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ABSTRAK 
PENGARUH KOMPENSASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PADA PT. HEXALAB SUMATERA 

  

Raju Afandi Panjaitan 

Program Studi Manajemen 

Email: rajupanjaitan@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis (1) pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Hexalab Sumatera; (2) pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Hexalab Sumatera; (3) pengaruh 

kompensasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Hexalab 

Sumatera. Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, jumlah 

sampel pada penelitian ini adalah 35 responden berdasarkan hasil perhitungan 

dengan menggunakan metode nonprobability sampling. Teknik pengumpulan data 

dalam penelitian ini dengan menggunakan kuesioner atau angket yang dibagikan 

kepada karyawan PT. Hexalab Sumatera. Teknik analisis data menggunakan uji 

asumsi klasik, regresi linear berganda, , uji t, uji f dan koefisien determinasi. 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan SPSS 16.0 for Windows. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Hexalab Sumatera dengan, 

hasil pengujian menunjukkan disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Hexalab Sumatera dan kompensasi dan 

disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Hexalab Sumatera. 

 

 

Kata kunci: Kompensasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 
THE EFFECT OF COMPENSATION AND WORK DISCIPLINE ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. HEXALAB SUMATERA 

 

Raju Afandi Panjaitan 

Management Study Program 

Email: rajupanjaitan@gmail.com 

 
 

The purpose of this study was to analyze (1) the effect of compensation on 

employee performance at PT. Hexalab Sumatra; (2) the influence of work 

discipline on employee performance at PT. Hexalab Sumatra; (3) the effect of 

compensation and work discipline on employee performance at PT. Hexalab 

Sumatra. This research method uses a quantitative approach, the number of 

samples in this study were 35 respondents based on the results of calculations 

using the nonprobability sampling method. Data collection techniques in this 

study using a questionnaire or questionnaire distributed to employees of PT. 

Hexalab Sumatra. The data analysis technique used the classical assumption test, 

multiple linear regression, t test, f test and the coefficient of determination. Data 

processing in this study using SPSS 16.0 for Windows. Based on the research 

results indicate that the compensation partially has a significant effect on the 

performance of employees of PT. Hexalab Sumatera with, the test results show 

that partially work discipline has no significant effect on the performance of the 

employees of PT. Hexalab Sumatera and compensation and work discipline 

simultaneously have a significant effect on employee performance at PT. Hexalab 

Sumatra. 

 
Keywords: Compensation, Work Discipline dan Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar BelakangMasalah 

Peran Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor utama yang 

sangat penting dalam suatu perusahaan. Pemanfaatan Sumber Daya Manusia 

secara efektif merupakan jalan bagi suatu perusahaan untuk mempertahankan 

kelangsungan hidup dan pertumbuhan dimasa yang akan datang. Dengan kata 

lain, keberhasilan atau kemunduran suatu perusahaan tergantungan pada keahlian 

dan keterampilan Karyawannya masing-masing yang bekerja didalamnya. 

Perusahaan juga dihadapkan pada tantangan besar untuk memenangkan 

persaingan,sehingga dibutuhkan strategi yang akurat. 

 Suatu organisasi atau perusahaan harapannya akan mengalami perubahan, 

yang mengarah pada kemajuan dan perkembangan menuju yang lebih baik.  

Setiap perusahaan akan berusaha meningkatkan dan mengembangkan perusahaan 

dengan mengadakan berbagai kegiatan guna meningkatkan kinerja para karyawan. 

Adanya kegiatan tersebut, diharapkan perusahaan akan mencapai tujuan 

perusahaan yaitu untuk memperoleh keuntungan (profit oriented). 

 Karyawan merupakan bagian terpenting dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Dalam hal ini, manajemen perusahaan harus mendorong 

karyawannya agar dapat memaksimalkan kinerja untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Hal ini berkaitan dengan tugas dan fungsi seorang karyawan yang 

penting dalam perusahaan, sehingga karyawan dalam perusahaan harus dikelola 

secara baik dan benar. Secara umum, pengelolaan sumber daya manusia 

dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja perusahaan, sehingga pembentukan 
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sumber daya manusia yang memiliki kemampuan mumpuni merupakan suatu 

keharusan. Oleh sebab itu, pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya manusia 

tersebut harus menjadi perhatian untuk dikembangkan secara maksimal. 

Menurut (Mangkunegara, 2013) bahwa “kinerja  adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang Karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.” 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Adapun 

faktor yang mempengaruhi kinerja Karyawan yaitu motivasi, displin kerja, 

komitmen, dukungan, evaluasi, kompensasi, lingkungan dan kemampuan. Intinya 

salah satu dari faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kompensasi. Dimana 

pemberian kompensasi sangat penting bagi Karyawan yang diharpkan mampu 

memberikan kesejahteraan hidup bagi yang akan berdampak pada peningkatan 

kinerja karyawan.  

Menurut (Sutrisno, 2012) mengemukakan “Kompensasi adalah Segala 

sesuatu yang diterima oleh Karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka”. 

Kompensasi sangat penting bagi Karyawan. Hal ini karena kompensasi 

merupakan sumber penghasilan bagi mereka dan keluarganya. Menurut (Rivai, 

2014) Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima Karyawan sebagai pengganti 

kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah 

satu pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan dengan semua jenis pemberian 

penghargaan individual sebagai pertukaran dalam melakukan tugas organisasi. 

Kompensasi merupakan biaya utama atas keahlian atau pekerjaan dan kesetiaan 

dalam bisnis perusahaan pada abad ke21 ini. Kompensasi menjadi alasan utama 

megapa kebanyakan orang mecari pekerjaaan. 
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Adapun faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu disiplin. Disiplin 

kerja sangat penting dalam suatu organisasi, karena dengan disiplin kerja 

karyawanlah suatu organisasi dapat menggapai tujuan dari program kerja yang 

dikerjakannya. Disiplin kerja merupakan bagian atau variabel yang sangat penting 

dalam pengembangan manajemen sumber daya manusia, karena itu disiplin 

diperlukan dalam suatu organisasi agar tidak terjadi keteledoran, penyimpangan 

atau kelalaian dan akhirnya pemborosan dalam melakukan pekerjaan.  

Disiplin adalah suatu bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis 

maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan. Disiplin kerja pada dasarnya selalu 

diharapkan menjadi ciri setiap sumber daya manusia dalam organisasi, karena 

dengan kedisplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai 

tujuannya dengan baik pula (Setiawan, 2013). Disiplin kerja mempunyai pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 

Disiplin kerja yang tinggi dari karyawan dalam suatu perusahaan 

menunjukkan integritas dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan. 

Dengan displin kerja yang tinggi, memudahkan perusahaan mencapai tujuannya, 

jika karyawan memiliki disiplin kerja maka karyawan akan bekerja secara efektif 

dan dapat mengefisiensi waktu dalam bekerja sehingga tidak akan terjadi 

penyimpangan-penyimpangan yang dapat merugikan perusahaan dan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. 

Dalam meningkatkan kinerja Karyawan pada suatu perusahaan hal-hal 

yang dapat mempengaruhi kinerja dalam suatu perusahaan adalah kompensasi. 

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen Sumber 
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daya manusia, Karena Kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling 

sensitif didalam hubungan kerja. 

Salah satu cara terbaik untuk meningkatkan kapasitas kerja adalah 

menghubungkan kompensasi dengan disiplin kerja. Lebih mudah untuk menarik 

Karyawan potensial dan mempertahankan Karyawan agar lebih kinerja Karyawan, 

sehingga produktivitas meningkat dan perusahaan mampu menghasilkan sumber 

daya manusia yang berkualitas. 

Begitu juga dengan PT. Hexalab Sumatera juga sangat memperhatikan 

kinerja karyawannya melalui kebijakan kompensasi dan kedisiplinan para 

karyawabnya. PT. Hexalab Sumatera adalah perusahaan distributor alat kesehatan 

yang berada di Jl. Ringroad No.2c Medan, Sumatera Utara yang dipimpin oleh 1 

direktur, 2 manager dan karyawan 47 orang pekerja yang terdiri dari 3 bidang 

dengan kinerja yang berbeda pada setiap bidang.  

Sebagai perusahaan yang bergerak dalam distributor alat kesehatan 

kebijakan kompensasi yang diterapkan selama ini sudah tepat, namun berdasarkan 

survey awal  yang penulis lakukan terlihat adanya gejala-gejala mengenai kinerja 

Karyawan pada PT. Hexalab Sumatera, menurunnya kinerja karyawan dalam 

menjalankan tugasnya, hal ini ditandai masih banyaknya pekerjaan yang masih 

belum selesai dikarenakan karyawan sering menunda-nunda pekerjaan, hal ini 

dipicu oleh kurangnya perhatian pengawasan dari pimpinan sehingga menurunnya 

tingkat kedisiplinan, kompensasi seperti bonus, gaji, tunjangan, dan insentif yang 

diberikan perusahaan belum sesuai harapan karyawan. Karyawan merasa 

kompensasi yang diberikan perusahaan kurang sesuai dengan hasil kerja yang 

diberikan karyawan kepada perusahaan. Disiplin kerja yang diterapkan 
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perusahaan kepada karyawan kurang maksimal sehingga belum mampu 

meningkatkan kinerja karyawan seperti masih seringnya karyawan datang 

terlambat dan berlama-lama pada saat jam istirahat. 

Berdasarkan uraian diatas pe nulis merasa tertarik untuk mengkaji lebih 

dalam tentang pengaruh kompensasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

Karyawan. Untuk lebih jelasnya penelitian ini diberi judul “Pengaruh 

Kompensasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada                       

PT. Hexalab Sumatera”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan pendahuluan yang penulis lakukan pada PT. Hexalab 

Sumatera dapat diperoleh informasi tentang permasalahan yang timbul didalam 

perusahaan ini,yaitu : 

1. Masih banyaknya pekerjaan yang masih belum selesai dikarenakan karyawan 

sering menunda-nunda pekerjaan sehingga menurunnya kinerja Karyawan. 

2. Kompensasi yang diberikan perusahaan tidak sebanding dengan hasil kewrja 

yang diberikan karyawan kepada perusahaan sehingga menurunnya kinerja 

pada karyawan. 

3. Disiplin kerja yang diterapkan perusahaan kepada karyawan kurang maksimal 

sehingga belum mampu meningkatkan kinerja karyawan seperti masih 

seringnya karyawan yang datang terlambat. 

 

1.3 Rumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah diatas,maka 

penulis merumuskan masalah yaitu : 
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1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja Karyawan pada PT. 

Hexalab Sumatera. 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja Karyawan pada PT. 

Hexalab Sumatera. 

3. Apakah kompensasi dan disiplin secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kinerja Karyawan pada PT. Hexalab Sumatera. 

 

1.4 Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan permasalahan di atas maka tujuan dari penelitian ini 

adalah: 

1. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja Karyawan 

pada PT. Hexalab Sumatera. 

2. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja Karyawan 

pada PT. Hexalab Sumatera. 

3. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan disiplin kerja secara 

bersama sama terhadap kinerja Karyawan pada PT. Hexalab Sumatera. 

 

1.5 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah: 

1. Manfaat SecaraTeoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bukti empiris pada penelitian 

dimasa yang akan datang khususnya mengenai pengaruh kompensasi dan 

disiplin  terhadap kinerja Karyawan. 

2. Manfaat secara Praktis. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 

pertimbangan bagi pihak manajemen/ perusahaan dalam merumuskan 
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kebijakan pada PT. Hexalab Sumatera terutama tentang kompensasi dan 

disiplin kerja terhadap kinerja Karyawan. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Uraian Teoritis 

2.1.1 Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Dalam perusahaan kinerja sangat penting sebagai faktor pendukung 

untuk mencapai tujuan yang telah di tentukan perusahaan. Usaha-usaha itu 

merupakan penyelesaian pekerjaan yang di berikan oleh perusahaan kepada 

karyawan. Seberapa baik mereka menyelesaikan pekerjaan tersebut sehingga 

berdampak pada kemajuan perusahaan. 

Menurut (Rivai, 2014) “Kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dilakukan oleh 

karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2013): “Kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.” 

Seperti yang diungkapkan oleh (Wibowo, 2014) bahwa meningkatkan 

kinerja karyawan maka akan meningkatkan pula kinerja organisasi. Maka 

dari itu perusahaan perlu membentuk atau menciptakan sumber daya manusia 

dengan kinerja yang baik untuk mewujudkan tujuan-tujuan tersebut.  

Menurut (Rivai, 2014) tujuan penilaian kinerja didasarkan pada 

alasan pokok, yaitu: Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap 
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kinerja karyawan pada masa lalu yang di gunakan untuk membuat keputusan 

di bidang SDM dimasa yang akan datang. Manajer memerlukan alat yang 

mungkin untuk membantu karyawan untuk memperbaiki kinerja, 

merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan dan keterampilan 

untuk mengembangkan karir dan memperkuat kualitas hubungan antara 

manajer yang bersangkutan dengan karyawan. 

Dengan demikian berdasarkan kutipan diatas dapat diketahui bahwa 

kinerja merupakan suatu fungsi untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

seseorang sepatutnya memiliki kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. 

2.1.1.2 Tujuan Penilaian Kinerja 

 Salah satu manajemen paling penting yang harus di bebankan agar 

tujuan organisasi dapat tercapai adalah faktor manusia. Tanpa manusia yang 

berkualitas, betapapun canggihny sistem yang dirancang, tujuan organisasi 

mungkin hanya sekedar angan-angan saja. Disamping sarana, prinsip-prinsip 

organisasi harus pula dipenuhi seperti adanya pembagian tugas yang adil, 

pendelegasian tugas tentang kekuasaan, tingkat pengwasan yang cukup, 

kesatuan perintah dan tanggung jawab serta koordinasi masing-masing unit 

merupakan suatu hal yang harus terus menerus disempurnakan. 

Menurut (Mulyadi, 2015)  “tujuan penilaian kinerja adalah untuk 

memotivasi karyawan dalam mencapai sasaran organisasi dan dalam 

mematuhi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya agar 

membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan.” Standar perilaku dapat 

berupa kebijakan manajemen atau rencana formal yang dituangkan dalam 

anggaran. 
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Berdasarkan kutipan di atas penilaian kinerja dimanfaatkan oleh 

manajemen untuk hal-hal sebagai berikut : 

1) Mengelola organisasi secara efektif dan efisien melalui kinerja Karyawan  

secara maksimal. 

2) Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan Karyawan   

seperti promosi jabatan. 

3) Mengidentifikasi kinerja Karyawandan menyediakan kriteria seleksi dan    

evaluasi program promosi jabatan. 

4) Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan untuk di promosikan 

Berdasarkan pendapatan di atas bahwa tujuan  penilaian kinerja 

sangat penting artinya dan peranannya dalam pengambilan keputusan tentang 

berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan 

pelatihan, rekruitment, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, 

sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari proses dari manajemen sumber 

daya manusia secara efektif. 

2.1.1.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja yang baik. Menurut 

(Mangkunegara, 2013), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah : 

1) Faktor Kemampuan 

2) Faktor Motivasi 

Berikut penjelasannya: 

1) Faktor Kemampuan 

Secara Psikologis, karyawan yang memiliki IQ  di atas rata-

rata  (IQ 110 – 120) dengan pendidikan yang memadai untuk 

jabatan dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-

hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan. Oleh sebab itu karyawan perlu ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
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2) Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan 

dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi 

yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk 

mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 

 

Pendapat lain mengenai faktor–faktor yang mempengaruhi kinerja 

dikemukakan oleh (Wibowo, 2014) sebagai berikut : 

1) Personal factors, ditunjukan oleh tingkat keterampilan 

kompetensi, disiplin kerja, motivasi dan komitmen individu. 

2) Leadership factors, ditentukan oleh kualitas dorongan, 

bimbingan dan dukungan yang dilakukan manajer dan team 

leader. 

3) Team factors, ditunjukan oleh kualitas dukungan yang 

diberikan oleh rekan sekerja. 

4) System factors, ditunjukan oleh adanya sistem kerja, 

imbalan/kompenasi dan fasilitas yang diberikan organisasi. 

5) Contextual / situational factors, ditunjukan oleh tingginya 

tingkat tekanan dan perubahan lingkungan internal dan 

eksternal. 

 

Menurut kutipan diatas dapat diketahui bahwa faktor kinerja 

merupakan hal yang paling penting dalam menunjang kinerja seorang 

Karyawan dalam pekerjaannya dan dapat bersikap baik dalam menghadapi 

situasi kerja agar Karyawan terarah untuk mencapai tujuan perusahaan 

2.1.1.4 Indikator-Indikator Kinerja 

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang di lakukan atau tidak di 

lakukan oleh karyawan. Menurut (Mangkunegara, 2013) unsur-unsur yang di 

nilai dari kinerja adalah : 

1) Kualitas kerja 

2) Kuantitas kerja 

3) Keandalan  

4) Sikap 
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 Berikut penjelasannya : 

1) Kualitas kerja  

Kualitas kerja adalah keadaan yag dapat berubah dari seseorang terhadap 

hasil kerja yang di berikan kepada perusahaan sehingga dapat memenuhi 

atau melebihi harapan perusahaan tersebut dimana kualitas ini di nilai dar 

ketepatan, keterampilan, ketelitian, dn kebersihan dari kerja seseorang. 

2) Kuantitas kerja 

Kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 

perusahaan adalah suatu nilai untuk menentukan karya tersebut memiliki 

kuantitas kerja yang baik atau tidak. 

3) Keandalan 

Keandalan seorang karyawan merupakan penilaian dari kinerja yang di 

milikinya sehingga mampu melakukan kegiatan-kegiatan yang di 

inginkan perusahaan. Dimana seorang karyawan dapat di katakan handal 

jika dapat mengikuti instruksi ketika bekerja, mempunyai inisiatif, rajin 

dan selalu memiliki kehati-hatian dalam bekerja. 

4) Sikap 

Sikap ini terdiri dari sikap seorang katyawan terhadap perubahan, 

maupun sikap karyawan tersebut terhadap karyawan lain dan pekerjaan 

serta kerja sama. 

 Sedangkan menurut (Bangun, 2012) bahwa indikator kinerja karyawan 

adalah sebagai berikut:  
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1) Jumlah Pekerjaan 

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau 

kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap 

pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut 

karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, 

keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai. Berdasarkan persyaratan 

pekerjaan tersebut dapat diketahui jumlah karyawan yang dibutuhkan 

untuk mengerjakannya, atau setiap karyawan dapat mengerjakan berapa 

unit pekerjaan. 

2) Ketepatatan Waktu 

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu 

untuk menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatau 

pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan mempunyai standar kualitas tertentu 

yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat mengerjakan sesuai 

ketentuan. Karyawan memiliki kinerja baik apabila dapat menghasilkan 

pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut.  

3) Kualitas Pekerjaan 

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis 

pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 

ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada suatu 

bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada 

bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.   
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4) Kemampuan Kerjasama  

Tidak semua pekerjaan dapat diselasaikan oleh satu orang karyawan saja. 

Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang 

karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerjasama antara karyawan 

sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya 

bekerjasama dengan rekan sekerja lainnya. 

5) Kehadiran  

Suatu jenis pekerjaan tertentu menurut kehadiran karyawan dalam 

mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan yang 

menuntut kehadiran karyawan selama delapan jam sehari untuk lima kerja 

seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan 

dalam mengerjakannya. 

Berdasarkan kutipan diatas dapat disimpulkan bahwa indikator 

kinerja mampu membuat seorang Karyawan menghasilkan kinerja yang baik 

dalam menjalankan tugas atau pekerjaan apa yang telah ditugaskan 

kepadanya. 

2.1.2 Kompensasi 

2.1.2.1 Pengertian Kompensasi 

Menurut (Sirait, 2014) Merancang dan memelihara suatu 

organisasi sistem kompensasi perusahaan selalu merupakan suatu 

tanggung jawab kritis untuk para manajer MSDM. Dalam hubungannya 

dengan kesejahteraan hidup para Karyawan, suatu organisasi harus secara 

efektif memberikan kompensasi sesuai dengan beban kerja yang 

diterimanya.  
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Kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan sebagai 

suatu yang sebanding dalam Karyawan, hadiah yang bersifat uang 

merupakan kompensasi yang diberikan kepada Karyawan sebagai 

penghargaan dari pelayanan mereka. Bentuk bentuk pemberian 

upah,bentuk upah,dan gaji upah yang digunakan untuk mengatur 

pemberian keuangan antara pemimpin dan Karyawannya (Mangkunegara, 

2013). 

Menurut  (Cahyani, 2015) mengemukakan bahwa “Kompensasi 

merupakanFaktor penting untuk mempertahankan Karyawan, karena suka 

atau tidak. Uang adalah faktoe penting dalam kehidupan yang dapat 

meningkatkan motivasi walaupun sulit untuk bisa memuaskan manusia.  

Menurut (Kadarsiman, 2012) mengemukakan Kompensasi adalah 

apa yang seorang Karyawan/Karyawan/ pekerja terima sebagai balasan 

dari pekerjaan yang diberikannya.  

Menurut (Wijaya, 2015) mengemukakan kompensasi merupakan 

Semua pendapatan yang diterima Karyawan yang berbentuk uang, barang 

langsung atau tidak langsung yang merupakan bentuk biaya yang harus 

dikeluarkan perusahaan dengan harapan memperoleh imbalan.  

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 

Kompensasi adalah pemberian imbalan dari perusahaan yang berbentuk 

secara langsung atau tidak langsung diterima oleh para Karyawan sebagai 

balasan dari pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

 

 

 

 



16 
 

2.1.2.2 Tujuan Kompensasi  

Suatu kegiatan yang dilakukan biasanya ada tujuan yang ingin 

dicapai, atau minimal kegiatan tersebut diusahakan mengarah/mendekati 

hal yang dicapai. 

Menurut (Sutrisno, 2012) ada beberapa tujuan kompensasi yang 

perlu diperhatikan yaitu : 

1) Menghargai prestasi kerja 

2) Menjamin keadilan 

3) Mempertahankan Karyawan 

4) Memperoleh Karyawan yang bermutu 

5) Pengendalian biaya 

6) Memenuhi peraturan peraturan 

 

 Berikut penjelasannya: 
 

1) Menghargai prestasi kerja 

Dengan pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu 

penghargaan organisasi terhadap prestassi kerja para 

Karyawan.Selanjutnya akan mendorong perilaku perilaku atau 

kinerja Karyawan sesuai dengan yang diinginkan oleh 

perusahaan,misalnya produktivitas yang tinggi. 

2) Menjamin keadilan 

Dengan adanya sistem-sistem kompensasi yang baik akan 

menjamiin terjadinya keadilan diantara Karyawan dalam 

organisasi.Masing masing Karyawan akan memperoleh kompensasi 

yang sesuai dengan tugas, fungsi, jabatan, dan prestasi kerja. 

3) Mempertahankan Karyawan 

Dengan sistem kompensasi yang baik,para Karyawan akan lebih 

survival bekerja pada organisasi itu.Hal ini berate mencegah 
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keluarnya Karyawan dari organisasi mencari pekerjaan yang lebih 

menguntungkan. 

4) Memperoleh Karyawan yang bermutu 

Dengan sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak 

calon Karyawan banyak pula peluang untuk memilih Karyawan 

yang terbaik. 

5) Pengendalian biaya 

Dengan sistem pemberian kompensasi yang baik,akan mengurangi 

seringnya melakukan rekrutmen,sebagai akibat semakin seringnya 

Karyawan yang keluar mencari pekerjaan yang lebih 

menguntungkan ditempat lain. Hal ini berarti penghematan biaya 

untuk rekrutmen dan seleksi calon Karyawan baru. 

6) Memenuhi peraturan peraturan 

Sistem kompensasi yang baik merupakan tuntutan dari 

pemerintah.Suatu perusahaan yang baik dituntut adanya system 

administrasi kompensasi yang baik pula. 

Menurut (Khair, 2017) tujaun pemberian kompensasi adalah 

1) Memperoleh Personel Berkualitas  

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk mampu 

menarik jumlahh pelamar. Tingkat pembayaran harus tanggap 

terhadap permintaan penawaran tenaga kerja di pasar kerja 

karena harus bersaing untuk mendapatkan tenaga kerja. 
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2) Mempertahankann Karyawan yang Ada 

Pekerja dapat keluar apabila tingkat kompensasi tidak kompetitif 

terhadap organisasi lain yang berakibat kepada perpuataran 

tenaga kerja tinggi. 

3) Memastikan Keadilan 

Manajemen kompensasi berusaha keras menjaga keadilan 

internal dan eksternal. 

4) Menghargai Perilaku yang Diinginkan  

Pembayaran harus memperkuat perilaku yang diinginkan dan 

bertindak sebagai insentif  untuk perilaku di masa depan. 

Berdasarkan pendapat di atas besar kecilnya kompensasi juga 

menunjukkan penghargaan organisasi terhadap perilaku 

karyawan yang diinginkan. 

2.1.2.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Menurut (Hasibuan, 2012) menjelaskan beberapa Faktor faktor 

yang mempengaruhi besarnya kompensasi, antara lain sebagai berikut: 

1) Penawaran dan permintaan tenaga kerja. 

2) Kemampuan dan kesediaan perusahaan  

3) Serikat buruh/ Organisasi Karyawan  

4) Produktivitas kerja Karyawan  

5) Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres 

6) Biaya Hidup/ Cost of Living 

7) Posisi Jabatan 

8) Pendidikan dan Pengalaman Kerja  

9) Kondisi Perekonomian Kerja 

10) Jenis dan Sifat Pekerjaan  

 
Berikut penjelasannya: 

1) Penawaran dan permintaan tenaga kerja. 
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Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak dari pada lowongan 

pekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika 

pencari kerja lebih sedikit dari pada lowongan pekerjaan, maka 

kompensasi relatif semakin besar. 

2) Kemampuan dan kesediaan perusahaan  

Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar 

semakin baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi 

sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk 

membayar kurang maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

3) Serikat buruh/ Organisasi Karyawan  

Apakah serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat 

kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat 

dan kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

4) Produktivitas kerja Karyawan  

Jika produktivitas kerja Karyawan baik dan banyak maka kompensasi 

akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya buruk 

serta sedikit maka kompensasinya kecil. 

5) Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres 

Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan besarnya 

batas upah/ balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat 

penting supaya pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan 

besarnya balas jasa bagi pengusaha. Pemerintah berkewajiban 

melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-wenang. 

 

 



20 
 

6) Biaya Hidup/ Cost of Living 

Apa bila biaya hidup didaerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/ 

upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup didearah itu 

rendah maka tingkat kompensasi/ upah relative kecil. Seperti tingkat 

upah dijakarta lebih besar dari di bandung, karna tingkat biaya hidup 

dijakarta lebih besar dari pada bandung. 

7) Posisi Jabatan 

Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima 

gaji/kompensasi lebih besar. Sebaliknya Karyawan yang menduduki 

jabatan yang lebih rendah akan memperoleh gaji/kompensasi yang 

kecil. Hal ini wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan dan 

tanggung jawab yang besar harus mendapatkan gaji/kompensasi yang 

lebih besar pula. 

8) Pendidikan dan Pengalaman Kerja  

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka 

gaji/ balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta 

keterampilannya lebih baik. Sebaliknya, Karyawan yang pendidikan 

rendah dan pengalaman kerja yang kurang maka tingkat 

gaji/kompensasinya kecil. 

9) Kondisi Perekonomian Kerja 

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka 

tingkat upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati 

kondisi full employment. Sebaliknya, jika kondisi perekonomian 
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kurang maju (depresi) maka tingkat upah rendah, karena terdapat 

banyak penganggur   (disqueshed unemployment). 

10) Jenis dan Sifat Pekerjaan  

Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko 

(financial, keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya 

semakin besar karena dan sifat pekerjaannya mudah dan risiko 

(financial, kecelakaannya) kecil, tingkat upah/balas jasanya relative 

rendah. 

Menurut (Sutrisno, 2012) mengemukakan pemberian kompensasi 

dipengaruhi oleh faktor-faktor antara lain: 

1) Produkivitas 

2) Kemampuan untuk membayar 

3) Kesediaan untuk membayar 

4) Penawaran dan permintaan tenaga kerja 

 

Adapun penjelasannya sebagai berikut: 

1) Produkivitas 

Pemberian kompensasi melihat besarnya produktivitas yang 

disumbangkan oleh karyawan kepada pihak perusahaan. Untuk itu 

semakin tinggi tingkat output, maka semakin besar pula kompensasi 

yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan. 

2) Kemampuan untuk membayar. 

Secara logis ukuran pemberian kompensasi sangat bergantung kepada 

kemampuan perusahaan dalam membayar kompensasi karyawan. 

Karena sangat mustahil perusahaan membayar kompensasi diatas 

kemampuan yang ada. 
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3) Kesediaan untuk membayar 

Walaupun perusahaan mampu membayar kompensasi, namun belum 

tentu perusahaan tersebut mau membayar kompensasi tersebut dengan 

layak dan adil. 

4) Penawaran dan permintaan tenaga kerja. 

Penawaran dan permintaan tenaga kerja cukup berpengaruh terhadap 

pemberian kompensasi. Jika permintaan tenaga kerja banyak oleh 

perusahaan, maka kompensasi cenderung tinggi, demikian sebaliknya 

jika penawaran tenaga kerja ke perusahaan rendah, maka pembayaran 

kompensasi cenderung menurun. 

2.1.2.4 Indikator Kompensasi 

Adapun indikator kompensasi yang dikemukakan (Mangkunegara, 

2013) adalah : 

1) Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi 

2) Struktur Pembayaran 

3) Penentuan bayaran individu 

4) Metode pembayaran 

5) Kontrol Pembayaran 

 

Selain itu Menurut (Rivai, 2014) indikator Kompensasi yaitu: 

1) Gaji 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima Karyawan 

sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorag Karyawan 

yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai 

tujuan perusahaan. 
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2) Upah 

Upah merupakan imbalan financial langsung yang dibayarkan kepada 

Karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau 

banyaknya pelayanan yang diberikan. 

3) Insentif 

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada 

Karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 

Ada beberapa hal yang dapat dijadikan sebagai indikator 

kompensasi menurut (Mangkunegara, 2013) adalah sebagai berikut: 

1) Tingkat pembayaran, yaitu besarnya kompensasi yang diberikan 

kepada karyawan. 

2) Metode pembayaran, yaitu cara pembayaran kompensasi yang 

dilakukan perusahaan. 

3) Kontrol pembayaran, yaitu pengawasan yang dilakukan terhadap 

pembayaran kompensasi 

Berdasarkan pendapat di atas penghargaan atau ganjaran yang 

diberikan untuk memotivasi para pekerja agar produktivitas kerjanya 

tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu. 

 

2.1.3 Disiplin Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Disiplin kerja 

Disiplin kerja merupakan hal yang sangat mempengaruhi kinerja 

pegawai, karena semakin tinggi disiplin pegawai semakin Tinggi prestasi 

diraihnya. Disiplin Merupakan kepatuhan, kesediaan, kesadaran pegawai 
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untuk mematuhi peraturan dan norma-norma perusahaan. karena dengan 

disiplin pegawai lebih teratur dalam mencapai tujuan perusahaan.  

Menurut (Sutrisno, 2012) menyatakan  bahwa disiplin sebagai 

suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh pegawai dan 

menyebabkan pegawai dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada 

keputusan, peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan prilaku.  

Menurut (Hasibuan, 2012) menyatakan bahwa disiplin kerja 

merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan 

perusahaan, badan atau organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku, 

kesadaran adalah sikap seseorang secara sukarela mentaati semua 

peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya.  

Menurut (Sedarmayanti, 2013) kedisiplinan adalah salah satu 

fungsi manajemen sumberdaya manusia yang terpenting dan merupakan 

kunci terwujudnya tugas. Tanpa adanya disiplin maka sulit mewujudkan 

tujuan yang maksimal. Menurut (Mangkunegara, 2013) dalam Saripuddin, 

disiplin kerja adalah sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh 

pedoman-pedoman organisasi. 

Dengan demikian pendapat para ahli di atas ditarik kesimpulan 

bahwa disiplin adalah suatu kegiatan manajemen untuk menegakan 

peraturan-peraturan perusahaan yang berlaku. Peraturan sangat berlaku 

memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan dalam 

menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. Dan dengan tata tertib 

yang baik semangat kerja, moral kerja,  efisiensi dan efektivitas kerja 
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karyawan akan meningkat. Hal ini sangat mendukung tercapainya tujuan 

perusahaan. 

 

2.1.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut (Sutrisno, 2012) menyatakan faktor yang mempengaruhi 

disiplin kerja adalah sebagai berikut: 

1. Ada tidaknya keteladanan kepemimpinan  dalam perusahaan  

2. Ada tidaknya peraturan pasti yang dapat dijadikan pegangan  

3. Keberanian pimpinan dalam mengambil keputusan  

4. Besar kecilnya pemberian kompensasi 

5. Ada tidaknya perhatian kepada pegawai  

6. Diciptakannya kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 

disiplin 

7. Ada tidaknya pengawasan pimpinan  

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut 

(Afandy, 2017) adalah sebagai berikut : 

1. Faktor kepemimpinan 

2. Fator kompensasi 

3. Faktor penghargaan 

4. Faktor kemampuan 

5. Faktor keadilan 

6. Faktor pengawasan 

7. Faktor lingkungan 

8. Faktor sangsi hukuman 
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Menurut (Salim, 2016) faktor yang mempengaruhi kedipsilpinan 

adalah : 

1. Kepemimpinan 

2. Motivasi 

Dari pendapat para ahli di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

organisasi yang baik harus dapat menciptakan peraturan dan tata tertib 

yang menjadi aturan-aturan yang wajib untuk dipatuhi oleh pegawai dalam 

perusahaan. dengan demikian secara umum dapat dikatakan tinggi 

rendahnya disiplin kerja pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa hal 

seperti kepemimpinan, sifat individu masing-masing dan peraturan yang 

berlaku dalam perusahaan.  

 

2.1.3.3 Indikator-indikator Disiplin kerja  

Disiplin kerja dapat diukur dengan beberapa indikator menurut 

(Sutrisno, 2012) ada beberapa indikator disiplin kerja karyawan yaitu 

sebagai berikut :  

1) Ketepatan waktu 

2) Tanggung jawab yang tinggi 

3) Menggunakan peralatan kantor dengan baik 

4) Ketaatan terhadap aturan kantor  
 

Berikut ini penjelasannya: 

1) Ketepatan waktu 

  Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan 

begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik.  

 

 



27 
 

2) Tanggung jawab yang tinggi 

Pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan 

kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil 

kerja, dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik. 

3) Menggunakan peralatan kantor dengan baik 

  Sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor dapat 

mewujudkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, 

sehingga peralatan kantor dapat terhindar dari kerusakan. 

4) Ketaatan terhadap aturan kantor 

Pegawai memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda 

pengenal/identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor, juga merupakan 

cerminan dari disiplin yang tinggi.  

Sedangkan menurut (Afandy, 2017) Indikator disiplin kerja adalah 

sebagai berikut : 

1. Ketaatan Waktu 

a) Masuk kerja tepat waktu 

b) Penggunaan waktu secara efektif 

c) Tidak pernah mangkir/tidak kerja 

2. Tanggung jawab kerja 

a) Mematuhi semua peraturan organisasi atau perusahaan 

b) Target pekerjaan 

c) Membuat laporan kerja harian 
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Menurut (Agustin, 2014) mengemukakan disiplin kerja dapat 

diukur dengan beberapa indikator yaitu tingat kehadiran, tata cara kerja, 

ketaatan pada atasan, kesadaran bekerja, tanggung jawab. 

Dapat disimpulkan dari berbagai macam indikator indikator disipin 

kerja, maka apabila dalam diri pegawai telah tertanam beberapa indikator 

di atas, seorang pegawai telah mencerminkan disiplin yang baik dan 

bertanggung jawab terhadap tugs-tugas yang diberikan kepadanya. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima pekerja atau 

Karyawansebagai balas jasa atas hasil kerja mereka pada organisasi. Menurut 

(Gomes, 2013) kompensasi berkaitan erat dengan konsistensi internal dan 

konsistensi eksternal. Konsistensi internal berkaitan dengan konsep penggajian 

relatif dalam organisasi. Sedangkan konsistensi eksternal berkaitan dengan tingkat 

relatif struktur penggajian dalam organisasi dibandingkan dengan struktur 

penggajian yang berlaku di luar organisasi. Keseimbangan antara konsistensi 

internal dan eksternal dianggap penting untuk diperhatikan gunamenjamin 

perasaan puas, dan para pekerja tetap termotivasi, serta efektivitas bagi organisasi 

secara keseluruhan. 

Dengan demikian, kompensasi merupakan suatu alat yang dapat 

dipergunakan pihak manajemen untuk menciptakan kepuasan kerja Karyawan. 

Kepuasan kerja itu sendiri adalah satu satu faktor yang menentukan tercapainya 

kinerja  maksimal dari para Karyawan.  

Di samping itu (Notoatmodjo, 2012) menjelaskan bahwa kompensasi 

adalah sangat penting bagi karyawan/ Karyawan itu sendiri sebagai individu, 
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karena besarnya kompensasi merupakan pencerminan atau ukuran nilai pekerjaan 

karyawan/ Karyawan itu sendiri. Sebaliknya besar kecilnya kompensasi dapat 

mempengaruhi kinerja, motivasi dan kepuasan kerja. Apabila kompensasi 

diberikan secara tepat dan benar parakaryawan/ Karyawan akn memperoleh 

kepuasan kerja dan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Akan 

tetapi bila kompensasi yang diberikan tidak memadai atau kurang tepat, kinejra, 

motivasi dan kepuasan kerja akan menurun. 

Pendapat di atas menunjukkan bahwa secara teoritis terdapat hubungan 

yang erat antara kompensasi dan kinerja dan kebijakan kompensasi yang 

diterapkan suatu organisasi akan berpengaruh pula terhadap tingkat kinerja para 

Karyawannya. Penelitian yang menganalisis tentang kompensasi dan pengaruhnya 

terhadap kinerja Karyawan diantaranya adalah penelitian (Nathania, 2016)  dan 

(Jufrizen et al., 2018) yang menyimpulkan bahwa secara parsial kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja. Hasil penelitian (Mutholib, 2019), (Arifin, 2017),  

(Astuti, R., & Suhendri, 2019), (Jufrizen, J., Lumbanraja, P., Salim, S. R. A., & 

Gultom, 2017), (Arif, M., Siswadi, Y., Syafani, P. E., & Jufrizen, 2019) bahwa 

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

Gambar 2.1 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja  

 

2. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Karyawan. 

Menurut (Sutrisno, 2012) mengemukakan bahwa disiplin kerja atau 

kebiasaan-kebiasaan baik yang harus ditanamkan dalam diri pegawai sebaiknya 

bukan atas dasar paksaan semata, tetapi harus didasarkan atas kesadaran dari 

Kompensasi Kinerja  
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dalam pegawai. Hasil penelitian (Harshanty, 2011); (Prayogi et al., 2019); (Arda, 

2017), (Hasibuan, J. S., & Handayani, 2017), (Farisi, S., Irnawati, J., & Fahmi, 

M., 2020), (Faustyna, F., & Jumani, 2015), (Arianty, 2016); (Hasibuan, J. S., & 

Silvya, 2019), (Siregar, 2019) (Siregar, 2019), (Yusnandar, 2020), (Farisi et al., 

2020); bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

 

Gambar 2.2 

Pengaruh Disiplin  terhadap Kinerja 

 

3. Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan. 

Kerangka Konseptual pada penelitian adalah suatu hubungan atau kaitan 

antara konsep satu terhadap konsep lainnya dari masalah yang ingin diteliti. 

Kerangka konsep ini gunanya menghubungkan atau menjelaskan secara lebar 

tentang suatu topik yang dibahas, maka dari itu konpensasi dan disiplin sangat 

berpengaruh terhadap kinerja Karyawan hubungan tersebut menunjukkan bahwa 

jika variabel kompensasi (  ) dan Disiplin Kerja (  ) mengalami perubahan atau 

peningkatan maka hanya kinerja Karyawan (Y) akan mengalami secara positif 

(meningkat). Hasil penelitian (Wijaya, 2015), (Jufrizen, 2018)  penelitian 

menunjukkan bahwa secara bersama-sama variabel bebas mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Dari ketiga variabel independen tersebut variabel 

motivasi kerja mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh Kompensasi dan Disiplin terhadap kinerja dapat dilihat pada 

paradigma peneliti berikut : 

 

 

Disiplin 

Kerja 
 

Kinerja  
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Gambar 2-3 : Kerangka Konseptual 

 

2.3 Hipotesis 

Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah dikemukakan 

sebelumnaya maka hipotesis penelitian ini adalah : 

1. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja Karyawan PT. Hexalab 

Sumatera. 

2. Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja Karyawan PT. Hexalab 

Sumatera. 

3. Kompensasi dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

kinerja Karyawan PT. Hexalab Sumatera. 

Kompensasi 

Disiplin Kerja 
 

Kinerja  
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan penelitian 

Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan asosiatif Penelitian asosiatif menurut (Sugiyono, 2016) merupakan 

suatu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel 

atau lebih. Pendekatan tersebut digunakan dengan tujuan untuk mengetahui 

hubungan diantara ketiga variabel dalam penelitian ini,yakni variabel bebas  

adalah kompensasi (  ) dan disiplin kerja (  ) Sedangkan variabel terikat  adalah 

kinerja (Y). 

 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional yaitu untuk menjelaskan bagaimana 

caranymenentukan variabel dan mengukur suatu variabel.Selain itu juga dapat 

mempermudah dalam membahas penelitian yang akan dilakukan.Dalam penelitian 

ini yang menjadi definisi operasionalnya terdapat 3 variabel yang akan diteliti 

antara lain : 

1. Variabel Kinerja  

 Kinerja (Y) adalah hasil kerja secara kualitas  dan kuantitas yang dicapai 

oleh seseorang Karyawan dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggungjawab 

yang diberikan kepadanya. 
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Tabel  3.1 Indikator Kinerja  

No Indikator No Item Pernyataan 

1 Kualitas kerja 1,2 

2 Kuantitas kerja 3,4 

3 Keandalan  5,6,7 

4 Sikap 8,9,10 

     Sumber: (Mangkunegara, 2013) 

2. Variabel Kompensasi 

 Kompensasi (  ) adalah Salah satu fungsi yang penting dalam manajemen 

sumber daya manusia (MSDM).Karena kompensasi merupakan salah satu aspek 

yang paling sensitive didalam hubungan kerja. 

Tabel 3-2 Indikator Kompensasi 

No Indikator No Item Pernyataan 

1 Gaji pokok 1,2,3,4 

2 Upah  4, 5,6,7 

3 Insentif  8,9,10 

            Sumber : (Rivai, 2014) 

3. Variabel Disiplin Kerja 

  Disiplin Kerja (   ) merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang 

mentaati semua peraturan perusahaan, badan atau organisasi dan norma-norma 

sosial yang berlaku, kesadaran adalah sikap seseorang secara sukarela mentaati 

semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. disiplin sebagai 

suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh pegawai dan menyebabkan 

pegawai dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan 

nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan prilaku. 

Tabel 3-3 Indikator Disiplin Kerja 

 

NO Indikator Item Pernyataan 

1 Ketepatan waktu 1,2 

2 Tanggung jawab yang tinggi 3,4 

3 Menggunakan peralatan kantor 

dengan baik 

5,6,7 

4 Ketaatan terhadap aturan kantor 8,9,10 

Sumber: (Sutrisno, 2012) 



34 
 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan di PT. Hexalab Sumatera yang beralamat jalan  

Jl. Ringroad No.2C Medan. 

Waktu penelitian direncanakan  mulai dari bulan April 2020 sampai 

dengan bulan September 2020. Hal ini dapat dilihat pada tabel di bawah in: 

Tabel 3.4 Skedul Penelitian 

No Jenis Kegiatan 

Bulan 

April Mei Juni Juli Agustus September  

1 2 3 4 1 1 2 3 4 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 PraRiset/Penelitian                                    

2 Penulisan Proposal                                    

3 Bimbingan Proposal                                    

4 Revisi Proposal                                    

5 Seminar Proposal                         

6 Riset penelitian                         

7 Pengumpulan Data                          

8 Penulisan Skripsi                         

9 Revisi Skripsi                          

10 Sidang meja hijau                         

 

3.4 Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2016) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Karyawan pada PT. Hexalab 

Sumatera yang berjumlah 35 orang. 

2.  Sampel 

Penentuan sampelnya dengan menggunakan Nonprobability Sampling 

yaitu Teknik Sampel Jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini digunakan apabila jumlah populasi 
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relatif kecil atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan 

yang sangat kecil. (Sugiyono, 2016) Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, 

dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Sehingga sampel pada 

penelitian ini sebanyak 35 orang Karyawan. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data. 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini,yaitu : 

1. Kuesioner (Angket). 

 Kuesioner merupakan Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya. Para Karyawan atau responden diobjek penelitian yaitu: 

Karyawan Pada PT. Hexalab Sumatera yang hasilnya merupakan data tertulis 

yang didapat dari Karyawan tanpa tekanan dari pihak lain dengan menggunakan 

skala liker’s dengan bentuk cheklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 

(Lima) opsi sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 3-5 : Skala Pengukuran Liker’s 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat tidak Setuju 1 

 Agar hasil kuisioner dapat digunakan sebagai alat pengumpul data maka 

harus melewati uji validitas sebagai berikut: 

a. Uji Validitas. 

Pengujian Validitas digunakan untuk menentukan besar atau tidaknya 

instrument data yang diperoleh serta menentukan tingkat kevaliditasan instrument 
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data.Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan,maka digunakan teknik  

korelasi product moment yaitu : 

   

 

(Sugiyono, 2016) 

Dimana : 

rxy     = Besarnya Korelasi antara variabel x dan y 

n = Banyaknya pasangan pengamatan. 

∑xi = Jumlah pengamatan variabel x. 

∑yi   = Jumlah pengamatan variabel y. 

(∑xi²)  = Jumlah Kuadrat pengamatan variabel x. 

(∑yi²) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y. 

∑xiyi  = Jumlah pengamatan variabel x dan y. 

 Ketentuan apakah suatu butir instrument valid atau tidak adalah 

melihat nilai probabilitas koefisien kerelasinya. Menurut (Juliandi, 2013) uji 

signifikansi dilakukan membandingkan nilai r  hitung dengan r tabel. Jika r hitung lebih 

besar dari r tabel dan nilai positif maka butir atau pertanyaan atau indikator 

tersebut dinyatakan valid. Dengan cara lain yaitu dilihat dari nilai  sig (2 tailed) 

dan membandingkan dengan taraf signifikan (α) yang ditentukan peneliti. Bila 

nilai Sig (2 tailed) < 0,05 maka butir instrumen valid, jika nilai Sig (2 tailed) > 

0,05 maka butir instrumen tidak valid.  

 

 

 

rxy=
𝑛 ∑𝑥𝑖𝑦𝑖 − ∑𝑥𝑖  ∑𝑦𝑖 

  𝑛.∑𝑥1−
2  ∑𝑥𝑖 ²  𝑛.∑𝑦𝑖

2− ∑𝑦𝑖 ² 
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Tabel 3.6 

Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,535 0,274 Valid 

2. 0,351 0,274 Valid 

3. 0,575 0,274 Valid 

4. 0,605 0,274 Valid 

5. 0,410 0,274 Valid 

6. 0,750 0,274 Valid 

7. 0,520 0,274 Valid 

8. 0,396 0,274 Valid 

9. 0,383 0,274 Valid 

10. 0,411 0,274 Valid 

       Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Tabel 3.7 

Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,608 0,274 Valid 

2. 0,378 0,274 Valid 

3. 0,624 0,274 Valid 

4. 0,511 0,274 Valid 

5. 0,444 0,274 Valid 

6. 0,642 0,274 Valid 

7. 0,612 0,274 Valid 

8. 0,428 0,274 Valid 

9. 0,534 0,274 Valid 

10. 0,547 0,274 Valid 

       Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Tabel 3.8 

Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Pelanggan 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,790 0,274 Valid 

2. 0,557 0,274 Valid 

3. 0,746 0,274 Valid 

4. 0,513 0,274 Valid 

5. 0,513 0,274 Valid 

6. 0,885 0,274 Valid 

7. 0,748 0,274 Valid 

8. 0,628 0,274 Valid 

9. 0,674 0,274 Valid 

10. 0,426 0,274 Valid 

       Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
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 Dari semua pertanyaan untuk masing-masing variabel yang diuji, ternyata 

semua butir pertanyaan mempunyai status valid, sehingga dapat diartikan bahwa 

semua butir pertanyaan syah untuk dijadikan instrumen penelitian. 

b. Uji Reliabilitas 

  Uji reabilitas sebagai alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Pengujian ini dilakukan untuk 

melihat apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan 

dapat dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal 

dan dapat dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat 

kepercayaan yang tinggi. 

Rumus: 





















2

2

11
1)1( 

b

K

K
r

 

Keterangan :  

r  = Reliabilitas Instrumen 

k  = Banyaknya butir pertanyaan                    

∑ σ1
2
 = Jumlah varians butir 

σ1
2  

= Varians total 

Kriteria pengujiannya: 

a. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha > 0,6 maka reliabilitas  cukup 

baik. 

b. Jika nilai koefisien reliabilitas Alpha < 0,6 maka reliabilitas kurang baik. 

Nilai reliabilitas instrumen diatas menunjukkan tingkat reliabilitas 

instrumen penelitian sudah memadai karena mendekati 1 (≥ 0,60). Dapat 
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disimpulkan bahwa butir pertanyaan dari masing-masing variabel sudah 

menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang diteliti. 

Tabel 3-9 

Hasil Uji Reliabilitas  

Variabel Nilai Reliabilitas Status 

Kompensasi 0,708 Reliabel 

Disiplin Kerja 0,729 Reliabel 

Kinerja  0,752 Reliabel 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

2. Wawancara (Inteview) Merupakan Melakukan tanya jawab dengan pimpinan 

perusahaan, Kepala bagian dan para Karyawan yang bersangkutan untuk 

memberikan data atau informasi yang ada hubungannya dengan penelitian 

ini.. 

3. Studi Dokumentasi 

Studi dokuemntasi adalah salah satu metode pengumpulan data dengan 

melihat dan menganalisis dokumeni-dokumen yang dibuat oleh subjek sendiri 

atau orang lain tentang subjek yang bersangkutan. 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

Teknis analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif,  yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. Pengujian 

regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  
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1. Asumsi Klasik 

 Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 

dipakai adalah asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari : 

a. Normalitas 

  Uji normalis untuk melihat apakah dalam model regresi,variabel 

dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika 

data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

  Dengan cara lain menentukan normal atau tidaknya data,maka 

dapat dilihat pada nilai probabilitasnya. Data adalah normal, jika 

Kolmogov-smiwov adalah tidak signifikan (Asymp. Sig (2-tailed)0,05). 

b. Multikolinearitas 

  Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. 

Dalam penelitian ini Multikolinearitas menggunakan Tolaerance dan VIP 

(Varians Informatika Factor) jika lebih besar dari 5, cara yang digunakan 

untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian 

(Variance Faktor/VIP), yang tidak melebihi 10. 

c. Heterokedastisitas 

  Bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaknyamanan variance dari residul pengamatan satu ke pengamatan 

yang lain tetap.  Jika variasi residul dari suatu pengamatan ke pengamatan 

yang lain tetap, maka disebut homokedastisis, dan jika varians berbeda 

disebut heterokedastisitas. 
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  Dasar pengambilan keputusannya adalah : Jika pola tertentu, 

seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang 

teratur, maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta 

titik-titik(poin-poin) menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu 

Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

 

2. Regresi Linear Berganda 

 Teknik analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat. persamaan regresi dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

   

(Sugiyono, 2016) 

Dimana : 

Y  = Kinerja 

  = Konstanta. 

       = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel. 

    = Kompensasi 

    = Disiplin 

e    = Error 

3. Uji secara Parsial (Uji t) 

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variavel bebas (x) secara 

individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y). 

Y = +  𝑋 +  𝑋 + 𝑒 
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Untuk menguji signifikan hubungan, digunakan rumus uji statistik t 

sebagai berikut: 

 

 

(Sugiyono, 2012)  

Keterangan : 

t = Nilai Hitung. 

r = Koefisien Korelasi 

n = Banyaknya pasangan rank.  

Dimana : 

r= Korelasi antara variabel dependen dan independen yang ditentukan. 

n = Jumlah Sampel. 

t =        yang selanjutnya dikonsultasikan dengan        

 Dengan taraf signifikan 5% uji dua pihak  dan jika n-2 

 Cara pengujian hipotesis uji t : 

a. H0 :   = 0 (Ada pengaruh variabel bebas dengan variabel bebas dengan 

variabel terikat). 

b. H1 :  1 (Tidak ada pengaruh signifikan variabel bebas dengan 

variabel terikat.) 

Kriteria penarikan kasimpulan “secara manual” adalah sebagai berikut : 

a. Bila        >        maka H0 ditolak,menunjukkan ada pengaruh 

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

b. Bila,       <       maka H0 diterima,menunjukkan tidak ada pengaruh 

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat : 

𝑡 = 𝑟
𝑟 𝑛 − 2

 1 − 𝑟²
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4. Uji Simultan (Uji F) 

 Uji menguji signifikan koefisien korelasiganda dihitungdengan rumus 

sebagai berikut yaitu : 

     

  

(Sugiyono 2013). 

Dimana : 

R = Koefisien korelasi ganda. 

k = Jumlah variabel independent. 

n = Jumlah anggota sampel. 

Kriteria penerimaan penolakan hipotesis adalah sebagai berikut : 

a. Jika nilai                tolak    sehingga ada pengaruh signifikan 

antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

b. Jika nilai              terima  sehingga tidak ada pengaruh signifikan 

antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

 Bentuk pengujiannya adalah : 

   = Tidak ada pengaruh antara Kompensasi dan motivasi Karyawan terhadap 

kinerja  Karyawan 

  = Ada pengaruh antara Kompensasi dan motivasi Karyawan terhadap 

kinerja  Karyawan. 

`Keterangan : 

        = Hasil perhitungan korelasi Kompensasi dan Disipluin Kerja 

terhadap kinerja  Karyawan. 

            =   Nilai F dalam tabel F berdasarkan n. 

Fh =
𝑅²/𝐾

  −𝑅2 /  𝑛−𝑘−𝑙 
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5. Uji Determinasi 

 Koefisien determinasi adalah untuk melihat berapa besar kontribusi 

variabel   (Kompensasi) dan    (DIsiplin Kerja) terhadap Y (Kinerja 

Karyawan). 

Dalam hal ini menggunakan rumus : 

 

(Sugiyono, 2012). 

 Keterangan : 

 D  = Determinasi. 

 R  = Nilai korelasi berganda. 

 100%  = Persentase Kontribusi. 

 Untuk mempermudah penulis dalam pengolahan dan penganalisisan 

data,penulis dibantu oleh program komputer yaitu Statistical program for 

social  Science (SPSS) versi 16.0. 

  

D = 𝑅² x 100% 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

 Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X1, 10 pernyataan untuk 

variabel X2 dan 10 pertanyaan untuk variabel Y, di mana yang menjadi variabel 

X1 adalah kompensasi, yang menjadi variabel X2 adalah disiplin, yang menjadi 

variabel Y adalah kinerja pegawai. Angket yang diberikan ini diberikan kepada 

74 responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala Likert 

berbentuk tabel ceklis. 

 

Tabel 4.1  

Skala Pengukuran Likert 

 

Pernyataan Bobot 

Sangat setuju 

Setuju 

Kurang setuju 

Tidak setuju 

Sangat tidak setuju 

5 

4 

3 

2 

1 

 

 

 Pada tabel di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X1 dan X2 

yaitu variabel bebas (terdiri dari variabel kompensasi, variabel disiplin) maupun 

variabel Y yaitu variabel terikat (kinerja). Dengan demikian skor angket dimulai 

dari skor 5 sampai 1. 
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4.1.2 Hasil Analisis Karakteristik Responden 

Data-data yang telah diperoleh dari angket akan disajikan dalam bentuk 

kuantitatif dengan responden sebanyak 35 orang. Adapun dari ke-35 responden 

tersebut identifikasi datanya disajikan penulis sebagai berikut:  

a. Jenis Kelamin  

Tabel 4.2  

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

Laki-laki 16 45.7 45.7 45.7 

Perempuan 19 54.3 54.3 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

Sumber: data diolah (2020) 

 

Berdasarkan Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa dari 35 responden 

terdapat 16 orang (45,7%) laki-laki, 19 orang  (54,3%) perempuan. 

b. Usia  

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

<21 tahun 11 31.4 31.4 31.4 

21-30 Tahun 14 40.0 40.0 71.4 

31-40 Tahun 7 20.0 20.0 91.4 

> 40 Tahun 3 8.6 8.6 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

Sumber: data diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa dari 35 responden 

terdapat 11 orang (31,4%) yang usianya <21 tahun, 14 orang  (40%) yang usianya 
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21-30 tahun, 7 orang (20%) usianya 31-40 tahun dan 3 orang (8,6%) yang usianya 

diatas 40 tahun.  

4.1.3 Analisis Jawaban Responden 

Tabel 4.4 

Skor Angket Untuk Variabel X1 (Kompensasi) 

 

Alternative Jawaban 

No 

Pernyataan 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 17 48,6 8 22,9 7 20,0 3 8,6 0 0 35 100% 

2 20 57,1 5 14,3 8 22,9 2 5,7 0 0 35 100% 

3 20 57,1 6 17,1 7 20,0 2 5,7 0 0 35 100% 

4 18 51,4 6 17,1 8 22,9 3 8,6 0 0 35 100% 

5 22 62,9 5 14,3 6 17,1 2 5,7 0 0 35 100% 

6 19 54,3 8 22,9 6 17,1 2 5,7 0 0 35 100% 

7 16 45,7 6 17,1 10 28,6 3 8,6 0 0 35 100% 

8 14 40,0 7 20,0 10 28,6 4 11,4 0 0 35 100% 

9 16 45,7 6 17,1 9 25,7 4 11,4 0 0 35 100% 

10 13 37,1 7 20,0 12 34,3 3 8,6 0 0 35 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 

 

 Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang saya merasa dalam memberikan gaji pokok 

setiap bulan kepada pegawai cukup layak dan memenuhi kebutuhan 

dasar, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang 

dengan presentase 48,6%. 

2. Jawaban responden tentang Perusahaan tempat saya bekerja, dalam 

memberikan gaji setiap bulan telah mampu memenuhi kebutuhan sehari-

hari karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 

20 orang dengan presentase 57,1%. 
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3. Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan asuransi kesehatan 

sesuai dengan standar pemerintah, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 20 orang dengan presentase 57,1%. 

4. Jawaban responden tentang Saya selalu mendapatkan tunjangan hari raya 

(THR), mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang 

dengan presentase 51,4%. 

5. Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan penghargaan kepada 

pegawai yang berprestasi, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 22 orang dengan presentase 62,9%. 

6. Jawaban responden tentang Pegawai yang berprestasi akan mendapat 

prioritas untuk dipromosikan, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 19 orang dengan presentase 54,3%. 

7. Jawaban responden tentang Perusahaan tempat saya bekerja telah 

memberikan bonus secara adil kepada karyawan, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 16 orang dengan presentase 45,7%. 

8. Jawaban responden tentang Bonus yang saya terima telah sesuai dengan 

yang diharapkan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak  

14 orang dengan presentase 40%. 

9. Jawaban responden tentang perusahaan tempat saya bekerja, dalam 

memberikan gaji setiap bulan kepada  karyawan cukup layak serta sesuai 

dengan  penempatan kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 16 orang dengan presentase 45,7%. 
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10. Jawaban responden tentang saya merasa, bahwa disiplin dan semangat  

kerja terpacu dengan gaji yang saya terima, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 13 orang dengan presentase 37,1%. 

Tabel 4.5 

Skor Angket Untuk Variabel X2 (Disiplin) 

 

Alternative Jawaban 

No 

Pernyataan 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 12 34,3 9 25,7 11 31,4 3 8,6 0 0 35 100% 

2 20 57,1 6 17,1 8 22,9 1 2,9 0 0 35 100% 

3 21 60,0 5 14,3 6 17,1 3 8,6 0 0 35 100% 

4 20 57,1 5 14,3 8 22,9 2 5,7 0 0 35 100% 

5 23 65,7 5 14,3 6 17,1 1 2,9 0 0 35 100% 

6 18 51,4 9 25,7 7 20,0 1 2,9 0 0 35 100% 

7 13 37,1 6 17,1 12 34,3 4 11,4 0 0 35 100% 

8 16 45,7 7 20,0 11 31,4 1 2,9 0 0 35 100% 

9 11 31,4 9 25,7 12 34,3 3 8,6 0 0 35 100% 

10 13 37,1 7 20,0 13 37,1 2 5,7 0 0 35 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 

 

 Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang Saya selalu datang tepat waktu dalam bekerja, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 12 orang dengan 

presentase 34,3%. 

2. Jawaban responden tentang Jarak tempat tinggal ke tempat kerja tidak 

membuat saya malas untuk datang bekerja mayoritas responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 20 orang dengan presentase 57,1%. 

3. Jawaban responden tentang Saya ikut andil dalam memberikan kontribusi 

dalam melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 21orang dengan presentase 60,0%. 
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4. Jawaban responden tentang Saya mengikuti saran dan arahan yang 

diberikan oleh pimpinan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 20 orang dengan presentase 57,1%. 

5. Jawaban responden tentang Saya selalu mematuhi peraturan yang telah 

ditetapkan ditempat saya bekerja, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 23 orang dengan presentase 65,7%. 

6. Jawaban responden tentang Saya mengerjakan dan menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik sesuai prosedur perusahaan, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang dengan presentase 51,4%. 

7. Jawaban responden tentang Saya harus bertanggung jawab dalam 

mengerjakan perkerjaan yang sudah dibebankan kepada saya mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 13 orang dengan presentase 

37,1%. 

8. Jawaban responden tentang Tanggung jawab yang diberikan pimpinan 

kepada saya membuat saya termotivasi dalam melaksanakan pekerjaan, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 16 orang dengan 

presentase 45,7%. 

9. Jawaban responden tentang Pimpinan berhak menegur langsung ketika 

saya tidak menaati pekerjaan yang telah diberikan oleh atasan, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 11 orang dengan presentase 

31,4%. 

10. Jawaban responden tentang Saya mematuhi  semua keputusan yang telah 

ditetapkan oleh atasan saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 13 orang dengan presentase 37,1%. 
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Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Variabel Y(Kinerja Pegawai) 

 

Alternative Jawaban 

No 

Pernyataan 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 18 51,4 11 31,4 4 11,4 2 5,7 0 0 35 100% 

2 22 62,9 7 20,0 5 14,3 1 2,9 0 0 35 100% 

3 17 48,6 7 20,0 9 25,7 2 5,7 0 0 35 100% 

4 21 60,0 7 20,0 5 14,3 2 5,7 0 0 35 100% 

5 20 57,1 7 20,0 7 20,0 1 2,9 0 0 35 100% 

6 22 62,9 8 22,9 4 11,4 1 2,9 0 0 35 100% 

7 15 42,9 10 28,6 6 17,1 4 11,4 0 0 35 100% 

8 23 65,7 7 20,0 5 14,3 0 0 0 0 35 100% 

9 18 51,4 8 22,9 7 20,0 2 5,7 0 0 35 100% 

10 11 31,4 6 17,1 17 48,6 1 2,9 0 0 35 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 

 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang Kualitas hasil kerja merupakan prioritas 

utama selama melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 18 orang dengan presentase 51,4%. 

2. Jawaban responden tentang Tingkat pencapaian volume kerja yang saya 

hasilkan telah sesuai dengan harapan perusahaan, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 22 orang dengan presentase 62,9%. 

3. Jawaban responden tentang Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan 

penuh perhitungan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 17 orang dengan presentase 48,6%. 

4. Jawaban responden tentang Saya dapat menyelesaikan sejumlah 

pekerjaan dan bisa bekerja sama yang menjadi tanggung jawab kerja, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang dengan 

presentase 60%. 
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5. Jawaban responden tentang Saya memiliki pengetahuan yang cukup 

tentang tugas/kewajiban dan melakukannya sehingga mendekati standar 

perusahaan/instansi, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 20 orang dengan presentase 57,1%. 

6. Jawaban responden tentang Saya tidak suka memperlambat pekerjaan 

yang dapat membuat pekerjaan saya menjadi menumpuk, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 52 orang dengan presentase 

70,3%. 

7. Jawaban responden tentang Saya berusaha meminimalkan kesalahan 

dalam melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 15 orang dengan presentase 42,9%. 

8. Jawaban responden tentang Saya meminta maaf atas kesalahan yang saya 

perbuat, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 23 orang 

dengan presentase 65,7%. 

9. Jawaban responden tentang Saya bekerja sesuai dengan koridor struktur 

organisasi perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 18 orang dengan presentase 51,4%. 

10. Jawaban responden tentang Saya dapat dengan cepat menyesuaikan diri 

pada setiap keputusan–keputusan baru yang diambil perusahaan, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang dengan 

presentase 48,6%. 
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4.1.4 Hasil Analisis Data 

1. Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data 

mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini untuk menguji 

apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan grafik.  

 
Gambar 4.1  

Grafik Normalitas Data 

Kriteria pengujian: 

1. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal. 

2. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal. 

Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik 

mengikuti data di sepanjang garis diagonal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan utuk menguji korelasi antara variabel 

independen yaitu insentif dan mutasi. Jika terjadi korelasi maka ada gejala 
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multikolinearitas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

antara variabel independennya. 

 

Tabel 4.7 

Uji Multikolinearitas 

                                                        Coefficientsa 

Model 

95% Confidence 

Interval for B Correlations 

Collinearity 

Statistics 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) -6.363 11.672      

Kompensasi .560 1.270 .852 .681 .485 .364 2.751 

Disiplin -.270 .399 .702 .069 .036 .364 2.751 

a, Dependent Variable: Kinerja Pegawai           

 

Kriteria pengujian: 

1. Adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance < 0,10 atau nilai VIF > 0. 

2. Tidak adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance > 0,10 atau nilai VIF < 0. 

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai VIF < 5 dengan demikian 

variabel bebas tidak terjadi multikolinearitas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis grafik. 

Pada analisis grafik, suatu model regresi dianggap tidak mengalami 

heteroskedastisitas jika titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu 

pola tertentu yang jelas dan tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol pada 

sumbu Y.  
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Gambar 4.2 

Pengujian Heteroskedastisitas 

 

  Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan tidak 

membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas maupun di 

bawah angka nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 

pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk variabel 

independen maupun variabel bebasnya. 

2. Korelasi Berganda 

a. Regresi Linear Berganda 

Hasil pengolahan data dengan SPSS tentang pengaruh variabel 

kompensasi (X1), dan disiplin (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) dapat dilihat 

pada tabel berikut ini: 

Berikut ini adalah rumus dari regresi berganda : 

 

 

Y = β + β1X1 + β2X2 + e 
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Keterangan : 

Y   = Kinerja Pegawai 

β   = Konstanta 

β1 dan β2 = Besaran koefisien regresi dari masing – masing variabel 

X1  = Kompensasi 

X2  = Disiplin 

e   = Error 

Tabel 4.8 

Koefisien Regresi Linear Berganda 

                                                           Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig, B Std, Error Beta 

1 (Constant) 2.655 4.427  .600 .553 

Kompensasi .915 .174 .804 5.254 .000 

Disiplin .064 .164 .060 .391 .698 

a, Dependent Variable: Kinerja Pegawai        

Sumber: Data Diolah (2020) 

 

Data perhitungan dengan menggunakan program komputer yaitu 

SPSS (Statistical Program for Social Science) versi 16.0 didapat : 

β = 2,655 

β1 = 0,915 

β2 = 0,064 

Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan regresi linear berganda 

yang dapat diformulasikan adalah sebagai berikut : 

Y = 2,655+ 0,915X1 + 0,064X2 + e 

Interpretasi dari regresi diatas adalah sebagai berikut : 
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1) Nilai konstanta (a) sebesar 2,655 dengan arah hubungan yang positif 

menunjukkan bahwa apabila semua variabel independent yaitu 

kompensasi (X1), dan disiplin (X2) dalam bernilai nol, maka kinerja 

karyawan pada PT. Hexalab Sumatera tetap bernilai 2,655. 

2) Nilai kompensasi (X1) sebesar 0,915. Dengan arah hubungan yang positif 

menunjukkan bahwa apabila kompensasi ditingkatkan 100% maka 

kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 91,5% dengan 

asumsi bahwa variabel bebas yang lain bernilai konstan. 

3) Nilai disiplin (X2) sebesar 0,064. Dengan arah hubungan yang positif 

menunjukkan bahwa apabila disiplin ditingkatkan 100% maka kinerja 

karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 6,4% dengan asumsi 

bahwa variabel bebas yang lain bernilai konstan. 

3. Uji  Parsial (Uji t)  

Tabel 4.9 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai 

                                                         Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig, B Std, Error Beta 

1 (Constant) 2.655 4.427  .600 .553 

Kompensasi .915 .174 .804 5.254 .000 

Disiplin .064 .164 .060 .391 .698 

a, Dependent Variable: Kinerja Pegawai    

 

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 

individual mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y).  

a. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai 
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Pada tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel X1 yaitu kompensasi 

memiliki signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05, artinya bahwa 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai pada PT. Hexalab 

Sumatera. 

Dari tabel 4.9 tentang pengaruh kompensasi (X1) terhadap Kinerja (Y) 

diperoleh nilai thitung  5,254 > ttabel 1,693 dengan probabilitas Sig 0,001, lebih kecil 

dari   = 0,05. Hal tersebut berarti hipotesis nol (Ho) ditolak dan dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi (X1) secara persial mempunyai pengaruh terhadap 

Kinerja Pegawai  (Y) pada PT. Hexalab Sumatera. 

b. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai  

Pada tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel X2 yaitu disiplin 

memiliki signifikansi sebesar 0,698 lebih kecil dari 0,05, artinya bahwa disiplin 

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai pada PT. Hexalab 

Sumatera. 

Dari tabel 4.9 tentang pengaruh disiplin (X2) terhadap Kinerja (Y) 

diperoleh nilai thitung  0,391 < ttabel 1,693 dengan probabilitas Sig 0,698, lebih kecil 

dari   = 0,05. Disiplin (X2) hal tersebut berarti hipotesis nol (Ho) diterima dan 

dapat disimpulkan bahwa Disiplin (X2) secara persial mempunyai pengaruh tetapi 

tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai  (Y) pada PT. Hexalab Sumatera 
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4. Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 4.10 

Uji F 

ANOVA
b
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig, 

1 Regression 775.879 2 387.939 42.688 .000
b
 

Residual 290.807 32 9.088   

Total 1066.686 34    

a, Predictors: (Constant), Disiplin, Kompensasi   

b, Dependent Variable: Kinerja Pegawai    

 

Dari tabel di atas, diperoleh bahwa nilai F adalah sebesar 42.688. 

Selanjutnya perlu dicari nilai Ftabel. Diketahui bahwa v1 = k-1 = 2-1 = 2, 

sedangkan v2 = n-k = 35 - 3 = 32. Nilai  atau alpha (error) = 5% = 0,05.  

Dari lampiran, diperoleh bahwa Ftabel= 3,29. Bila dibandingkan dengan 

nilai Fhirtn, maka Fhitung > Ftabel, atau 42.688 > 3,29 dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa semua variabel independen (X1, X2) berpengaruh secara 

simultan terhadap variabel dependen (Y). 

5. Uji Determinasi 

Tabel 4.11  

Uji Determinasi 

                                                    Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std, Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .853
a
 .727 .710 3.01459 2.202 

a, Predictors: (Constant), Disiplin, Kompensasi       

b, Dependent Variable: Kinerja Pegawai        

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2020) 
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Dari tabel di atas, diperoleh koefisien determinasi R-Square sebesar 

0,727. Ini menunjukkan 72,7% variabel kompensasi dan disiplin mempengaruhi  

kinerja pegawai, sedangkan 27,3% variabel yang tidak mempengaruhi variabel 

penelitian.  

 

4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara Kompensasi 

terhadap Kinerja Pegawai pada PT. Hexalab Sumatera yang menyatakan t hitung  ≥ 

t tabel  yaitu 5.254 ≥  1,693 berada di daerah penerimaan Ha sehingga Ha diterima 

(H0) ditolak, hal ini dinyatakan bahwa Kompensasi berpengaruh signifikan secara 

parsial terhadap Kinerja Pegawai  pada PT. Hexalab Sumatera. Artinya tingkat 

Kompensasi secara positif maupun negatif dapat mempengaruhi Kinerja Pegawai  

pada perusahaan tersebut.  

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu oleh pendapat di atas 

menunjukkan bahwa secara teoritis terdapat hubungan yang erat antara 

kompensasi dan kinerja dan kebijakan kompensasi yang diterapkan suatu 

organisasi akan berpengaruh pula terhadap tingkat kinerja para Karyawannya. 

Penelitian yang menganalisis tentang kompensasi dan pengaruhnya terhadap 

kinerja Karyawan diantaranya adalah (Nathania, 2016)  dan (Jufrizen et al., 2018) 

yang menyimpulkan bahwa secara parsial kompensasi berpengaruh terhadap 

kinerja. Hasil penelitian (Mutholib, 2019), (Arifin, 2017),  (Astuti, R., & 

Suhendri, 2019), (Jufrizen, J., Lumbanraja, P., Salim, S. R. A., & Gultom, 2017), 

(Arif, M., Siswadi, Y., Syafani, P. E., & Jufrizen, 2019) bahwa kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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4.2.2 Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara Kompensasi 

terhadap Kinerja Pegawai pada PT. Hexalab Sumatera yang menyatakan t hitung  ≥ 

t tabel  yaitu 0,391  <  1,693 berada di daerah penolakan Ha sehingga Ha ditolak 

(H0) diterima, hal ini dinyatakan bahwa secara parsial disiplin kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai  pada PT. Hexalab Sumatera. 

Artinya tingkatdisiplin kerja secara positif maupun negatif tidak dapat 

mempengaruhi Kinerja karyawan  pada perusahaan tersebut.  

Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Pungguh Dwi Cahyono (2016)   

Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja pegawai  (Studi pada Karyawan AJB Bumi 

Putera 1912 Cabang Kayutangan Malang) hasil penelitian adalah bahwa tidak 

terdapat pengaruh yang disiplin terhadap kinerja pegawai. 

Dalam penelitian ini variabel disiplin kerja dinyatakan tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini indikator  

disiplin kerja yang meliputi ketepatan waktu, tanggung jawab yang tinggi, 

menggunakan peralatan kantor dengan baik, ketaatan terhadap aturan kantor 

nampaknya tidak mempengaruhi secara signifikan dalam meningkatkan kinerja 

pada PT Hexalab Sumatera. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh (Harshanty, 2011); (Prayogi et al., 2019); (Arda, 

2017), (Hasibuan, J. S., & Handayani, 2017), (Farisi, S., Irnawati, J., & Fahmi, 

M., 2020), (Faustyna, F., & Jumani, 2015), (Arianty, 2016); (Hasibuan, J. S., & 

Silvya, 2019), (Siregar, 2019) (Siregar, 2019), (Yusnandar, 2020), (Farisi et al., 

2020); bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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4.2.3 Pengaruh Kompensasi dan Disiplin terhadap Kinerja pegawai 

Berdasarkan hasil temuan penelitian ini mengenai pengaruh kompensasi 

kerja dan disiplin terhadap kinerja pegawai pada PT. Hexalab Sumatera yang 

menyatakan bahwa sudah jelas terbukti berpengaruh, di mana berdasarkan hasil 

uji F didapat nilai Fhitung sebesar 42.688 dengan signifikan 0,000 sementara nilai F 

tabel berdasarkan N dengan tingkat signifikan 5% adalah 3,29. Karena F hitung < 

F tabel  maka Ha ditolak. Hal ini sejalan dengan penelitian Hasil penelitian 

(Wijaya, 2015), (Jufrizen, 2018)  penelitian menunjukkan bahwa secara bersama-

sama variabel bebas mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari ketiga 

variabel independen tersebut variabel motivasi kerja mempunyai pengaruh yang 

lebih besar terhadap kinerja karyawan.  

 Maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang baik dan disiplin yang 

tinggi dapat meningkatkan kinerja pegawai. Dari hasil penelitian diperoleh 

kompensasi dan disiplin berpengaruh sebesar 72,7% terhadap kinerja pegawai. 

Sedangkan 27,3% variabel yang tidak mempengaruhi variabel penelitian.  
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BAB 5 

PENUTUP 

  

5.1 Kesimpulan   

Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab 

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan bahwa: 

1. Secara parsial adanya pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan  pada 

PT. Hexalab Sumatera.  

2. Secara parsial adanya pengaruh disiplin tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Hexalab Sumatera.  

3. Secara simultan adanya pengaruh kompensasi dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Hexalab Sumatera. 

 

5.2 Saran    

Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang telah 

diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut:  

1. Faktor pemberian kompensasi masih perlu ditingkakan kepada pegawai, 

khsusunya pemberian bonus yang lebih menarik  yang disesuaikan dengan jam 

lembur pegawai, sehingga pegawai akan merasa lebih puas dalam bekerja dan 

dapat lebih terdisiplin serta dapat meningkatkan kinerja pegawai 

2. Pada faktor disiplin kerja masih perlu adanya peningkatan hubungan yang baik 

antara pimpinan dengan pegawai, serta pimpinan perlu lebih mendorong  

semangat pegawai dalam bekerja. Para pimpinan perlu sering turun ke bawah 

menjalin komunikasi dengan para bawahan serta membimbing pegawai agar 

bekerja secara baik, sehingga hal ini akan membuat pegawai lebih terdisiplin 
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untuk bekerja lebih baik karena merasa mendapat dukungan dari pimpinan 

dalam menjalankan tugasnya.  

3. Bagi peneliti lain hendaknya dapat menambah variabel lain yang berhubungan 

dengan kinerja pegawai untuk menambah wawasan dan literatur pembahasan 

mengenai kinerja pegawai. 

 

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 pegawai  dalam penelitian ini hanya 

terdiri dari 2 variabel, yaitu kompensasi dan disiplin kerja, sedangkan masih 

banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai  seperti disiplin kerja, 

gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, pengawasan dan lain sebagainya. 

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data kuesioner yaitu 

terkadang responden hanya menjawab asal-asalan tanpa melihat dari isi dari 

pernyataan angket yang diberikan. 
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KUESIONER PENELITIAN 

PETUNJUK PENGISIAN ANGKET: 

Bapak/Ibu diminta untuk memberikan tanggapan atas pernyataan yang 

ada pada angket ini yang sesuai dengan keadaan, pendapat 

danperasaanBapak/Ibu, bukan berdasarkan pendapat umum atau 

pendapat orang lain. 

1. Berikanlah tanda checklist (√) pada kolom yang Bapak/Ibu anggap 

sesuai dengan jawaban pada Bapak/Ibu. 

  

IDENTITAS RESPONDEN 

1. No Responden  :  

2. Jenis Kelamin   :              Laki-laki                  Perempuan 

3. Usia    :  Tahun 

4. Tingkat Pendidikan :             SLTA  Diploma          

Sarjana 

5. Masa Kerja   :            < 2 Tahun     3-10 Tahun            > 

10 Tahun 

  

KETERANGAN  

SS : Sangat Setuju   TS : Tidak Setuju 

S : Setuju    STS : Sangat Tidak Setuju 

KS : Kurang Setuju 
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Kinerja Pegawai  (Y) 

NO. PERNYATAAN Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Kualitas hasil kerja merupakan prioritas utama 

selama melakukan pekerjaan. 

     

2. Tingkat pencapaian volume kerja yang saya 

hasilkan telah sesuai dengan harapan 

perusahaan 

     

3. Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan 

penuh perhitungan 

     

4. Saya dapat menyelesaikan sejumlah pekerjaan 

dan bisa bekrja sama yang menjadi tanggung 

jawab kerja 

     

5. Saya memiliki pengetahuan yang cukup tentang 

tugas/kewajiban dan melakukannya sehingga 

mendekati standar perusahaan/instansi 

     

6. Saya tidak suka memperlambat pekerjaan yang 

dapat membuat pekerjaan saya menjadi 

menumpuk. 

     

7. Saya berusaha meminimalkan kesalahan dalam 

melakukan pekerjaan 

     

8. Saya meminta maaf atas kesalahan yang saya 

perbuat 

     

9. Saya bekerja sesuai dengan koridor struktur 

organisasi perusahaan 

     

10. Saya dapat dengan cepat menyesuaikan diri 

pada setiap keputusan – keputusan baru yang 

diambil perusahaan 

     

 

Kompensasi (  ) 
No PERNYATAAN Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Saya merasa dalam memberikan gaji pokok 

setiap bulan kepada pegawai cukup layak dan 

memenuhi kebutuhan dasar 

     

2. Perusahaan tempat saya bekerja, dalam 

memberikan gaji setiap bulan telah mampu 

memenuhi kebutuhan sehari-hari karyawan 

     

3. Perusahaan memberikan asuransi kesehatan 

sesuai dengan standar pemerintah 

     

4. Saya selalu mendapatkan tunjangan hari raya 

(THR) 

     

5. Perusahaan memberikan penghargaan kepada 

pegawai yang berprestasi 

     

6. Pegawai yang berprestasi akan mendapat 

prioritas untuk dipromosikan 

     



72 
 

7. Perusahaan tempat saya bekerja telah 

memberikan bonus secara adil kepada 

karyawan.  

     

8. Bonus yang saya terima telah sesuai dengan 

yang diharapkan 

     

9. Perusahaan tempat saya bekerja, dalam 

memberikan gaji setiap bulan kepada  karyawan 

cukup layak serta sesuai dengan  penempatan 

kerja.  

     

10. Saya merasa, bahwa motivasi dan semangat  

kerja terpacu dengan gaji yang saya terima 

     

 

Disiplin (  ) 

NO. PERNYATAAN Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Saya selalu datang tepat waktu dalam 

bekerja 
     

2. Jarak tempat tinggal ke tempat kerja tidak 

membuat saya malas untuk datang bekerja 
     

3. Saya ikut andil dalam memberikan 

kontribusi dalam melakukan pekerjaan 
     

4. Saya mengikuti saran dan arahan yang 

diberikan oleh pimpinan 
     

5. Saya selalu mematuhi peraturan yang telah 

ditetapkan ditempat saya bekerja 
     

6. Saya mengerjakan dan menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik sesuai prosedur 

perusahaan 

     

7. Saya harus bertanggung jawab dalam 

mengerjakan perkerjaan yang sudah 

dibebankan kepada saya 

     

8. Tanggung jawab yang diberikan pimpinan 

kepada saya membuat saya termotivasi 

dalam melaksanakan pekerjaan 

     

9. Pimpinan berhak menegur langsung ketika 

saya tidak menaati pekerjaan yang telah 

diberikan oleh atasan 

     

10. Saya mematuhi  semua keputusan yang 

telah ditetapkan oleh atasan saya  
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Rekapitulasi Jawaban Responden Kompesasi (X1) 

No Jawaban responden variabel Kompensasi Total 

Skor   1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 5 3 5 5 5 5 5 5 3 3 44 

2 5 3 3 5 3 4 3 3 5 3 37 

3 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 43 

4 5 3 5 3 5 5 5 4 5 4 44 

5 4 3 5 5 3 5 4 5 5 3 42 

6 5 5 5 5 5 4 3 5 3 5 45 

7 5 3 5 5 5 5 3 5 3 5 44 

8 3 3 3 4 3 4 3 5 5 4 37 

9 5 5 5 3 3 5 3 5 3 5 42 

10 3 5 5 5 4 5 5 4 4 4 44 

11 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 46 

12 5 5 5 5 5 5 5 2 5 2 44 

13 3 3 3 4 5 4 5 4 3 4 38 

14 5 5 5 3 5 5 5 3 3 3 42 

15 5 2 5 2 5 5 5 2 2 5 38 

16 4 4 4 2 2 2 5 2 5 2 32 

17 5 5 3 4 4 5 5 4 4 5 44 

18 5 2 5 3 3 3 3 3 3 3 33 

19 3 5 5 5 5 5 5 2 2 5 42 

20 4 5 4 5 5 3 3 3 3 3 38 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

24 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42 

25 5 5 3 5 5 5 4 5 3 5 45 

26 3 5 5 5 5 5 5 3 3 3 42 

27 2 5 5 5 2 5 2 5 5 5 41 

28 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 40 

29 2 5 2 2 5 2 2 5 2 2 29 

30 5 5 5 5 5 3 5 3 3 3 42 

31 2 5 2 3 5 3 2 3 2 5 32 

32 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 42 

33 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Jumlah     1422 
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Rekapitulasi Jawaban Responden Disiplin Karyawan (X2) 

No Jawaban responden variabel Disiplin Total 

Skor   1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 4 5 5 5 3 4 2 5 3 3 39 

2 5 3 3 5 3 4 3 3 5 3 37 

3 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 43 

4 5 3 5 5 3 4 3 5 5 3 41 

5 4 3 5 3 5 5 3 5 4 5 42 

6 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 47 

7 4 5 5 5 5 5 3 4 4 3 43 

8 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 32 

9 3 5 5 3 4 5 3 4 5 4 41 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

12 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 47 

13 5 3 5 3 5 3 5 3 5 3 40 

14 3 5 5 5 5 5 5 3 2 3 41 

15 5 2 5 2 5 5 5 2 5 2 38 

16 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 45 

17 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 46 

18 3 5 3 5 3 3 5 3 3 5 38 

19 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 40 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

24 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42 

25 5 5 3 5 5 5 4 5 3 5 45 

26 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 40 

27 2 5 2 5 2 5 2 5 5 5 38 

28 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 40 

29 2 5 2 2 5 2 2 5 2 2 29 

30 3 3 5 5 5 5 5 3 3 3 40 

31 2 5 2 3 5 3 2 3 2 5 32 

32 3 3 5 5 5 5 3 3 3 3 38 

33 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Jumlah 1431 
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Rekapitulasi Jawaban Responden Kinerja Pegawai (Y) 

No Jawaban responden variabel Kinerja Pegawai Total 

Skor   1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 4 5 4 5 4 5 5 5 5 3 45 

2 5 3 3 5 3 5 3 3 5 3 38 

3 4 5 3 5 5 4 5 4 3 4 42 

4 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 42 

5 4 5 5 3 5 5 3 5 3 5 43 

6 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 46 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

8 3 3 3 5 3 3 3 5 3 3 34 

9 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 47 

10 3 5 3 5 3 5 3 5 5 5 42 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

12 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 46 

13 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 33 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

15 5 2 5 2 5 5 2 5 5 5 41 

16 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 38 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

18 5 4 5 4 2 4 2 4 4 5 39 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

24 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42 

25 5 5 3 5 5 5 4 5 3 5 45 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

27 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 46 

28 5 5 3 3 3 5 5 5 5 3 42 

29 2 5 2 2 5 2 2 5 2 2 29 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

31 2 5 2 3 5 3 2 3 2 5 32 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

33 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

34 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 32 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Jumlah 1486 
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Identitas Responden 

 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

Laki-laki 16 45.7 45.7 45.7 

Perempuan 19 54.3 54.3 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

<20 tahun 11 31.4 31.4 31.4 

20-30 Tahun 14 40.0 40.0 71.4 

31-40 Tahun 7 20.0 20.0 91.4 

> 40 Tahun 3 8.6 8.6 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

 

Pendidikan 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

SLTA 11 31.4 31.4 31.4 

Diploma 6 17.1 17.1 48.6 

Sarjana 18 51.4 51.4 100.0 

Total 35 100.0 100.0  
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Distribusi Jawaban Responden Variabel Kompensasi (X1) 

 

P1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 3 8,6 8,6 8,6 

3,00 7 20,0 20,0 28,6 

4,00 8 22,9 22,9 51,4 

5,00 17 48,6 48,6 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 8 22,9 22,9 28,6 

4,00 5 14,3 14,3 42,9 

5,00 20 57,1 57,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 7 20,0 20,0 25,7 

4,00 6 17,1 17,1 42,9 

5,00 20 57,1 57,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 3 8,6 8,6 8,6 

3,00 8 22,9 22,9 31,4 

4,00 6 17,1 17,1 48,6 

5,00 18 51,4 51,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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P5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 6 17,1 17,1 22,9 

4,00 5 14,3 14,3 37,1 

5,00 22 62,9 62,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 6 17,1 17,1 22,9 

4,00 8 22,9 22,9 45,7 

5,00 19 54,3 54,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 3 8,6 8,6 8,6 

3,00 10 28,6 28,6 37,1 

4,00 6 17,1 17,1 54,3 

5,00 16 45,7 45,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 4 11,4 11,4 11,4 

3,00 10 28,6 28,6 40,0 

4,00 7 20,0 20,0 60,0 

5,00 14 40,0 40,0 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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P9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 4 11,4 11,4 11,4 

3,00 16 45,7 45,7 57,1 

4,00 6 17,1 17,1 74,3 

5,00 9 25,7 25,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 3 8,6 8,6 8,6 

3,00 12 34,3 34,3 42,9 

4,00 7 20,0 20,0 62,9 

5,00 13 37,1 37,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



80 
 

Validitas Variabel Kompensasi (X1) 
 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Total 

P1 

Pearson 

Correlation 
1 -,141 ,439

**
 ,097 ,197 ,332 ,408

*
 ,039 ,192 ,044 ,535

**
 

Sig, (2-

tailed) 

 
,419 ,008 ,579 ,257 ,051 ,015 ,825 ,270 ,803 ,001 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P2 

Pearson 

Correlation 
-,141 1 ,028 ,310 ,311 ,091 ,028 ,079 -,075 ,089 ,351

*
 

Sig, (2-

tailed) 
,419 

 
,872 ,070 ,069 ,604 ,874 ,651 ,669 ,610 ,038 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P3 

Pearson 

Correlation 
,439

**
 ,028 1 ,285 ,090 ,590

**
 ,340

*
 -,083 ,174 -,021 ,575

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,008 ,872 

 
,097 ,606 ,000 ,045 ,637 ,317 ,906 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P4 

Pearson 

Correlation 
,097 ,310 ,285 1 ,220 ,412

*
 ,079 ,194 ,159 ,178 ,605

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,579 ,070 ,097 

 
,203 ,014 ,650 ,265 ,363 ,306 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P5 

Pearson 

Correlation 
,197 ,311 ,090 ,220 1 ,221 ,316 ,010 

-

,447
**

 
,109 ,410

*
 

Sig, (2-

tailed) 
,257 ,069 ,606 ,203 

 
,202 ,064 ,952 ,007 ,532 ,014 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P6 

Pearson 

Correlation 
,332 ,091 ,590

**
 ,412

*
 ,221 1 ,322 ,173 ,211 ,338

*
 ,750

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,051 ,604 ,000 ,014 ,202 

 
,059 ,320 ,225 ,047 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P7 

Pearson 

Correlation 
,408

*
 ,028 ,340

*
 ,079 ,316 ,322 1 -,155 ,193 ,000 ,520

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,015 ,874 ,045 ,650 ,064 ,059 

 
,375 ,266 1,000 ,001 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P8 

Pearson 

Correlation 
,039 ,079 -,083 ,194 ,010 ,173 -,155 1 ,224 ,381

*
 ,396

*
 

Sig, (2-

tailed) 
,825 ,651 ,637 ,265 ,952 ,320 ,375 

 
,196 ,024 ,018 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P9 

Pearson 

Correlation 
,192 -,075 ,174 ,159 

-

,447
**

 
,211 ,193 ,224 1 -,145 ,383 

Sig, (2-

tailed) 
,270 ,669 ,317 ,363 ,007 ,225 ,266 ,196 

 
,405 ,020 
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N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P10 

Pearson 

Correlation 
,044 ,089 -,021 ,178 ,109 ,338

*
 ,000 ,381

*
 -,145 1 ,411

*
 

Sig, (2-

tailed) 
,803 ,610 ,906 ,306 ,532 ,047 1,000 ,024 ,405 

 
,014 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Total 

Pearson 

Correlation 
,535

**
 ,351

*
 ,575

**
 ,605

**
 ,410

*
 ,750

**
 ,520

**
 ,396

*
 ,383 ,411

*
 1 

Sig, (2-

tailed) 
,001 ,038 ,000 ,000 ,014 ,000 ,001 ,018 ,020 ,014 

 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 

*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 
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Reliability Variabel Kompensasi (X1) 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 35 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 35 100,0 

a, Listwise deletion based on all variables in 

the procedure, 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,708 10 
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Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin (X2) 

 

P1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 3 8,6 8,6 8,6 

3,00 11 31,4 31,4 40,0 

4,00 9 25,7 25,7 65,7 

5,00 12 34,3 34,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 2,9 2,9 2,9 

3,00 8 22,9 22,9 25,7 

4,00 6 17,1 17,1 42,9 

5,00 20 57,1 57,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 3 8,6 8,6 8,6 

3,00 6 17,1 17,1 25,7 

4,00 5 14,3 14,3 40,0 

5,00 21 60,0 60,0 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 8 22,9 22,9 28,6 

4,00 5 14,3 14,3 42,9 

5,00 20 57,1 57,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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P5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 2,9 2,9 2,9 

3,00 6 17,1 17,1 20,0 

4,00 5 14,3 14,3 34,3 

5,00 23 65,7 65,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 2,9 2,9 2,9 

3,00 7 20,0 20,0 22,9 

4,00 9 25,7 25,7 48,6 

5,00 18 51,4 51,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 4 11,4 11,4 11,4 

3,00 12 34,3 34,3 45,7 

4,00 6 17,1 17,1 62,9 

5,00 13 37,1 37,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 2,9 2,9 2,9 

3,00 11 31,4 31,4 34,3 

4,00 7 20,0 20,0 54,3 

5,00 16 45,7 45,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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P9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 3 8,6 8,6 8,6 

3,00 12 34,3 34,3 42,9 

4,00 9 25,7 25,7 68,6 

5,00 11 31,4 31,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 13 37,1 37,1 42,9 

4,00 7 20,0 20,0 62,9 

5,00 13 37,1 37,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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Validitas Variabel Disiplin (X2) 

 

 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Total 

P1 

Pearson 

Correlation 
1 -,113 ,459

**
 ,179 ,204 ,175 ,516

**
 ,136 ,471

**
 ,131 ,608

**
 

Sig, (2-

tailed) 

 
,518 ,006 ,302 ,241 ,315 ,002 ,435 ,004 ,455 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P2 

Pearson 

Correlation 
-,113 1 -,048 ,403

*
 ,205 ,087 -,029 ,339

*
 -,192 ,452

**
 ,378

*
 

Sig, (2-

tailed) 
,518 

 
,784 ,016 ,237 ,619 ,867 ,046 ,270 ,006 ,025 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P3 

Pearson 

Correlation 
,459

**
 -,048 1 ,253 ,453

**
 ,597

**
 ,388

*
 -,053 ,365

*
 -,113 ,624

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,006 ,784 

 
,143 ,006 ,000 ,021 ,763 ,031 ,517 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P4 

Pearson 

Correlation 
,179 ,403

*
 ,253 1 -,014 ,362

*
 ,125 ,102 ,077 ,234 ,511

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,302 ,016 ,143 

 
,935 ,032 ,474 ,559 ,661 ,177 ,002 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P5 

Pearson 

Correlation 
,204 ,205 ,453

**
 -,014 1 ,268 ,401

*
 -,045 -,100 ,057 ,444

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,241 ,237 ,006 ,935 

 
,119 ,017 ,797 ,566 ,743 ,008 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P6 

Pearson 

Correlation 
,175 ,087 ,597

**
 ,362

*
 ,268 1 ,240 ,113 ,427

*
 ,201 ,642

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,315 ,619 ,000 ,032 ,119 

 
,165 ,519 ,010 ,246 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P7 

Pearson 

Correlation 
,516

**
 -,029 ,388

*
 ,125 ,401

*
 ,240 1 -,011 ,263 ,280 ,612

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,002 ,867 ,021 ,474 ,017 ,165 

 
,948 ,127 ,103 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P8 

Pearson 

Correlation 
,136 ,339

*
 -,053 ,102 -,045 ,113 -,011 1 ,268 ,478

**
 ,428

*
 

Sig, (2-
tailed) 

,435 ,046 ,763 ,559 ,797 ,519 ,948 
 

,120 ,004 ,010 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P9 
Pearson 

Correlation 
,471

**
 -,192 ,365

*
 ,077 -,100 ,427

*
 ,263 ,268 1 ,214 ,534

**
 



87 
 

Sig, (2-

tailed) 
,004 ,270 ,031 ,661 ,566 ,010 ,127 ,120 

 
,216 ,001 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P10 

Pearson 

Correlation 
,131 ,452

**
 -,113 ,234 ,057 ,201 ,280 ,478

**
 ,214 1 ,547

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,455 ,006 ,517 ,177 ,743 ,246 ,103 ,004 ,216 

 
,001 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Total 

Pearson 

Correlation 
,608

**
 ,378

*
 ,624

**
 ,511

**
 ,444

**
 ,642

**
 ,612

**
 ,428

*
 ,534

**
 ,547

**
 1 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,025 ,000 ,002 ,008 ,000 ,000 ,010 ,001 ,001 

 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 

*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 
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Reliability Variabel Disiplin (X2) 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 35 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 35 100,0 

a, Listwise deletion based on all variables in 

the procedure, 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,729 10 

 

 

  



89 
 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja (Y)  

 

P1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 4 11,4 11,4 17,1 

4,00 11 31,4 31,4 48,6 

5,00 18 51,4 51,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 2,9 2,9 2,9 

3,00 5 14,3 14,3 17,1 

4,00 7 20,0 20,0 37,1 

5,00 22 62,9 62,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 9 25,7 25,7 31,4 

4,00 7 20,0 20,0 51,4 

5,00 17 48,6 48,6 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 5 14,3 14,3 20,0 

4,00 7 20,0 20,0 40,0 

5,00 21 60,0 60,0 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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P5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 2,9 2,9 2,9 

3,00 7 20,0 20,0 22,9 

4,00 7 20,0 20,0 42,9 

5,00 20 57,1 57,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 2,9 2,9 2,9 

3,00 4 11,4 11,4 14,3 

4,00 8 22,9 22,9 37,1 

5,00 22 62,9 62,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 4 11,4 11,4 11,4 

3,00 6 17,1 17,1 28,6 

4,00 10 28,6 28,6 57,1 

5,00 15 42,9 42,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 5 14,3 14,3 14,3 

4,00 7 20,0 20,0 34,3 

5,00 23 65,7 65,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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P9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 5,7 5,7 5,7 

3,00 7 20,0 20,0 25,7 

4,00 8 22,9 22,9 48,6 

5,00 18 51,4 51,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

P10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 2,9 2,9 2,9 

3,00 6 17,1 48,6 51,4 

4,00 11 31,4 17,1 68,6 

5,00 17 48,6 31,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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Validitas Variabel Kinerja (Y) 
 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Total 

P1 

Pearson 

Correlation 
1 ,144 ,691

**
 ,336

*
 ,214 ,823

**
 ,559

**
 ,437

**
 ,649

**
 ,010 ,790

**
 

Sig, (2-

tailed) 

 
,410 ,000 ,048 ,217 ,000 ,000 ,009 ,000 ,955 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P2 

Pearson 

Correlation 
,144 1 ,149 ,216 ,549

**
 ,345

*
 ,550

**
 ,433

**
 ,072 ,052 ,557

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,410 

 
,392 ,212 ,001 ,042 ,001 ,009 ,682 ,765 ,001 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P3 

Pearson 

Correlation 
,691

**
 ,149 1 ,241 ,288 ,659

**
 ,394

*
 ,436

**
 ,559

**
 ,154 ,746

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,392 

 
,163 ,094 ,000 ,019 ,009 ,000 ,376 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P4 

Pearson 

Correlation 
,336

*
 ,216 ,241 1 -,027 ,404

*
 ,501

**
 ,120 ,508

**
 -,208 ,513

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,048 ,212 ,163 

 
,878 ,016 ,002 ,494 ,002 ,230 ,002 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P5 

Pearson 

Correlation 
,214 ,549

**
 ,288 -,027 1 ,279 ,429

*
 ,411

*
 -,007 ,087 ,513

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,217 ,001 ,094 ,878 

 
,105 ,010 ,014 ,969 ,618 ,002 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P6 

Pearson 

Correlation 
,823

**
 ,345

*
 ,659

**
 ,404

*
 ,279 1 ,537

**
 ,522

**
 ,740

**
 ,178 ,885

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,042 ,000 ,016 ,105 

 
,001 ,001 ,000 ,306 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P7 

Pearson 

Correlation 
,559

**
 ,550

**
 ,394

*
 ,501

**
 ,429

*
 ,537

**
 1 ,360

*
 ,462

**
 -,233 ,748

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,001 ,019 ,002 ,010 ,001 

 
,033 ,005 ,179 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P8 

Pearson 

Correlation 
,437

**
 ,433

**
 ,436

**
 ,120 ,411

*
 ,522

**
 ,360

*
 1 ,345

*
 -,037 ,628

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,009 ,009 ,009 ,494 ,014 ,001 ,033 

 
,042 ,832 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P9 

Pearson 

Correlation 
,649

**
 ,072 ,559

**
 ,508

**
 -,007 ,740

**
 ,462

**
 ,345

*
 1 -,207 ,674

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,682 ,000 ,002 ,969 ,000 ,005 ,042 

 
,232 ,000 
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N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

P10 

Pearson 

Correlation 
,010 ,052 ,154 -,208 ,087 ,178 -,233 -,037 -,207 1 ,426

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,955 ,765 ,376 ,230 ,618 ,306 ,179 ,832 ,232 

 
,004 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Total 

Pearson 

Correlation 
,790

**
 ,557

**
 ,746

**
 ,513

**
 ,513

**
 ,885

**
 ,748

**
 ,628

**
 ,674

**
 ,426

**
 1 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,001 ,000 ,002 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 

 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 

*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 
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Reliability Variabel Kinerja (Y) 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 35 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 35 100,0 

a, Listwise deletion based on all variables in 

the procedure, 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,752 11 
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REGRESSION 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Kinerja 42.4571 5.60117 35 

Kompensasi 40.6286 4.92345 35 

Disiplin 40.8857 5.22309 35 

 

 

Correlations 

 Kinerja Kompensasi Disiplin 

Pearson Correlation 

Kinerja 1.000 .852 .702 

Kompensasi .852 1.000 .798 

Disiplin .702 .798 1.000 

Sig. (1-tailed) 

Kinerja . .000 .000 

Kompensasi .000 . .000 

Disiplin .000 .000 . 

N 

Kinerja 35 35 35 

Kompensasi 35 35 35 

Disiplin 35 35 35 

 

 

Variables Entered/Removeda 
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Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 
Disiplin, 

Kompensasib 
. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summaryb 

Mode

l 

R R 

Squar

e 

Adjuste

d R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimat

e 

Change Statistics Durbin

-

Watso

n 

R 

Square 

Chang

e 

F 

Chang

e 

df

1 

df

2 

Sig. F 

Chang

e 

1 
.853

a 
.727 .710 3.01459 .727 42.688 2 32 .000 2.202 

a. Predictors: (Constant), Disiplin, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Kinerja 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 775.879 2 387.939 42.688 .000b 

Residual 290.807 32 9.088   

Total 1066.686 34    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Disiplin, Kompensasi 

 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardize

d Coefficients 

Standar

dized 

Coefficie

nts 

t Sig. 95.0% 

Confidence 

Interval for B 

Correlations Collinearity 

Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Lowe

r 

Boun

d 

Upper 

Boun

d 

Zero

-

orde

r 

Partia

l 

Par

t 

Toleran

ce 

VIF 

1 

(Constant) 2.655 4.427 
 

.600 
.55

3 

-

6.363 

11.67

2 

     

Kompensas

i 
.915 .174 .804 5.254 

.00

0 
.560 1.270 .852 .681 

.48

5 
.364 

2.75

1 

Disiplin .064 .164 .060 .391 
.69

8 
-.270 .399 .702 .069 

.03

6 
.364 

2.75

1 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 31.0532 51.6177 42.4571 4.77702 35 

Std. Predicted Value -2.387 1.918 .000 1.000 35 

Standard Error of Predicted 

Value 
.512 2.143 .818 .336 35 

Adjusted Predicted Value 31.5827 51.8795 42.4069 4.95028 35 

Residual -6.99506 4.47338 .00000 2.92458 35 

Std. Residual -2.320 1.484 .000 .970 35 

Stud. Residual -2.371 1.547 .006 1.021 35 

Deleted Residual -7.30379 6.41729 .05027 3.28308 35 

Stud. Deleted Residual -2.570 1.583 .005 1.046 35 

Mahal. Distance .010 16.213 1.943 2.960 35 

Cook's Distance .000 .763 .046 .130 35 

Centered Leverage Value .000 .477 .057 .087 35 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Charts 
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