertian penerima terhadap pesan yang disampaikan akan lebih mudah.

5. Perubahan sikap.
Jika seseorang memahami pesan yang disampaikan oleh komunikator,
maka mereka akan mengubah sikap mereka sesuai dengan apa yang
dikomunikasikan.
Adapun menurut sutardji (2016: 10-11)komunikasi efektif mempunyai

beberapa indikator yaitu :
1. Pemahaman

2. Pengaruh terhadap sikap
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3. Relasi yang terus membaik
4. Tindakan
Berdasarkan pemaparan diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator-
indikator tersebut mempermudah komunikasi seorang karyawan dalam
memahami tugas yang diberikan serta intruksi yang diberikan oleh pihak atasan,

sehingga operasional perusahaan berjalan lancar tanpa hambatan.

2.2 Kerangka konseptual

Dibawah ini akan diuraikan hubungan antara motivasi, disiplin kerja dan
komunikasi terhadap kinerja karyawan :

2.2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Pentingnya manajemen yang efektif terhadap kompensasi sangat krusial
bagi perusahaan dalam mencapai tujuan. Di sisi lain, jika kompensasi tidak
dikelola dengan baik, hal itu dapat menjadi penyebab gangguan dalam perjalanan
perusahaan menuju tujuan yang ditetapkan.

Menurut Sutrisno (2013) mendefinisikan kompensasi sebagai segala
bentuk imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai balasan atas aktivitas kerja
yang mereka lakukan.

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya (Fahraini & Syarif, 2022),
(Jufrizen, 2018), (Yulandri & Onsandri, 2020), (O. Arifudin, 2019) yang
menyimpulkan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Untuk mencapai kinerja yang optimal, seluruh anggota tim dan

manajemen perlu memotivasi dan menegakkan disiplin kerja yang kuat. Oleh
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karena itu, motivasi dan disiplin kerja merupakan elemen yang sangat penting dan
harus diterapkan secara konsisten dalam setiap kegiatan sehari-hari. Seorang
karyawan yang memiliki disiplin yang baik akan tetap melaksanakan tugasnya
dengan efektif bahkan jika ada pengawasan dari atasannya. Dalam hal ini,
karyawan yang disiplin tidak akan menyia-nyiakan waktu kerja untuk melakukan
aktivitas yang tidak relevan dengan pekerjaannya. Oleh karena itu, semakin tinggi
tingkat disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan, semakin besar pengaruhnya
terhadap kegiatan organisasi secara keseluruhan. Menurut (Afandi, 2018) Disiplin
adalah sebuah alat yang dimanfaatkan oleh manajer untuk mengubah perilaku
individu dan sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran serta kesiapan
seseorang dalam mematuhi semua aturan perusahaan dan norma sosial yang
berlaku

Hasil penelitian (Pratama, 2020), (Jufrizen, 2018), (Salman Farisi, Juli
Irnawati & Muhammad Fahmi 2020), (Jufrizen & Fadillah Puspita Hadi, 2021),
(muhammad Eksan, 2019) menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

2.2.3 Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan

Pemimpin  bertanggung jawab untuk  menilai  kinerja  dan
mengkomunikasikan ~ penilaian  tersebut  kepada  bawahan  seakurat
mungkin.Pemimpin harus mengetahui kekurangan dan masalah yang dihadapi
karyawan serta cara mengkomunikasikannya. Selain itu, pemimpin juga perlu
berkomunikasi secara dekat dengan bawahan.menurut (Djoko purwanto, 2011)
Komunikasi merupakan suatu proses pertukaran informasi antara individu melalui

suatu sistem yang umum digunakan, baik melalui simbol, sinyal-sinyal, maupun
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tindakan atau perilaku. Kinerja adalah perilaku nyata yang ditunjukkan pada
setiap individu melalui prestasi kerja karyawan sesuai dengan perannya dalam
organisasi. Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam upaya suatu
lembaga untuk mencapai tujuannya.

Hasil penelitian dari (Vemmi Kusuma Dewi, 2021), (Bahri et al., 2022),
(Suhanta et al., 2022), (Julita, 2018) Menyimpulkan bahwa komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap kenerja karyawan

2.2.4 Pengaruh Kompensasi, Disiplin kerja dan Komunikasi terhadap
kinerja karyawan

Hubungan antara kompensasi, disiplin kerja, dan komunikasi sangat erat
dengan Kinerja pegawai. Ketika tingkat kompensasi, disiplin kerja, dan
komunikasi kerja meningkat, kinerja karyawan juga cenderung meningkat.
Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat kompensasi yang diberikan kepada
karyawan, semakin tinggi tingkat disiplin kerja yang dipertahankan, dan semakin
baik komunikasi yang terjalin dalam lingkungan kerja, maka kinerja karyawan
akan semakin meningkat.

Hasil penelitian dari (Fahraini & Syarif, 2022) menyimpulkan bahwa
kompensasi, disiplin kerja dan Komunikasi secara bersama sama berpengaruh

terhadap kinerja karyawan
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Gambar 2.1

Paradigma X;,X; dan X3 Terhadap Y

2.3 Hipotesis

Menurut (Abdullah, 2015) Hipotesis merupakan suatu jawaban sementara

yang ditujukan untuk diuji kebenarannya melalui penelitian. Jadi hipotesis

penelitian ini adalah :

1.

2.

Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan

Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Ada pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan

Ada pengaruh Kompensasi, disiplin kerja dan komunikasi terhadap

kinerja karyawan



BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan asosiatif. Menurut
(Sugiyono, 2012) Metode penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang
didasarkan pada filsafat positivisme. Metode ini digunakan untuk menyelidiki populasi
atau sampel tertentu. Teknik pengambilan sampel biasanya dilakukan secara acak,
sedangkan pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian. Analisis data
dilakukan secara kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan. Penelitian asosiatif adalah jenis penelitian yang bertujuan untuk memahami

pengaruh atau hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2016).

3.2 Definisi Operasional

Defenisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel dari
suatu faktor berkaitan dengan variabel faktor lainnya. dari skripsi ini ditambah
diambil defenisi operasionalnya adalah sebagai berikut :

3.2.1 Kinerja karyawan (Y)

kinerja adalah hasil atau prestasi kerja yang dicapai oleh seseorang atau
kelompok dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, baik secara
kualitas maupun kuantitas, dalam suatu periode waktu tertentu. Kinerja juga
dipengaruhi oleh kemampuan, proses, dan sumber daya yang digunakan dalam
melaksanakan pekerjaan. Kinerja merupakan faktor penting dalam mencapai tujuan

perusahaan.

33



Tabel 3.1

Indikator kinerja

No

Indikator

Tertib Administrasi

Keakuratan Data

Pengoperasian Peralatan

Efisiensi Peralatan

Integritas/Kejujuran

Proaktif, Inisiatif, Kreatif

Disiplin,Komitmen,Semangat Kerja, Motivasi

Perencanaan/Pengorganisasian

Kerjasaman dan Pelayanan

10

Keberanian Pengambilan Keputusan & Pemecahan Masalah

Sumber : PT Perkebunan Nusantara 11l Medan

3.2.2 Kompensasi (X%)

34

kompensasi adalah imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai pengakuan

dan balasan atas kontribusi, aktivitas kerja, jasa, perhatian, kerja keras, dan

keterampilan yang mereka berikan kepada suatu organisasi.
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Tabel 3.2

Indikator Kompensasi

Nomor Indikator
1 Gaji
2 Upah
3 Insentif
4 Tunjangan
5 Fasilitas

Sumber : Hasibuan (2016)
3.2.3 Disiplin Kerja (X?)
disiplin  kerja merupakan sikap yang mencerminkan penghargaan,
penghormatan, kesadaran, dan kesiapan individu untuk mematuhi aturan dan peraturan
yang berlaku di perusahaan. Disiplin kerja berperan penting dalam mendorong
perubahan perilaku, meningkatkan kinerja, dan memastikan adanya kesadaran kolektif

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab di lingkungan kerja.



Tabel 3.3

Indikator disiplin kerja

Nomor Indikator

1 Kepatuhan karyawan pada jam kerja

2 Kepatuhan pelayanan pada perintah/instruksi  dari
pimpinan serta menaati peraturan dan tata tertib yang
berlaku

3 Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat
perlengkapan kantor dengan-hati-hati

4 Berpakaian yang baik, sopan, dan menggunakan tanda-
tanda pengenal instansi

5 Bekerja dengan mengikuti peraturan yang telah ditentukan

oleh organisasi

Sumber : Sidanti (2015)

3.2.4 Komunikasi (X®)

komunikasi adalah proses pengiriman dan penerimaan pesan atau informasi
antara individu-individu dengan tujuan mencapai pemahaman yang sama. Komunikasi
efektif terjadi ketika pesan disampaikan dengan tepat dan diterima tanpa distorsi.

Komunikasi melibatkan transfer informasi, ide, emosi, keterampilan, dan sejenisnya

melalui simbol atau lambang yang dipilih melalui media komunikasi yang sesuai.
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Tabel 3.4

Indikator Komunikasi

No Indikator

1 Kemudahan dalam memperoleh informasi.

2 Intensitas komunikasi

3 Efektivitas komunikasi

4 Tingkat pemahaman pesan

5 Perubahan sikap

Sumber : (Mangkunegara, 2014)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara Il Medan, Jalan Sei
Batang Hari No.2, Simpang Tanjung, Medan Sunggal, Simpang Tj., Kec. Medan
Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara.
3.3.2 Waktu penelitian
Waktu penelitian dimulai pada bulan maret 2023 sampai dengan selesai. Secara

terperinci untuk rencana jadwal dan waktu penelitian dapat dilihat pada tabel dibawah :



Tabel 3.5

Jadwal penelitian
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MARET APRIL MEI JUNI JULI AGUSTUS
No | KETERANGAN 1[2[3]4|1]2[3]4|1[2]3 2[3[4|1[2[3]4
1 Pengumpulan
Data Awal
Pengajuan Judul
2 .
Penelitian
3 Pengumpulan
Teori Penelitian
Bimbingan
4 Penyusunan
Proposal
5 seminar
proposal
Pengesahan
6
Proposal
7 Penyusunan
Laporan Akhir
8 Bimbingan
Skripsi
Sidang Meja
9 2
Hijau
3.4.1 Populasi

Menurut (Arikunto, 2013) Populasi merupakan keseluruhan subjek penelitian,

yang terdiri dari individu yang memiliki karakteristik yang serupa. Meskipun tingkat

kesamaannya mungkin rendah, populasi mencakup semua individu yang akan menjadi

objek penelitian. Dengan kata lain, populasi mencakup seluruh individu yang akan

dijadikan fokus dalam penelitian tersebut. Berdasarkan definisi diatas maka yang

menjadi populasi dalam penelitian ini diambil dari seluruh karyawan pada PT

Perkebunan Nusantara 11l Medan, Sumatera Utara yang berjumlah 739 orang
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Tabel 3.6

Jumlah populasi

No Kantor Direksi Populasi
1 BOPT 45
2 DAIN 25
3 BSKR 52
4 BTAN 85
5 BPEN 121
6 BOKA 130
7 BSDM 70
8 BUMU 191
9 BOTI 20
TOTAL 739 Orang

Sumber : PT Perkebunan Nusantara 111 Medan, Sumatera Utara.
3.4.2 Sample
Menurut Sugiyono (2014), dia menyatakan bahwa Sampel adalah jumlah dan
ciri-ciri yang dimiliki oleh populasi tersebut.Sedangkan menurut Suharsini Arikunto
(2011), dia menjelaskan bahwa Sampel adalah sebagian atau perwakilan dari populasi
yang sedang diteliti. Pengukuran sampel merupakan langkah yang dilakukan untuk
menentukan jumlah sampel yang diambil dalam penelitian. Selain itu, penting juga
untuk memperhatikan bahwa sampel yang dipilih harus mencerminkan semua
karakteristik dari populasi, sehingga sampel yang dipilih mampu menggambarkan

keadaan sebenarnya atau mewakili populasi. Pada penelitian ini menggunakan teknik
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purposive sampling dengan kriteria pengambilan sample dengan rumus slovin.
Untuk menghitung penentuan jumlah sampel dari populasi tertentu yang
dikembangkan, maka digunakan rumus Slovin sebagai berikut :

n= N

1+N (e)?
Keterangan :
n : ukuran sample
N : ukuran Populasi
e : tingkat kesalahan yang dipilih
dengan rumus maka dapat dicari sample sebagai berikut :
n= 739

1+739 (0,1)

= 739

1+739 (0,01)

= 739

1+ 7,39

= 739

8,39
n =88

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, diperoleh informasi bahwa jumlah
sampel dalam penelitian ini adalah 88 orang karyawan. Sampel ini dipilih untuk
mewakili populasi sebanyak 739 karyawan yang bekerja di PT. Perkebunan Nusantara

11l Medan, Sumatera Utara.
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Tabel 3.7

Jumlah Sampel Penelitian

No Kantor Direksi Populasi sampel

1 BOPT 45 25 488 = 5 orang
739

2 DAIN 25 25 488= 3 orang
739

3 BSKR 52 22488 = 6 orang
739

4 BTAN 85 88 = 10 orang

5 BPEN 121 88 =15 orang

6 BOKA 130 —°x88 =16 orang

7 BSDM 70 72488 =8 orang
739

8 BUMU 191 —-Xx88 =23 orang

9 BOTI 20 22488 =2 orang
739

TOTAL 739 88

Sumber : PT Perkebunan Nusantara Il Medan, Sumatera Utara.

3.5 Metode Pengumpulan Data
Guna mendapat data dalam membahas skripsi ini penulis melakukan teknik
pengumpulan data dengan cara, sebagai berikut :
3.5.1 Wawancara
Wawancara merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan melalui
dialog antara pewawancara dan narasumber, baik secara langsung dalam tatap muka

maupun melalui media komunikasi tertentu. Tujuan dari wawancara ini adalah untuk
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mendapatkan sumber data yang diperlukan (Sanjaya, 2013).
3.5.2 Angket (Questionair)

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan Angket (kuesioner)
merupakan metode pengumpulan data yang melibatkan pemberian pernyataan dalam
bentuk angket kepada responden, dalam hal ini respondennya adalah karyawan PTPN
1l Medan. Responden diminta untuk menjawab angket tersebut menggunakan skala
Likert dalam bentuk checklist, di mana setiap pernyataan memiliki lima pilihan jawaban
sebagaimana terlihat pada tabel berikut:

Tabel 3.8

Skala Pengukuran Likert

Pernyataan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

3.6 Uji Instrumen Penelitian
3.6.1 Uji Validitas
Pengujian validitas dilakukan untuk menentukan apakah instrumen penelitian
yang telah dibuat valid atau tidak. Menurut Sugiyono (2016) Uji validitas instrumen
penelitian dapat dikatakan valid jika setiap item pertanyaan dalam kuesioner mampu
mengungkapkan aspek yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Indikator dalam

kuesioner dianggap valid jika nilai korelasi yang dihitung (r hitung) lebih besar dari
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nilai korelasi tabel (r tabel). Selain itu, jika nilai validitas dari setiap jawaban yang

diperoleh saat memberikan daftar pertanyaan melebihi 0,3, maka item pertanyaan

tersebut dianggap valid.

Berikut ini uji validitas dari masing-maisng variabel sebagai berikut:

Tabel 3.9
Hasil Uji Validitas Kompensasi (X
No. Butir I' hitung I tabel Status
1. 0,605 0,200 Valid
2. 0,550 0,200 Valid
3. 0,552 0,200 Valid
4, 0,578 0,200 Valid
5. 0,344 0,200 Valid
6. 0,549 0,200 Valid
7. 0,275 0,200 Valid
8. 0,498 0,200 Valid

Dari semua butir

Kompensasi ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

Tabel 3.10
Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja (X5)

No. Butir I hitung I table Status
1. 0,547 0,200 Valid
2. 0,605 0,200 Valid
3. 0,492 0,200 Valid
4. 0,481 0,200 Valid
5. 0,434 0,200 Valid
6. 0,525 0,200 Valid
7. 0,557 0,200 Valid
8. 0,521 0,200 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel disiplin

kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.




44

Tabel 3.11
Hasil Uji Validitas Instrumen Komunikasi (X3)

No. Butir I hitung I tabel Status
1. 0,732 0,200 Valid
2. 0,654 0,200 Valid
3. 0,591 0,200 Valid
4, 0,580 0,200 Valid
5. 0,642 0,200 Valid
6. 0,519 0,200 Valid
7. 0,742 0,200 Valid
8. 0,712 0,200 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

komunikasi ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

Tabel 3.12
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja (YY)

No. Butir I hitung I tabel Status
1. 0,563 0,200 Valid
2. 0,385 0,200 Valid
3. 0,572 0,200 Valid
4. 0,601 0,200 Valid
5. 0,565 0,200 Valid
6. 0,579 0,200 Valid
7. 0,577 0,200 Valid
8. 0,594 0,200 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel Klnerja
ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid
3.6.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk mengukur konsistensi instrumen
sebagai alat pengukur, sehingga hasil pengukuran dapat dianggap dapat dipercaya.
Rumus yang digunakan untuk menguji reliabilitas dalam penelitian ini adalah koefisien
Alpha Cronbach. Cronbach's alpha adalah sebuah ukuran keandalan yang memiliki
rentang nilai antara nol hingga satu. Tingkat keandalan yang dianggap cukup reliabel

adalah ketika nilai Cronbach's alpha>0,40-0,60 (Widi, 2011). Jika suatu variabel
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memiliki nilai Cronbach's alpha>0,60, maka dapat disimpulkan bahwa variabel tersebut
dapat dianggap reliabel atau konsisten dalam pengukurannya(Putri, 2015). Rumus

koefisien reliabilitas Alpha Cronbach adalah sebagai berikut.

o e s

Keterangan :

r11= Koefisien reliabilitas Alpa Cronbach
k = Jumlah butir pertanyaan dalam istrumen
Y ab?= Jumlah varians butir-butir pertanyaan

ab?= Varians total

Tabel 3.13
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X;, X,, X3dan Y
Variabel Nilai Alpha Status
Kompensasi (X1) 0,701 Reliabel
Disiplin Kerja (X>) 0,713 Reliabel
Komunikasi (X3) 0,760 Reliabel
Kinerja () 0,729 Reliabel

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen

penelitian sudah memadai karena mendekati 1 (>0,60).

3.7 Teknik analisis data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif yakni menguji dan menganalisis data dengan pehitungan angka- angka
kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus sebagai berikut:
3.7.1 Uji Asumsi Klasik
Sebelum melakukan pengujian hipotesis yang diajukan dalam penelitian,

diperlukan pengujian asumsi klasik yang mencakup beberapa tahap, vyaitu uji
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normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas.

3.7.1.1 Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk memeriksa apakah variabel dependen dan
variabel independen dalam model regresi memiliki distribusi normal atau tidak. Model
regresi yang dianggap baik adalah yang memiliki data yang terdistribusi normal atau
mendekati normal. Salah satu metode yang dapat digunakan untuk menguji normalitas
data adalah Uji Kolmogorov-Smirnov. Uji Kolmogorov-Smirnov digunakan untuk
menguji apakah sampel dalam penelitian ini mengikuti distribusi normal atau tidak. Jika
nilai signifikansi Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari nilai signifikansi yang
ditetapkan, maka data dianggap terdistribusi secara normal. Dalam konteks ini, residual
dianggap memiliki distribusi normal jika nilai signifikansi Kolmogorov-Smirnov >0,05
(Ghozali, 2011).

3.7.1.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah terdapat korelasi antara
variabel bebas (independen) dalam model regresi. Tujuan dari uji ini adalah untuk
memastikan bahwa model regresi yang baik tidak mengalami korelasi antara variabel
independen. Untuk mengidentifikasi multikolinearitas dalam model regresi, kita dapat
mengamati nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai Tolerance
lebih besar dari 0,10, maka tidak terdapat korelasi antara variabel independen. Namun,
jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) melebihi angka 10, maka terjadi
multikolinearitas (Ghozali, 2013).

3.7.1.3 Uji Heteroskedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah model

korelasi terdapat perbedaan varians yang tidak sama dari residual pada pengamatan
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yang berbeda. Jika varians residual tetap pada semua pengamatan, maka disebut
homokedastisitas, sedangkan jika terdapat perbedaan varians, maka disebut
heterokedastisitas. Model yang baik adalah yang tidak mengalami heterokedastisitas
(Hayati & Fitria2, 2018). Dasar analisis sebagai berikut:

1. Jika terdapat pola tertentu yang teratur, seperti titik-titik yang membentuk

suatu pola khusus, maka dapat dikatakan terjadi heterokedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas dan titik-titik tersebar di bawah 0 pada sumbu

y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.
3.7.2 Persamaan Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah sebuah metode regresi linier yang
menggambarkan hubungan antara variabel terikat sebagai fungsi linier dari beberapa
variabel bebas (Ghozali, 2011).

Untuk memahami pengaruh atau hubungan antara variabel bebas seperti
kompensasi, disiplin kerja, dan komunikasi dengan variabel terikat yaitu kinerja
karyawan, maka akan menggunakan metode regresi linier berganda dan menganalisis
data menggunakan SPSS. Rumus yang akan digunakan adalah sebagai berikut:

Y =a+blX1+b2X2 +b3X3+e
Keterangan :

Y = Kinerja

a = Konstanta

X1 = Kompensasi

X2 = Disiplin Kerja

X3 = Komunikasi

b1,b2,b3 = Koefisien Regresi
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e = Error
3.7.3 Pengujian Hipotesis

3.7.3.1 Uji t (Parsial)

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh dan signifikansi setiap variabel bebas,
yaitu variabel kompensasi (X1), disiplin kerja (X2), dan komunikasi (X3), terhadap
variabel terikat, yaitu variabel kinerja (Y), apakah memiliki pengaruh positif dan
signifikan.

Untuk mengukur tingkat signifikansi, dapat digunakan uji t dengan rumus

sebagai berikut:

Sumber : (Sugiyono, 2019)

Keterangan :

t = thiung Yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = korelasi parsial yang ditemukan

n = jumlah sampel

kriteria pengujian :

1. Jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel dengan probabilitas kolerasi (sig-2
tailed) kurang dari tingkat signifikansi (o) sebesar 0,05, maka hipotesis nol (HO)
ditolak. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan
antara variabel X dan'Y.

2. Jika nilai t hitung lebih kecil dari nilai t tabel dengan probabilitas kolerasi (sig-2
tailed) lebih besar dari tingkat signifikansi (o) sebesar 0,05, maka hipotesis nol
(HO) diterima. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh

signifikan antara variabel X dan Y.
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Pengujian hipotesis :
Gambar 3.1

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t

HO ditolak HO ditolak

_

3.7.3.2 Uji Simultan (Uji F)

==

Uji F digunakan untuk menguji secara bersama-sama apakah variabel bebas atau
independen (X1) memiliki pengaruh positif atau negatif, serta signifikansi terhadap
variabel terikat atau dependent (Y). Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi
ganda, dapat menggunakan rumus sebagai berikut:

R2/K

Fh= ARy =k =1

Sumber : (Sugiyono, 2019)
Keterangan :
F = Tingkat signifikan
R?= Koefisian kolerasi ganda
k = Jumlah variable independen
n = jumlah sample
Kriteria pengujian :
1. Jika nilai F hitung lebih besar dari nilai F tabel, maka hipotesis nol (HO) ditolak,
yang berarti variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikat.
2. Sedangkan jika nilai F hitung lebih kecil dari nilai F tabel, maka hipotesis nol
(HO) diterima, yang berarti variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap

variabel terikat.
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Pengujian hipotesis :
Gambar 3.2

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Ho ditolak

/

Ho diterima

F tabel

3.7.3.3 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa baik model regresi
menjelaskan variabel terikat. Nilai koefisien determinasi (R?) berkisar antara 0 dan 1.
Nilai yang mendekati 1 menunjukkan pengaruh besar variabel bebas (X) terhadap
variabel terikat (). Sedangkan nilai yang semakin kecil atau mendekati 0 menunjukkan
pengaruh variabel bebas (X) yang kecil terhadap variabel terikat (). Untuk melihat
pengaruh dari variabel diatas dapat digunakan rumus berikut:

D = R?x 100%
Sumber : (Sugiyono, 2019)

Keterangan :
D = Koefisien determinasi
R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat
100% = Persentasi kontribusi

Untuk mempermudah peneliti dalam mengolah dan menganalisis data penelitian,
peneliti menggunakan bantuan program computer yaitu Statistical Program For Social

Science (SPSS).



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskriptif Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti mengolah data dalam bentuk angket yang
terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel Kompensasi (X1), 8 pernyataan untuk
variabel Disiplin Kerja (X2), 8 pernyataan untuk variabel Komunikasi (X3) dan
8 pernyataan untuk variabel Kinerja (Y). Angket yang disebar ini diberikan
kepada 88 orang responden yaitu Karyawan PT. Perkebunan Nusantara |11 Medan
sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan Likert Summated Rating
(LSR).

Tabel. 4.1. Skala Likert

Pilihan Jawaban Skala Jawaban

Sangat setuju
Setuju

Kurang setuju
Tidak setuju
Sangat tidak setuju

PN WO

Dan ketentuan di atas berlaku dalam menghitung variabel kompensasi,

varibel Disiplin Kerja dan variabel komuniasi maupun variabel Kinerja.

4.1.1.1Karekteristik Responden
Berikut ini adalah karekteristik responden yang ada pada Karyawan PT.

Perkebunan Nusantara 111 Medan.
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Tabel 4.2.
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Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

valid _ Cumulative

Frequency Percent | Valid Percent Percent
Perempuan 48 94.5 94.5 94.5
Laki-laki 40 45.5 45.5 100.0
Total 88 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2023)

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terdiri dari 48

orang karyawan perempuan (54,5%) dan 40 orang karyawan laki-lajo (45,5) dari

total kesuluruhan 88 orang karyawan.

Tabel 4.3
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
valid Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

< 25 Tahun 8 9.1 9.1 9.1
25-40 Tahun 54 61.4 61.4 70,5
> 40 Tahun 26 29.5 29.5 100.0
Total 88 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2023)

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa karyawan yang berusia >

25 tahun sebanyak 8 orang atau sebesar (9,1%), 54 orang karyawan yang berusia

25-40 tahun atau sebesar (61,4%),

tahun atau sebesar (29,5%).

dan 26 orang karyawan yang berusia >40

Tabel 4.4
Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Valid Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
SMA 4 4.5 4.5 4.5
Diploma 16 18.2 18.2 22.7
Sarjana 68 77.3 77.3 100.0
Total 88 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2023)
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terdiri dari 4
orang karyawan berpendidikan SMA (4,5%), Diploma sebanyak 16 orang atau

sebesar (18,2%), 68 orang karyawan berpendidikan Sarjana atau sebesar (77,3%).

4.1.1.2Analisis Variabel Penelitian

Berikut ini adalah tabel hasil skor jawaban responden dari angket yang
telah disebarkan oleh peneliti :

a. Variabel Kompensasi

Tabel. 4.5
Skor Angket untuk Variabel Kompensasi (X1)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS | JUMLAH

Per | F % F % F % F| % |F|%|F %
1 13 | 148 | 49 | 55,7 | 25| 284 |1 |11 |0 |0 |88 |100%
2 14 |1 159 | 56 | 636 | 14 | 159 | 4 | 45 |0 | 0 |88 | 100%
3 14 | 159 | 583 | 60,2 | 20 | 22,7 | 1 | 11 |0 | O |88 | 100%
4 20 | 22,7 | 49 | 557 |18 | 205 | 1|11 |0 |0 |88 |100%
5 10 | 114 | 60 | 682 | 17 | 193 |1 | 11 |0 | O |88 | 100%
6 20 | 22,7 | 51 | 580 | 17 | 193 |0 | O |O | O |88 |100%
7 52 | 59,1 | 52 | 59,1 9102|111 |0 |0 |88 |100%
8 28 | 31,8 | 51 | 58,0 91102 0] 0 |0 |0 |88 |100%

Sumber: Data Penelitian (2023)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

1) Jawaban responden tentang Gaji yang karyawan terima sesuai dengan
beban tugas yang diberikan kepadanya, sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 49 orang atau 55.7%.

2) Jawaban responden tentang Gaji yang diterima perbulan dapat menjamin
kebutuhan pangan keluarga, sebagian besar responden menjawab setuju

sebanyak 56 orang atau 63.6%.



3)

4)

5)

6)

7)

8)
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Jawaban responden tentang Ada insentif diluar gaji yang diterima
karyawan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 53 orang
atau 60.2%.

Jawaban responden tentang Insentif diberikan sesuai dengan prestasi kerja
karyawan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 49 orang
atau 55,7%.

Jawaban responden tentang Tunjangan yang diberikan sesuai dengan
jabatan yang ditempati karyawan, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 47 orang atau 56%.

Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan tunjangan (THR)
yang membantu memenuhi kebutuhan, sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 60 orang atau 68.2%.

Jawaban responden tentang Perusahaan menyediakan fasilitas jaminan
kesehatan untuk seluruh karyawan, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 52 orang atau 59.1%.

Jawaban responden tentang Fasilitas kantor (seragam kerja, tempat parker,
kantin, tempat ibadah, peralatan kerja) lengkap dan memadai, sebagian
besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 51 orang atau 58%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable

kompensasi, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui bahwa

Gaji yang karyawan terima sesuai dengan beban tugas yang diberikan kepadanya,

Tunjangan yang diberikan sesuai dengan jabatan yang ditempati karyawan,

Fasilitas kantor (seragam kerja, tempat parker, kantin, tempat ibadah, peralatan

kerja) lengkap dan memadai.
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b. Variabel Disiplin Kerja

Tabel. 4.6 Skor Angket untuk Disiplin Kerja (X2)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS | JUMLAH

Per | F % F % F % |F| % |[F|% |F %
1 38 | 432 | 47 | 534 | 1 11 12123 |0 ]0 |88]100%
2 40 | 455 | 45 |511 | 3 | 34 0| O |O| O |88]100%
3 45 | 51,1 | 40 | 455 | 3 | 34 |0 O |O| O |88 ]100%
4 43 | 489 | 43 | 489 | 2 | 23 |0 ] O |O| O |88 ]100%
5 45 [ 51,1 | 40 | 455 | 2 | 23 |[1]11 0| 0 |88]100%
6 42 | 477 | 42 | 4717 3 | 34 |1 ]111 0|0 |88]100%
7 39 | 443 | 47 | 534 | 2 | 23 |0 O |O| O |88]100%
8 46 | 523 | 39 | 443 | 3 | 34 |0 O |O| O |88 ]100%

Sumber: Data Penelitian (2023)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

Jawaban responden tentang Saya selalu hadir tepat waktu saat bekerja,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 47 orang atau 53,4%.
Jawaban responden tentang Saya tidak pernah absen dari pekerjaan saya
tanpa alasan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 45
orang atau 51.1%.

Jawaban responden tentang Saya selalu kembali istirahat sesuai dengan
waktu yang ditetapkan, sebagian besar responden menjawab sangat setuju
sebanyak 45 orang atau 51.1%.

Jawaban responden tentang Saya selalu pulang bekerja sesuai dengan
waktu yang ditetapkan, kemampuan, dan aspirasi yang berbeda, sebagian
besar responden menjawab setuju sebanyak 43 orang atau 48,9%.

Jawaban responden tentang Saya selalu mengenakan pakaian kerja atau
seragam yang telah ditetapkan perusahaan sebagian besar responden

menjawab setuju sebanyak 45 orang atau 51.1%.
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6) Jawaban responden tentang Saya selalu menggunakan tanda pengenal pada
saat bekerja sesuai dengan yang ditetapkan perusahaan, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 42 orang atau 47.7%.

7) Jawaban responden tentang Saya selalu mengikuti aturan yang berlaku
yang telah ditetapkan perusahaan, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 47 orang atau 53.4%.

8) Jawaban responden tentang Saya mengerti dan memahami aturan dan
sanksi yang telah ditetapkan perusahaan, sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 46 orang atau 52,3%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable
disiplin kerja, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui
bahwa sebagian responden hadir ditempat bekerja tepat waktu sebelum jam kerja
yang telah ditetapkan, mengenakan pakaian kerja atau seragam yang telah
ditetapkan perusahaan, serta mengerti dan memahami aturan dan sanksi yang

telah ditetapkan perusahaan.

Tabel. 4.7
Skor Angket untuk Variabel Komunikasi (X3)
Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS JUMLAH
Per F % F % F % F % F | % F %
1 31 | 352 | 42 | 47,7 | 10 | 114 | 5 | 57 |0 | O | 88 | 100%
2 38 | 432 | 34 | 386 | 10 | 114 | 6 | 68 |0 | O |88 | 100%
3 25 | 284 | 52 | 59,1 | 11 | 125 | 0 0 0] 0 |8 | 100%
4 351398 | 39| 443 |13 | 148 | 1 | 11 |0 | O |88 100%
5 30 | 341 | 46 | 523 | 10 | 114 | 2 | 23 |0 | O | 88 100%
6 31 | 352 | 47 | 534 8 9112 1]23|0 |0 |8 | 100%
7 351398 | 32|34 |15|170| 6 | 68 |0 |0 |8 | 100%
8 28 | 31,8 | 46 | 52,3 7 80| 7180 |0 |0 |8 | 100%

Sumber: Data Penelitian (2023)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:
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7)
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Jawaban responden tentang Saya dapat memahami pesan dan melakukan
tindakan sesuai dengan isi pesan yang dikomunikasikan oleh
Pemimpin/atasan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 42
orang atau 47.7%.

Jawaban responden tentang Proses komunikasi saya, yang terjadi sehari-
hari berlangsung dalam suasana yang menyenangkan, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 38 orang atau 43,2%.

Jawaban responden tentang Proses komunikasi saya yang terjadi saat ini
mampu mempengaruhi sikap pegawai lain dalam bekerja, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 52 orang atau 59.1%.

Jawaban responden tentang Komunikasi yang terjadi saat ini mampu
menciptakan hubungan yang baik antar sesama karyawan, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 39 orang atau 44,3%.

Jawaban responden tentang Jika ada kendala dalam pekerjaan, saya selalu
meminta respon terhadap pegawai lainnya/atasan, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 46 orang atau 52,3%.

Jawaban responden tentang Perubahan sikap dalam komunikasi
mempengaruhi persepsi saya terhadap manajer atau atasan, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 47 orang atau 53.4%.

Jawaban responden tentang Saya sering berkomunikasi dengan manajer
atau atasan mengenai kinerja kerja saya, sebagian besar responden

menjawab setuju sebanyak 35 orang atau 39,8%.



8) Jawaban

responden

tentang Perubahan
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sikap dalam komunikasi

meningkatkan motivasi saya untuk meningkatkan kinerja kerja, sebagian

besar responden menjawab setuju sebanyak 46 orang atau 52,3%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variabel

Komunikasi, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui bahwa

mayoritas karyawan memahami pesan dan melakukan tindakan sesuai dengan isi

pesan yang dikomunikasikan oleh Pemimpin/atasan serta Proses komunikasi saya

yang terjadi saat ini mampu mempengaruhi sikap pegawai lain dalam bekerja dan

Perubahan sikap dalam komunikasi meningkatkan motivasi saya untuk
meningkatkan kinerja kerja.
c. Variabel Kinerja
Tabel. 4.8
Skor Angket untuk Variabel Kinerja (Y)
Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS JUMLAH
Per | F % F % F | % F| % |[F|% | F %
1 |35 /398 |46 [523 |6 |68 |1 |11 |0 |0 |8 |100%
2 |31 (352 |54 1|614 |2 |23 |1 |11 |0]|0 8 |100%
3 |3 (398 |46 |523 |7 |80 | O 0 0 | 0 |88 |100%
4 |30 341 |51 |580 |7 |80 |34 (386 |0 |0 |88 |100%
5 |34 (386 |49 |557 |4 |45 |1 |11 |0 |0 (88 |100%
6 |34 (386 |45 (51,18 |91 |1 |11 |0]|O0 (88 |100%
7 |28 31,8 |51 |580 |9 (102 | O 0 0 [0 |88 |100%
8 |37 (420 (42 |477 |7 |80 |2 |23 |0 |0 (88 |100%

Sumber: Data Penelitian (2023)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

1) Jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang

diberikan sesuai dengan waktu yang diberikan oleh kantor, sebagian besar

responden menjawab setuju sebanyak 46 orang atau 53.3%.
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2) Jawaban responden tentang Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar kemampuan saya, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 54 orang atau 61,4%.

3) Jawaban responden tentang Saya selalu merapihkan setiap pekerjaan yang
telah saya kerjakan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak
46 orang atau 52,3%.

4) Jawaban responden tentang Saya selalu teliti dan cermat dalam
mengerjakan pekerjaan yang diberikan oleh kantor, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 51 orang atau 58%.

5) Jawaban responden tentang Saya mampu melakukan pekerjaan dengan
bekerja sama dalam tim dengan baik, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 49 orang atau 55,7%.

6) Jawaban responden tentang Saya mampu melakukan pekerjaan saya dan
juga dapat menyelesaikan pekerjaan dengan kompak sesama rekan kerja,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 45 orang atau 51,5%.

7) Jawaban responden tentang Saya bisa secara cepat dalam bertindak atau
mengambil keputusan yang baik, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 51 orang atau 58%.

8) Jawaban responden tentang Saya dapat bertanggung jawab atas hasil kerja
yang dibebankan kepada saya, sebagian besar responden menjawab setuju

sebanyak 42 orang atau 47.7%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable
kinerja, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui bahwa

pernyataan pada semua indikator baik itu Kuantitas hasil kerja, Kualitas hasil
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kerja, Efesiensi dalam melaksanakan tugas, Disiplin Kkerja, Inisiatif, Ketelitian,
Kepemimpinan, Kejujuran maupun Kreativitas mayoritas responden menjawab
setuju.
4.1.2 Pengujian Regresi Linear Berganda

Hasil pengolahan data dengan program SPSS tentang pengaruh variabel
Disiplin Kerja dan Kompensasi terhadap Kinerja dapat dilihat pada tabel
Persamaan regresi linear berganda dyang apat dilihat dari nilai koefisien B pada
tabel berikut ini :

Tabel 4.9

Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 6,083 4,324
Kompensasi ,343 ,105 ,291
Disiplin Kerja ,286 ,061 413
Komunikasi ,204 ,094 ,187

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Penelitian (2023)

Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer dan dengan
menggunakan aplikasi SPSS Versi 20 didapat hasil :
a=16,083
by = 0,343
b, = 0,286
bs = 0,204
Berdasarkan tabel 4.8 di atas, maka persamaan regresi linier berganda
yang dapat diformulasikan adalah sebagai berikut :

Y =6,083+ 0,343X; + 0,286X, + 0,204 X3



61

Keterangan :

a) Nilai a = 6,083 menunjukan bahwa jika variable independen vyaitu
Kompensasi(X;) Disiplin Kerja (X;). dan Komunikasi (X3) dalam
keadaan konstant atau tidak mengalami perubahan (sama dengan nol),
maka Kinerja (Y) adalah sebesar 6,083.

b) Nilai koefisien regresi X; = 0,286 menunjukan apabila Kompensasi
mengalami  kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
meningkatnya Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il Medan
sebesar 28,6%. Kontribusi yang diberikan Kompensasi terhadap Kinerja
sebesar 28,6%.

c) Nilai koefisien regresi X, = 0,343 menunjukan apabila Disiplin Kerja
mengalami  kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
meningkatnya Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il Medan
sebesar 34,3%. Kontribusi yang diberikan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
sebesar 34,3 % dilihat dari standardized coefficients pada Tabel di atas.

d) Nilai koefisien regresi X3 = 0,204 menunjukan apabila Komunikasi
mengalami  kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
meningkatnya Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il Medan
sebesar 20,4%. Kontribusi yang diberikan Komunikasi terhadap Kinerja
ebesar 20,4%.

Persamaan di atas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas (X1, X;
dan Xs3) memiliki koefisien b; yang positif, berarti seluruh variabel bebas

mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (Kinerja). Variabel X;
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(kompensasi) memiliki kontribusi relatif yang paling besar diantara ketiga
variabel.
4.1.3 Pengujian Asumsi Klasik

Dalam regresi linier berganda dikenal dengan beberapa asumsi klasik
regresi berganda atau dikenal juga dengan BLUES (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak.
Adapun beberapa pengujian asumsi klasik tersebut, yakni :

a. Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam medel
regresi, variabel dependen dan independennya memilliki distribusi normal atau
tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal maka model regresi memenuhi syarat asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

10

08
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04

Expected Cum Prob
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0,0 02 04 0§ 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 4.1 Normalitas (P-Plot)

Gambar di atas mengindikasikan bahwa model regresi telah memenuhi
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asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi

penelitian ini cenderung normal.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean = 9,89E-16
30 Std. Dev. = 0,983
M =88

(%)
=

Frequency

0 |
& -4 2 0 2 4

Regression Standardized Residual

Gambar 4.2 Normalitas (Histogram)

Gambar di atas merupakan grafik histogram. Grafik histogram dikatakan
normal jika distribusi data membentuk lonceng (bell shaped), tidak condong ke
kiri atau tidak condong ke kanan. Grafik histogram diatas membentuk lonceng
dan tidak condong ke kanan atau ke Kiri sehingga grafik histogram tersebut
dinyatakan normal.

b. Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang digunakan untuk
menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian (Variance Inflasi
Fakctor/VIF. Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai

faktor varian yang tidak melebihi 4 atau 5.
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Tabel 4.10 Multikolinearitas

Coefficients®
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Kompensasi ,906 1,104
Disiplin Kerja ,913 1,095
Komunikasi ,957 1,045

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Kedua variabel independen yaitu pelatiahan dan keselamatan, kesehatan
kerja memiliki nilai inflasi varian (Varians inflasi factor / VIF) yang tidak
melebihi 4 dan 5 sehingga tidak ditemukan adanya multikolinearitas dalam
variabel independen penelitian ini.

c. Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi,
terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan yang lain. Jika
varians residual dari satu pengamatan yang lain tetap maka disebut
homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang
baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Deleted (Press)
Residual

-4 -2 ) 2

Regression Standardized Predicted Value

Gambar. 4.3. Multikolinearitas
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Gambar di atas memperlihatkan titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik di atas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas” pada
model regresi.

4.1.4 Uji secara parsial (Uji t)

Nilai perhitungan koefisien korelasi (rxy) akan diuji tingkat signifikannya
dengan uji t. Hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut :

Ho = 0 (tidak ada pengaruh signifikan variabel bebas, terhadap variabel terikat)
Ha =p # 0 (ada pengaruh signifikan variabel bebas, terhadap variabel terikat.).

Tabel 4.11 Uji t

Coefficients?
Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,083 4,324 1,407 ,163
Kompensasi ,343 ,105 291 3,281 ,002
Disiplin Kerja ,286 ,061 413 4,665 ,000
Komunikasi ,204 ,094 ,187 2,164 ,033

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data Diolah (2023)

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja

Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang variabel Kompensasi (X2)
terhadap Kinerja (YY) diperoleh t hitung 3,281 dengan probabilitas sig 0,002 < dari
a = 0,05. Dikethaui bahwa ttabel 1,987. Maka dalam penelitian ini t hitung >
ttabel hal ini menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. sehingga dalam penelitian ini Ha diterima dan Ho tolak. Dalam

penelitian ini dapat dilihat pada gambar uji hipotesis sebagai berikut:
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Ho ditolak \ Ho djtolak

-3,281 -1,987

L]

Gambar 4.4 Uji Hipotesis Pengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja

Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang pengaruh Disiplin Kerja
(X1) terhadap Kinerja (Y) diperoleh t hitung sebesar 4,665 dengan probabilitas
sig 0,000 < dari a = 0,05. Dikethaui bahwa ttabel 1,987. Maka dalam penelitian
ini t hitung > ttabel hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. sehingga dalam penelitian ini Ha diterima dan Ho

tolak. Dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar uji hipotesis sebagai berikut:

Ho ditolak \ Ho djtolak

Gambar 4.5 Uji Hipotesis Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja
3. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja
Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang variabel Komunikasi (X3)
terhadap Kinerja () diperoleh t hitung 2,164 dengan probabilitas sig 0,033 < dari

a = 0,05. Dikethaui bahwa tiape 1,987. Maka dalam penelitian ini t piwung > tiaber hal



67

ini menunjukkan bahwa Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. sehingga dalam penelitian ini Ha diterima dan Ho tolak. Dalam penelitian

ini dapat dilihat pada gambar uji hipotesis sebagai berikut:

Ho ditolak \ Ho djtolak

Gambar 4.6 Uji Hipotesis Pengaruh Komunikasi terhadap
Kinerja
415 Uji F
Ketentuannya, jika nilai probabilitas F (sig) pada tabel Anova < a = 0,05,
maka Ho ditolak, namun bila nilai probabilitas sig > 0,05 maka HO diterima. Data
yang diperlukan untuk menguji hipotesis di atas adalah sebagai berikut :

Tabel 4.12. Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 279,517 3 93,172 18,618 ,000°
Residual 420,381 84 5,005
Total 699,898 87

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Komunikasi, Disiplin Kerja

Sumber : Data Penelitian (Diolah 2023)

Nilai F hitung pada tabel di atas adalah 18,619 sedangkan F tabel sebesar
2,71 dengan sig 0.000 < a = 0,05 atau F tabel 18,619 > dari F hitung 2,71
diperoleh nilai signifikansi 0.000 < dari nilai probabilitas 0,05. Menunjukkan Ho

ditolak dan Ha diterima, berarti Kompensasi(X1), Disiplin Kerja (X2) dan
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Komunikasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (YY) pada

taraf a = 0,05. Hal ini dapat dilihat pada gambar berikut:

.

,f" r Terima Hy ) —
L/f TolakH,
0 2,71 18,619

Gambar 4.7 Gambar Uji F

4.1.6 Determinasi

Untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau presentase pengaruh
Kompensasi(X1), Disiplin Kerja (X2) dan Komunikasi (X3) terhadap Kinerja
(YY), maka dapat diketahui melalui uji determinasi yaitu sebagai berikut :

Tabel 4.13

Uji Determinasi

Model Summary”
Std. Change Statistics
Adjusted Error of R
R R the Square F Sig. F  Durbin-
Model R  Square Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 ,632% ,399 ,378 2,23708 ,399 18,618 3 84 ,000 1,691

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Komunikasi, Disiplin Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

D= R*x 100%
= 0,399 x 100%
=39,9%
Nilai R Square diketahui adalah 0,399 atau 39,9% menunjukkan sekitar

39,9% variabel Kinerja (Y) dipengaruhi Kompensasi(X1), Disiplin (X2) dan
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Komunikasi (X3). Sisanya 60,1% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.
4.2 Pembahasan

Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas Disiplin Kerja
(X1), Kompensasi(X;) dan Komunikasi (X3) berpengaruh terhadap Y (Kinerja),
lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

4.2.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh variabel Kompensasi(X2) terhadap Kinerja ()
ditunjukkan oleh thiwung Sebesar 3,281 > tinel 1,987 dengan probabilitas sig 0,002 <
dari a = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/makin baik variabel X; (Kompensasi) maka akan tinggi/baik variabel Y
(Kinerja).

Pentingnya manajemen yang efektif terhadap kompensasi sangat krusial
bagi perusahaan dalam mencapai tujuan. Di sisi lain, jika kompensasi tidak
dikelola dengan baik, hal itu dapat menjadi penyebab gangguan dalam perjalanan
perusahaan menuju tujuan yang ditetapkan.

Menurut Sutrisno (2013) mendefinisikan kompensasi sebagai segala
bentuk imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai balasan atas aktivitas kerja
yang mereka lakukan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, yakni (Fahraini &
Syarif, 2022), (Jufrizen, 2018), (Yulandri & Onsandri, 2020), (O. Arifudin, 2019)
yang menyimpulkan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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4.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh variabel Disiplin Kerja (X;) terhadap Kinerja (YY)
ditunjukkan oleh thitung Sebesar 4,665 > tipe 1,987 dengan probabilitas sig 0,000 <
dari a = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/makin baik variabel X; (Disiplin Kerja ) maka akan tinggi/baik variabel Y
(Kinerja).

Untuk mencapai kinerja yang optimal, seluruh anggota tim dan
manajemen perlu memotivasi dan menegakkan disiplin kerja yang kuat. Oleh
karena itu, motivasi dan disiplin kerja merupakan elemen yang sangat penting dan
harus diterapkan secara konsisten dalam setiap kegiatan sehari-hari. Seorang
karyawan yang memiliki disiplin yang baik akan tetap melaksanakan tugasnya
dengan efektif bahkan jika ada pengawasan dari atasannya. Dalam hal ini,
karyawan yang disiplin tidak akan menyia-nyiakan waktu kerja untuk melakukan
aktivitas yang tidak relevan dengan pekerjaannya. Oleh karena itu, semakin tinggi
tingkat disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan, semakin besar pengaruhnya
terhadap kegiatan organisasi secara keseluruhan. Menurut (Afandi, 2018) Disiplin
adalah sebuah alat yang dimanfaatkan oleh manajer untuk mengubah perilaku
individu dan sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran serta kesiapan
seseorang dalam mematuhi semua aturan perusahaan dan norma sosial yang
berlaku

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, yakni (Pratama,
2020), (Jufrizen, 2018), (Salman Farisi, Juli Irnawati & Muhammad Fahmi 2020),
(Jufrizen & Fadillah Puspita Hadi, 2021), (muhammad Eksan, 2019) yang

menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja karyawan
4.2.3 Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh variabel Komunikasi (X3) terhadap Kinerja (Y)
ditunjukkan oleh thiwung Sebesar 2,164 > tipe 1,987 dengan probabilitas sig 0,033 <
dari a = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/makin baik variabel X3 (Komunikasi) maka akan tinggi/baik variabel Y
(Kinerja).

Pemimpin  bertanggung jawab  untuk  menilai  kinerja  dan
mengkomunikasikan  penilaian  tersebut  kepada  bawahan  seakurat
mungkin.Pemimpin harus mengetahui kekurangan dan masalah yang dihadapi
karyawan serta cara mengkomunikasikannya. Selain itu, pemimpin juga perlu
berkomunikasi secara dekat dengan bawahan.menurut (Djoko purwanto, 2011)
Komunikasi merupakan suatu proses pertukaran informasi antara individu melalui
suatu sistem yang umum digunakan, baik melalui simbol, sinyal-sinyal, maupun
tindakan atau perilaku. Kinerja adalah perilaku nyata yang ditunjukkan pada
setiap individu melalui prestasi kerja karyawan sesuai dengan perannya dalam
organisasi. Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam upaya suatu
lembaga untuk mencapai tujuannya.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, yakni (Vemmi
Kusuma Dewi, 2021), (Bahri et al., 2022), (Suhanta et al., 2022), (Julita, 2018)
yang menyimpulkan bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kenerja

karyawan.
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4.2.4 Pengaruh Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Komunikasi terhadap
Kinerja
Nilai Friwng pada tabel di atas adalah 18,619 sedangkan Fpe Sebesar 2,71
dengan sig 0.000 < o = 0,05 atau Fhiwng 18,619 > dari Fpe 2,71 diperoleh nilai
signifikansi 0.000 < dari nilai probabilitas 0,05. Menunjukkan Ho ditolak dan Ha
diterima, berarti Kompensasi(X;), Disiplin Kerja (X;) dan Komunikasi (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y) pada taraf a. = 0,05.
Hubungan antara kompensasi, disiplin kerja, dan komunikasi sangat erat
dengan Kinerja pegawai. Ketika tingkat kompensasi, disiplin kerja, dan
komunikasi kerja meningkat, kinerja karyawan juga cenderung meningkat.
Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat kompensasi yang diberikan kepada
karyawan, semakin tinggi tingkat disiplin kerja yang dipertahankan, dan semakin
baik komunikasi yang terjalin dalam lingkungan kerja, maka kinerja kary:
akan semakin meningkat.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, yakni (Fahraini &
Syarif, 2022) yang menyimpulkan bahwa kompensasi, disiplin kerja dan

Komunikasi secara bersama sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut :

1.

4.

Ada pengaruh yang signifikan antara Kompensasiterhadap Kinerja pada
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il Medan. Sehingga Kompensasi
tinggi atau meningkat, maka Kinerja dapat meningkat. Sebaliknya apabila
Kompensasi rendah atau menurun, maka Kinerja akan menurun.

Ada pengaruh yang signifikan antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja pada
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il Medan Sehingga apabila Disiplin
Kerja tinggi atau meningkat, maka Kinerja dapat meningkat. Sebaliknya
apabila Disiplin Kerja rendah atau menurun, maka Kinerja akan menurun
Ada pengaruh yang signifikan antara Komunikasi terhadap Kinerja pada
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il Medan. Sehingga apabila
Komunikasi meningkat, maka Kinerja jugameningkat. Sebaliknya apabila
Komunikasi rendah atau menurun maka Kinerja akan menurun.

Ada pengaruh yang signifikan antara Kompensasi, Disiplin Kerja, dan
Komunikasi terhadap Kinerja pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IlI
Medan. Sehingga apabila Disiplin Kerja, Kompensasidan Komunikasi tinggi
atau meningkat, maka Kinerja dapat meningkat. Sebaliknya apabila,
kompensasi, Disiplin Kerja dan Komunikasi rendah atau menurun maka

Kinerja akan menurun.
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5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan karena ada pengaruh yang signifikan
kompensasi, Disiplin Kerja dan Komunikasi terhadap Kinerja pada Karyawan

PT. Perkebunan Nusantara Il Medan, hal ini menunjukan bahwa Kompensasi,

Disiplin Kerja, dan Komunikasi adalah sesuatu yang sangat penting untuk

meningkatkan Kinerja, maka penulis menyarankan kepada perusahaan:

1. Hendaknya perusahaan lebih memperhatikan Kompensasi yang diberikan
agar terciptanya lebih kondusif dan bersemangat dalam bekerja.

2. Mengenai Disiplin Kerja yang dilaksanakan seharusnya perusahaan lebih
menerapkan peraturan yang ada dan lebih tegas dalam memberi teguran
kepada karyawan yang tidak menaati peraturan yang berlaku.

3. Hendaknya organisasi memperhatikan Komunikasi, karena dengan
Komunikasi yang baik diharapkan kinerja karyawan akan semakin meningkat

4. Bagi perusahaan hasil penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk
meningkatkan Kinerja. Jika kompensasi Disiplin Kerja, Komunikasi
ditingkatkan maka Kinerja akan meningkat. Sehingga perlu dilakukan
beberapa keputusan untuk memberikan Disiplin Kerja, Kompensasi dan
Komunikasi yang lebih baik sehingga nantinya Kinerja karyawan akan
meningkat.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur
ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja dalam penelitian ini hanya terdiri

dari 3 variabel, yaitu kompensasi, Disiplin Kerja, dan Komunikasi, sedangkan
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masih banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja seperti pengawasan.
Motivasi,. Lingkungan kerja dan lain sebagainya

. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena
dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.
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